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Apresentacao

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no MPT

ma das missdes institucionais do Ministério Publico do Trabalho

é assegurar a qualidade de vida no trabalho. Em nosso cotidiano,

buscamos garantir que as normas referentes ao trabalho digno
sejam observadas por todos os atores da relacao trabalhista no pais.

Nesse contexto, nada mais coerente que direcionarmos um olhar para nosso
publico interno, para os trabalhadores do MPT. O primeiro passo é conhecermos
nossa grande equipe: Qual o perfil de nosso pessoal? Em que condicbes ergond-
micas trabalham? Qual o nivel de satisfacdo deles com a instituicao? Que fatores
geram saude e sofrimento no trabalho?

S3do essas algumas das perguntas que guiaram nosso programa de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), no objetivo de definir as principais acdes do projeto
que tem sido executado desde 2015. O primeiro diagndstico de QVT foi aplicado
pelo Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico
(ErgoPublic) da UnB (Universidade de Brasilia) em 2015. Com base nas respostas, o
programa QVT MPT vem estruturando a¢des ligadas ao desenvolvimento de pessoas
(treinamento de gestores), a saude (formulacdo da politica de satide do 6rgao), ao
recrutamento e a selecdo (portaria de recrutamento interno), ao reconhecimento e
crescimento profissional (reconhecimento de Boas Praticas com banco de projetos),
entre outras.

Em 2018 novo diagndstico foi aplicado, em parceria com a mesma equipe
da UnB que o aplicara em 2015. Os resultados mostraram avancos em todas as
areas focadas pelo programa e apontaram, ainda, desafios para os préximos anos
visando a consecucao de condi¢cbes de exceléncia para nossos profissionais.

Este livro, portanto, é resultado do trabalho de pesquisa feito entre o MPT e
o ErgoPublic do Departamento de Psicologia Social e do Trabalho do Instituto de
Psicologia da Universidade de Brasilia (UnB). Seu contetdo avalia os resultados em
dois momentos da instituicdo (2015 e 2018), relacionando-os as a¢6es executadas
e indicando propostas para as proximas etapas do programa QVT MPT.

O trabalho de QVT sempre recebeu apoio incondicional da administra¢ao
central do MPT, e o lancamento desta obra em nosso primeiro Congresso de QVT



no servi¢o publico brasileiro é um simbolo do comprometimento do MPT com
a qualidade de vida no trabalho. Reafirmo, assim, o compromisso desta gestao
com a melhoria constante das condicbes de trabalho dentro do MPT a fim de
que, nessas circunstancias, com profissionais satisfeitos e motivados, possamos
entregar servico publico de qualidade a sociedade brasileira. Afinal, apenas em um
ambiente de trabalho sadio e respeitoso nossos trabalhadores poderao cumprir,
com exceléncia, nossa missdo constitucional.

Ronaldo Curado Fleury
Procurador-Geral do Trabalho
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Introducao

presente publicacao relata a experiéncia da parceria entre o Ministério

Publico Trabalho (MPT), por intermédio do Grupo de Trabalho de

Qualidade de vida no Trabalho (GT-QVT), e o Instituto de Psicologia da
Universidade de Brasilia (UnB), por intermédio do Grupo de Estudos e Pesquisas
em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic) do Departamento de
Psicologia Social e do Trabalho (PST), no campo da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Uma parceria que se iniciou quando da realizacdo da palestra “Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho”, em maio de 2014 e que
evoluiu para a realizacdo da primeira pesquisa-intervencao em Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) no MPT em 2015. Em 2018 se consolidou com a segunda
aplicacao desta abordagem. Esta obra, portanto, tem o objetivo de relatar os
principais produtos gerados por esta proficua parceria, que viabilizou a cooperacao
técnico-cientifica de érgdos publicos federais, o MPT e a Universidade de Brasilia
(UnB), para a producdo de pesquisa e intervencdo no contexto organizacional.

Para além deste objetivo principal, esta publicacdo também almeja: (a)
comparar, no que couber, os resultados das pesquisas realizadas em 2015 e em
2018; (b) dar visibilidade e transparéncia para o coletivo de trabalhadores do érgao
quanto aos resultados obtidos com a conduc¢ao do “Projeto Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) no MPT”’; (c) fornecer aos procuradores e servidores (gestores,
analistas, técnicos), prestadores de servicos, estagiarios e menores aprendizes
uma “ferramenta” util para o conhecimento, a aplicacdo e o acompanhamento
das acdes de QVT no ambito do MPT; e (d) efetivar o registro histdrico deste
projeto e seus produtos para a memdria institucional do MPT, possibilitando maior
efetividade em a¢bes futuras do érgao no campo da QVT. O contelido deste livro e
a arquitetura dos argumentos apresentados obedeceram a uma Iégica que busca
ajudar os/as leitores/as no conhecimento mais detalhado da obra.

De entrada, busca-se fornecer uma visdao panoramica do perfil institucional do
Ministério Publico do Trabalho (MPT). Como ramo do Ministério Publico da Unido
(MPU), o MPT é responsavel por relevantes atribui¢des para a sociedade brasileira,
especialmente de fiscalizar o cumprimento da legislacao trabalhista quando houver
interesse publico, procurando regularizar e mediar as rela¢gdes entre empregados
e empregadores. E também da competéncia institucional do MPT ser arbitro
ou mediador em dissidios coletivos, assim como fiscalizar o direito de greve nas
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atividades essenciais. O MPT exerce importante papel na resolu¢do administrativa
(extrajudicial) de conflitos. Por exemplo, compete ao MPT propor as a¢ées necessarias
a defesa dos direitos e interesses dos menores, incapazes e indios, decorrentes de
rela¢bes de trabalho, além de recorrer das decisdes da Justica do Trabalho tanto nos
processos em que for parte quanto naqueles em que oficie como fiscal da lei.

Em seguida, sdo apresentados na obra, em linhas gerais, os tracos cientificos
da abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que serviu de “bussola”
durante aconducdo dos projetos de QVTno MPT. Neste capitulo, o foco consisteem
explicitar os fundamentos tedricos e metodoldgicos empregados na abordagem,
demonstrando as bases metodoldgicas para a coleta e o tratamento dos dados e
as conceituais para a interpretacao dos resultados empiricos obtidos. Nesta parte,
0 marco conceitual de politica e de programa — dimensdao aplicada do projeto - é
também apresentado. Isto contribui para melhor entendimento tanto da politica
quanto do programa, que sao aderentes ao diagndstico de QVT.

Na parte mais substancial do livro, apresentam-se os resultados do diagnds-
tico em duas partes interdependentes: (a) Parte 1 é focada na apresentacdo dos
resultados das questdes fechadas do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida
no Trabalho (IA_QVT);e(b) Parte 2 é focadanosresultados das questdes abertas do
mesmo inventdrio. Neste segmento do livro, os leitores encontrardao uma sintese
do olhar do coletivo de trabalhadores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no
MPT, contemplando também o cotejamento de resultados parciais das pesquisas
de 2015 e fornecendo as bases aos leitores para avaliar o campo da QVT no érgao
sob um prisma dinamico no tempo. Como eles percebem o contexto de trabalho
existente a época da coleta de dados (condicdes, relacées socioprofissionais e
organizacdo do trabalho, reconhecimento e crescimento profissional, uso da
informatica), as prdticas de gestdo, os desgastes provenientes do trabalho e as
vivéncias de afetos positivos e negativos? Esta é, por exemplo,uma questao que
serd respondida ao longo desta parte da obra. Além disto, é possivel conhecer os
resultados de duas questdes complementares da parte fechada do IA_QVT: uma
sobre a inten¢do de sair do emprego no MPT e outra sobre os afastamentos do
trabalho por motivo de saude pessoal. Na segunda parte do livro, que apresenta
os resultados das questdes abertas do diagndstico, sera possivel conhecer como
os trabalhadores conceituam a QVT no érgao, assim como as principais fontes
tanto de bem-estar quanto de mal-estar no trabalho e, ainda, as a¢cdes apontadas
pelos respondentes para a promoc¢ao efetiva do reconhecimento no trabalho.

Nasequéncia, sdo tratadas a politicae o programade QVT do MPT, elaborados
com base nos resultados do diagndstico da segunda aplicagdo. Tais produtos
constituem subsidios essenciais para a atualizacdo da Portaria 910/28.10.2015 para



o MPT. Aqui sdo abordados aspectos que evidenciam a dimensdo de aplicacao/
intervencao dos projetos. No que tange a politica de QVT, os leitores poderao
conhecer os fundamentos normativos (externos e internos), o marco conceitual
de QVT elaborado com base no que pensam os participantes do diagndstico,
e os valores que balizam a concepg¢do, execucao e avaliacao das acbes de QVT
no territdrio institucional do MPT. Quanto ao programa de QVT, ele explicita os
projetos e as acdes de natureza pratica que devem ser implementados no érgao
para a concretiza¢do da Qualidade de Vida no Trabalho, assim como os objetivos,
prazos, responsabilidades e indicadores dos referidos projetos.

Uma missao dessa envergadura, que marca a parceria entre o Ministério
Publico do Trabalho e a Universidade de Brasilia (UnB) é, acima de tudo, o
resultado de uma obra coletiva. Portanto, trata-se de um momento valioso para
o reconhecimento das diversas colaborag¢des diretas e indiretas que contribuiram
para que a politica e o Programa de QVT se realizassem e obtivessem os resultados
esperados, possibilitando a publicacao desta obra. Neste sentido, cabe registrar
0s mais vivos agradecimentos:

* Ao Procurador-Geral do Trabalho, Ronaldo Curado Fleury, pela confianga
depositada no Projeto e no trabalho do GT-QVT, participando pessoal-
mente de vdrias das a¢des realizadas.

* Ao Vice-Procurador geral do Trabalho, Luiz Eduardo Guimaraes Bojart,
e a sua chefe de gabinete Daniela de Morais do Monte Varandas pelo
apoio institucional concedido ao GT-QVT, especialmente por meio da
Assessoria de Planejamento e Gestdo Estratégica - (APGE).

* Ao Chefe de Gabinete do PGT, Procurador do Trabalho, Rafael Dias Mar-
ques, interlocutor estratégico na viabilizacdo das a¢des do Projeto de im-
plementacao do Programa de QVT.

* A Coordenadora do GT-QVT e Procuradora do Trabalho Mariana Flesch
Fortes, que incorporou o espirito do Gestor de Pessoas, atuando firme-
mente na busca dos resultados do projeto.

* Ao Diretor-Geral do MPT, Procurador do Trabalho Leomar Daroncho, e
a Diretora-Geral adjunta, Sandra Cristina Aradjo, e respectiva equipe de
assessores, pelo apoio institucional as a¢des do projeto.

* Ao Diretor de Gestao de Pessoas do MPT e integrante do GT-QVT, lzaias
Dantas Freitas, que foi incansavel na busca de caminhos que viabilizas-
sem o Programa de QVT do MPT e a Politica de Gestdo de Pessoas.

* A Diretora de Administracdo, Teresa Cristina Aires de Assis, e respectiva
equipe, que sempre estiveram empenhados na realiza¢ao dos tramites
administrativos necessdrios para andamento do projeto.
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* Aos servidores da Assessoria de Comunicacao da PGT, pela parceria que
possibilitou a realizagao de inimeros eventos e divulgacdes que foram
tdo importantes no Programa.

* As servidoras Renata Lacerda do Nascimento Moraes e Isabel Cristina
Mendonca de Oliveira, que participaram ativamente da coordenacao das
primeiras iniciativas do projeto.

* Aos Diretores Regionais e servidores atuantes na drea de Gestdo de Pes-
soas das Procuradorias Regionais do Trabalho em todo o Brasil, parceiros
na realiza¢ao das Oficinas e na construcao do Programa de QVT do MPT.

* Atodos os membros, servidores, estagidrios e terceirizados, que direta,
ou indiretamente, participaram da implementac¢ao do programa, em es-
pecial aqueles que responderem aos diagndsticos de 2015 e 2018.

Por fim, destacam-se os agradecimentos aos demais integrantes do GT-QVT
pelaincansavel dedicagdo amissao dada pela Administragdao, muitas vezes de forma
voluntdria, e sob os quais pesou a maior responsabilidade: Adriana Chies (DAIS/
DGP); Ana Claudia Freire Camargos (DAIS/DGP); Bruno Monteiro Hoelz (PTM
Nova Friburgo —PRT/1?); Isabela Medeiros Ramalho - Assistente da Coordenacao
do GT (DDP/DGP); Layrce de Lima (ASCOM/PGT); Luciana Serra Nascimento
(ATECC/DGP); Rafaela Aliprandi Nunes (DDP/DGP); Rodrigo Fernandes Morais (8°
OFICIO GERAL DA PGT); Rogério Veiga Lima (APGE); Stefany Langamer de Paula
(DAIS/DGP); Tiago Felipe Gomes (PRT/6°); Vinicius Pinto Corréa - Assistente da
Coordenacdo do GT (DDP/DGP).

Além destas pessoas, vinculadas ao MPT, do lado académico participaram
ativamente da segunda edicdo do projeto (2018): Prof. Dr. Mario César Ferreira
(Coordenador); Prof. Dr. Rodrigo Rezende Ferreira; Dra. Tatiane Paschoal; Dra.
Leticia Alves Santos, Isidro Valls de Salles (psicélogo) e Larissa Santos Lopes
(graduanda de psicologia). Da primeira edicdo (2015), participaram: Prof. Dr. Mario
César Ferreira (Coordenador), Prof. Dr. Rodrigo Rezende Ferreira e Prof. Dra.
Tatiane Paschoal.

O numero de pessoas que se envolveu com a execucdao do projeto é
expressivo e um valido indicador dos sentidos individual, coletivo, institucional e
social que este trabalho de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) assumiu ao longo
das duas edic¢6es do projeto (2015 e 2018). Trata-se, a rigor, de um valioso case
em Qualidade de Vida no Trabalho que pode contribuir para outras instituicdes
publicas brasileiras.

Prof. Dr. Mario César Ferreira
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Capitulo 1

Desafios em Gestao de Pessoas: a
Qualidade de Vida no Trabalho no
Contexto do MPT - Breve Balanco das
Acobes Realizadas

Vinicius Pinto Corréa
Isabela Ramalho Medeiros

1. Precedentes Historicos

Este capitulo tem como objetivo apresentar o histdrico e a trajetdria da
experiéncia da drea de Gestdo de Pessoas do Ministério Publico do Trabalho no
desenvolvimento e na implementacdo de um programa de Qualidade de Vida no
Trabalho.

O histdrico delimita como arco temporal um periodo aproximado de 15 anos,
desde as primeiras a¢des no inicio dos anos 2000 até os dias atuais, registrando
como apice a publicacao, em 2018, da Politica de Gestdao de Pessoas do MPT, que
tem a Qualidade de Vida no Trabalho como seu principal pilar.

Por tratar-se de 6rgao da area juridica, relativamente novo, instituido
formalmente na Constituicao Federal brasileira de 1988, a drea de Gestao de
Pessoas do MPT foi sendo estruturada gradualmente, e até mesmo, podemos
dizer, lentamente, se consideramos as mais recentes tendéncias do “mercado”.
Nesse contexto, até meados dos anos 2000 o trabalho era essencialmente cuidar
da burocracia do RH, ou seja, o foco no gerenciamento dos Recursos Humanos
mais burocratico, o antigo “Departamento Pessoal”’; somente a partir de 2005,
com a criagao da unidade de “Desenvolvimento de Pessoas” a drea de Gestao de
Pessoas passou a ter uma atuagdo mais estratégica, fendmeno que foiintensificado
nos ultimos anos.

Segundo Bergue (2014), a Gestdo Estratégica de pessoas refere-se ao modo

como a prépria organizacado € gerida, pois nao ha como entender o funcionamento
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de uma instituicdo sem tratar de seu componente mais fundamental: as pessoas
que a integram.

Apesar da evolucdo desses conceitos tedricos, e em algum nivel das acdes
praticas, nos tempos atuais, os desafios na drea de gestdao de pessoas tém sido
grandes, pois apesar do “discurso” de que as pessoas estao no nucleo central de
prioridades das instituicdes, o que se percebe na pratica nao € isso, mas cortes
orcamentadrios, reducao de pessoal, terceirizacao, descontinuidade de projetos,
entre outros fatores que colocam os individuos muitas vezes em segundo plano
no que tange as prioridades organizacionais.

Nesse contexto, em 2013, o Tribunal de Contas da Unido liderou uma iniciativa
no governo federal e realizou um levantamento sobre governanca de pessoas'’
em 330 drgdos e entidades da administracao publica federal, inclusive nos ramos
do Ministério Publico da Unido, elaborando em seguida um diagndstico sobre o
assunto com recomendacdes, na sua conclusao, que envolviam vdrias vertentes
de modernizacao da drea de Gestao de Pessoas dos drgaos pesquisados.

Tomando como base esse relatdrio e ainda outras iniciativas dos drgaos de
controle que tém influéncia sobre o MPU, como a AUDIN (Auditoria Interna) e o
préprio Conselho Nacional do Ministério Publico Brasileiro (CNMP), o MPT iniciou,
ainda em 2013, um conjunto de a¢des buscando implementar seu Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, que posteriormente viria a se tornar a base da
Politica de Gestdo de Pessoas.

No periodo de 2013-2015 foram realizadas diversas a¢bes com os mais
renomados professores da drea e das principais universidades brasileiras, como
a professora Ana Cristina Limongi-Franca, da Universidade de Sdo Paulo (USP),
e o professor Mario César Ferreira, da Universidade de Brasilia (UnB), visando
preparar a instituicao para adotar partes das recomendacdes sugeridas pelo TCU
e pelos drgdos de controle, sem contar a prépria influéncia externa de outras
instituicdes que ja vinham assimilando tais mudancas na drea de Gestdo de Pessoas.
Para Ferreira (2012), o contexto do trabalho é a principal varidvel de ajuste, e a
responsabilidade da QVT permeia todos integrantes de uma organizacao na busca
pelo alinhamento do bem-estar do individuo e da produtividade organizacional
sustentavel.

1 https://portal.tcu.gov.br/secretaria-de-fiscalizacao-de-pessoal/perfil-de-governanca-de-pessoas/
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2. A Qualidade de Vida no Trabalho do MPT

A Politica Nacional de Qualidade de Vida no Trabalho no Ministério Publico
do Trabalho foi iniciada formalmente em 28/10/2015, pela Portaria PGT n° 910. Essa
inciativa parte da percepcao de que a exceléncia de atuacao do MPT somente sera
alcancada com o desempenho otimizado de sua forca de trabalho. Para tanto, os
mais diversos setores da instituicdo tém somado esforcos para a transformacao
das condicOes de trabalho, com enfoque em pontos criticos que possam convergir
em acOes efetivas para a concretizacdo dos seguintes principios:

l. Gestdo participativa e eficiente;
Il Rela¢bes harmoniosas e respeitosas;
[l. Reconhecimento e valorizacao profissional;

V. Equidade de tratamento;
V. Ambiente de trabalho saudavel;
VI. Cumprimento da funcao social.

Assim, a Politica de QVT no MPT possui enfoque singular, com alto teor de
inovacdo no setor publico, afastando-se de modelos até entdo implementados
em outras instituicdes, que geralmente limitam-se a iniciativas que a literatura
especializada no tema denomina praticas assistencialistas, apresentadas por
Ferreira (2006) como ofurd corporativo.

A qualidade de vida no trabalho, na vertente de entendimento adotada pelo
MPT, sem qualquer duvida, é tema central e que vem cada vez mais ocupando lugar
de destaque no processo de moderniza¢ao da gestao na administracao publica. Isto
porque uma atuacao de exceléncia e o alcance da missao institucional somente serdao
possiveis com a constru¢ao de um meio ambiente de trabalho saudavel, permeado
por respeito mutuo e espirito colaborativo entre seus integrantes, que proporcione
o envolvimento e aprimoramento dos processos de trabalho.

Na busca de identificar as razbes que tém impactado negativamente
no funcionamento das organizacdes, os gestores publicos tém-se deparado,
invariavelmente, com questdes afetas a organizacao do trabalho, ao reconhe-
cimento e a valorizacdao profissional, a participacdo na gestao e a dinamica dos
relacionamentos interpessoais. Entre outras, essas sdao questdes que apresentam
reflexos diretos no bem-estar e na sadde dos individuos e, em grande medida, tém
sido relegadas a segundo plano pelos modelos de gestdo até entdao empregados
no setor publico.
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Essa realidade tem provocado, em consequéncia, o adoecimento dos
trabalhadores de quadros funcionais, inclusive com casos extremos de suicidios
relacionados a fatores laborais. Além disso, conforme modelo instavel de
gestao, com fontes de tensdo latentes e aptas a provocar disturbios no regular
funcionamento da maquina administrativa, prejudicando a eficiente prestacao dos
servicos publicos.

Com a percepcao da relevancia de se dar o adequado tratamento a tais
questdes, o Ministério Publico do Trabalho realizou, em 2015, em parceria com o
Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic)
da Universidade de Brasilia, pesquisa sobre qualidade de vida no trabalho,
coordenada pelo professor do Instituto de Psicologia da UnB Mario César Ferreira,
especialista no assunto, e os resultados serviram para nortear o inicio dasagbes do
Grupo de Trabalho Multidisciplinar designado para o desenvolvimento do Projeto
de Politica de Qualidade de Vida no Trabalho (Portaria n° 1022, de 22/11/2015).

Nesse contexto, considerando o enfoque peculiar dado a Politica de QVT no
MPT, que tem por diretrizes a organiza¢ao do trabalho, o reconhecimento no traba-
Iho, as praticas de gestao humanizadas e participativas, além de sadde no trabalho,
foi tragado o Primeiro Plano de Acdo Bianual (2016-2017), com a concretizacdo de
diversas a¢des e encaminhamentos essenciais a mudanca cultural que se pretende.

As iniciativas, portanto, tiveram como objetivo aprimoramento da gestao
e dos processos de trabalho em um ambiente saudavel e respeitoso, que
possibilitassem o desenvolvimento e o aproveitamento das potencialidades de
maneira integrada e colaborativa, tendo por finalidade ultima o alcance da funcao
social que deve ser protagonizada pelo Ministério Publico na sociedade brasileira.

3. Trajetodria da QVT no Periodo 2015-2019

Como citado anteriormente, acbes relacionadas ao bem-estar dos pro-
fissionais do Ministério Publico do Trabalho foram iniciadas na primeira metade da
década de 2000, de forma esporadica, sem uma coordenacdao mais especifica e com
foco prioritario em praticas de integracdo, festividades em datas comemorativas e
aplicacao de pesquisas de clima organizacional. Entretanto, observou-se, com o passar
do tempo, que essas iniciativas eram meramente assistencialistas e, por conseguinte,
ndo promoviam de fato as melhorias necessdrias a promocao da Qualidade de Vida
no Trabalho.

A partir de 2015, seguindo as tendéncias de praticas de gestao de pessoas,
diretrizes do CNMP e acdérdao do TCU, o MPT busca novas alternativas para atualizar
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a sua atuacdo na promocao da saldde e do bem-estar de seus profissionais. Assim,
adota-se a perspectiva contra-hegemonica para as a¢des de Qualidade de Vida no
Trabalho.

De acordo com essa abordagem, para a promocdo de bem-estar e alcance de
objetivos organizacionais, deve-se compreender a interacao entre os individuos e
o contexto de trabalho para, assim, fomentar as mudancas necessdrias de forma
sustentavel.

Apds aaplicacdao de Diagndstico de QVT, em 2015, surge novo marco para o MPT
comaimplementacdo da Politica Nacional de QVT (Portarian®910/2015). A partir desse
momento, as condicdes de trabalho (iluminacdo, posto de trabalho, espaco fisico),
a organizacdo do trabalho (tempo para executar o trabalho, pausa para descanso,
sobrecarga de tarefas), o reconhecimento e o crescimento profissionais, o uso da
informatica e as praticas de gestdo se tornam objeto de estudo para a melhoria do
contexto de trabalho e promoc¢ao de bem-estar para todos os integrantes do MPT.

Nesse sentido, algumas a¢des institucionais foram adotadas apds analise do
diagndstico de QVT realizado em 2015, a saber:

1. Normatizacao da movimentacao interna, por meio de diretrizes para o
recrutamento e selecdo internos (Portaria n° 364/2016);

2. Realizacdo de homenagens por tempo de servico (Portaria n° 590/2016);

3. Incentivo ao mapeamento de processos, por meio da institucionaliza¢ao
da Politica Nacional de Gestdo de Processo (Portaria n° 1.539/2017);

4. AcOes de reconhecimento de boas préticas (Edital n° 175/2017 e n°107/2018);

5. Instituicdo da Comissao de Prevencdo e Enfrentamento do Assédio Moral,
Sexual e da Discriminacdo (Portaria n° 583/2017);

6. Conversas com o Procurador-Geral do Trabalho;

7. Politica de Assisténcia a Saude Integral (Portaria n° 1.717/2018);

8. Aprimoramento da comunicacao sobre as a¢cbes de QVT com a Qualis Vita.

Em 2017, o Grupo de Trabalho de QVT também iniciou as oficinas nas
Unidades Regionais com o objetivo de descentralizar as acdes de QVT. Até o final
de 2018, foram visitadas 24 unidades, que participaram de palestras e oficinas
para apresentar os principais desafios relacionados a estrutura fisica, comunica-
cao, reunides, relacionamentos socioprofissionais, teletrabalho, reconhecime-
to, adoecimento, sobrecarga. Cada Regional foi orientada a construir um plano
de acdo para promover as melhorias necessdrias, conforme os apontamentos
constatados na respectiva oficina.
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Figura 1: Modelo das oficinas realizadas nas Regionais

Oficinas de Descentralizagdo das A¢oes de QVT nas Regionais:

Apresentagao ’ Oficinas ) Plenaria ) Reunido Final) Palestra
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Procurador(a) Chefe,
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Regional.

‘}‘

servidores gestores, 1 de
servidores ndo gestores
e 1 de membros).

v 24 Regionais e 1 PTM visitadas .

@ Qualidade de Uida
N >+ no Trabalho

Fonte: Apresentacdo GT-QVT/MPT

Com o intuito de averiguar as melhorias percebidas pelos integrantes do
MPT, em 2018, outro diagndstico de QVT foi realizado, constatando-se melhoria
significativaemdiversos aspectos, conforme os capitulos que tratam deresultados.

Além das melhorias, as a¢bes de Qualidade de Vida no Trabalho foram
alcadas a patamar estratégico, pois fazem parte da descricao de um dos Objetivos
Estratégicos do MPT, publicados ao final de 2018 (Portaria n° 2.121/2018. -
Desenvolver Politica de Gestao de Pessoas: implementar politicas que promovam
a qualidade de vida no trabalho).

Por fim, cabe destacar que ao promover as a¢des de QVT de forma técnica
e com foco na percepcao de membros, servidores, estagiarios e terceirizados do
MPT, obtém-se de fato beneficios para melhoria do ambiente de trabalho e, por
consequéncia, para o alcance dos resultados organizacionais.

A fim de ilustrar as principais dificuldades e mostrar alguns recursos
encontrados naimplementacao do projeto, apresenta-se a seguir um modelo SWOT
que resume essas percep¢des e poderd ajudar outras organizacdes que desejem
seguir por caminho semelhante, na concep¢ao de seus Programas de QVT:

1) Fatores Internos
a) Pontos fortes:
e Apoio/Patrocinio da Administracdo Superior;
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Base para o alcance do objetivo estratégico do MPT “Desenvolver Politica
de Gestao de Pessoas” a partir de 2018;

Competéncia Técnica, integracao e comprometimento dos membros do
Grupo de Trabalho Multidisciplinar formado para o desenvolvimento da
Politica de QVT;

Coordenacdo do GT-QVT por membro do MPT, o que facilita o transito
das demandas junto a Administra¢ao Superior;

Estrutura fisica e tecnoldgica disponivel no MPT para as atividades do
GT-QVT.

b) Pontos fracos:

A dimensdo da instituicdao dificulta a disseminacdo da Politica em todo o
territdrio nacional;

A cultura organizacional ainda nao proporciona grande envolvimento de
membros e servidores em a¢des de QVT;

O modelo de perspectiva de QVT adotado pelo MPT requer estudo
detalhado para a compreensao e comprometimento de todas as areas;
A possibilidade de descontinuidade do projeto em futuras gestdes;

O modelo de perspectiva de QVT adotado pelo MPT nao conta com
muitos modelos similares que possam servir de parametro e fonte de
informacOes que auxiliem e orientem a execu¢do dos trabalhos.

2) Fatores Externos

a) Oportunidades:

Alinhamento Institucional com as diretrizes estabelecidas pelo CNMP na
Recomendacdo n° 52/2017;

Politicas de Governanca estabelecidas pelo Tribunal de Contas da Uniao,
por meio dos acérdaos 3.023/2013 e 157/2016;

Parceria com a Universidade de Brasilia para o diagndstico de QVT no 6rgao;
Momento de modernizacao da gestao publica, com olhar para a huma-
nizacao das relagdes de trabalho e alcance das metas institucionais.

b) Ameacas:

Limitacbes de recursos orcamentarios pela Unido, que possam
comprometer a efetivacao das a¢Oes voltadas a QVT;

Falta de reconhecimento social quanto a relevancia da implementacao
das a¢bes de QVT no setor publico;
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e Mudangas de gestdo, pois tratou-se de um projeto iniciado no ano de 2015,

com iniciativas planejadas para o biénio 2016/2017. Ao final desse periodo,

tendo em vista as a¢6es implementadas e a expectativa de consolidacao

da politica e desenvolvimento de novas a¢des, o projeto teve continuidade

na gestao iniciada com a recondugao do Procurador-Geral do Trabalho no

ano de 2017. Em 2018, apds a realizacdo do Segundo Diagndstico de QVT,

um novo projeto com agées comecgara em 2019 para execucao até 2021.

4. Consideracbes Finais: os Resultados Obtidos e os Desafios Futuros

Talvez o ponto mais esperado em um relato desta natureza seja a indicacao

dosresultados alcancados, pois eles comecam a traduzir de forma mais significativa

o resultado pratico da teoria utilizada no projeto e no respectivo programa. Nos

demais capitulos do livro, serdo demonstrados em detalhes os avan¢os obtidos na

Figura 2, em cada tematica do Diagndstico de QVT realizado no MPT. Mas, a seguir,

apresentamos breve resumo desses achados.

O principal resultado do Programa de QVT e das a¢6es que surgiram alinhadas

a essa perspectiva estao expressos nas conclusbes do Segundo Diagndstico de

QVT realizado em 2018. Em resumo, observam-se as seguintes percepcdes de QVT

entre os anos de 2015 e 2018:

Figura 2: Mapa comparativo dos resultados dos diagndsticos
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Fonte: Diagndstico da Pesquisa QVT MPT.
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De acordo com a escala psicométrica utilizada na pesquisa, os valores abaixo
de 4 indicam uma percep¢ao ruim ou péssima de QVT para os integrantes do MPT;
ja os valores entre 4 e 5,9 (em amarelo) significam uma percepcdo mediana (com
tendéncia negativa quando abaixo de 5) e, por sua vez, os valores acima de 6 (em
verde) significam uma percepcdo boa ou 6tima (neste caso, acima de 8).

Logo, todos os aspectos avaliados em 2015 ficaram entre a percep¢ao me-
diana e a percepc¢ao boa ou étima. Entretanto, em 2018, houve melhora em todos
0s aspectos, que passaram a ser, em sua maioria, percebidos pelos integrantes do
MPT de forma positiva.

Cabe destacar a melhoria de 25,7% no aspecto relacionado ao uso da
informdtica, 20% com relacdo ao reconhecimento e crescimento profissionais, e
15% na percep¢ao sobre as condi¢bes de trabalho e as praticas de gestdao. Com
relacdo aos sentimentos no trabalho, tanto o afeto positivo quanto o afeto
negativo tiveram altera¢des positivas.

Ao analisar os itens que compdem cada aspecto, obtém-se um diagndstico
bem relevante tanto para identificar os pontos fortes do érgao, como aqueles que
precisam de melhoria. Como fatores positivos, cabe destacar, dentro do aspecto
condicdes de trabalho, o nivel de ilumina¢do, a adequacgao ao posto de trabalho,
o espaco fisico satisfatério e o mobilidrio existente, todos classificados como
percepcao 6tima (acima de 8).

No aspecto relacionado as relagbes socioprofissionais, o item “é facil o
acesso a chefia imediata” recebe a pontuacdo de M=8,96 (DP=1,91), também com
classificacao de bem-estar e percep¢do 6tima, assim como o item “a convivéncia no
ambiente de trabalho é harmoniosa” M=8,09 (DP=2,13). Outro ponto que merece
destaque € o relacionado a liberdade de acdo na execucao das tarefas, item do
aspecto praticas de gestdo compontuacdode 8,08 (percepcdo 6timadebem-estar).

Entretanto, o érgdo ainda precisa dar mais atencao aos aspectosrelacionados
aorganizagao do trabalho que podem terinfluenciado naleve reducdao do desgaste
proveniente do trabalho (sobrecarga de trabalho). Observa-se essa possibilidade
ao se analisar o item ‘“no meu local de trabalho, a cobranca por resultados é
adequada”, que obteve pontuacdo de 5,06, valor ainda considerado na zona de
transicao, com leve tendéncia positiva. Tal valor mostra para a instituicao impor-
tante aspecto (ou dimensdo) de necessidade de melhoria e acompanhamento.

Assim, ao aplicar e analisar os resultados do segundo Diagndstico de
QVT, observa-se que, ainda que pesem os pontos a serem aprimorados, houve

melhora significativa de percepcao de QVT e vivéncias de bem-estar no MPT apds
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a adogao da nova perspectiva contra-hegeménica, sendo considerada pela alta
administracao do MPT e pela equipe académica da UnB um caso de sucesso.

Com base nesses resultados, o drgao atualiza as informacdes sobre as
percepcOes de bem-estar e mal-estar para seus integrantes e define as melhores
estratégias para a manutencao dos aspectos positivos e melhoria dos aspectos com
avaliacao mais negativa. Nesse entendimento, constrdi-se uma cultura de evolucdo e
amadurecimentoinstitucional paraapromocao de QVT detodos e paratodosno MPT.

Por fim, é importante fazer um balanco e uma analise dos desafios futuros,
pois ndo foi facil promover a mudanca que o Ministério Publico do Trabalho
buscou em Gestao de Pessoas na atual administracdo; além disso, destaca-se que
o conjunto de normativos, ainda que tedricos, solidifica o caminho para as a¢des
futuras.

Outros aspectos a considerar: em 2016, o Tribunal de Contas da Unido fez
novo levantamento dando continuidade ao trabalho de governanca iniciado em
2013, e 0 Conselho Nacional do Ministério Publico Brasileiro (CNMP) aprovou, em
26 de marco de 2019, seu Plano Estratégico Nacional (PEN)? 2020-2029, no qual
a Qualidade de Vida no Trabalho foi contemplada como destaque. Vale registrar
que o MPT foi protagonista nesse processo, participando ativamente desse
debate, que envolveu os representantes das areas de Gestao de Pessoas de todo
o Ministério Publico brasileiro, incluindo os MPs estaduais.

Ademais, enquanto este capitulo era finalizado, o GT-QVT do MPT recebia
mais um convite para debater o tema, dessa vez na Camara dos Deputados, que
realizou emjunho de 2019 uma mesa-redonda para discutir o tema. Essas iniciativas
demonstram com clareza o quanto a temdtica esta evoluindo na esfera publica.
Portanto, fica agora uma agenda com os principais desafios, entre os quais podem
ser destacados os seguintes:

1. Atualizacdo da Portaria PGT n° 910/2015 que instituiu o programa, apds
andlise dos resultados do periodo 2015-2018;

2. Criacdo de uma drea especifica na estrutura administrativa do MPT para
gerenciamento do programa continuamente no MPT;

3. Elaboracdo e desdobramento do plano de a¢gao em consonancia com a
Politica de Gestao de Pessoas do MPT;

C2%AA_ed.-_Aprovado_26_mar2019.pdf
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4. Garantiadesustentabilidade do programacomaseguranca de orcamento
para as acdes futuras;

5. Intensificacdo da interacao externa com entidades que articulam o tema
com o MPT, como o CNMP, TCU, ramos do MPU, entre outras, como
recurso de fortalecimento do assunto no servico publico brasileiro;

6. Continuacao do monitoramento da QVT no MPT, por meio da aplica¢do do
Inventario de QVT, com a proxima coleta em 2021.

22



Capitulo 2

Abordagem Teodrico-Metodologica de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) de
Suporte ao Projeto de QVT no MPT

Mario César Ferreira
Rodrigo Rezende Ferreira
Tatiane Paschoal

conducao do projeto orientou-se por uma abordagem tedrico-
A metodoldgica especifica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Tal abordagem ¢€ intitulada Ergonomia da Atividade Aplicada
a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Ela tem sido desenvolvida, aplicada
e aprimorada ao longo de mais de 15 anos com base nas pesquisas-intervencdes
do Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico
(ErgoPublic) do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia (UnB). O
objetivo deste capitulo consiste em fornecer uma visdo panoramica e abreviada
de tal abordagem, explicitando seus principais fundamentos e as premissas
pactuadas com o Ministério Publico do Trabalho (MPT) para sua implementacao.

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

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

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

* Sobadticadostrabalhadores, ela se expressa por meio das representacoes
globais (contexto organizacional) e especificas (situacdes de trabalho)

que eles constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-estar
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no trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade de
crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais.

Esse conceito nasceu de inimeras pesquisas empiricas (ALMEIDA, FERREIRA
& BRUSIQUESE, 2015; TOSDESCHINI & FERREIRA, 2013; BRUSIQUESE & FERREIRA,
2012; FERNANDES & FERREIRA, 2015; FERREIRA, ALVES & TOSTES, 2009) realizadas
pelos membros do Grupo de Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao
Setor Publico (ErgoPublic) em érgaos do servico publico brasileiro, nos tltimos 15
anos, com base no tratamento de questao aberta “Na minha opinido, Qualidade
de Vida no Trabalho é...”. Tal questionamento foi respondido por mais de 30 mil
trabalhadores do setor publico brasileiro, a época da publicacdo desta obra. Ao
longo dessa experiéncia, com base na analise dos resultados obtidos e da literatura
cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da salde, foi possivel conceber
um modelo tedrico (Figura 1) que explicita as dimensdes e varidveis de interesse
da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e o situam no campo da Ergonomia
da Atividade, Psicologia Organizacional e Administracao, e que serve de base
conceitual parainterpretar e fazer a gestao de QVT em uma organiza¢ao ou campo
de pesquisa-intervencao. A descricdo das dimensdes analiticas consideradas,
dos fatores e das varidveis empregadas possibilita melhor compreensdo dos
fundamentos conceituais da abordagem de QVT.

Figura 1: Modelo tedrico-metodoldgico da abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho

Contexto Como nos Sentimos

——— _deTrabalho Dimensdo Macroanalitica ____noTrabalho ____
I | de Investigacao I |
I'| Condi¢Bes de Trabalho M —> Desgaste !
I I

! sae - 1
I | i Praticas de Gestao i i
I ! 1 !
| | Organizagdo do Trabalho L1 do Trabalkio : ;
I ! l Afetos 1
: | i il 1| (Positivos e Negativos) i
: Relagdes 1 : 1
: Socioprofissionais i : :
G | ' ! Intengdo de ;
I ! Ly G 1

1 i ]
: Reconhecimento e 1 : Zalrdo Emprego 1
| | Crescimento Profissional | : |

1 AT |
: | i - - S - : |
I : 7 &%f\\ I | Afastamento do Trabalho | |
| Uso da Informatica T L2 Sason . P por Motivo de Sadde 1
1 [ 60“ Porg>o 1 !
S S :;{g\@“ Dimens3o Microanalitica 95> % Ouiuinintei e b :

oo de Investigacdo o

Cultura Organizacional

Olhar dos Trabalhadores (Representagdes Individuais/Coletivas)

Fonte: Ferreira, Paschoal & Ferreira, 2013.
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Os Quadros 1 e 2 apresentam os conceitos adotados em cada dimensao analitica do

modelo tedrico de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Quadro 1. Dimensao macroanalitica de investigacdo do modelo teédrico

“Contexto de Trabalho”

Condi¢oes de Trabalho
Suporte instrumental disponibilizado no con-
texto organizacional (ex. mobilidrio, espaco
fisico)

Organizag¢do do Trabalho
Exigéncias de gestdo presentes no contexto
organizacional (ex. controle, divisdo de tare-

fas)

Rela¢des Socioprofissionais
Relag¢bes sociais vivenciadas no contexto
organizacional (ex. pares, chefias).

Reconhecimento e Crescimento Profis-
sional

Praticas de reconhecimento no trabalho e as

possibilidades de desenvolvimento profissio-

Fator
“Praticas de
Gestao”

Modo de gestao
habitual existen-
te no contexto
organizacional
(ex. participagdo
nas decisoes,
liberdade de
acao).

“Como nos Sentimos no Trabalho”

Desgaste no Trabalho
Desgaste pessoal proveniente do
trabalho (ex. esgotamento pessoal,
cansaco)

Afeto Positivo
Prevaléncias de emogdes e humores
positivos vivenciados (ex. animagéo,

disposicdo)

Afeto Negativo
Prevaléncias de emoc¢des e humores
negativos vivenciados (ex. irritagdo,

chateacdo)

nal (ex. valorizacdo, carreira)

Uso da Informatica
Qualidade de funcionamento da informdtica
disponibilizada no contexto organizacional
(ex. suporte, usabilidade)

Fonte: Ferreira, Paschoal & Ferreira, 2013.

Neste nivel analitico, a perspectiva aplicada do modelo consiste em identifi-
car as representagdes que os trabalhadores manifestam dos fatores estruturantes
de QVT, evidenciando ou ndo sua presenga nos contextos corporativos investigados.
Duas questdes complementares agregam esse nivel analitico: (a) a intencdo de sair
do emprego; e (b) se houve afastamento do trabalho por motivo de satide nos ultimos
seis meses. Essas duas varidveis sdo hipotetizadas como resultantes da percep¢ao que
o trabalhador tem de sua QVT. Na segunda edicdo do projeto de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) no MPT, inseriu-se mais uma questdo aberta que buscou conhecer
as agOes existentes que devem ser implementadas para a efetiva promocao do re-
conhecimento no trabalho no ambito do MPT, segundo os participantes da etapa de
diagndstico.

Quanto ao nivel microanalitico de investigacao, o modelo contempla conceitos es-
pecificos (Quadro 2) que permitem avancar na compreensdo de aspectos que estdo na
génese e dinamica da QVT com base no “olhar” dos trabalhadores.

25



Quadro 2. Dimensao microanalitica de investigacdo do modelo tedrico

Custo Humano
do Trabalho

Expressa o que deve ser despendido pelos trabalhadores (individual e coleti-
vamente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva, a fim de responderem as exi-
géncias de tarefas (formais e/ou informais) postas nas situa¢Ges de trabalho.
Tais esferas expressam trés tipos de custo humano, especificos e interdepen-
dentes:

= as exigéncias fisicas se referem, globalmente, ao custo corporal em ter-
mos de dispéndios fisiolégico e biomecanico, principalmente, sob a forma
de posturas, gestos, deslocamentos e emprego de forga fisica;

= as exigéncias cognitivas dizem respeito ao custo cognitivo em termos de
dispéndio mental sob a forma de aten¢do necessaria, do uso da memdria,
forma de aprendizagem requerida, de resolu¢do de problemas e de toma-
da de decisao;

= as exigéncias afetivas estabelecem o custo afetivo em termos de dispén-
dio emocional sob a forma de reages afetivas, de sentimentos vivencia-
dos e de estado de humor manifesto;

Estratégias Operatdrias
de Mediacdo

As estratégias de mediacdo individual e coletiva expressam os “modos de
pensar, sentir e de agir’”’ dos trabalhadores em face das situagdes vivenciadas.
Elas visam responder da melhor forma possivel (modos operatdrios pertinen-
tes e finalisticos) a diversidade de contradi¢Ges que caracteriza e impacta no
custo humano do trabalho. Assim, elas previnem as vivéncias de mal-estar e
instauram, em contrapartida, as vivéncias de bem-estar no trabalho.

Cultura Organizacional

Ela se expressa pelos seguintes elementos:

= linguagem e simbolismo: jargGes; padr&es; estilos de comunicacdo (ges-
tuais, verbais, escritos); cdigos; producdo de signos linguisticos; senso
comum;

= comportamentos: inter-relacdo de a¢do e simbolismo; estilos de trabalho;
perfis gerenciais; padrdes de conduta e procedimentos; modos de contro-
le; modalidades de cooperagao;

= valores organizacionais: respeito; cordialidade; disciplina; rigidez; equida-
de; fidelidade; continuidade; autonomia; liberdade; inovacao;

= crengas: personalizagdo das rela¢Ges sociais (apadrinhamento); rela¢do
espaco publico e espaco privado; jeitinho brasileiro; patrimonialismo na
esfera publica; arquétipo do estrangeiro milagroso; interacdo social inten-
sa; cordialidade de aparéncia afetiva; predominancia do espirito coletivo;
evitacdo de incertezas; modelo da grande familia; geréncia autocratica;
pai-patrdo;

= ritos: entradas e saidas da organizagdo; eventos culturais; rituais adminis-
trativos.

Fonte: Adaptado de Ferreira, 2017.

O tdpico “3. Diagndstico Microergonémico”, representado mais a frente

na Figura 2, detalha aspectos metodolégicos desse nivel analitico, mencionado

anteriormente. Cabe ressaltar que, na segunda edicdo do projeto de QVT no MPT

(2018), a aplicacdo da abordagem se restringiu a dimensdo macroanalitica.

Para concluir o quadro conceitual de referéncia da abordagem de Qualidade

de Vida no Trabalho (QVT), cabe, por fim, explicitar as nocdes adotadas de bem-

estar e mal-estar no trabalho propostas por Ferreira (2012).
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Quanto ao bem-estar no trabalho, ele é definido por (grifos nossos):

* (...) um sentimento agradavel que se origina das situac¢Ges vivenciadas
pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual
ou coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de sen-
timentos (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia,
nas seguintes modalidades: alegria, amizade, animo, confianca, confor-
to, disposicao, equidade, equilibrio, estima, felicidade, harmonia, justica,
liberdade, prazer, respeito, satisfacdo, seguranca, simpatia. A vivéncia
duradoura desse sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de
promocao da saude nas situacdes de trabalho e indica a presenca de Qua-
lidade de Vida no Trabalho (QVT), (Ferreira, 2012, p. 179).

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

* (...) um sentimento desagradavel que se origina das situa¢des vivencia-
das pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo indi-
vidual ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia
de sentimentos (isolados ou associados) que ocorrem, com maior fre-
quéncia, nas seguintes modalidades: aborrecimento, antipatia, aversao,
constrangimento, contrariedade, decepcdo, desanimo, desconforto,
descontentamento, desrespeito, embaraco, incébmodo, indisposicao,
menosprezo, ofensa, perturbacdo, repulsa, tédio. A vivéncia duradoura
desse sentimento pelos trabalhadores constitui um fator de risco para a
saude nas situacdes de trabalho e indica a auséncia de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), (Ferreira, 2012, p. 180-181).

Globalmente, as perspectivas conceituais apresentadas até entdo se
situam no campo das ciéncias cognitivas, mais especificamente nas modalidades
de representacdes operativas (WEILL-FASSINA, RABARDEL & DUBOIS, 1993)
que os trabalhadores constroem para orientar suas atividades de trabalho. Tais
representacdes se expressam por trés modalidades distintas: a) representacdes
declarativas do tipo “estado do mundo”, que revelam o olhar dos trabalhadores
sobre os multiplos e distintos aspectos que caracterizam, na ética deles, o contexto
organizacional vivenciado; b) representacdes descritivas do custo humano do
trabalho, que consistem em relatos (escritos, verbais, gestuais) que abordam
as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas e que caracterizam as situacOes de
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trabalho no qual os trabalhadores estdo inseridos e realizam suas atividades; e
c) representacdes operativas/procedimentais das situacdes de trabalho, que
consistem em relatos (escritos, verbais, gestuais) em situacdo de trabalho que
expressam os modos de agir/lidar (diagndstico/regulacdo) dos trabalhadores em
face das propriedades, das caracteristicas e das exigéncias das tarefas.

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

Buscando manter alinhamento epistemoldgico com o quadro tedrico de
referéncia, a abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) adotada no
projeto se orienta por um modelo metodolégico também singular. A Figura 2
fornece umavisdao panoramica desse modelo, que norteou a conducdo do processo
de pesquisa-intervencdo. O modelo é de natureza descritiva das etapas, passos,
instrumentos e procedimentos que caracterizam a aplicacao dessa abordagem
de Qualidade de Vida no Trabalho. Ele pode ser comparado, analogamente, com
um mapa que orienta o trajeto de investigacdao da QVT para gerar os produtos
esperados. Como j& mencionado no quadro tedrico de referéncia, o “Passo 3 -
Diagndstico Microergondmico” nao foi aplicado no caso MPT durante a execucdo
da segunda edi¢ao do projeto. Essa etapa podera ainda ser realizada no 6rgao, em

um futuro breve.

Figura 2. Modelo Metodolégico em Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho

I Demanda: Como promover a QVT? I <

ALI Etapa 1 - Diagnéstico de QVT Ii 1 Etapa 3 - Formulagdo do programa QVT I’

| —_— Pactuagdo ética: contrato psicolégico

p— Passo 5
f Passo 1 * Alinhamento cognitivo de gestores e equipe Formagéo de programa de QVT
|

* Plano de agdo e cronograma

I * Definigdo: projetos, agoes, indicadores

Passo 2 Passo 3 el or :
- Diagnéstico macroergonémico 4 - Diagnéstico microergondmico 3 [ Pré-validagao: gestores e equipe |
* Validagao com o publico-alvo
| * Definicdo do piiblico-alvo | * Recorte da situaééo-problema com | 5 2 |
base nos resultados do diagndstico I *Divulgacao d |
macroergondmico DliGasHo dn Propratag
* Levantamento dg perfil dos | |
participantes e adaptacdo * Formalizacio do programa
do 1A QVT [ * Planejamento da coleta de dados I : PIog
I * Sensibilizagdo do publico-alvo | [[* sensibilizagao dos participantes | l-l r
_I Etapa 2 - Formulagao de politica de QVT I_
= Apliga;ﬁofo “in;/ﬁnéa’rig dgd | P o < e Q
avaliaca: ualida e vidan
bal DCEQ V) € o * Coleta de = Passo 4
trabalho (IA_QVT) S Redagdo politica de QUT
MO a e
* Tratamento dos dados [ > - — * e e e
q:lafe\tittativos (SPSS) e qualitativos | DefinigGes: QVT, principios, diretrizes |
(Alceste) [* Tratamento dos dados | E_l | * prévalidagao: gestores e equipe |
= = = o [k
| Elaboraco relatdrio Elaboragdo relatério I * Validacio com o publico-alvo |
e i
0s 209590 oS _m | * Divulgagdo de politica |
resultados resultados
| * Formalizac&o da politica |

Fonte: Ferreira, 2012, p. 201.
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O modelo é autoexplicativo, todavia cabe mencionar, a titulo de registro,
fatos expressivos que marcaram sua aplicacao no MPT:

* O projeto foi conduzido com base no trabalho cooperativo da equipe aca-
démica (n=6) e o Grupo de Trabalho (n=14) constituido no MPT para tal fi-
nalidade. O trabalho iniciou-se em 15 de junho de 2018, quando esses dois
coletivos na primeira reunido realizaram: a) apresentacdo do perfil dos
membros das equipes; b) alinhamento cognitivo sobre os objetivos e as
etapas do projeto; ¢) definicdo do plano de acdo (ex. atividades, prazos);
d) aprovacao da estratégia de sensibilizacdo (ex. midias, palestras); e) le-
vantamento dos perfis demografico e profissiografico do publico-alvo; f)
adaptacdo do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT) ao perfil do publico-alvo do érgdo; g) geracao de cddigos de
acessos (ex. quantidade, producdo, distribuicdo); e h) divisdo e distribui-
cao de responsabilidades entre os dois coletivos de trabalho.

* O trabalho de sensibilizagao do publico-alvo realizou-se ao longo do proje-
to. A logomarca (ao lado) concebida em 2015 foi reuti- . aue

lizada para consolidar a identidade visual, utilizada na i

producao das midias empregadas na conducao do pro- ol

jeto. Realizaram-se trés palestras de sensibilizagao com uuaggjﬁgfaﬂ% Uida
o publico-alvo do projeto.

* A devolutiva e valida¢dao dos resultados do diagndstico de Qualidade de
Vida no Trabalho foram com dirigentes, gestores e demais trabalhadores
do MPT. No ultimo caso, a palestra de devolutiva foi transmitida ao vivo
para todos os que nao puderam estar presentes. As devolutivas possibili-
taram apresentar e debater os resultados e, ainda, aprimorar o conteudo
final do relatério do projeto.

* Promoveu-se uma oficina em 13 de dezembro de 2018 com o objetivo de
atualizar, com base nos resultados do diagndstico de QVT, a Politica de
Qualidade de Vida no Trabalho do Ministério Publico do Trabalho expressa
pela Portaria PGT n° 910/27/10/18. Nessa ocasidao, na primeira etapa,
resgataram-se os principais resultados do diagndstico de Qualidade de
Vida no Trabalho, e na segunda etapa, trabalhando em subgrupos, houve
os seguintes procedimentos: a) revisdo dos fundamentos normativos
da Portaria; b) do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho; c) dos
principios/valores constantes na Portaria; d) das diretrizes de QVT do
MPT; e) da gestao de QVT no MPT; e f) dos formularam-se as principais
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recomendacdes (projetos, acdes, indicadores de monitoramento) para a
elaboracao, de modo participativo, do Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho do MPT.

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

3. Inventério de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT)

Na etapa de macrodiagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho no MPT,
utilizou-se o Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Trata-se de instrumento desenvolvido com base em diversas pesquisas, realizadas
pelo ErgoPublic, que foi concebido e validado inicialmente por Ferreira (2009) e,
posteriormente, aprimorado com as contribui¢des dos pesquisadores R.R. Ferreira
e T. Paschoal. O IA_QVT é um instrumento de pesquisa, de natureza quantitativa
(escala psicométrica do tipo Likert, Alfa=0,94) e qualitativa (quatro questdes
abertas), que permite conhecer, comrigor cientifico, 0 que pensamosrespondentes
sobre a QVT em uma organizacdo. Os eixos (quanti e quali) sSo complementares
e permitem realizar um diagndstico com alto grau de confiabilidade. O Inventario
é, assim, um instrumento auxiliar estratégico para a gestao de QVT no contexto
corporativo.

O acesso ao instrumento ocorreu no seguinte fluxo: a) todos os integrantes
do MPT receberam e-mail com link para acessar na intranet uma noticia explicativa
sobre arealizacdo do 2° Diagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho no MPT; b) ao
acessar a noticia-convite, todos tinham a possibilidade de clicar em outro link que
os levava para pagina ainda na intranet do MPT que, por sua vez, disponibilizava
apenas uma das senhas da lista (gerada aleatoriamente pela equipe responsavel
pela aplicacdo da pesquisa no 6rgdo) e um link, para acesso ao site externo
(internet) daequipe académica do projeto; ¢) ao digitar esse link o participante tinha
acesso a primeira pagina da versdo digital do IA_QVT nainternet, onde constavam
o convite, o objetivo, a responsabilidade técnico-cientifica do diagndstico e as
premissas éticas da pesquisa; e d) somente apds clicar no campo “Estou de acordo
em participar do diagndstico”, equivalente ao Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), previsto pela Resolu¢ao CNS 196/96, o campo para a entrada
do cédigo de acesso foi disponibilizado e o participante p6de entdo responder
as questdes do inventario. Caso tenha necessitado interromper sua resposta,

por qualquer razdo, ele péde fazé-lo e retornar posteriormente a tela em que

30



parou. Cabe ressaltar que a noticia-convite ficou disponibilizada com destaque na
intranet ao longo de todo o periodo da coleta de dados e, ainda, o publico-alvo do
diagndstico recebeu diversos e-mails lembretes que incentivavam a participagao.
Um computador foi disponibilizado exclusivamente para os terceirizados, uma vez
que muitos ndo possuem acesso a esse instrumento no seu dia a dia de trabalho.

Figura 3. Tela de abertura do IA_QVT na Versao Digtal do Instrumento

l Qualidade de Vida no Trabalho no MPT: 5
'.' MPT Diagnéstico, Politica e Programa Ergo:?

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

Vocé esta sendo convidado(a) a participar do diagndstico de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no MPT
Estou de acordo em participar do
O cbjetivo do ciagnostico € conhecer a sua opinido sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no diagnostico de QVT.
MPT. Sua participagdo produzira como beneficio 0 apimoramento do Programa de QVT desta
organizacdo. Esse levantamento de dados € de responsabilidade técnico-cientifica do Grupe de
Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico (ErgoPublic), do Instituto de
Psicologia da Universidace de Brasilia

Muito Importante:

» O tempo estimado para finalizar este inventario € de aproximadamente 10 minutos
« Responda de maneira sincera as afirmativas e as questdes apresentadas
+ Ndo € necessano se identificar
+ Responda a todos 0s itens para aumentar a qualidace dos 0ados da pesquisa
« A confidencialidade de suas respostas esta garantida
+ Os resultados serdo tratados de forma agrupada para fins de diagnostico
A gesisténcia em responcer ao questionano, a quaiquer momento, ndo Ihe acarretara nenhum

prejuizo ou gano pessoal
« A participacdo no diagnéstico ndo produzira nenhum tipo de risco para as atividades de Ua I a e e I a

trabalho co respondente nem para o MPT
3 d no Trabalho

Agradecemos sua valiosa participacao!

Fonte: Os autores

O Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) tem
quatro utilidades bdsicas. Ele permite: a) realizar um diagndstico rapido, com rigor
cientifico, de como os trabalhadores avaliam a QVT na organizacao em que atuam;
b) gerar subsidios fundamentais para a concepc¢ao de uma politica de QVT e de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) com base nas expectativas
e necessidades apontadas pelos respondentes; c¢) identificar indicadores
(comportamentais, epidemioldgicos e perceptivos) de QVT que auxiliam na gestdo
do PQVT; e (d) monitorar, longitudinalmente, a evolucdo da QVT na organizacao.
A parte quantitativa do IA_QVT é constituida por trés escalas psicométricas que
operacionalizam o modelo tedrico de referéncia (contexto de trabalho, praticas
de gestdo, sentimentos no trabalho), 61 itens (afirmativas) e duas questdes
complementares que possibilitam diagnosticar a percepcao de QVT do publico-
alvo. A escala “contexto de trabalho” é constituida por cinco fatores: a) Condicoes
detrabalho (ex. mobilidrio, espaco fisico); b) Organizacdo do trabalho (ex. pressao,
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cobranca, sobrecarga); ¢) Relacdes socioprofissionais de trabalho (ex. acesso
a chefia, comunicacdo); d) Reconhecimento e crescimento profissional (ex.
criatividade, incentivos); e e) Uso da informdtica (ex. suporte organizacional,
usabilidade, aplicativos). A escala “praticas de gestdo” é unifatorial e
investiga aspectos tais como flexibilidade do modo de gestdo, liberdade,
participacdo nas decises. Por sua vez, a escala “sentimentos no trabalho”
é constituida por dois fatores: a) bem-estar no trabalho, que capta emocdes
e humores vivenciados (afeto positivo, ex. entusiasmo; afeto negativo, ex.
irritacdo); e b) impactos do trabalho, que captam as representacGes relativas
ao desgaste proveniente do trabalho (ex. cansaco, esgotamento pessoal). Na
parte quantitativa, o inventario utiliza a escala (11 pontos) de discordancia-

concordancia (Figura 2):

Figura 4: Exemplo de Item do IA_QVT

As oportunidades de crescimento
biscordo profissional sdo iguais para todos Concordo

Totalmente Totalmente

| |
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fonte: Ferreira, 2017.

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

Na parte quantitativa, hd ainda duas questdes acessdrias: a) a intencdo
de sair do emprego atual, mensurado com base numa escala likert (0=nenhuma
a 10=alta); e b) se nos ultimos seis meses, houve afastamento do trabalho por
motivo pessoal de satide (sim ou ndo). Os dados da parte quantitativa sdo tratados
com o uso do pacote estatistico de ciéncias sociais (SPSS), gerando resultados
descritivos e inferenciais.

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

0,0 1,9 39 5,9 7,9
| 1 3 5 7
S —_— o - Tendéncias | Tendéncias " iy
0-0,9 11,9 22,9 3-3,9 Negativas | Positivas 6-6,9 77,9
Al 559
Contexto Péssimo Contexto Ruim QVT Mediana Contexto Bom Contexto Otimo
QVT Insatisfatdria Zona de Transi¢do QVT Satisfatéria
. ’ . oA Resultado mediano Resultado Positivo que evidencia a predominancia
Resultado negativo que evidencia a predominancia - . = ~
- indicador de situagao- de representagées de bem-estar no trabalho.
de representag6es de mal-estar no trabalho. . D 2 .
< limite. Coexisténcia de Representagdes que devem ser mantidas e
Representagdes que devem ser transformadas . . B
mal-estar e bem-estar consolidadas no ambiente organizacional.

no ambiente organizacional.
g no trabalho.

i ) Promocao de Saiide
Risco de Adoecimento Estado de Alerta

Fonte: Ferreira, 2017.

Trés modalidades de resultados, interdependentes e com graus
diferenciados de aprofundamento, sdo gerados no tratamento estatistico da base
de dados produzida pelo instrumento: a) a média global de QVT na organizacdo,
atribuida pelos respondentes; b) a média dos fatores constitutivos das escalas do
instrumento, permitindo conhecer como os respondentes avaliam, por exemplo,
as condi¢des de trabalho no drgdo; e c¢) a média dos itens que integram cada
fator em cada escala, permitindo saber, por exemplo, quais aspectos relativos a
organizac¢ao do trabalho foram avaliados no pior nivel, em nivel intermediario, ou
no melhor. Esses dados sdo explorados com o uso da estatistica inferencial (testes
de correlacdo e de diferencas de médias), possibilitando identificar, por exemplo,
possiveis correlacdes significativas entre os fatores e os dados demograficos e
profissiograficos dos respondentes. Esses tratamentos estatisticos fornecem
valiosas informagbes aos dirigentes, gestores e técnicos para a formulagao
participativa tanto da politica quanto do programa de Qualidade de Vida no
Trabalho, tendo como referéncia o ponto de vista dos trabalhadores.

A parte qualitativa do IA_QVT, por sua vez, é constituida por quatro
questdes abertas que, no caso do MPT, assumiram a seguinte redacao: “Na minha
opinidao, Qualidade de Vida no Trabalho é...”; “Quando penso no meu trabalho
no MPT, o que me causa mais bem-estar é...”; “Quando
penso no meu trabalho no MPT, o que me causa mais mal-
estar é..”; e “Comentdrios e sugestdes”. Na segunda _
edicao do pro;eto de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) -
do MPT, inseriu-se a seguinte questdo aberta: “Para que

7

haja reconhecimento no trabalho, é importante que o
MPT faca...”. Os dados provenientes das questdes abertas sao tratados com
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o uso do aplicativo “Interface de R pour les Analyses Multidimensionnelles de
Textes et de Questionnaires” (IRAMUTEQ), (RATINAUD, 2009). Ele possibilita
realizar diferentes tipos de analises estatisticas (estatisticas textuais classicas;
pesquisa de especificidades de grupos; classificacao hierdrquica descendente;
analises de similitude; nuvem de palavras) sobre os corpus textuais e as tabelas
de individuos por palavras.

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

Gragas a etapa de diagndstico, foi possivel conceber a politica e o programa
de QVT do MPT. O diagndstico serviu de “alicerce” seguro para o desenho de uma
QVT sustentavel, pois € uma obra produzida coletivamente, principalmente com
a participacdo dos trabalhadores. Tais produtos constituiram subsidios essenciais
para a atualizacdo da Portaria 910/28-10-2015 para o MPT. O conteldo, tanto a
politica quanto o programa, é objeto de capitulo especifico neste livro, no qual
os leitores poderdo conhecer suas caracteristicas e especificidades. Para melhor
compreensdao dos conteldos, faz-se oportuno explicitar os fundamentos que
orientam a producao de politica e programa de QVT.

O sentido da nocdo de politica remete, na origem grega, ao significado
concernente a todos os procedimentos relativos a pdlis (cidades-estado). Os
verbetes remetem a significados etimoldgicos assemelhados ou em interfaces:
politiké = politica em geral; politikds = dos cidaddos, pertencente aos cidadaos.
No latim, politicus e no francés politique significando “ciéncia do governo dos
Estados”. Assim, em termos basicos, a palavra politica designa a arte ou a ciéncia
da organizacdo, direcdo e administracdo de nagdes ou Estados. Especificamente,
a politica publica significa um conjunto de objetivos que enformam determinado
programa de acao governamental e condicionam sua execucdo. Tendo como
ponto de partida tais acep¢6es da nocdo de politica (geral e publica), o conceito
elaborado de politica no ambito da QVT estd assim formulado:

A politica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) expressa os fundamentos
normativos, o marco conceitual de QVT e os valores que orientam as praticas
de gestdo organizacional e do trabalho na organizacgdo. Ela veicula valores éti-
cos da relacao individuo-trabalho-organizacao e constitui um objetivo organi-
zacional de sustentabilidade socialmente referenciado.
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A politica de QVT, ancorada na ¢tica dos trabalhadores, deve ter carater
sustentdavel. Nesse sentido, duas caracteristicas sdao fundamentais: a) ela
deve, analogamente, ser uma “politica de estado”, ou seja: institucionalizada,
normatizada, incorporada ao planejamento estratégico da organizacao, com
alocacao de recursos financeiros e equipe técnica especificos e dispor de estrutura
operacional; b) ela deve ter durabilidade no tempo, ou seja: atravessar diversas
gestdes e ndo estar sujeita a descontinuidade administrativa; ser permanente;
e ¢) ela deve estar alinhada a diretrizes internacionais (ex. convencdes da OIT),
nacionais (ex. politicas e normas de satde e trabalho do Estado brasileiro) e
organizacionais (ex. missdo, valores e visdo que regem a organizacao).

A elaboracdo do programa deve explicitar as ac6es concretas em Qualidade
de Vida no Trabalho que serdao executadas e que, por seu turno, devem estar em
sintonia com os resultados, obtidos na etapa de diagndstico, e o conteddo da
politica de QVT, formulada e aprovada. Ela consiste na elabora¢do do conjunto de
projetos em QVT que deve ser efetivamente implementado pela organizacdo para
enfrentar os fatores percebidos pelos trabalhadores como negativos e promover
aqueles identificados como positivos, no campo da QVT, de acordo com o
diagndstico realizado. Por exemplo: se as condi¢bes de trabalho, reconhecimento
e crescimento profissional e/ou organizacao do trabalho forem avaliadas mediana
ou negativamente, tais fatores devem dar origem a projetos especificos de
intervencdo para a promocao da Qualidade de Vida no Trabalho.

Um programa sustentdvel em QVT requer um tratamento institucional com
o estatuto de “politica de governanca”. Para tanto, é preciso que o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) faca parte do planejamento estratégico da
organizacao, tenha previsdo orcamentaria, recursos financeiros definidos, equipe
técnica qualificada e estrutura operacional de suporte ao desenvolvimento dos
projetos. Esses sao requisitos fundamentais para que um programa de QVT, bem
elaborado e empiricamente ancorado, ndo fique na teoria e, portanto, no territdrio
do desejo.

Os projetos sao iniciativas de promoc¢do de QVT voltadas para o enfren-
tamento de tematicas mais complexas, por exemplo: mudanca no modelo de
gestao do trabalho. A concepcao, a operacionalizacao e a avaliagao de projetos
de QVT devem ter um horizonte predefinido, pois uma das caracteristicas dos
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) é ter um “prazo de validade”.
As acbes propriamente ditas sao medidas mais pontuais de QVT, menos complexas,
que ndo necessariamente requerem a elaboracao de um projeto. Por exemplo, a
instalacao de suportes de documentos em monitores nas estacdes de trabalho.
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Um fator absolutamente estratégico para monitorar e avaliar o andamento
dos projetos e das a¢des de QVT consiste em estabelecer indicadores concretos.
Eles expressam um conjunto de informag6es empiricas (de natureza quantitativa
e qualitativa) que engloba aspectos epidemiolégicos, comportamentais e
perceptivos e permite avaliar e monitorar a Qualidade de Vida no Trabalho no
ambito organizacional. O estabelecimento de indicadores é essencial nos PQVT,
pois eles possibilitam: a) identificar os fatores que intensificam o Custo Humano
do Trabalho, dificultam a construcdo de Estratégias de Mediacdo Individual e
Coletiva eficazes e, portanto, impactam negativamente nas vivéncias de bem-
estar no trabalho; b) monitorar a evolucdo dos fatores que repercutem na QVT
dos servidores, colocando em risco a satisfacdo de cidaddos-usudrios ou clientes/
consumidores e também comprometendo os objetivos organizacionais; e )
fornecer subsidios para a gestdo (planejamento, execucdo e avaliacdo) do PQVT.

Eis, portanto, as bases tedricas e metodoldgicas que auxiliarao os leitores a
compreenderem melhor o conjunto de capitulos que estruturam este livro.
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Capitulo 3

Perfil dos Participantes do
Diagnéstico de QVT

Leticia Alves Santos
Isidro Valls de Salles
Larissa Santos Lopes

ntre os pressupostos para aplicacdo da abordagem Ergonomia da

Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT), utilizada

como ancora para realizacao do diagndstico de QVT no Ministério
Publico do Trabalho (MPT), estd a construcdo coletiva da QVT, que implica
a participacdao de todos os trabalhadores, sejam eles membros, servidores,
estagiarios ou terceirizados, pois o trabalho de todos é imprescindivel para
funcionamento adequado do érgao. Além disso, sao eles, os trabalhadores, os
principais protagonistas em todas as etapas de promocdao de QVT (FERREIRA,
2017). Por essas razdes, pararealizacdo do diagndstico de QVT, adotou-se o método
censitario com a finalidade de oferecer a todos os trabalhadores a oportunidade
de manifestarem suas representacdes sobre QVT.

O instrumento utilizado para realizagao do diagndstico foi o Inventdrio
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (FERREIRA, 2009). Na
etapa que antecedeu a aplicacao do IA_QVT, denominada etapa de sensibilizagao,
distribuiu-se, via on-line, para os 6.067 trabalhadores do drgao, o cddigo pessoal
e confidencial de acesso ao instrumento. O IA_QVT ficou disponivel no sitio do
ErgoPublic do periodo de 10 de setembro a 15 de outubro de 2018, para resposta.

A Figura 1 apresenta a imagem da pagina on-line de acesso ao inventario.
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Figura 1: Imagem da pagina online de acesso ao IA_QVT

Qualidade de Vida no Trabalho no MPT:
'1' MPT Diagnostico, Politica e Programa

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

Vocé esta sendo convidado(a) a participar do diagnéstico de Qualidade de Vica no Trabalho
(QVT) no MPT.

MPT. Sua participacdo produzira como beneficio o apnmoramento do Programa de QVT desta
organizacdo. Esse levantamento de dados € de responsabilidade técnico-cientifica do Grupo de
Estudos e Pesquisas em Ergonomia Aphcada ao Setor Publico (ErgoPubiic). do Instituto de
Psicologia da Universidace de Brasika

Muito Importante:

- O tempo estimado para finalizar este inventaro € de aproximadamente 10 minutos
- Responda de maneira sincera as afirmativas e as questdes apresentadas

- N3o & necessano se idenuficar

- Responda a todos oOs itens para aumentar a qualidade dos dados da pesquisa P
- A confidencialidade de suas respostas esta garantida
L)

Agradecemos sua vahosa participacao!

Ergo

Estou de acordo em participar do
O cbjetivo do alagnéstico € conhecer a sua opinido sobre a Qualicade de Vida no Trabalho no ciagnéstico de QVT

+ Os resultados serdo tratacos de forma agrupada para fins de diagnéstico X ~a

- A desisténcia em responder ao GQueslionano, a qualquer momento, ndo Ihe acarretara nenhum
prejuizo ou gano pessoal - -

« A participacdoc no diagnostico nd3o produzira nenhum tipo de nsco para as atvidades de Ua I a e e I a
trabalhc do respondente nem para o MPT. no Trab 3 l hU

Public

A evolugao da participacao dos trabalhadores ao longo do periodo de coleta
de dados € apresentada na Figura 2. Vale destacar que a varidvel sexo foi utilizada

para monitorar a participacdo, visto que ela foi a varidvel que obteve o menor

numero de respostas em branco.

Figura 2: Evolucdo da participacao dos trabalhadores durante do periodo de coleta de dados
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Entre as varias informacdes obtidas por meio das questdes fechadas e abertas

do diagndstico de QVT, também foi possivel conhecer o perfil demogréfico e profissio-

grafico dos respondentes no MPT, evidenciando suas principais caracteristicas.

Em relagdo ao sexo, apesar de a diferenca haver sido discreta, houve
predominio do sexo feminino, conforme representado na Figura 3. No que se
refere ao estado civil dos participantes, o maior percentual (48,1%) foi composto
pelos casados (Figura 4). Acerca da escolaridade, somando o percentual dos que
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possuem o ensino superior completo com o dos que possuem especializacao, ele
ultrapassa 70%, o que indica que o quadro de trabalhadores do MPT conta em sua
maioria com profissionais que possuem alta escolaridade (Figura 5).

Figura 3: Distribuicao dos participantes por sexo

Il Feminino 1.276: 53,1%

B Masculino 1.126: 46,9%

Figura 4: Distribuicdo dos participantes por estado civil

Frequéncia

1200 7

1000

800

600

400

200

1154
(48,1%)

o’
Casado (a)

776
(32,3%)
261
(10,9%)
125
(52%)
44
(1,8%) zi’ 13
S (05%)
— & =
Solteiro (a) Unigo Estavel Divorciado (a)  Separado (a) Outros idvo (a)

40



Figura 5: Distribuicdo dos participantes por escolaridade
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No que diz respeito a lotacdo dos participantes, a 19° PRT foi a que indicou a
adesdo proporcional mais expressiva: 65,74% dos seus trabalhadores responderam
ao diagndstico (Figura 6). Em relacdo ao vinculo/cargo dos respondentes, houve
maior participacdo dos servidores (45,94%), seguida dos estagidrios (39,43%),
conforme detalhado na Figura 7.

Figura 6: Distribui¢do dos participantes por lotagao
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Figura 7: Distribuicdo dos participantes por vinculo/cargo
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Amaioria dos participantes (73,6%) ndo trabalha em Procuradoria do Trabalho
Municipal - PTM (Figura 8). Sobre a atuacdo na area de formacdo universitdria,
67,7% dos respondentes do diagndstico informaram trabalhar na drea em que
possuem formacdo (Figura 9). Quando indagados se responderam ao diagndstico
de 2015 de QVT no MPT, 71,8% do total de 1.559 individuos que replicaram esse
questionamento em 2018 asseguraram nao haver participado, conforme esquema
da Figura 10.
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Figura 8: Percentual dos participantes que trabalham em PTM

W S5im 618:26,4%
B Nao1.720:73,6%

Figura 9: Percentual dos participantes que trabalham em sua drea de formacao
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Figura 10: Percentual dos respondentes do diagndstico de QVT em 2018 que participaram do
diagndstico de QVT em 2015

B N&o 1.119: 71,8%
B Sim 440:28,2%

Os participantes do diagndstico em 2018 trabalhavam em média ha 11,09
anos no servico publico, atuavam ha 7,37 anos no MPT, estavam ha 5,15 anos
na atual lotacdo e possuiam média de idade 38,8 anos. O detalhamento dessas
informag6es, bem como a comparag¢ao com os resultados obtidos em 2015, podem
ser visualizados na Figura 11.

Figura 11 — Resumo comparativo do perfil dos respondentes do diagndstico de QVT 2015-2018

pzzgu(::a v é:\: do Média DP Amplitude Min. | Max.
2013 1.855 35,97 | 10,46 64 16 80
Idade

2018 2.420 38,87 | 10,92 55 16 75

Tempo de Trabalho no =015 1994 529 | 6,67 42 0 42
MPT (anos) 5018 2342 7,37 7,43 35 o =
Tempo de Trabalho na 2015 1.944 3,86 5,57 32 0 32
Lota¢do Atual (anos) 2018 2.306 5,15 6o 35 o P
Tempo de Trabalho no 2015 1944 8,24 8,93 42 0 42
Setor Ptblico (anos) —_ 2294 11,09 9,55 - o %

A principal mensagem do perfil demografico e profissiografico é que os
respondentes sdo portadores de experiéncia e conhecimento sobre o contexto
de trabalho existente no MPT e, portanto, reinem condi¢des para avaliar
adequadamente a Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do MPT.
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Para investir em QVT, é fundamental conhecer os perfis demografico e
profissiogréfico dos participantes do diagndstico, especialmente porque, com base
nesse conhecimento, torna-se possivel melhor situar/compreender as diferencas
organizacionais do drgdo (particularidades das unidades/setores/coordenacdes
entre outros) e de perfil dos trabalhadores lotados em diferentes areas. Esses
dados também permitem a identificacdo, por exemplo, de possiveis correlacoes
significativas entre os fatores avaliados no IA_ QVT e os dados demograficos e
profissiogréficos dos respondentes. Esses refinamentos sdo possiveis por meio de
tratamentos estatisticos inferenciais que viabilizam obterinformacdes preciosas para
a formulacdo participativa tanto na politica quanto no programa de Qualidade de
Vida no Trabalho do MPT, tendo como referéncia o ponto de vista dos trabalhadores.

Nos proximos capitulos deste livro serao apresentados os resultados do
diagndstico de QVT realizado em 2018 no Ministério Publico do Trabalho, e sempre
que possivel, comparando-os com os resultados do diagndstico efetuado em 2015.
Esse conjunto de resultados sustentam a formulacdao de Politica e de Programa
de QVT no MPT, dando assim importante passo rumo a uma gestao efetivamente
participativa da saude dos trabalhadores e promotora de QVT.
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Capitulo 4

Contexto de Trabalho no MPT

Rodrigo R. Ferreira
Tatiane Paschoal

contexto organizacional de trabalho ocupa posicdao de destaque

quando o assunto é a gestdao e o estudo da Qualidade de Vida no

Trabalho (QVT). E extensa a lista de autores que referendam a
importancia do estudo do contexto em QVT (FERREIRA, 2008; HACKMAN &
OLDHAM, 1975; MENDES & FERREIRA, 2008; MONTMOLLIN, 1995; NADLER &
LAWLER, 1983). Pode-se dizer que, filosoficamente, é essa a dimensdo que talvez
congregue a totalidade dos elementos que constituem o que, de fato representa
0 cendrio contemporaneo das organizacées em si. Isso porque é no contexto
de trabalho que se encontram todas as estruturas materiais, fisicas (cadeiras,
computadores, mesas, instalacoes, espaco etc.) e abstratas (processos, crencas,
valores, missdo etc.) disponibilizadas e usadas pelas pessoas (internas e externas)
interessadas na organizagdo para que ela funcione. No MPT, ndo é diferente. A

compreensao desse cendrio se apoia no seguinte entendimento:

Contexto de Producao de Bens e Servicos (CPBS)

(...) os lécus material, organizacional e social onde se operam as atividades
de trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediacao, utilizadas pelos
trabalhadores na interacdo com a realidade de trabalho. Esse contexto articula
multiplas e diversificadas varidveis, compondo uma totalidade integrada e articulada

(FERREIRA & MENDES, 2003, p.41).

O contexto de trabalho do MPT: O que dizem os resultados quantitativos do
diagndstico?
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Figura 1: Percepcdo que os participantes do diagndstico tém a respeito do contexto de trabalho no
MPT (2018, N = 2.519).

Figura 2: Percep¢do que os participantes do diagndstico tém a respeito do contexto de trabalho
no MPT (2015, N = 1.977).

Organizagdo  _ M=5,69
do Trabalho DP=2;58

Reconhecimento M=5,46
e Crescimento DP=2,60
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1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos
Quantitativos (2015-2018)?

A anadlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

e As médias dos fatores (2018= 7,15; 2015= 6,10) e respectivos desvios pa-
drées (2018= 1,36; 2015= 1,79) indicam dois aspectos significativos: a) re-
gistra-se alteracdo significativa na avaliacao do contexto de trabalho no
MPT pelos respondentes nos dois diagndsticos, com destaque para o
fato de que ha percepcao de melhoria do contexto entre os anos de 2015
e 2018, na visdao de quem trabalha no ministério. Os testes estatisticos
empreendidos também reforcam esse achado, indicando que a diferenca
positiva de médias entre os anos ndo se deu ao acaso, sugerindo a efetivi-
dade das ac¢des organizacionais implementadas nesse periodo no campo
do contexto de trabalho do MPT; e b) globalmente, ambos os resulta-
dos se situam na zona verde da cartografia psicométrica do Inventdrio de
Avaliacdao de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), ressalvando o fato
de que, em 2015, a média era limitrofe, com alguns fatores de QVT ainda
se situando na zona amarela de transicao, enquanto, em 2018, o contexto
de trabalho do MPT de fato se consolidou na zona de promocdo da saude
dos trabalhadores.

* Quanto aos resultados inferenciais, notam-se os seguintes: No diag-
ndstico de QVT de 2015, os resultados inferenciais indicam correlacao
moderada entre percep¢des dos respondentes sobre o contexto de
trabalho e as de intencdo do sair do emprego no MPT (p=0,05%), en-
quanto no diagndstico de QVT de 2018 essa correlacado foi fraca. Nesse
caso, o resultado mais positivo em 2018, em termos de Qualidade de
Vida no Trabalho, deve-se, provavelmente, a efetividade de a¢des or-
ganizacionais implementadas no periodo intervalar de 2015-2018. Isto
mostra que quanto mais os trabalhadores constatam a existéncia de
Qualidade de Vida no Trabalho no contexto organizacional, menor a
intencdo de querer mudar de emprego e, portanto, fortalecendo os
sentimentos de vinculo ocupacional com o MPT.
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2. O que diz a Literatura Cientifica sobre o Contexto de Trabalho?

A revisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da
saude evidencia que o contexto de trabalho é o principal I6cus onde se encontram
as fontes de bem-estar e mal-estar no ambiente laboral. Nesse sentido, cabe
ressaltar trés aspectos:

* Na perspectiva da abordagem de QVT adotada pelo MPT, filiada a Ergo-
nomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho, o contexto
de trabalho é a principal variavel de ajuste, e ndo o trabalhador, tal qual
é recorrentemente prescrito pela maioria das consultorias de QVT con-
tratadas por érgdos publicos no Brasil (FERREIRA, 2008). Nesse sentido,
atuar sobre o contexto de trabalho para mitigar ou eliminar as fontes de
mal-estar e promover as fontes de bem-estar torna-se tarefa essencial
para efetiva gestao de QVT. Os resultados apontam para o fato de que,
pelo menos desde 2015, 0 MPT promoveu a¢des que levaram, em 2018, a
consideravel e sélida melhoria de percepcao do contexto de trabalho pe-
los servidores, operacionalizando assim importante premissa da gestao
de QVT referendada na literatura da area.

* Organizacao do trabalho, que aparece como fator critico em 2015 e fator
positivo em 2018, é dimensdo fundamental e estruturante do contexto
de trabalho. As representacdes dos trabalhadores sobre a funcionalida-
de, a utilidade, a justica e a equidade na concepcao, distribuicao e coor-
denacdo de tarefas sdo os fatores que moldam a avaliacdo do sujeito so-
bre a organizacao e, consequentemente, sobre seu contexto de trabalho
(MENDES & FERREIRA, 2008). Nesse sentido, é oportuno observar que,
certamente, as melhorias promovidas na avaliacao pelos respondentes
da organizacdo do trabalho foram um dos principais suportes para a me-
Ihoria dos resultados sobre o contexto de trabalho no MPT em 2018.

* Reconhecimento e crescimento profissional, que aparece como fator cri-
tico em 2015 e fator positivo em 2018, é também dimensao fundamental
do contexto de trabalho. A percep¢ao do trabalhador sobre o quanto o
seu trabalho é reconhecido, em suas diversas instancias (sociais, institu-
cionais, pecuniarias etc.), é um expressivo fio constituinte da complexa
malha do contexto de trabalho (BENDASSOLLI, 2012). Nesse sentido, é
conveniente observar que, certamente, as melhorias na percepc¢do do re-
conhecimento e do crescimento profissional foram um dos principais su-
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portes para a melhoria da percep¢ao dos respondentes sobre o contexto
de trabalho no MPT.

3. Recomendac6es de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para uma agenda de intervencao no contexto de trabalho do MPT,
atuando no sentido da prevenc¢ao do mal-estar no trabalho e da promo¢ao da QVT

no ambito do drgao. Nesse sentido, merecem relevo as seguintes recomendacdes:

* Embora a percep¢ao dos servidores seja positiva no que diz respeito ao
contexto de trabalho em 2018, é importante que o MPT, como membros
servidores, estagidrios e terceirizados, atuem no sentido de manter e
aprimorar as fatores avaliados, por meio de novo diagndstico dentro de 2
a5anos e, principalmente, da atualiza¢ao da politica e da implementacao
de acdes definidas no programa de QVT do ministério;

* Identificar quais sao as melhores praticas de reconhecimento e cresci-
mento profissional no ambito do MPT, de acordo com as especificidades
de cargos, fun¢Oes e lota¢bes existentes. Tais praticas devem ser divul-
gadas e ampliadas para unidades que ainda carecam de mudangas e me-
lhorias nesta tematica;

* Investigar, qualitativa e quantitativamente, quais sdo as melhores prati-
cas de organiza¢ao do trabalho no MPT, de acordo com as especificidades
entre os estratos de cargos e fun¢des existentes. Assim como no caso do
reconhecimento e crescimento profissional, tais praticas devem ser divul-
gadas e ampliadas para unidades que ainda care¢am de mudancas e me-
Ihorias.

As representacdes de contexto de trabalho oferecem retrato amplo e
resumido dos pontos mais criticos e daqueles mais satisfatérios da Qualidade de
Vida no Trabalho no MPT. O modelo obtido no MPT em 2018 € positivo e consiste
em significativo indicador da efetividade do programa desenvolvido com base
no diagndstico de 2015. A andlise pormenorizada de cada fator de contexto, das
praticas de gestao, dos afetos, dos desgastes, da intencao de deixar o drgao e
dos afastamentos do trabalho por motivo de satide pessoal completa o panorama
tracado e aprofunda a discussao sobre a QVT atual no MPT e os caminhos a serem
trilhados.
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Capitulo 5

As Condicdes de Trabalho no MPT

Tatiane Paschoal
Rodrigo R. Ferreira

s condicbes de trabalho abarcam as circunstancias fisicas de

realizacao do trabalho compartilhadas pelos trabalhadores

(BORGES, FALCAO, ALVES FILHO & COSTA, 2015) e sdo fundamentais
tanto paraoadequadodesempenho quanto paraobem-estarindividualede grupo
(TAMAYO & TROCCOLI, 2002; WARR, 2007). Embora possam ser compreendidas
e operacionalizadas de diversas formas, uma definicdo importante de condic¢des
de trabalho diz respeito aos aspectos fisicos e materiais do contexto de trabalho
(BORGES et al., 2015; MENDES & FERREIRA, 2008). As condi¢Ges de trabalho
refletem, portanto, o suporte fisico e material recebido do MPT para a execugao
das tarefas e atividades didrias.

CondicGes de Trabalho (FERREIRA, 2017, p. 182)

Expressa as condicdes fisicas (local, espaco, iluminacdo, temperatura),
materiais (insumos), instrumentais (equipamentos, mobilidrio, posto) e de
suporte (apoio técnico) que influenciam a atividade de trabalho e podem

colocar emrisco a sadde e a segurancga.

1. Condic¢6es de Trabalho do MPT: O Que Dizem os Resultados Quantitativos
dos Diagnosticos?

A Figura 1 apresenta os resultados referentes ao diagndstico conduzido em
2018. A média geral para o fator de condi¢6es de trabalho foi 8,37 (DP =1,76).
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Figura 1: Percep¢do que os participantes do diagndstico tém a respeito das condi¢bes de trabalho
no MPT (2018, N = 2.519)

O nivel de iluminagao é suficiente para executar as atividades

O posto de trabalho € adequado para realizagdo das tarefas

O espago fisico € satisfatdrio

O mobilidrio existente no local de trabalho é adequado

No MPT, as condic6es de trabalho sdo satisfatdrias

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média
A Figura 2 apresenta os resultados referentes ao diagndstico conduzido em
2015. A média geral para o fator de condicbes de trabalho foi 7,22 (DP = 2,15).

Figura 2: Percepcao que os participantes do diagndstico tém a respeito das condi¢des de trabalho
no MPT (2015, N = 1.977)

) 6,82 (3]

O nivel de iluminagao é suficiente para executar as atividades

O posto de trabalho € adequado para realizagdo das tarefas

O mobilidrio existente no local de trabalho é adequado J 6650319

O espago fisico é satisfatdrio ) 637641

Na minha lotagao, as condigdes de trabalho sdo satisfatéria ) 6,09(338)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média
2. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos
Quantitativos (2015-2018)?

A anadlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

* Tanto no primeiro quanto no segundo diagndstico, as condi¢bes de tra-
balho foram globalmente avaliadas de forma positiva, sugerindo a predo-
minancia de representacdes promotoras de bem-estar no trabalho e QVT
dtimas. As representacdes positivas do primeiro diagndstico, que deve-
riam ser mantidas e consolidadas no ambiente organizacional, foram sig-
nificativamente incrementadas (p=0,05). Todos os aspectos expressos
individualmente nos itens registraram evolucdo, e tal melhora ndo se deu
ao acaso, segundo os resultados.

* A média do fator e o seu respectivo desvio padrdo (M = 8,37; DP = 1,76)
também indicam maior concordancia entre os respondentes do que em
2015 (M = 7,22; DP = 2,15). Embora os desvios padrées para os itens espe-
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cificos de condic¢bes indiquem que ha variacdo dentro do MPT, em alguns

casos, como as representacdes de espaco fisico, as diferencas parecem

ter diminuido (2018 DP = 2,42; 2015 DP = 5,41), 0 que sugere que as desi-
gualdades de condi¢bes de trabalho entre as lotacdes podem ter sido
reduzidas.

* Quanto aos resultados inferenciais, cabe destacar os seguintes:

- Tanto no diagndstico de QVT de 2015 quanto no diagndstico de 2018,
os resultados inferenciais indicaram correlacdo negativa fraca, mas
significativa, entre as percepcdes dos respondentes sobre as condi-
¢Oes de trabalho e a intencdo do sair do MPT (p=0,05). Embora con-
tinuem correlacionadas e haja tendéncia para que representacdes
negativas se associem a maior intencao de sair, outras dimensdes da
QVT parecem ser mais incisivas para a rotatividade no MPT do que as
condi¢des de trabalho, como, por exemplo, reconhecimento e cresci-
mento profissionais.

- Osresultados inferenciais mostram também que, tanto em 2015 quan-
to em 2018, as condicOes estdo associadas aos afastamentos do traba-
Iho por motivo de satide pessoal dos respondentes (p=0,05). A pon-
tuacdo média das representacdes de condicbes foi mais baixa para o
grupo que se afastou do trabalho tanto em 2015 quanto em 2018.

3. O que diz a Literatura Cientifica sobre as Condi¢6es de Trabalho?

A revisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da saude
evidencia aimportancia das condi¢cdes de trabalho para o bem-estar e o desempenho
nas organizagdes, ajudando a compreender os resultados encontrados.

* Os meios materiais e de infraestrutura tém passado por significativo pro-
cesso de evolugdo nos ultimos anos, dentro das organiza¢des. Diagnds-
ticos anteriores conduzidos em organiza¢des publicas brasileiras com o
mesmo instrumento revelaram avaliacdes semelhantes aquelas encon-
tradas no MPT sobre as condicdes de trabalho. Tanto em érgaos do Poder
Judicidrio quanto em agéncias governamentais, as pontua¢des médias
concentraram-se na zona de QVT satisfatéria (CARMO, 2014; ANDRADE,
2011; FERNANDES, 2013; FERREIRA, 2017; FIGUEIRA, 2014; LEMOS, 2017).
Sem pormenorizar, as condi¢cdes de trabalho sdo adequadas e tendem a
ser aspectos promotores de QVT no setor publico.
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* As representacdes positivas das condicdes de trabalho verificadas no
MPT em 2018 sdo reforcadas pelos resultados qualitativos das fontes de
bem-estar citadas pelos respondentes. Uma categoria temdtica foi jus-
tamente um ambiente de trabalho saudavel. Além disso, as condi¢bes
surgiram como fator estruturante das representacdes da prépria QVT no
drgao, o que vai ao encontro do modelo tedrico proposto por Ferreira
(2017).

* Em relagao aos impactos das condicdes de trabalho no bem-estar e de-
sempenho, a revisdo desenvolvida por Warr (2007) sugere que condi-
coes de trabalho podem diminuir o bem-estar dos trabalhadores de trés
maneiras, caso sejam inadequadas. A primeira se da pelo impacto direto
de condic¢bes adversas sobre emocdes negativas. A segunda ocorre por
meio da deterioracdo continua da saude fisica. O terceiro tipo de influén-
cia advém da interacdo com outras caracteristicas do trabalho, como
condic¢des laborais perigosas associadas a percepc¢ao de pouco controle
sobre as tarefas. Cuidar das condicOes de trabalho para efetivo programa
de QVT, portanto, consiste em tarefa bdsica da organizacao em parceria
com seus integrantes. Os resultados comparativos de 2015 e 2018 indi-
cam que o MPT trilha o caminho certo.

4. Recomendag6es de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados indicam
que as condi¢bes de trabalho sdo, geralmente, uma dimensdo consistente e
positiva da promocao de QVT no MPT. Nesse sentido, as seguintes recomendacbes
podem ser enumeradas:

* Enriquecer os canais de comunicagdo entre as diferentes dreas do MPT e
a equipe responsavel pelo acompanhamento da politica e programa de
QVT, a fim de facilitar sugestdes e informagbes sobre mudancgas nas con-
di¢des de trabalho e problemas que possam ser sanados rapidamente. As
tecnologias e as formas de organizacao do trabalho estdo em constantes
e rapidas mudancas, o que gera outras necessidades e novas demandas
quanto ao suporte material e instrumental necessario a execucdo das ta-
refas.

* Identificar as dreas do MPT que ainda carecem de cuidados e modifica-
¢Oes para atender ao padrao de exceléncia encontrado na avaliacao geral
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de QVT em 2018. Os desvios padrdes encontrados para os itens indivi-
dualmente sugerem que pode haver diferencas nas representacdes, pro-
vavelmente associadas a realidades especificas de unidades na estrutura
organizacional do MPT.

Embora tenham sido encontradas correla¢des significativas entre condi-
cOes de trabalho e intencao de sair do MPT e afastamento do trabalho, os
resultados sugerem que outras varidveis de contexto sao mais importan-
tes para prever esses comportamentos e atitudes. As condi¢des dtimas,
portanto, consistem em necessidades basicas para o trabalho e devem
estar combinadas com uma organizacao do trabalho, uma gestdo do de-
sempenho e de desenvolvimento eficientes.
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Capitulo 6

Uso da Informatica no MPT

Rodrigo R. Ferreira
Leticia Alves Santos

crescente emprego das Novas Tecnologias da Informacdo e da

Comunicacdo (NTICs) no processo produtivo das organizacoes

sobressai como tema recorrente em estudos no campo da Qualidade
de Vida no Trabalho (AHMAD, 2013; BAUMAN, 1998; BRUSIQUESE e FERREIRA,
2012; DAL ROSSO, 2008). Isso porque ndo é exagero dizer que, se ndo todas, a
maioria das organizagdes publicas e privadas ao redor do mundo depende direta
ou indiretamente de processos de trabalho que, para serem operacionalizados,
necessitam de suporte da telemdtica, ou seja, processos de comunicag¢dao a
distancia baseados na telecomunicac¢ao e/ou na informdtica.

Posta a realidade de que as NITCs fazem parte do contexto de trabalho
contemporaneo, e de que é nele que se encontram as fontes produtoras de bem-
estar e mal-estar aos trabalhadores, torna-se imperativo entender como o uso
da informédtica pode impactar (positiva e negativamente) as representacées de
QVT dos trabalhadores. No MPT ndo é diferente, seja porque as rotinas internas
de quase todos os seus trabalhadores passam, direta ou indiretamente, por um
computador, seja porque had imperativos externos que desafiam o érgao a cadavez
mais lidar adequadamente com o uso da informatica, como o processo eletronico

e a Lei de Acesso a Informagao.
Conceito de Uso da Informatica

O fator Uso da Informatica “expressa as representacdes dos trabalhadores
relativas a qualidade de funcionamento do suporte de informatica disponibilizado
no contexto organizacional.” (FERREIRA, 2017, p. 206). As Figuras 1e 2 apresentam
os resultados obtidos na aplicacao do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho (IA_QVT) para esse fator.
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Figura 1: O uso da informatica: O que dizem os resultados do diagndstico de 2018 no MPT?
(n=2.358; média = 7,72; DP=1,29)

O correio eletrénico (email) que o MPT disponibiliza atende minhas..
Nos sistemas que utilizo ndo é frequente a perda de dados/informagGe
o funcionamento da intranet no meu posto de trabalho é adequado

O suporte técnico em informatica no MPT € satisfatério

Os aplicativos (software) que utilizo funcionam sem apresentar defeitos
A conexdo com a internet no seu posto de trabalho € eficiente

Os equip. de informatica que uso funcionam sem apresentar defeitos

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: O Uso da Informética: O que dizem os resultados do diagndstico de 2015 no MPT?
(n=1.903; média = 6,14; DP=2,09)
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O correio eletrénico atende minhas... 6,13 (3,36)
Os equipamentos de informdtica funcionam... 6,07 (3,04)
5,91(2,97)

4,43 (3,29)

Os aplicativos funcionam sem apresentar...

A conexao com a internet é eficiente

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnésticos
Quantitativos (2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

* As médias dos fatores (2018 = 7,72; 2015= 6,14) e respectivos desvios pa-
drées (2018= 1,29; 2015= 2,09) apontam dois aspectos importantes: a)
existe altera¢do na avaliacdo do uso da informatica no MPT pelos respon-
dentes nos dois diagndsticos, com destaque para o fato de que hd uma
percepcdo de melhoria entre os anos de 2015 e 2018, na visao de quem
trabalha no ministério. Os testes estatisticos empreendidos também re-
forcam esse achado, indicando que tal diferenca positiva de médias entre
0s anos nao se deu ao acaso, sugerindo a efetividade das a¢bes organiza-
cionais implementadas nesse periodo no campo do uso da informatica no
MPT; e b) globalmente, ambos os resultados se situam na zona verde da

régua, ressalvando o fato de que, em 2015, a média era limitrofe, préxima
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da zona amarela, enquanto, em 2018, o uso da informatica de fato se con-

solidou na zona de promocao da saude do trabalhador.

A questdao da conexdo com a internet apresentou significativa melhora

entre os anos de 2015 e 2018, saindo da zona de transi¢ao, estado de aler-

ta, e avancando praticamente dois pontos na média, estando claramente

na zona de bem-estar dominante no diagndstico de 2018.

Quanto aos resultados inferenciais, registrou-se que:

- no diagndstico de QVT de 2015, os resultados inferenciais indicavam
correlacao moderada entre percep¢des dos respondentes sobre o uso
da informatica e a de intencdo do sair do emprego no MPT (p=0,05%),
enquanto no diagndstico de QVT de 2018 essa correlacao diminuiu
consideravelmente e foi avaliada como fraca. Nesse caso, o resultado
mais positivo em 2018 em termos de Qualidade de Vida no Trabalho se
deve, provavelmente, a efetividade de acdes organizacionais que fo-
ram implementadas no periodo compreendido entre 2015 e 2018. Isto
mostra que, quanto mais os trabalhadores constatam a existéncia de
Qualidade de Vida no Trabalho no que diz respeito ao uso da infor-
matica, menor a intencdo de querer mudar de emprego, fortalecendo
assim os sentimentos de vinculo ocupacional com o MPT.

2. Analisando os Resultados, o que diz a Literatura Cientifica sobre o Uso
da Informatica?

A revisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da

saude evidencia que a telematica é um dos principais meios de reestruturacao

produtiva do trabalho, sendo agente catalisador tanto da gestao organizacional

quanto da execucdo operacional das atividades dos trabalhadores. Nesse sentido,

cabe ressaltar o seguinte:

Muitos indicadores criticos relacionados a incidéncia dos Disturbios Os-
teomusculares Relacionadas ao Trabalho (DORTs) estdo associados ao
uso nao ergondmico de postos de trabalho informatizados e equipa-
mentos telematicos necessarios ao desempenho laboral. Esse uso nao
é apenas aquele dos aplicativos em si, mas, por exemplo, da postura
corporal que os trabalhadores devem assumir para conseguir opera-los.
Nesse caso, um exemplo convincente é o que se refere aos trabalhado-
res bancarios (FERREIRA e SEIDL, 2009). Dada a hegemonia de postos de
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trabalho que contam com computadores no MPT, a questao do uso da
informdtica constitui fator estratégico para a promocdo sustentdvel da
QVT no ambito do ministério. Nesse sentido, faz-se oportuno que o uso
da informdtica no MPT seja orientado pelas premissas da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) e ofere-
ca postos de trabalho ergonomicamente adequados aos servidores, em
especial aqueles que precisam operar computadores. Sendo a adaptacao
do trabalho ao ser humano uma das premissas da EAA _QVT, ela serve
como bussola para a concepgao de postos de trabalho adequados e que
fazem uso da telematica no MPT (FERREIRA, 2008).

3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento dos diagndsticos realizados
fornecem valiosos subsidios para agenda de intervencao no campo da prevencao
dos efeitos nocivos que o uso da informdtica pode provocar nos servidores e da
efetiva promoc¢do da QVT no ambito do MPT. Nesse sentido, merecem destaque
as seguintes recomendacgdes:

* Emlota¢des nas quais o uso da informatica foi percebido como mais criti-
co pelos respondentes do diagndstico de 2018, realizar Andlise Ergon6émi-
ca do Trabalho (AET), visando descobrir quais sdo as causas das queixas
e em que medida colocam em risco a saude e a seguranca dos trabalha-
dores;

* Conhecer, por meio de visitas e registros, lota¢6es nas quais o uso da infor-
matica foi percebido como promotor de QVT no diagndstico de 2018. Com
base nesse levantamento, sistematizar e divulgar as melhores praticas re-
lacionadas ao uso da informatica no MPT, contendo orientacbes que sejam
Uteis aos servidores que necessitam usar computador em suas tarefas;

* Consolidar a representagao que os servidores tém no que diz respeito a
conexao com a internet no posto de trabalho. Tal questdo surgiu como
critica no passado, demonstrando que pode ser um potencial gargalo no
que diz respeito ao uso da informdatica no MPT, caso ndo seja adequada-
mente gerenciada. No tocante especificamente a esse assunto, é reco-
mendavel que o GT de QVT se articule com a drea de Tl do ministério, no
intuito de estabelecer acbes de competéncia técnica dessa drea, tendo
por base os resultados dos diagndsticos de QVT.
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Capitulo 7

Organizacao do Trabalho no MPT

Rodrigo R. Ferreira
Leticia Alves Santos

Organizacdo do Trabalho (OT) faz parte do que se pode chamar

de estrutura abstrata da organiza¢ao, pois compreende todos os

elementos relativos a dimensdo prescrita (formal e informalmente)
acerca de como, onde, quando, porque, por quem e quanto custa uma tarefa/
processo de interesse a ser realizada(o). E nessa seara que se encontram questdes
do tipo divisdo do trabalho (quem faz o qué e hierarquia, por exemplo), tempo/
periodo da jornada, controle, supervisao, padrées de conduta esperados, entre
outros. Constitui, portanto, dimensao de extrema importancia para o estudo e
a gestao da QVT, pois provoca impacto direto nas representacdes de bem-estar
e de mal-estar dos trabalhadores (ABRAHAO e PINHO, 2002; DAL ROSSO, 2008;
FERREIRA, 2004; GUERIN, LAVILLE, DANIELLOU, DURAFFOURG, e KERGUELEN,
2001).

Conceito de Organizacao do Trabalho (OT)

A OT é um dos fatores que compdem a abordagem de Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Expressa as
representacdes dos trabalhadores sobre as “varidveis de tempo (prazo, pausa),
controle (fiscalizacdo, pressao, cobranca), tracos das tarefas (ritmo, repeticdo),
sobrecarga e prescricdo (normas) que influenciam suas atividades de trabalho”
(FERREIRA, 2013, p.174). Esse fator é constituido de cinco itens.

As Figuras 1e 2 apresentam osresultados obtidos pela aplicacao do Inventario
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
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Figura 1: Organizac¢do do Trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de 2018 no MPT? (n=
2.421; média= 6,42; DP=2,36).

No MPT, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo

Existe tempo para pausa de descanso no trabalho ) 651(3,47)
Posso executar o meu trabalho sem pressao ) 6,42(313)
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas ) 638(3,23)
No MPT, a cobranga por resultados ¢ adequada 5,06 (3,27)
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 600 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: Organizacdo do Trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de 2015 no MPT? (n=
1,903; média= 5,69; DP=2,58).

No MPT, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo

I
) 6,97(2
-
Posso executar o meu trabalho sem pressao ) 576(3,28)
|
Existe tempo para pausa de descanso no trabalho J 553(63)
.
Posso executar o meu trabalho sem sobrecarga de tarefas y 55! (3,47)
No meu local de trabalho, a cobranca por resultados é adequada u 4,74 (3,21)
I

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 600 700 800 9,00 10,00

Média

1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos Quan-
titativos (2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

* As médias dos fatores (2018= 6,42; 2015= 5,69) e respectivos desvios pa-
drées (2018= 2,36; 2015= 2,58) evidenciam dois aspectos relevantes: a)
uma altera¢ao na avaliacao da organizac¢ao do trabalho no MPT pelos
respondentes nos dois diagndsticos, com mencao para o fato de que ha
percepcao de melhora entre os anos de 2015 e 2018, na visdo de quem
trabalha no ministério. Esse resultado é ainda mais expressivo porque foi
suficiente para inserir a questao da organizacao do trabalho no MPT na
zona de bem-estar dominante no que diz respeito a QVT. Os testes esta-
tisticos empreendidos também reforcam esse achado, indicando que tal
diferencga positiva de médias entre os anos nao se deu ao acaso, sugerin-
do a efetividade das a¢bes organizacionais implementadas nesse periodo
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no campo da organizacdo do trabalho no MPT; b) a questdo da cobranca
por resultados ainda se configura como desafio para o MPT no campo da
organizacao do trabalho. Apesar de necessaria como medida de gestao do
trabalho, entretanto, os respondentes estdo avaliando a cobranca por re-
sultados com senso critico, percebendo-a como exagerada ou inadequada.
Ao mesmo tempo em que a maioria dos itens do fator se encontra no diag-
ndstico de 2018 na zona de bem-estar dominante, o item sobre cobranca
por resultados aparece com média discrepante do restante dos itens nos
dois periodos de diagndstico (2018 M = 5,06, DP = 3,27; 2015 M = 4,74, DP =
3,21). Todavia, é conveniente ressaltar que os desvios padrées demonstram
que esse cenario nao é regra no MPT, estando mais para exce¢ao e indican-
do possiveis grupos (cargos, lotagdes, funcdes etc.), dentro do érgdo, que
notam essa questao de modo mais critico que os demais participantes.

* E oportuno ressaltar que trés itens relevantes sobre a organizacdo do
trabalho no MPT registraram inequivoca melhora no periodo entre 2015
e 2018. O item que trata da sobrecarga na execuc¢ao das tarefas saiu da
zona amarela e se situou, mesmo que discretamente, na zona de bem-es-
tar dominante (2018 M = 6,38 2015 M = 5,51). O item que trata da pausa
para se ter descanso no trabalho também migrou da zona de transicao
para a zona de bem-estar dominante, indo da média de 5,53 em 2015 para
amédia de 6,51, indicando crescimento de quase um ponto na cartografia
psicométrica do Inventdrio de Avaliacao de Qualidade de Vida no Traba-
lho (IA_QVT). O item que se refere a auséncia de pressdo para executar
o trabalho foi outro que variou positivamente entre os anos de 2015 e
2018, indo da média de 5,76 (2015) para 6,42 (2018). Certamente, esses fo-
ram os itens que sustentaram a melhora das representacdes dos respon-
dentes sobre o fator organizacao do trabalho, apontando também que
o MPT empreendeu a¢les efetivas nesses campos durante esse periodo;

* Quanto aos resultados inferenciais, devem ser mencionados os seguintes:
- No diagndstico de QVT de 2015, os resultados inferenciais indicavam

correlacdao moderada entre as percep¢bes dos respondentes sobre a
organizacao do trabalho e a de inten¢ao do sair do emprego no MPT
(p=0,05), enquanto no diagndstico de QVT de 2018, a forca dessa cor-
relacdo diminuiu, sendo avaliada como fraca. Isso denota que, aparen-
temente, em 2018, comparando com 2015, os respondentes valorizam

menos a organizagao do trabalho para avaliar se deixam ou ndo o em-
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prego no MPT, confirmando que, de fato, a melhora nas representa-
cOes dos respondentes sobre esse fator no periodo dos diagndsticos
(2015-2018) ajudou a diminuir a vontade do servidor de deixar o em-
prego em funcdo da organizacao do trabalho;

* esse resultado demonstra a necessidade de o MPT também manter
em alta a valoriza¢ao de tal dimensao do trabalho, pois, caso as repre-
sentacOes dos servidores sobre essa questao venha a piorar, a orga-
nizacdo do trabalho pode ser fator critico para que decidam largar o
emprego no ministério.

2. O que diz a Literatura Cientifica sobre a Organiza¢do do Trabalho?

Arevisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da satiide
evidencia que a organiza¢ao do trabalho é, principalmente, a prescricdo feita pela
organizacao sobre como, onde, quando, porque, quanto e por quem o trabalho
deve ser executado. Nesse sentido, observa-se o seguinte:

 E necessério que a organizacdo do trabalho mantenha estrita corres-
pondéncia com o modo de executar as tarefas no mundo concreto e as
necessidades efetivas dos trabalhadores (por exemplo, suporte orga-
nizacional). Pesquisas demonstram que uma das causas dos agravos a
saude e de producdo organizacional é a diferenca/discrepancia entre o
desenho/prescricdo organizacional do trabalho e as atividades reais dos
trabalhadores (FERREIRA, 2004).

* A incongruéncia entre trabalho prescrito e trabalho real muitas vezes
leva o trabalhador a executar suas tarefas com a postura inadequada, uti-
lizando ferramentas que ndo sao as melhores, com sobrecarga de tarefa,
em equipe ndo apropriada etc. Por isso, sabe-se que a organizacao do tra-
balho gera impactos ndo apenas nas questdes diretamente relacionadas
a ela, mas também em outras dimens6es de QVT e da salde e seguranca
dos trabalhadores, o que reforca a necessidade de vigilancia continua no
que diz respeito a esse fator (DAL ROSSO, 2008; GUERIN, 2001).

3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para uma agenda de interven¢ao no campo da organizagao do
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trabalho no MPT, atuando no sentido da prevencdao do mal-estar no trabalho e da
promocao da QVT no ambito do 6rgao. Nesse sentido, merecem nota as seguintes
recomendacgdes:

* Constituir grupo de trabalho especifico para identificar as principais quei-
xas no que diz respeito a cobran¢a inadequada por resultados que tém
acontecido em unidades do MPT. Os resultados do relatdrio de 2018 in-
dicam claramente quais sao as lota¢es nas quais essa questao tem sido
mais critica. Sugere-se priorizar tais lotacdes;

* Os demais itens (por exemplo, executar o trabalho com zelo, pausa, so-
brecarga de tarefas) da organizacdo do trabalho no MPT deve ser objeto
de vigilancia por parte do ministério, no sentido de conhecé-las mais pro-
fundamente (por exemplo, usando técnicas de observacdo e entrevista
coletiva) visando consolida-las na zona de bem-estar dominante da car-
tografia psicométrica.

Recomendac¢bes no campo de gestdo com pessoas no MPT: a) preservar
fatores que atualmente estdo presentes no contexto do MPT e que ajudam na
manutencdo da auséncia de sobrecarga na realizacdo de tarefas, fazendo gestao
adequada do efetivo de pessoal nas dreas/lotacGes, a funcionalidade dos sistemas
de informatica, entre outros; b) deve-se prezar sempre pela manutencdo da
pausa para descanso no trabalho nas unidades do MPT, no sentido de manter e
aprimorar esse item como bem avaliado, ndo permitindo que ele retorne a zona
amarela da cartografia psicométrica; e ) os dois aspectos anteriores, combinados
e bem administrados, devem redundar na manutencdo das representacdes dos
trabalhadores acerca da auséncia de pressao para executar o trabalho, sendo mais
uma justificativa gerencial para as acdes a serem realizadas.
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Capitulo 8

Relac6es Socioprofissionais no MPT

Leticia Alves Santos
Tatiane Paschoal

esquisas recentes em diferentes campos da Psicologia e estudos
comportamentais, por exemplo, na ergonomia da atividade (FERREIRA,
2017; DANIELLOU, 2004), na cognicdo social (FISKE e TAYLOR, 2017),
na psicologia do trabalho e organizacional (ONES et al., 2017), psicodinamica do trabalho
(BRUCH e MONTEIRO, 2011) sdo unanimes em considerar as rela¢des sociais como
elementos centrais para a compreensdo da pessoa em seus diferentes contextos.
Nessa perspectiva, quando o cendrio é o trabalho, as “relacées com o outro” ocupam
espaco importante, primeiro devido a sua centralidade na constituicdo da identidade
das pessoas; segundo porque é nesse local que parte consideravel das relacbes entre as
pessoas € estabelecida (DOURADO et al., 2009) para responder ao finalismo do trabalho.
No Brasil, pesquisas realizadas no campo das ciéncias do trabalho,
especialmente sobre saude do trabalhador, que contempla o bem-estar no trabalho,
a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), as relacbes de prazer e sofrimento, as
avalia¢bes sobre os contextos de trabalho e riscos de adoecimento, entre outros
assuntos correlatos, tém apontado as Relacdes Socioprofissionais de Trabalho
(RST) como um dos elementos que estruturam a Qualidade de Vida no Trabalho
~ QVT (ALMEIDA, FERREIRA e BRUSIQUESE, 2015; BARROS e HONORIO, 2015;
CAMPOS e DAVID, 2011; FREITAS e FACAS, 2013; GUIMARAES, 2009; LEMOS, 2017;
RAMOS e MENDES, 2013). As relacbes exercem funcdo compensadora diante dos
aspectos criticos nos ambientes de trabalho, moderando os impactos negativos
na saude dos trabalhadores (FERNANDES e FERREIRA, 2015). Esse fato reforca a
importancia estratégica que esse tema ocupa tanto na prevenc¢ao do adoecimento
do trabalhador, quanto na promog¢ao do bem-estar no trabalho.

Conceito de Rela¢6es Socioprofissionais de Trabalho (RST)

As relacdes socioprofissionais expressam as interacdes socioprofissionais
em termos de relac6es com os pares (ajuda, harmonia, confianca), com as chefias
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(liberdade, didlogo, acesso, interesse, cooperacdo, atribuicdo e conclusdo de
tarefas), comunicacdo (liberdade de expressdo), ambiente harmonioso e conflitos
que influenciam a atividade de trabalho (FERREIRA, 2017, p.206). As Figuras 1 e 2
apresentam os resultados obtidos pela aplicacdo do Inventdrio de Avaliacdao de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) para esse fator.

Figura 1: RelacSes Socioprofissionais de Trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de
2018 no MPT? (n= 2.417; média= 7,50; DP=1,80)

E facil 0 acesso a chefia imediata
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa
Ha confianga entre os colegas

A distribuigdo das tarefas € justa

A comunicagdo entre funciondrios € satisfatdria 5,98 (3,26)
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: Rela¢bes Socioprofissionais de Trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de
2015 no MPT? (n=1.910; média= 6,80; DP=1,93)

E facil 0 acesso a chefia imediata
A convivéncia no ambiente de trabalho é harmoniosa
Ha confianga entre os colegas

A distribui¢do das tarefas ¢ justa 6,08 (3,09)

A comunicagdo entre funciondrios € satisfatdria 5,37 (3,29)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 600 700 800 900 10,00
Média
1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos Quan-
titativos (2015-2018)?

A anadlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

mostra que:

* De 2015 para 2018 houve melhoria na média global do fator, o que de-
monstra que os respondentes ndo sé continuam percebendo as relacdes
socioprofissionais de trabalho como promotoras de QVT em seus ambien-
tes de trabalho, mas que essas representagdes foram significativamente

incrementadas (p<0,05);
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* Amaioria dos itens que comp6em a dimensao de relacdes socioprofissio-
nais apresentaram pontua¢des médias que se localizam na zona de QVT
satisfatodria;

e A facilidade de acesso a chefia imediata continua sendo, entre todas as
variaveis que compdem o fator, a mais bem avaliada pelos respondentes,
sinalizando como esse aspecto contribui sobremaneira para um contexto
de trabalho 6timo e promotor de bem-estar;

* Apesar de ter apresentado discreta melhora em 2018, a comunicacao en-
tre os funciondrios continua com a menor pontuacdao média, localizada
na cartografia psicométrica no limite entre a zona de QVT mediana, aque-
la onde coexistem mal-estar e bem-estar no trabalho, e a zona de QVT
satisfatdria.

Os achados inferenciais, mostram que:

* Tanto em 2015 quanto em 2018, os resultados dos diagndsticos de QVT
realizados indicaram correlacao moderada entre as representacdes dos
respondentes sobre as relacdes socioprofissionais e a intencao de sair
do emprego no MPT (p=0,05). De modo comparativo, isso indica que os
respondentes continuam valorizando as relacdes socioprofissionais para
manter ou nao vinculo de emprego no MPT;

* De 2015 para 2018 as representacdes sobre as relacdes socioprofissionais
também continuam associadas aos afastamentos do trabalho por motivo
de saude pessoal dos respondentes.

2. Analisando os Resultados, o que diz a Literatura Cientifica sobre as
relagbes Socioprofissionais de Trabalho?

Arevisdo da literatura da drea menciona que se as relagcdes socioprofissionais
forem saudaveis, elas ajudardo a dar o suporte para o cumprimento dos objetivos
laborais e para o alcance dos desempenhos esperados, mesmo quando as situacdes
nao forem as ideais no que tange a outros aspectos como, por exemplo, praticas
de gestao, organizacao do trabalho, condicbes de trabalho, remuneracao, entre
outros (FERNANDES e FERREIRA, 2015). As relacdes socioprofissionais moderam o
impacto devaridveis de contexto, atenuando impactos negativos e potencializando
impactos positivos. No entanto, para que isso seja possivel, é necessario que haja,
entre a triade “colegas, chefias e usudrios”, respeito, espacos de fala, valorizacao
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da escuta, cooperacao, confianca, facilitacdo da troca de informagdes, promocao
do didlogo social e da participacdo nas tomadas de decisdes (FERREIRA, 2017;
BRUCH e MONTEIRO, 2011; LEMOS, 2017).

O diagndstico de QVT realizado no MPT, tanto em 2015 quanto em 2018,
aponta que muitos desses quesitos foram bem avaliados no drgdo, o que sugere a
manutenc¢do das boas praticas referentes ao acesso a chefiaimediata, a convivéncia
harmoniosa no ambiente de trabalho, a confianca entre os pares e a distribuicao
justa das tarefas. Os resultados sugerem que o MPT estd no caminho certo para o
suporte a boa qualidade das rela¢des socioprofissionais no ambiente de trabalho.
Em contrapartida, um aspecto que pode ser melhorado diz respeito a comunicacao
entre os funcionarios. Sobre a comunicacdo, Gerhardt e Athaydes (2009) reforcam
que se tratade umaferramenta essencial para promover aintegracdo e amotivacao
do publico interno das organizagdes, pois mesmo quando a comunicacao parece
ser algo facil e natural, ¢ comum o surgimento de grande ndmero de problemas
dentro das organizacOes. Por isso, na literatura é enfatizado o seguinte alerta

(grifos nossos): “A comunicacdo interna deve contribuir para o exercicio da

cidadania e para a valorizacdo das pessoas. A oportunidade de se manifestar e
de se comunicar livremente canalizard energias para fins construtivos, tanto do

ponto de vista pessoal quanto profissional” (KUNSCH, 1997, p.128).

Quando as relagbes sociais e profissionais de trabalho sdo precarizadas
e/ou empobrecidas, o bem-estar e a saldde dos trabalhadores tendem a ser
comprometidos, podendo potencializar doencas fisicas e mentais e até mesmo
contribuir para ocorréncias mais graves, como casos de suicidios (VALY, 2007).
Assim, ressalta-se que o impacto das relacdes socioprofissionais no bem-estar
dos trabalhadores e em sua QVT é direto, visto que o contexto influencia também
as emocdes, o humor e o afeto do trabalhador, o que pode facilitar ou dificultar
as interac¢des sociais e o desenvolvimento de um clima propicio ao bem-estar do
trabalho (ZANELLI, BORGES-ANDRADE e BASTOS, 2004).

Portanto, ao considerar uma visao promotora de QVT, abordagem adotada
no presente livro, é preciso que haja atuacao em trés dimensdes interdependentes:
nas condi¢bes, na organizacao e nas relacdes sociais de trabalho, visando assim
a remocao de indicadores criticos que geram mal-estar no contexto de trabalho
(MENDES e FERREIRA, 2004) e que potencializam a ocorréncia de adoecimento e
incidentes/acidentes de trabalho.
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3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para uma agenda de intervencao no campo das Relagbes
Socioprofissionais no MPT, atuando no sentido da prevencdo do mal-estar no
trabalho e da promog¢dao da QVT no ambito do drgdo. Nesse sentido, merecem
destaque as seguintes recomendacdes:

* Estabelecer uma rede de contatos (networking) entre equipes e setores
das diversas regides onde o drgdo estad inserido para conhecimento, dis-
cussdo e intercambio das boas préticas de relagdes socioprofissionais
adotadas (acesso a chefia, confianca entre os pares, convivéncia harmo-
niosa no ambiente de trabalho) e caminhos para fortalecé-las. As melho-
res praticas internas devem ser ampliadas/exportadas para as equipes
que ainda sofrem nesse quesito. Os resultados qualitativos sobre os fa-
tores estruturantes da QVT e as fontes de bem-estar e mal-estar no tra-
balho fornecem pistas sobre aspectos que podem permear os canais e o
conteudo da comunicacao das equipes e do drgao.

* Com base nesses resultados qualitativos é possivel, por exemplo, propi-
ciar espacgos para discussao interna sobre a distribuicao de tarefas; ela-
borar diretrizes, com a participacdo dos trabalhadores, para promover
a isonomia no que se refere a (re)distribuicdo de tarefas; implementar
acOes para tornar equanime a distribuicdo de tarefas; investir em capa-
citacOes especializadas para os trabalhadores que nao tém apresentado
rendimento satisfatdrio, a fim de que possam receber demandas, cum-
pri-las e assim evitar a sobrecarga de trabalho para os que tém produzido
com qualidade e cumprido as entregas estabelecidas; desenvolver nas
chefias/coordenadores as habilidades de avaliacdo de pessoas e equipes
com vistas a dar feedback ao servidor, de forma efetiva, que gere resul-
tado pratico; implementar ac6es de acompanhamento e supervisao se-
manal das tarefas demandadas a fim de evitar o atraso das entregas e
a sobrecarga de trabalho para os trabalhadores que costumam realizar
suas demandas dentro dos prazos, ou seja, evitar a “punicao’” dos que
tém apresentado bom desempenho; elaborar um plano de comunicagao
que formalize os formatos e a frequéncia dos feedbacks (contribuicdes,
orientagdes, criticas, avaliagdes) entre chefias e subordinados, entre pa-
res da mesma equipe e entre pares de equipes diferentes que atuam em
tarefas que possuem interface; elaborar coletivamente um manual de
conduta e institui-lo a fim de evitar excessos e assédios entre os trabalha-
dores independentemente da fungdo hierdrquica que ocupem.
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Capitulo 9

Reconhecimento e Crescimento
Profissional no MPT

Leticia Alves Santos
Rodrigo R. Ferreira

aconhecimento e o crescimento profissional sao alguns dos fatores
d constituem a Qualidade de Vida no Trabalho (BRUN e DUGAS,
607; FERREIRA e FERREIRA, 2017). O entendimento do seu significado
contribui para a compreensdo da perspectiva ontoldgica do trabalho. Desde
os estudos de Maslow, Herzberg e McClelland sobre motivacdo (CAVAZOTTE,

LEMOS e VIANA, 2012) até os dias atuais, o reconhecimento tem estado presente
nos resultados de pesquisas como uma das varidveis que influenciam os afetos
humanos nos contextos de trabalho e que impactam as vivéncias de bem-estar ou
mal-estar (LEMOS, 2017; OUPPARA e SY, 2012).

Como integrante da abordagem de QVT aplicada no MPT, o reconhecimento
profissional pode ser percebido sob o ponto de vista pessoal, aquele relacionado
aos processos de construcdo da identidade (BENDASSOLLI, 2012); social, que diz
respeito ao reconhecimento do trabalho por parte da sociedade, uma vez que os
trabalhadores representam suas organiza¢des (FERREIRA, 2012); e institucional,
aquele que se dd narelagao com o trabalho e com a organizagao propriamente dita,
e que estd diretamente ligado as expectativas de retribuicao pelas contribui¢des
do trabalhador (PARSA et al., 2014). J4 o crescimento profissional estd ligado a
possibilidade de realizagdo profissional no contexto organizacional e caracteriza-

se com um dos modos de manifestacdo do reconhecimento (FERREIRA, 2017).
Conceito de Reconhecimento e Crescimento Profissional

O Reconhecimento e Crescimento Profissional “expressam varidveis relativas
ao reconhecimento no trabalho (existencial, institucional, realizacdo profissional,
dedicacdo, resultado alcancado) e ao crescimento profissional (oportunidade,

incentivos, equidade, criatividade, desenvolvimento), que influenciam a atividade
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de trabalho” (FERREIRA, 2017, p. 206). As Figuras 1 e 2 apresentam os resultados
obtidos pela aplicacao do Inventario de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(IA_QVT) para esse fator.

Figura 1: Reconhecimento e Crescimento Profissional: O que dizem os resultados do diagndstico de
2018 no MPT? (n= 2.410; média= 6,58; DP=2,25)

No MPT, as atividades que realizo sdo fonte de prazer
No MPT, recebo incentivos de minha chefia

Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho

No MPT, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 6,73 (2,9
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 6,13 (2,92)

O MPT oferece oportunidade de crescimento profissional 5,04 (3,49)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: Reconhecimento e Crescimento Profissional: O que dizem os resultados do diagndstico
de 2015 no MPT? (n=1.903; média= 5,46; DP=2,60)

No meu trabalho, as atividades que realizo sdo fonte de prazer 6,24 (3,15)

No meu trabalho, recebo incentivos de minha chefia 6,14 (3,40)

6,05 (3,20)

Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho

O resultado obtido com meu trabalho é reconhecido 5,60 (3,35)

A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho 5,16 (3,20)

3,70 (3,44)

O MPT oferece oportunidade de crescimento profissional

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,0

Média

1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnésticos
Quantitativos (2015-2018)?

Considerando os resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e
2018, verifica-se que:

* Houve melhora significativa na média do fator Reconhecimento e Cres-
cimento Profissional de 2015 para 2018, com crescimento médio de 1,12
pontos. Logo, esse fator, em 2018, passa a localizar-se na zona de bem-
-estar moderado, com predominancia de representacdes de bem-estar
no trabalho.

* Observa-se que dos seis itens que compdem esse fator, no ano de 2015,
apenas trés deles estavam localizados na zona de bem-estar moderado,
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com médias que variavam entre 6,05 a 6,24; dois estavam situados na
zona de transi¢cao, onde coexistem representacdes de bem-estar e de
mal-estar; e um estava posicionado na zona de mal-estar moderado. Ja
em 2018, observa-se que os itens que anteriormente estavam na zona de
bem-estar obtiveram aumento em suas médias, e os itens que estavam
na zona de transicao foram mais bem avaliados, passando também a in-
tegrar a zona de bem-estar moderado, o que indica avang¢o na promogao
do bem-estar no trabalho. Além disso, o item “O MPT oferece oportuni-
dade de crescimento profissional”, que estava na zona de mal-estar na
avaliacdo de 2015, passou a ser posicionado na zona de transicao, no in-
tervalo que mostra uma tendéncia claramente positiva. Isso indica que,
apesar de este quesito continuar precisando de atengao, investimentos e
intervencdes foram realizados e demonstraram-se efetivos, impactando
na regressao bem como nas representacdes de mal-estar no trabalho re-
lacionadas a esse aspecto.

De modo geral, a “fotografia” do MPT obtida pelo diagndstico de 2018
mostra que os trabalhadores passaram a perceber mais as suas ativida-
des como sendo fontes de prazer e as suas chefias como incentivadoras
de seu trabalho. No entanto, para que a promocao de saude seja conti-
nua e a QVT se torne uma realidade no contexto do MPT, essas represen-
tagdes precisam continuar sendo consolidadas com a implementacdo de
Politica e Programa de QVT (PPQVT), a fim de garantir atencdo especial
para a oferta de oportunidade de crescimento profissional dentro da ins-
tituicao.

2. Analisando os Resultados, o que diz a Literatura Cientifica sobre o

Reconhecimento e Crescimento Profissional?

Os estudos fundamentados no referencial das ciéncias do trabalho e da

saude evidenciam que quando o Reconhecimento e o Crescimento Profissional

sao percebidos pelos trabalhadores como ausentes e/ou precdrios no contexto

de trabalho, pode haver aumento da aliena¢do do trabalhador (OUPPARA e SY,

2012) e, consequentemente, queda consideravel da sua QVT (FERREIRA, 2016;
DUARTE e SIMOES, 2015; PARSA et al., 2014). Mas se o trabalhador percebe

a organiza¢ao como justa em rela¢ao ao reconhecimento e preocupada com o

bem-estar de seus trabalhadores, eles tendem a se comprometer mais com a

organizacdo (SANTOS, 2010).
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Entre os elementos que impactam negativamente o reconhecimento no
ambiente de trabalho estd a falta de elogios da chefia. Esse quesito, apesar de
parecer simples, encontra-se em patamar de importancia e faz parte do grupo das
insatisfacOes elencadas por trabalhadores que acabam prejudicando o alcance de
outras necessidades como, por exemplo, o crescimento profissional e a autonomia
(REGIS e PORTO, 2011).

A literatura demonstra ainda que hd uma relacdo significativa entre
oportunidade para qualificacdo, ou seja, para crescer profissionalmente e a
disposicao do trabalhador de contribuir com a organizacdo (KUDO et al., 2010). Por
isso, muitas vezes, para satisfazer o trabalhador é necessdrio que a organizacao
invista mais no reconhecimento e crescimento pessoal dos seus colaboradores,
do que apenas em recompensas extrinsecas, como as financeiras, por exemplo
(ALVES, SILVA e OLIVEIRA, 2017; MILKOVICH e BOUDREAU, 2006). Segundo Aguiar
et al. (2012), para um colaborador permanecer motivado em uma organizacdo, é
fundamental que o gestor reconheca o seu empenho e contribua para promover
0 seu crescimento pessoal.

Outros estudos realizados utilizando o referencial tedrico metodoldgico da
EAA QVT e o IA_QVT, mesma abordagem adotada neste diagndstico, também
apontam a falta de Reconhecimento e de Crescimento Profissional como indicadores
criticos promotores de mal-estar no trabalhado (ALBUQUERQUE et al., 2015; ANDRADE,
2016). Nesse sentido, essa pequena amostra de estudos contribui para exemplificar a
relevancia do tema reconhecimento e crescimento profissional, quando a questdo em
pauta é a promocao da saude do trabalhador em seu contexto de trabalho. Isto posto,
vale reforcar que independentemente do contexto de trabalho, da categoria profissional,

da instituicao, esse tema estd presente nos anseios de quem trabalha.
3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e a comparacao dos diagndsticos realizados geraram
subsidios para uma agenda de intervencao no que se refere ao Reconhecimento e
Crescimento Profissional no contexto do MPT. Consequentemente, é fundamental
a atuacao na prevencao do mal-estar no trabalho, paraisso, acbes de promoc¢ao da
QVT no ambito do drgao precisam ser planejadas e implementadas. A seguir sao
enunciadas algumas recomendacdes/sugestoes:

* [Instituir em todas as equipes de trabalho do MPT uma politica de avalia-
cao/feedback. Essa politica poderd contribuir para melhorar a distribui-
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cao das demandas e do acompanhamento do cumprimento dos crono-
gramas, bem como para obtencdo de indicadores, para que as chefias
reconhecam e valorizem os trabalhadores que cumprem com seus deve-
res;

Expor para as equipes as acdes e os resultados positivos realizados pelo
trabalhador a fim de incentivar as boas praticas no contexto de trabalho
e reconhecer a importancia do trabalhador para a organizacao;
Reconhecer institucionalmente os trabalhadores que realizam suas ativi-
dades/tarefas dentro dos prazos acordados, seja por midias que podem
ser disponibilizadas a todos da organizagao pelos canais de comunicacao
interna, ou em reunides, encontros presenciais do coletivo de trabalha-
dores;

Valorizar os trabalhadores comprometidos, realizando premiacdes;
Evitar a designacdo de maior nimero de demandas para aqueles traba-
Ihadores comprometidos com os prazos e com a qualidade do trabalho
devido ao ndo comprometimento de outros;

Realizar campanhas de sensibilizacdo sobre a importancia do trabalho
realizado pelos terceirizados, destacando o impacto das atividades que
eles realizam;

Divulgar os resultados do trabalho do MPT para a sociedade em geral,
mostrando o impacto do trabalho do MPT para o publico interno e exter-
no;

Capacitar as chefias a exercitar a pratica do elogio no contexto de suas li-
derancas com intuito de demonstrar para os trabalhadores o quanto eles
contribuem para o crescimento do MPT;

Oferecer oportunidades aos servidores, inclusive para aqueles que nao
desempenham atividades juridicas, de ocupar cargos em comissao, seja
via processo seletivo interno, seja por avaliacdo de perfil, desde que os
critérios sejam amplamente divulgados e os processos de escolha sejam
transparentes;

Oferecer treinamento adequado para cada trabalhador, de acordo com a
funcdo que desempenha no MPT;

Investir no crescimento profissional implementacdo e/ou aprimoramento
de politica de formacao e desenvolvimento profissional, seja através do
custeio de mensalidades parciais ou totais de cursos de curta duracdo e/
ou de longa duragao.
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Capitulo 10

As Praticas de Gestao no MPT

Rodrigo R. Ferreira
Leticia Alves Santos

estdo refere-se ao processo de escolha e orientacdo do caminho a ser

seguido por uma organizacdo para o alcance de seus objetivos, com-

preendendo anadlises, comunica¢ao, lideranca, supervisao e controle,
entre outras questées (ANSOFF, 1977; GARAY, 2006). As praticas de gestdo
tratam-se de tarefas empreendidas por pessoas, em geral ocupantes de posicoes
estratégicas e de chefia, voltadas para a escolha dos melhores meios para atingir
os fins pretendidos pela organizacdo (PEREIRA, 1993). Justamente por isso, as
praticas de gestdo, de acordo com a abordagem de QVT adotada pelo Ministério
Publico do Trabalho (MPT), atuam como fator moderador entre as percep¢des de
contexto do trabalho e as suas consequéncias para o bem-estar e o mal-estar dos
trabalhadores. Quando as praticas de gestao do érgao estimulam uma organizagao
do trabalho adequada (fator de contexto), tais acdes tendem a ter repercussao
positiva na percepcao de bem-estar e afeto positivo no trabalho (fator individual
dos trabalhadores), por exemplo.

Conceito de Praticas de Gestao

A pratica de gestdo é definida no ambito deste projeto como a expressao
das representac¢des dos trabalhadores sobre o modo de gestdo habitual existente
no contexto organizacional, como respeito a hierarquia, participacdo nas decisdes
e controle e supervisdo, por exemplo (FERREIRA, 2017, p.206).

O fator que avalia as praticas de gestdo € constituido de seis itens. As Figuras
1 e 2 apresentam os resultados obtidos pela aplicagao do Inventario de Avaliacao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
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Figura 1: Pratica de Gestdo: O Que dizem os resultados do diagndstico de 2018 no MPT? (n=2.413;
média= 6,48; DP=1,91)

Tenho liberdade de agdo na execugdo das tarefas

A chefiaimediata demonstra interesse pela minha opinido
0 modo de gestdo das tarefas é flexivel

A cooperagdo entre as pessoas € estimulada

Participo das decisGes sobre a organizagdo das tarefas 6,02 (3,43)

0 modo de gestdo valoriza adequadamente a obediéncia a hierarquia 3,03 (3,10)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: Prdtica de Gestdo: O Que dizem os resultados do diagndstico de 2015 no MPT? (n=1903;
média= 5,62; DP=2,13).

Tenho liberdade de agdo na execugdo das tarefas

A chefiaimediata demonstra interesse pela minha opinido 6,79 3,
0 modo de gestdo das tarefas é flexivel 6,20 (2,87)
A cooperagao entre as pessoas € estimulada 5,78 (3,10)

Participo das decisGes sobre a organizagdo das tarefas 4,85(3,50)

0 modo de gestdo valoriza adequadamente a obediéncia a hierarquia 2,89 (2,99)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média
1. 0 Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnésticos (2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

mostra que:

* As médias dos fatores (2018= 6,48; 2015= 5,62) e respectivos desvios pa-
drées (2018= 1,91; 2015= 2,13) revelam dois aspectos importantes: a) ha
alteracao na avaliacdo das praticas de gestao no MPT pelos responden-
tes nos dois diagndsticos, com destaque para o fato de haver percepcao
de melhora entre os anos de 2015 e 2018, na visao de quem trabalha no
ministério. Esse resultado € ainda mais expressivo porque foi suficiente
para inserir a questado das praticas de gestdao no MPT na zona de bem-es-
tar dominante no que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabalho; b)
Os testes estatisticos empreendidos também reforcam esse achado, in-
dicando que tal diferenca positiva de médias entre os anos ndo se deu ao
acaso, sugerindo a efetividade das a¢6es organizacionais implementadas
nesse periodo no campo das praticas de gestao no MPT;
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* A questao do exercicio e da obediéncia exacerbadas a hierarquia é um
ponto fora da curva no que diz respeito as praticas de gestao no Minis-
tério Publico do Trabalho. Os respondentes estdao avaliando o exercicio
e a obediéncia a hierarquia de seus gestores de modo critico. Ao mesmo
tempo em que o fator como um todo encontra-se na zona de bem-estar
dominante, o item sobre hierarquia aparece com média muito baixa e
discrepante do restante dos itens, nos dois periodos de diagndstico (2018
M = 3,03, DP = 3,10; 2015 M = 2,89, DP = 2,99). Todavia, é conveniente res-
saltar que os desvios padrbes demonstram que esse cendrio nao é regra
no MPT, estando mais para excecdo e indicando possiveis grupos (de car-
gos, lotacdes, funcdes etc.) dentro do érgdo que percebem essa questdo
de modo mais critico que os demais participantes.

* E preciso mencionar que dois itens relevantes sobre as préticas de gestdo
no MPT registraram consideravel melhora entre os anos de 2015 e 2018.
O item que trata da participacdo das pessoas nas decisbdes sobre a orga-
nizacao das tarefas saiu da zona amarela e entrou, mesmo que discreta-
mente, na zona de bem-estar dominante, valendo a pena ressaltar que
se tratou de recuperagao de mais de um ponto na escala de respostas
(2018 M = 6,02; 2015 M = 4,85). O item que trata do estimulo a coopera-
cao entre servidores também migrou da zona de transicao para a zona
de bem-estar dominante, indo da média de 5,78 em 2015 para a média
de 6,83. Constata-se que os respondentes percebem que seus gestores
estao participando e estimulando mais a cooperacao entre os servidores
no periodo dos diagndsticos.

* Quanto aos resultados inferenciais, os seguintes podem ser mencionados:
- No diagndstico de QVT de 2015, os resultados inferenciais indicavam

correlacdo fraca entre as percepcdes dos respondentes sobre as pra-
ticas de gestdo e a de intencdo de sair do emprego no MPT (p=0,05%),
enquanto, no diagndstico de QVT de 2018, essa correlacdo aumentou
sensivelmente, mas ja sendo avaliada como moderada. Isso revela que
em 2018, comparando com 2015, os respondentes valorizam mais as
praticas de gestdo para avaliar se deixam ou ndo o emprego no MPT.
Esse resultado denota a necessidade de o MPT também manter em
alta a valorizacao de tal dimensdao do trabalho, pois, caso a percepcao
dos servidores sobre essa questao venha a piorar, as praticas de ges-
tao podem ser fator critico para a decisdo deixar o emprego no minis-
tério.
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2. O que diz a Literatura Cientifica sobre as Praticas de Gestao?

Arevisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da satiide
evidencia que as praticas de gestao sdo as a¢des de niveis operacional, tatico e
estratégico que operacionalizam a missao organizacional.

* No contexto organizacional, sdo as praticas de gestdao que orientam e
definem o modo de operacao do trabalho, visando resolver os proble-
mas cotidianos que apresentam. Assim, sdo consideraveis as chances de
certas praticas de gestao prescreverem modos inadequados de realizar
as tarefas ou de lidar com os problemas organizacionais. Nesse sentido,
é essencial que tais modos de gestao e operacionalizacao do trabalho
estejam intimamente alinhados aquilo que, de fato, o contexto concreto
demanda, diminuindo ao méximo a diferenca entre o que as praticas de
gestao prescrevem e aquilo que o modo real de realizacdo das tarefas
demanda (FERREIRA, ALVES e TOSTES, 2009).

* Praticas de gestao tém forte associacao com outros conceitos essenciais,
como lideranca, suporte organizacional, comunicacao, flexibilidade, hie-
rarquia, entre outros. E também sabido que as praticas de gestdo da
organizagao sao percebidas pelos trabalhadores por meio das praticas
exercidas pelos seus gestores mediatos e imediatos. Nesse sentido, pro-
mover as praticas de gestao no MPT implica também desenvolver compe-
téncias dos servidores que ocupam cargo de gestdo, pois eles enfrentam
situacOes especificas no que diz respeito ao exercicio de sua lideranca e a
implementacdo de politicas e programas de QVT (FERREIRA, FERREIRA,
ANTLOGA e BERGAMASCHI, 2009).

3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para uma agenda de intervencdo no campo das praticas de
gestao no MPT, atuando no sentido da prevencao do mal-estar no trabalho e
da promocao da QVT no ambito do érgao. Nesse sentido, merecem destaque as
seguintes recomendacdes:

* Enfrentar a questdo da obediéncia exacerbada a hierarquia dentro do
MPT. Identificar as dreas ou estratos de respondentes do diagndstico
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de 2018 que possuem visdao critica sobre o assunto. Empreender levan-
tamento qualitativo, por meio de entrevistas presenciais, individuais e
sigilosas, sobre as causas da percep¢ao negativa acerca das praticas de
gestao, tendo como amostra os estratos de interesse identificados;
Implementar de modo participativo programa de desenvolvimento ge-
rencial focado nos gestores que tiveram suas praticas de gestao avaliadas
como criticas, tomando por base os resultados do diagndstico de 2018;
Nos campos da gestao participativa e do estimulo a cooperacgao, iden-
tificar quais sdo as areas do MPT ou os estratos de respondentes que
avaliam essas questdes de modo mais positivo no diagndstico de 2018.
Empreender levantamento das melhores praticas de gestao nos estratos
de interesse e, se possivel, elaborar e divulgar material informativo/edu-
cativo sobre como as praticas de gestao no érgao podem ser executadas
de modo saudavel.
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Capitulo 11

Desgastes Provenientes do
Trabalho no MPT

Mario César Ferreira

Tatiane Paschoal

realizacdo de atividades de trabalho é insepardvel da vivéncia de

desgaste pessoal que cotidianamente os trabalhadores experi-

mentam nos contextos organizacionais. Isto ndo ocorre por acaso.
Agir nas situa¢des de trabalho implica inexoravelmente experimentar, tanto no
corpo quanto no intelecto, os impactos, as resisténcias, os obstaculos, os fatores
facilitadores e dificultadores que resultam das condutas na operacionalizacao de
tarefas, no alcance de metas, no cumprimento de prazos, nos relacionamentos
interpessoais enredados. Os desgastes vivenciados assumem, portanto, posicao
marcante ao se avaliar o perfil das exigéncias postas e as potenciais consequéncias
- individuais, coletivas, organizacionais, sociais — geradas pela atividade humana
nos ambientes corporativos, e como os trabalhadores avaliam a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). O desgaste inerente a atividade de trabalhar ndo é a
priori portador de agravos a saide, podendo, entretanto, dar origem a patologias

diversas e ndo necessariamente a processos irreversiveis (PINA e STOTZ, 2011).
Conceito de Desgaste no Trabalho

Do ponto de vista tedrico, o desgaste no trabalho é abordado no contexto
deste projeto com base no conceito de Custo Humano do Trabalho (CHT): “(...)
expressa o que deve ser despendido pelos trabalhadores (individual e coletiva-
mente) nas esferas fisica, cognitiva e afetiva a fim de responderem as exigéncias
de tarefas (formais e informais) postas nas situacdes de trabalho” (FERREIRA,
2017, p. 184). Neste enfoque, o CHT veicula trés caracteristicas fundamentais que
permitem compreender as representacdes que trabalhadores explicitam sobre
os desgastes vivenciados coletivamente no trabalho: a) ele é imposto externa-

mente aos trabalhadores, em face das caracteristicas do contexto de producao,
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sob aforma de constrangimentos (contraintes) para suas atividades; b) ele é gerido
por meio das estratégias de mediacdo individual e coletiva (atividades) que visam,
principalmente, responder a discrepancia entre as tarefas prescritas pelos modelos
de gestdo e as situacdes reais de trabalho; e c) ele estd na origem da producdo de
representacdes mentais de bem-estar e de mal-estar que os trabalhadores constroem
com base nos efeitos do CHT. A nogdao de Custo Humano do Trabalho abrange as
propriedades humanas do pensar, do agir e do sentir que, por sua vez, caracterizam
e tracam os perfis dos modos de ser e de viver dos trabalhadores nos contextos
de producao de mercadorias e servi¢os. As contradi¢des existentes nos ambientes
organizacionais, que obstaculizam e desafiam a competéncia dos trabalhadores,
tragam e modulam o perfil do CHT e configuram os modos de manifestagao das
vivéncias de desgastes provenientes do trabalho.

As Figuras 1 e 2 mostram os resultados obtidos pela aplicagao do Inventario de
Avalia¢do de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT). Nesse caso, a escala do IA_QVT
se encontra invertida, ou seja, quanto menor for a percepcao de desgaste, melhor é a
representagao coletiva de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto do MPT.

Figura 1: Desgaste no trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de 2018 no MPT?
(n=2.419; média= 4,41; DP=2,37)

Tenho trabalhado no limite de minha capacidade 7,10 (2

Tenho me sentido cansado 5,48 (3,50)

O trabalho tem me levado ao esgotamento pessoal 3,85 (3,49)

O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora do MPT 3,23 (3,46)

Apds o expediente no MPT, € comum levar trabalho para casa 2,35 (3,11)

,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 6,00 700 800 9,00 10,00

Média

Figura 2: Desgaste no trabalho: O que dizem os resultados do diagndstico de 2015 no MPT?
(n=1906; média= 4,63; DP=2,30)

Tenho trabalhado no limite de minha capacidade 6,74 (3,0

Tenho me sentido cansado 6,00 (3,52)

O trabalho tem me levado ao esgotamento pessoal 4,61(3,10)
O trabalho prejudica o uso do meu tempo livre fora do MPT 4,01(3,68)
Apds o expediente no MPT, é comum levar trabalho para casa 1,74 (2,70)
,00 1,00 2,00 3,00 4,00 500 600 700 800 9,00 10,00

Média
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1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos de QVT
(2015-2018)?

A anadlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

* As médias dos fatores (2018=4,41; 2015=4,63) e seus respectivos desvios
padrées (2018=2,37; 2015=2,30) mostram dois aspectos importantes: a)
nao hd uma alteracdo significativa na avaliacdo de desgaste pelos res-
pondentes nos dois diagndsticos, ou seja, eles permanecem muito seme-
Ihantes; e b) globalmente eles se situam em zona mediana da “régua”
psicométrica, revelando coabitacao de representacbes de bem-estar e
mal-estar no trabalho.

* Globalmente, nas duas aplicacdes, os desvios padrdes abaixo de 2,5 dos
itens apontam leve discrepancia/distribuicao no olhar coletivo dos res-
pondentes, ou seja, ndo se identifica inequivoco consenso dos respon-
dentes, indicando que ha respondentes avaliando mais fortemente a pre-
senca de desgaste e, ao mesmo tempo, outros identificando-o de modo
mais mediano ou j& na zona (verde) de bem-estar.

* Os resultados desvelam também algumas semelhancas e diferencas nas
avaliagcdes dos itens que compdem o fator desgaste no trabalho: a) traba-
Ihar no limite da capacidade e se sentir cansado sao bastante semelhan-
tes tanto em 2018 quanto em 2015; b) sentir-se pessoalmente esgotado e
concordar que ha prejuizos do trabalho em relacdo ao uso do tempo livre
fora do MPT aparecem de modo mais critico em 2015 que 2018; e ¢) levar
trabalho para casa apds o expediente no MPT ndo aparece como pratica
comum nos dois periodos.

* Quanto aos resultados inferenciais, listam-se os seguintes:

- No diagndstico de QVT de 2015, os resultados inferenciais indicam cor-
relacdo moderada entre as representacdes de desgastes e as de inten-
¢do de sair do emprego no MPT (p=0,05%), enquanto no diagndstico
de QVT de 2018, os resultados inferenciais evidenciam correlacao fraca
ou praticamente inexistente entre as representac¢des de desgastes e
as de intencao de sair do emprego no MPT. Nesse caso, o resultado
mais positivo em 2018 em termos de Qualidade de Vida no Trabalho se
deve, provavelmente, a avaliacdo globalmente positiva dos demais fa-
tores estruturadores das representacdes de QVT pelos respondentes
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(ex. condicdes de trabalho). Isso sinaliza que quanto mais os traba-
Ihadores constatam a existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho no
contexto organizacional (ex. relacdes socioprofissionais saudaveis),
menor a intencdo de querer mudar de emprego e, portanto, mais for-
tes os sentimentos de vinculo ocupacional com o MPT. Tal resultado
é coerente com os resultados de outras aplica¢ées do Inventario de
Avaliacdao de Qualidade de Vida no Trabalho (BRUSIQUESE, FERREIRA
e PACHECO, 2017; FERNANDES e FERREIRA, 2015).

- Os resultados inferenciais expressam também que - tanto em 2015
quanto em 2018 — as representacdes de desgastes estao medianamen-
te associadas aos afastamentos do trabalho por motivo de salde pes-
soal dos respondentes.

2. O Diz a Literatura Cientifica sobre o Desgaste no Trabalho?

No campo das ciéncias do trabalho e da saude, alguns aspectos sdo marcantes
e ajudam a melhor compreender os resultados obtidos nos diagndsticos. Entre
eles, cabe mencionar os seguintes:

* Os efeitos dos desgastes vivenciados pelos trabalhadores tém sido in-
vestigados com base em distintas categorias nosoldgicas: doencas psi-
cossomaticas; doencas cardiovasculares; distdrbios osteomusculares
relacionados ao trabalho (Dort); estresse; fadiga; sindrome de Burnout;
transtornos mentais; exaustao emocional, entre outros (PORTERO DE LA
CRUZ e VAQUERO ABELLAN, 2015; MAFFIA e PEREIRA, 2014; SALDANHA
et al., 2013; MIRANDA et al., 2009). Em certa medida, tais tipos de agravos
a saude constituem uma espécie de ponta do iceberg nos quais a génese
e producao se encontram no processo de trabalho aos quais os trabalha-
dores estdo cotidianamente submetidos nos ambientes corporativos.

* No campo da saude coletiva, a no¢ao de desgaste proposta Laurell e No-
riega (1987) permanece atual e relevante para a compreensdo do proces-
so saude-doenca: “O desgaste pode ser definido, entdo, como a perda de
capacidade efetiva e/ou potencial, bioldgica e psiquica. Ou seja, nao se
refere a algum processo particular isolado, mas sim ao conjunto dos
processos biopsiquicos” (p. 115). Nessa dtica, os autores citam algu-
mas caracteristicas que se mostram pertinentes para a compreensao
dos resultados deste fator do Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade
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de Vida no Trabalho (IA_QVT) no diagndstico de Qualidade de Vida no

Trabalho:

- O desgaste ndao implica necessariamente processos irreversiveis, pos-
to que os trabalhadores podem recuperar perdas de capacidade efeti-
va como também desenvolver potencialidades antes hipotrofiadas;

- No contexto do trabalhado alienado (o sujeito ndo é protagonista do
processo), a atividade implica o uso deformado e deformante do cor-
po e das potencialidades psiquicas, impondo um desgaste maior aos
trabalhadores; e

- Os processos de desgastes sao frutos da maneira especifica como se
articulam a base técnica, a organizagao e a divisao do trabalho em
dado contexto, caracterizam o coletivo de trabalhadores e transcen-
dem as caracteristicas individuais. Processos de desgaste coletivos
nao dependem, portanto, de caracteristicas biopsiquicas individuais,
e sim de condic¢des sociais de vida e de trabalho especificas;

- Desvelar o CHT requer analisar o processo de trabalho e modos pelos
quais os trabalhadores lidam com as exigéncias do trabalho.

* As representacbes que os respondentes do IA_QVT assinalam sobre os
desgastes vivenciados no trabalho sao indicadores das exigéncias que
caracterizam o Custo Humano do Trabalho (FERREIRA, 2012; VERAS e
FERREIRA, 2006) no contexto do MPT. Tais exigéncias permitem delinear
alguns aspectos que caracterizam o perfil do custo humano do trabalho
e suas potenciais implicagdes fisicas, cognitivas e afetivas.

* O finalismo da atividade de trabalho se orienta por processo permanente de
adaptacdo/regulacdo pelos trabalhadores para responder (fisica, cognitiva e
afetiva) adequadamente as exigéncias formais e informais presentes na jor-
nada de trabalho. A intensidade do desgaste coloca permanentemente em
risco a capacidade individual de adaptacdo/regulacao dos trabalhadores e
configura, portanto, risco iminente para a ocorréncia de acidentes e agravos
a saude e impactos negativos para a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

A principal mensagem do cotejamento dos resultados dos diagndsticos
(2015-2018) é que as vivéncias coletivas de desgastes provenientes do trabalho
constituem um desafio estratégico no campo de gestao com pessoas no Ministério
Plblico do Trabalho. E imperativo agir fortemente nesse campo, visando tanto
prevenir os efeitos nocivos que os desgastes podem estar produzindo no contexto
organizacional quanto promover o bem-estar no trabalho no MPT.
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3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizado fornecem
valiosos subsidios para agenda de intervencdo no campo da prevencdo dos efeitos
nocivos do desgaste no trabalho e a efetiva promoc¢ado da QVT no ambito do MPT.
Nesse sentido, podem ser listadas as seguintes recomendacdes:

* Realizar diagndstico rapido de natureza qualitativa (por exemplo, realiza-
cdo de grupos focais) visando aprofundar o entendimento da génese, da
dinamica, do modos operatdrios e efeitos do desgaste no trabalho.

* Tal diagndstico possibilitard 1°) construir um cendrio explicativo sobre as
seguintes situacdes: a) no que consiste trabalhar no limite das capacida-
des no MPT (por exemplo, se o custo cognitivo do trabalho é o mais inten-
s0); b) como se manifestam o cansaco e o sentimento de esgotamento e,
principalmente, como os trabalhadores lidam para atenuar/prevenir tais
efeitos nocivos; e ¢) de que modo o trabalho prejudica o uso do tempo
livre fora do MPT e como os trabalhadores lidam com tal consequéncia;
e 2°) identificar fatores organizacionais e, sobretudo, as praticas de ges-
tao que podem estar na origem das vivéncias de desgaste provenientes
no trabalho (exemplos, modo de divisdo do trabalho; estabelecimento
de prazos; procedimentos de controle/fiscalizacdo; ndo participacdo dos
trabalhadores nos processos de planejamento de tarefas e metas) e de-
linear projetos/ac6es mudancas no campo da gestdo organizacional e do
trabalho (por exemplo, revisdo de processos de trabalho, investimento
em inovac¢do organizacional), de natureza participativa e com estabeleci-
mento de indicadores de monitoramento de efetividade de tais projetos/
acoes visando reduzir as vivéncias de desgastes e alavancar a Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT).

* Realizar reuniGes setoriais e periddicas (por exemplo, bimensais) para
avaliacdo coletiva sobre as vivéncias de desgastes no trabalho com base
nos resultados dos diagndsticos realizados (quanti e quali), visando mo-
nitorar sua evolucdo e indicar possiveis acdes de gestao que se fizerem
necessarias.

* Posto que as vivéncias de desgaste podem ser agravadas por fatores ex-
ternos ao trabalho, torna-se oportuno, caso se mostre necessario, pro-
mover acoes de natureza assistencial (ndo assistencialistas do tipo “ofurd
corporativo”) que possam contribuir para eliminar/atenuar vivéncias de
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estresse (por exemplo, programa de ajuda de como lidar com as finangas
pessoais; programa de educacdo para aposentadoria).

E preciso ndo perder de vista que o desgaste coletivo é uma resultante
proveniente do contexto de trabalho e diversos fatores estruturantes (exemplo:
préticas de gestdo do trabalho) e que, portanto, suaprevencdo oureducdo depende
estritamente das ac¢bes de QVT implementadas no contexto organizacional.
Nesse sentido, é fundamental combater praticas, valores e crencas que marcam a
cultura organizacional e que se apoiam na busca de um produtivismo exacerbado
a ser alcancado a qualquer custo, caracteristico do processo de intensificacao
do trabalho (PINA e STOTZ, 2011), dado seu carater ilusério e miope de alavancar
resultados em curto prazo, mas de gerar afastamentos do trabalho (exemplos:
absenteismo, licencas-saude) e diminuicdo de desempenho no médio e longo
prazos.
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Capitulo 12

Vivéncias de Afeto no MPT

Tatiane Paschoal
Mario César Ferreira

s afetos sdo considerados a dimensdao central na definicio e
mensuracdo do bem-estar no trabalho (DANIELS, 2000; DEMO &
PASCHOAL, 2016; PASCHOAL & TAMAYO, 2008; TARIS & SCHAUFELI,
2015; WARR, 2007). Envolvem emocdes e humores decorrentes das experiéncias no
contexto de trabalho e, emboratenhamforte relacdo comtracos de personalidade,
sao sensiveis as ocorréncias que se operam no ambiente organizacional
(PASCHOAL, TORRES & PORTO, 2010; WARR, 2007). Assim, quando se fala em
Qualidade de Vida no Trabalho no MPT, os afetos sdao indicadores psicossociais
imprescindiveis tanto para as mudancas quanto para a consolidacao de praticas de
gestao com pessoas e outros aspectos do contexto de trabalho.
A Figura 1 apresenta os resultados referentes ao afeto positivo conduzido no
diagndstico de QVT em 2018. A média geral para o fator de afeto positivo foi 6,13

(DP =2,59).

Afetos no Trabalho

Expressam as emoc¢des e humores vivenciados no trabalho e podem
ser categorizados como positivo e negativo. O afeto positivo consiste em
emocdes e humores em que o individuo se sente alegre, disposto, contente,
entusiasmado, feliz, empolgado, orgulhoso, tranquilo. O afeto negativo, por
sua vez, consiste em emocdes e humores em que o individuo se sente irritado,
deprimido, entediado, chateado, impaciente, preocupado, frustrado.

A predominancia do afeto positivo sobre o negativo constitui um fator de
promocdo de satde nas organizac¢des e indica a presenca de QVT (FERREIRA,
2017).
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Figura 1: Percepcdo que os participantes do diagndstico tém a respeito do afeto positivo no
trabalho no MPT (2018, n = 2.423)
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A Figura 2 mostra os resultados referentes ao afeto positivo conduzido no
diagndstico de QVT em 2015. A média geral para o fator de afeto positivo foi 4,60
(DP =2,91).

Figura 2: Percepcdo que os participantes do diagndstico tém a respeito do afeto positivo no
trabalho no MPT (2015, n = 1.847)
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Média

A Figura 3 exibe os resultados referentes ao afeto negativo conduzido no
diagndstico de QVT em 2018. A média geral para o fator de afeto negativo foi
3,56 (DP = 2,62). Deve-se notar que no caso do afeto negativo, a interpretacdo da
escala € invertida, ou seja, quanto maior a pontuagao, mais negativa € a vivéncia

da pessoa.
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Figura 3: Percep¢do que os participantes do diagndstico tém a respeito do afeto negativo no

trabalho no MPT (2018, n = 2.417)
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A Figura 4 apresenta os resultados referentes ao afeto negativo conduzido

no diagndstico de QVT em 2015. A média geral para o fator de afeto negativo foi
4,24 (DP = 2,88).

Figura 4: Percepcdo que os participantes do diagndstico tém a respeito do afeto negativo no

trabalho no MPT (2015, n = 1.817)
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1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos Quan-
titativos (2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

mostra que:
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* Houve aumento significativo do afeto positivo no trabalho entre 2015 e
2018 (p=0,05). Ao mesmo tempo, houve diminuicdo significativa do afeto
negativo, quando se comparam os dois recortes temporais (p=0,05). A
distribuicao das pontuacdes de grande parte dos itens na régua psicomé-
tricaindica a QVT emrisco e o estado de alerta em 2015 e a QVT com ten-
déncia satisfatdria em 2018. O afeto no trabalho é importante indicador
de QVT e, portanto, os diagndsticos sugerem que a promoc¢ao de QVT no
MPT tem sido progressiva e efetiva.

* No diagndstico de 2015, afeto positivo (M= 4,60; DP = 2,91) pareceu coe-
xistir com o afeto negativo (M 4,24; DP = 2,88) com intensidade muito
semelhante. No diagndstico de 2018, a predominancia do afeto positivo
(M =6,13; DP = 2,59) sobre o afeto negativo (M = 3,56; DP = 2,62) foi mais
consistente. Portanto, no cendrio atual, as emoc¢des e humores positivos
sao mais presentes no trabalho do que as emocdes e humores negativos,
denotando maior bem-estar.

* Os desvios padrdes encontrados sugerem a existéncia de diferencas nas
percepcdes dos respondentes, provavelmente relacionadas com varia-
cdes nas dimensdes de contexto e praticas de gestdo existentes no MPT.
Os resultados qualitativos das fontes de bem-estar e mal-estar ajudam a
refletir sobre essa questdo.

* Quanto aos resultados inferenciais, sobressaem os seguintes:

- Tanto no diagndstico de QVT de 2015 quanto no diagndstico de 2018,
os resultados inferenciais indicaram correla¢des significativas e mode-
radas dos afetos com aintencdo de sair do emprego (p=0,05). Quanto
maiores as pontuacdes de emoc¢des e humores negativos, maior a in-
tencao de deixar o MPT; quanto maiores as pontua¢des de emocdes e
humores positivos, menor aintencdo. Os resultados sinalizam a impor-
tancia de praticas voltadas para promoc¢do do bem-estar no trabalho,
visando a manutencao e valoriza¢ao dos talentos do MPT, e arelevan-
cia do afeto como indicador de programas de QVT.

- Os resultados inferenciais revelam também que - tanto em 2015 quan-
to em 2018 — as vivéncias de afeto estdo associadas aos afastamentos
do trabalho por motivo de satde (p=0,05). Pessoas que se afastaram
também relataram mais afetos negativos e menos afetos positivos no
trabalho.
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2. O que diz a Literatura Cientifica sobre Afetos no Trabalho?

Arevisdo da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da satiide
fornece subsidios para a discussdo e interpretacao dos resultados encontrados no
MPT.

* Em primeiro lugar, estudos de campo apontam que o afeto positivo e o
afeto negativo sao duas dimensdes das emoc¢des e humores no traba-
Iho que coexistem. Também revelam que tais dimensdes ndao sao sempre
inversamente proporcionais (PASCHOAL; TAMAYO, 2008; DEMO; PAS-
CHOAL, 2016; WARR, 2007). Para o diagndstico de QVT, o ponto central
consiste em verificar o quanto a vivéncia de afeto positivo predomina,
em termos de frequéncia e intensidade, sobre a vivéncia de afeto negati-
vo. No MPT, o diagndstico 2018 indica a predominancia do afeto positivo
no trabalho, revelando um cendrio favordvel a Qualidade de Vida no Tra-
balho.

* Para o diagndstico da QVT, ndao é recomenddvel mapear apenas as ex-
periéncias negativas, como estresse e desgaste. Um foco exclusivo no
mal-estar limita a compreensdo das vivéncias afetivas na organizacao e,
consequentemente, a efetividade das intervencées. Além disso, estudos
indicam que os antecedentes de afetos positivos ndo sdo os mesmos dos
afetos negativos (SCHAUFELI, 2012), o que altera a escolha de acdes ge-
renciais.

* Emrelacdo aos antecedentes do afeto no trabalho, diversos pesquisado-
res verificaram que aspectos organizacionais ou das tarefas sdo os prin-
cipais responsaveis pela predominancia de uma ou outra dimensao. Por
exemplo, Horta, Demo e Roure (2012) e Traldi e Demo (2012) encontra-
ram associag¢des entre politicas e praticas de gestao de pessoas e bem-
-estar no trabalho, perceptiveis por meio de medidas de afeto. Paschoal,
Torres e Porto (2010) verificaram o impacto do suporte organizacional,
como praticas de gestao do desempenho e carga de trabalho, nas vivén-
cias de afetos positivo e negativo. De modo geral, varidveis relacionadas
as demandas e a carga de trabalho produzem impacto maior no afeto
negativo, enquanto varidveis relacionadas a organizacao do trabalho, a
gestao do desempenho, ao desenvolvimento e ao reconhecimento tém
impacto maior no afeto positivo.
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3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos fornecem subsidios
para agenda de promoc¢do da QVT no ambito do MPT. Pode-se inferir que as
mudancas realizadas no contexto de trabalho e praticas de gestao no MPT, no
periodo de 2015 a 2018, estdo associadas ao aumento do bem-estar, refletindo na
QVT geral dos respondentes. Nesse sentido, podem ser arroladas as seguintes
recomendacgdes:

* Explorar os achados qualitativos do diagndstico a respeito das fontes de
bem-estar e mal-estar no trabalho. Esses resultados permitem identificar
0s aspectos de contexto que ainda precisam ser trabalhados e revistos
para a efetiva promo¢ao de QVT, bem como os aspectos que precisam ser
mantidos e disseminados no MPT em termos de Politica e Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PPQVT). Além disso, os referidos resulta-
dos permitem compreender a variacao nas representa¢des dos respon-
dentes, expressa pelos numeros dos desvios padrdes dos itens individuais.

* Manter e monitorar acdes tanto voltadas para o controle e diminuicao do
afeto negativo (ex. gestdo adequada da carga de trabalho) quanto para
a promocao do afeto positivo (ex. reconhecimento do trabalho execu-
tado). A literatura cientifica expressa a diferente natureza dos seus an-
tecedentes. Assim, torna-se relevante promover tanto a¢des de cunho
assistencial (e ndo assistencialistas do tipo “ofurd corporativo’), que mi-
nimizem as emoc¢des e humores negativos, quanto praticas de gestao de
pessoas mais amplas e vinculadas a gestao do desempenho, do desenvol-
vimento e da valorizacao dos trabalhadores. Um programa consistente
de QVT deve contar com varios indicadores, varias linhas de acao e meca-
nismos de afericdo de sua efetividade organizacional.

Cabe ressaltar que as organizacdes sao ambientes propicios para vivéncia
e expressao de todos os tipos de emocdes. Os afetos, portanto, sao indicadores
valiosos de monitoramento da QVT no MPT. Além de se encontrar associados a
comportamentos e atitudes como afastamento do trabalho e intencdo de deixar
a organizacao, refletem as representacOes e as reais mudancas das varidveis de
contexto e das praticas de gestdo. Os afetos sdo as varidveis que descrevem como
os trabalhadores se sentem no local de trabalho e indicam os caminhos a serem
tomados pela gestao com pessoas, e com qual urgéncia.
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Capitulo 13

O Conceito de QVT
dos Trabalhadores do MPT

Leticia Alves Santos

Mario César Ferreira

spceito de QVT tem sido formulado por varios autores e com
grdagens diferenciadas. Mesmo ndo havendo consenso entre

efes no que se refere a definicao, ao retomar aspectos histdricos,
percebe-se que desde a origem do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
- que historicamente é atribuida a Eric Trist e seus colaboradores em 1950 -
até os dias atuais, a maior parte dos estudos e dos enfoques sobre o tema QVT
contemplam a andlise da relac¢do individuo-trabalho-organizacdo (FERNANDES,
1996; FERREIRA, 2003; GARCIA, 1980; RODRIGUES, 2011; SANT’ANNA, KILIMNIK
e MORAES, 2011; TAVEIRA, LIMONGI-FRANCA e FERREIRA, 2015).

Dada a relevancia da triade individuo-trabalho-organizacdo para o campo
da QVT, a abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho (EAA_QVT), desenvolvida por Ferreira (2006) e fundamentada
nos pressupostos basicos da Ergonomia da Atividade “adaptar o trabalho aos
seres humanos” e “compreender o trabalho para transforma-lo”, tem como
principal objetivo contribuir com a promocao do bem-estar nos ambientes de
trabalhos investigados (GUERIN et al., 2001). Destarte, a pergunta central dessa
abordagem é voltada para os trabalhadores, pois a maneira mais acertada para
se obter uma concepc¢ao real de QVT em qualquer organizacao é interrogando
os proprios trabalhadores o que é QVT para eles. Nessa perspectiva, Ferreira
(2017, p. 106) assinala: “Essa é a mais importante e estratégica questdo que
opera uma inversao de pressuposto no trato da questao da QVT. As respostas
que dela nascem é que devem servir de ‘espinha dorsal’ para as praticas de QVT
nas organizagoes”.
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Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A concepcdo tedrica de QVT adotada neste projeto foi formulada no ambito
da abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT) e contempla duas dticas interdependentes (grifos nossos):

Sob a ¢tica das organizacbes, a QVT é um preceito de gestao organiza-
cional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e prati-
cas no ambito das condi¢Oes, da organizacao e das rela¢des sociopro-
fissionais de trabalho que visa a promoc¢ao do bem-estar individual e
coletivo, o desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio
da cidadania organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a ética dos
trabalhadores, ela se expressa por meio das representacfes globais

(contexto organizacional) e especificas (situa¢des de trabalho) que es-
tes constroem, indicando o predominio de experiéncias de bem-estar no
trabalho, de reconhecimentos institucional e coletivo, de possibilidade
de crescimento profissional e de respeito as caracteristicas individuais
(FERREIRA, 2017, p.170).

Cabe enfatizar que os principais fatores que influenciam a QVT sdo
as condicOes, a organizacao e as relacdes socioprofissionais de trabalho, o
reconhecimento no trabalho, as oportunidades de crescimento profissional
e, sobretudo, as praticas de gestdao. Nessa perspectiva, é conveniente
compreender que a QVT precisa ser estabelecida como um valor da cultura
organizacional da instituicdo, integrando modelo adotado/praticado de gestao
organizacional e do trabalho. Conceber Qualidade de Vida no Trabalho com base
nesse enfoque requer investir na construcao coletiva/compartilhada de politica
e de um programa de QVT (PPQVT), que para ser sustentdvel pressupde também
pactuacdo normativa.

AsFiguras1e2 apresentamosresultados obtidos pelaaplicacao do Inventario
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) (2015-2018).
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Figura 1: NUcleos tematicos estruturadores do conceito de QVT dos trabalhadores do MPT (2018,
n=2.300).

M 29z -Equilibrio Trabalho-Casa M 17%- Bem-Estar, Satisfacdo e Prazer no Trabalho

[7] 28% - Conveniéncia Hamoniosa com Colegas e Chefia W 26% - Condicdes de Trabalho Adequadas

Figura 2: Nucleos tematicos estruturadores do conceito de QVT dos trabalhadores do MPT (2015,
n=1.838)

| Ambiente de Trabalho Sauddvel - 59%

[l Reconhecimento, Valorizagdo e Orgulho da Instituicdo - 41%

O Quadro 1 mostra as falas representativas dos respondentes quanto aos
nucleos tematicos estruturadores do discurso nos diagndsticos realizados em 2015
e 2018 e apresentados nas Figuras 1 e 2.
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Quadro 1: Falas representativas dos respondentes quanto aos nucleos tematicos estruturadores
do discurso nos diagndsticos realizados em 2015 e 2018

Questdo “Qualidade de Vida no Trabalho é...”: Niicleos tematicos e falas representativas nos diagndsticos (2015-2018)

Diagnéstico
2018
(n=2.300)

Nucleos

Frases Representativas dos Nucleos

Nucleo Tematico
Equilibrio Trabalho-Casa

(29%)

“E n3o precisar tomar remédio para ansiedade e nem para
dormir e ndo ter que lembrar quando se esta em casa que
no dia seguinte vocé tem diversas tarefas esperando por

an

voce.

“Chegar em casa com a cabega limpa; ndo levo trabalho
para casa.”

“Ndo levar os problemas do trabalho pra casa.”

“Cumprir a minha missdo sem ficar tao cansado a ponto de
chegar em casa e ndo conseguir fazer mais nada a ndo ser
dormir.”

“Ndo levar trabalho para casa; ndo precisar ficar mais tem-
po do que a carga horaria preestabelecida.”

Nucleo Tematico
Convivéncia Harmoniosa com
Colegas e Chefia

(28%)

“Chefias competentes interessadas e participativas. Coope-
racdo dos colegas, harmonia nas relagdes humanas.”

“Ter um ambiente de trabalho harmonioso e boa relagao
de trabalho com os colegas.”

“Respeitar e sentir-se respeitado pelos colegas e pela che-
fia.”

“Ter bom relacionamento com colegas com ajuda miitua e
troca de ideias.”

‘“Convivéncia harmoniosa com a chefia e os demais cole-
gas.”

Nucleo Tematico
Condig6es de Trabalho Ade-
quadas

(26%)

“Estrutura fisica adequada ao desenvolvimento das tare-
fas.”

“Mobilidrio ergonémico, conforto térmico, computadores
adequados e sistemas em funcionamento.”

“Condigbes fisicas do mobilidrio boas, boa localizagdo da
unidade e ambiente que proporcione concentracao e rela-
¢ao saudavel entre colegas.”

“Ambiente de trabalho proporciona condi¢bes adequadas
para o cumprimento da missdo.”

“Condicbes fisicas, espaco e material adequados. ”

Ntcleo Temético
Bem-Estar, Satisfacao e Prazer
no Trabalho

(17%)

“Bem-estar e satisfagdo no ambiente de trabalho. ”

“Sentir-se bem fisica, emocional e profissionalmente, tendo
prazer em realizar as tarefas de forma adequada. ”

“Bem-estar durante o trabalho e satisfacdo pelo trabalho
que é desenvolvido. ”

“E a sensacdo de bem-estar e satisfacdo no ambiente de
trabalho.”

“Desempenhar minhas tarefas com prazer, consciente das
minhas atribui¢bes referentes a fun¢do que exergo sem que
haja interferéncia no meu bem-estar e na minha satde.”

(Continuagao)
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Quadro 1: Falas representativas dos respondentes quanto aos nucleos tematicos estruturadores
do discurso nos diagndsticos realizados em 2015 e 2018 (Conclusdo)

Questdo “Qualidade de Vida no Trabalho é...”: Nticleos tematicos e falas representativas nos diagndsticos (2015-2018)

Nucleos Frases Representativas dos Nucleos

v' “Ambiente de trabalho sadio, com harmonia e bom rela-
cionamento entre os procuradores e servidores, e servido-
res entre si.”

v' “Possibilidade de executar novos projetos com apoio da
proj P
geréncia e reconhecimento pelo trabalho executado.”

v “Equipamentos e tecnologias que permitam ao servidor
trabalhar com conforto e agilidade, podendo desempe-
nhar o trabalho da melhor e mais eficaz forma.”

Ambiente de Trabalho Saudavel v

(59%) “Trabalhar em um ambiente que as pessoas nao vivam em

conflito, e se houver que seja rapidamente resolvido. Que
o ambiente possua estrutura adequada pra que eu possa
desenvolver meu trabalho sem grandes dificuldades. Ter
bom relacionamento e comunicagdo com meus pares e
superiores.”

Diagnéstico
2015
(n=1.838)

v’ “Estar em um espaco adequado, limpo e arejado para o
desenvolvimento das tarefas e participar de um grupo sob
uma gestao que incentiva e inova o crescimento do traba-
Iho prestado.”

v’ “Sentir-se satisfeito em seu local de trabalho, ter orgulho
de trabalhar na sua instituicdo, ter reconhecimento e ser
valorizado no ambiente de trabalho.”

v’ “Sentir o reconhecimento dos colegas e da chefia.”

v “Valorizagdo do servidor quanto ao trabalho e remunera-

Reconhecimento, Valorizagdo e ¢do.”
Orgulho da Instituicao v
(41%)

“Ir para o trabalho feliz e retornar mais feliz ainda. E falar
com orgulho que trabalha em determinado local.”

v “Estar feliz no nosso trabalho, ter reconhecimento como
pessoa e como profissional. Ter meus limites fisicos e
psicolégicos respeitados. Ser tratado como um servidor
publico que é digno de confianga e que ndo esta o tempo
inteiro sob vigilancia constante de todos os seus passos.”

1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnodsticos de QVT
(2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,
mostra que:

* A concepcao de QVT dos trabalhadores do MPT, na edicao do diagnds-
tico de 2018, esta estruturada em quatro nucleos tematicos: Equilibrio
Trabalho-Casa; Convivéncia Harmoniosa com Colegas e Chefia; Condi-
cOes de Trabalho Adequadas; e Bem-Estar, e Satisfacao e Prazer no Tra-
balho. Diferentemente do resultado obtido no diagndstico efetuado no
ano de 2015, ha mais ntcleos tematicos, demonstrando que os traba-
Ihadores conseguiram relatar com maior detalhamento suas represen-
tacbes sobre QVT.
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* Os nucleos tematicos que constituiram o conceito de QVT no diagndsti-
co de 2015, em termos gerais continuam sendo contemplados nas repre-
sentacOes dos trabalhadores que participaram do diagndstico em 2018,
uma vez que em 2015 o nucleo tematico Ambiente de Trabalho Saudavel
abordou aspectos relacionados as condi¢des de trabalho adequadas e as
relacdes socioprofissionais sauddveis e harmoniosas.

* No diagndstico de 2018, os pontos de vistas relativos as condicdes de tra-
balho e as relagbes socioprofissionais apareceram com dimensdo maior
nos relatos/discursos dos trabalhadores, formando assim ntcleos temati-
cos especificos, como o nucleo temdtico Condicdes de Trabalho Adequa-
das, que representa 26% do discurso produzido, e o nucleo Convivéncia
Harmoniosa com Colegas e Chefia (28% do discurso produzido).

* Outros aspectos, como a felicidade, o prazer e a satisfacdo no trabalho,
referentes ao nucleo tematico Reconhecimento, Valorizacdo e Orgulho
da Instituicdo (nucleo que também caracterizou QVT em 2015) estdo pre-
sentes novamente em 2018, com énfase maior na QVT entendida como
bem-estar no ambiente de trabalho, retratado pelo nicleo tematico
Bem-Estar, Satisfacdo e Prazer no Trabalho com 17% do discurso dos res-
pondentes.

* Elementos diretamente ligados ao reconhecimento e a valoriza¢ao pro-
fissional, por exemplo, questdes sobre remuneracdo/saldrios, ndo foram
evidenciados em 2018 nas respostas a esse questionamento. Uma pos-
sivel explicacdo para esse fato é que, no diagndstico de 2018, havia uma
questdo especifica para os trabalhadores expressarem suas representa-
cOes e anseios acerca do reconhecimento profissional no MPT.

* Em 2018, a principal novidade no que se refere a novos temas que sur-
giram no conteudo produzido pelas respostas sobre o que é QVT para
os trabalhadores, é representada pelo nucleo tematico Equilibrio Traba-
Iho-Casa. Nesse ntcleo tematico, os respondentes enfatizaram a impor-
tancia de nao levar trabalho para casa. Para eles, QVT é quando o perio-
do fora do trabalho ndo é ocupado com as questdes do trabalho. Esse
nucleo corresponde a 29% do conteddo produzido pelos informantes, o
maior entre os quatro que compdem o conceito de QVT no drgao.

As representacdes dos trabalhadores que estruturam o conceito de QVT no
MPT estdo no diagndstico de 2018. Trata-se de resultados reais sobre as vivéncias
de quem trabalha no dia a dia do érgao e, portanto, constituem parametros para
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aperfeicoamento do modelo de gestdao organizacional e do trabalho. Embora se
verifiquem semelhancas entre os contetddos obtidos nos dois diagndsticos, vale
destacar que os pesos atribuidos pelos respondentes em 2018 indicam que o
conceito de QVT estd mais associado ao equilibrio entre trabalho e casa, as relacbes
socioprofissionais harmoniosas e as condi¢des de trabalho adequadas.

2. O que Diz a Literatura Cientifica sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

A literatura cientifica tem demonstrado que, de modo geral, a QVT esta
relacionada com os seguintes elementos:

* Valores ambientais e humanos que vém sendo negligenciados pelas orga-
nizacoes em favor da “produtividade” (WALTON, 1973);

* Esforcos voltados paraahumanizacao do trabalho que buscam solucionar
problemas gerados pela prépria natureza das organizac6es (WESTLEY,
1979; FERNANDES e BECKER, 1988);

* Nivel de autonomia, de oportunidade para criatividade e de reconheci-
mento pela realizacdo do trabalho (FAUNCE e DUBIN, 1975) e as tenta-
tivas de envolver os trabalhadores em decisdes que afetam sua vida no
trabalho (GUEST, 1979);

* Condic¢bes favoraveis de um ambiente de trabalho para os trabalhadores
(DAVIS; 1981), contemplando a introducdo de métodos participativos, vi-
sando modificar um ou vdérios aspectos do ambiente de trabalho, a fim de
promover a satisfacdo dos empregados e a produtividade (BERGERON,
1982);

* Reformulacdo de cargos e a participacdo dos trabalhadores afetados
(WERTHER e DAVIS, 1983);

* Modo de pensar acerca das pessoas, trabalho e organizacao, incluindo o
interesse dispensado ao impacto do trabalho sobre as pessoas e a parti-
cipagao delas na solu¢ao de problemas organizacionais e nas tomadas de
decisdes visando o bem-estar do trabalhador e a eficiéncia organizacional
(NADLER e LAWLER, 1983; HUSE e CUMMINGS, 1985);

* Melhoria nas condi¢des de trabalho (VIEIRA e HANASHIRO, 1990), sejam
condicOes de subsisténcia, como saldrio compativel com a funcdo, seguranca,
prevencdo de acidentes, seguridade social e aposentadoria (CORREA, 1993);

* Reconhecimento social, lideranca democratica, treinamento, participa-
¢3o e moral de grupo (CORREA, 1993);
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* Melhoria da vida dos trabalhadores dentro das instituic6es, de modo que
eles tenham maior desenvolvimento e satisfacao no trabalho e menos
estresse e exaustao (DOLAN, 2006);

* Gestao dinamica de fatores fisicos, tecnoldgicos e sociopsicoldgicos que
interferem na cultura e no clima organizacional, refletindo no bem-estar
do trabalhador e na produtividade das organiza¢c6es (FERNANDES, 1996);

* (apacidade de administrar o conjunto de a¢des, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estru-
turais no ambiente de trabalho, alinhadas e construidas na cultura orga-
nizacional, com prioridade para o bem-estar das pessoas da organizacao
(LIMONGI-FRANCA, 2008 p. 167); e

* Necessidade basica de adaptar o trabalho e seus determinantes aos seres
humanos, com o intuito de proporcionar o bem-estar no trabalho, pro-
mover a saide, bem como a eficiéncia e eficicia organizacional (FERREI-
RA, 20062a).

Tais exemplos de como o tema Qualidade de Vida no Trabalho tem sido
abordado na literatura cientifica evidencia sua importancia, seu cardter multifato-
rial e suafuncdo estratégica para o funcionamento das organizacdes. Reencontram-
se nos excertos anteriores aspectos que aparecem nos resultados obtidos sobre
QVT nos diagndsticos de 2015-2018 no MPT.

3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento dos diagndsticos realizados fornecem
subsidios para uma agenda de intervencao em QVT no ambito do MPT, visando a
promocao do bem-estar no trabalho. Com base nos resultados do diagndstico de
2018, merecem destaque as seguintes recomendacoes:

e Aprimorar o modelo de gestdo organizacional e do trabalho (ex. inves-
timento em capacitacdo gerencial; inserir como valor organizacional na
politica de QVT) no Programa de QVT para que os trabalhadores do MPT
consigam garantir/vivenciar o equilibrio entre trabalho no érgao e a vida
familiar e social.

* Prever no planejamento das acdes de intervencao em QVT as analises de
dimensionamento das equipes de trabalho para subsidiar, de maneira con-
tinua, a avaliacdo da carga de trabalho e a divisao equanime das demandas.
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* Ampliar a¢des que estimulem o desenvolvimento/aprimoramento das
competéncias referentes ao relacionamento interpessoal (ex. habilida-
des em feedback para equipes) e a cooperacdo no ambito do dérgdo.

* Assegurar as condi¢bes adequadas para a realizacao do trabalho no 6r-
gdo (ex. mobilidrio, postos e equipamentos ergondmicos; conforto tér-
mico, acustico e visual; sistemas eletronicos/tecnoldgicos com padrdes
de usabilidade, arquitetura e arranjo espacial adequados as necessidades
do trabalho).

Com base nos resultados encontrados nos dois diagndsticos (2015 e
2018), é importante mencionar que existe um alinhamento claro entre o
que a literatura cientifica propde e o conceito de QVT dos trabalhadores do
MPT (o “trabalho” estd no centro das nuvens abaixo). Além disso, verifica-
se também que, nos nucleos tematicos que estruturam o conteddo pro-
duzido pelo discurso dos participantes dos diagndsticos sobre o que é QVT
no O6rgao, ndo apareceram as praticas organizacionais de QVT de cunho assis-
tencialista (ex. canto coral, o L
massagens, yogd, entre outras), Diagndstico 2015 Dlagncisztlsq_ZOjS
que tém sido utilizadas com | ==k

bastante frequéncia nas orga-

oo quaeci =
ervidortarefa
abalharbom &

nizagdes como ferramentas para
promocdao da QVT (FERREIRA,!
2006b). Diferentemente dessas'
praticas, para os trabalhadores
do MPT, QVT ¢é ter boas
relacdes com colegas e chefias,
é conseguir concluir as demandas de trabalho sem precisar leva-las para casa,
é ter condi¢bes adequadas as tarefas, é sentir-se bem, feliz e satisfeito durante
a execuc¢do do trabalho e com o trabalho, € ser reconhecido e valorizado. Essas
representa¢des devem ser incorporadas na atualizacao da Politica e do Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho (PPQVT) do MPT. Dirigentes, gestores e equipes
multiprofissionais do MPT encontram, portanto, nos resultados dos diagndsticos
de Qualidade de Vida no Trabalho, fundamentacdo empirica substancial para
ndo embarcar/praticar modelos de QVT do tipo “ofurd corporativo” (acdes
assistencialistas e paliativas), mas implementar projetos e ac6es em QVT de
natureza sustentdvel, respaldados pelos resultados sdlidos. Nessa perspectiva, o
diagndstico de 2018 forneceu, assim, bases empiricas confidveis e customizadas
sobre o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho com base na visao de quem
trabalha no MPT.
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Capitulo 14

As Fontes de Bem-Estar no
Trabalho no MPT

Tatiane Paschoal

Mario César Ferreira

fenbmeno do bem-estar no trabalho esta fortemente presente na

literatura cientifica, relatado em diversos estudos tedricos e pesquisas

de campo. Tanto na Psicologia Organizacional quanto do Trabalho,
muitos sao os conceitos, termos e operacionalizacbes adotados para referéncia
dessa experiéncia pessoal. Abordado como a auséncia de estresse, de esgotamento
fisico e mental, de doencas psiquicas ou como a presenca de felicidade e satisfacao
(PASCHOAL & TAMAYO, 2008; PASCHOAL, TORRES & PORTO, 2010; WARR, 2008),
o bem-estar no trabalho reflete como a pessoa se sente no ambiente corporativo e,
portanto, consiste em um indicador fundamental da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), ajudando a atestar a efetividade de politicas e programas de QVT.

Assim como o conceito de mal-estar no trabalho, o conceito de bem-estar
no trabalho transita em relatos de pesquisa e distintos quadros tedricos de
referéncia, com carater transversal, porque estd muito presente no campo da
relacao entre trabalho e saude. A variedade de conceitos e as operacionaliza¢des
tornam a sistematizacdo tedrica e de dados empiricos um compromisso arduo
e até certo ponto limitado. Nesse estado da arte, é pertinente explicitar
claramente a abordagem conceitual adotada em Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) sobre a no¢do de bem-estar
no trabalho, que serve de base tedrica para interpretar/analisar os resultados dos
diagndsticos (2015-2018) de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) realizados no
contexto organizacional do MPT.

Conceito de Bem-Estar no Trabalho

Do ponto de vista tedrico, o bem-estar no trabalho consiste em (FERREIRA,
2017, p.176-177):
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(...) emocgdes e humores positivos que se originam das situacdes vivenciadas
pelo(s) individuo(s) na execucdo das tarefas. A manifestacdo individual ou
coletiva do bem-estar no trabalho se caracteriza pela vivéncia de emocdes/
humores (isolados ou associados) que ocorrem, com maior frequéncia, nas
seguintes modalidades: alegre, disposto, contente, entusiasmado, feliz, em-
polgado, orgulhoso, tranquilo. A vivéncia duradoura desta modalidade de
emoc¢des/humores pelos trabalhadores se constitui em um fator de promo-
cao da saude nas situagdes de trabalho e indica a presenca de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT).

A abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho (EAA_QVT) explicita também algumas caracteristicas que sdo
pertinentes tanto para demarcar certos limites/distincdes “territoriais” dessa
definicao de bem-estar no trabalho com outras perspectivas tedricas, quanto
para melhor entender os resultados obtidos nos diagndsticos (2015-2018) de
Qualidade de Vida no Trabalho no MPT. Nessa dtica, cabe assinalar os seguintes
aspectos:

* O bem-estar no trabalho é um objeto de natureza eminentemente hu-
mana, fruto das contradi¢c6es multifatoriais vivenciadas pelos individuos
nas situacdes de trabalho; portanto, ndo tem sentido em Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) falar em
“bem-estar organizacional” ou “bem-estar das organizaces” e outras
variantes. Tal proposicao recebe suporte empirico inclusive de pesquisas
organizacionais. Analises multiniveis indicam que o bem-estar no traba-
Iho é um fendmeno estritamente pessoal (FOGACA, 2018).

* O bem-estar no trabalho é um fator de satide que os individuos vivenciam
nos ambientes de trabalho. Ele é uma possibilidade inerente ao processo
adaptativo que caracteriza as interacdes das pessoas vis-a-vis as situacdes
de trabalho. O bem-estar no trabalho € o fator estruturante central das
representa¢des de Qualidade de Vida no Trabalho no contexto organiza-
cional.

* Asvivéncias e a gestdo do bem-estar no trabalho sdo fortemente influen-
ciadas por fatores individuais (como o estado de saude, as caracteristi-
cas pessoais e profissionais), organizacionais (cultura organizacional,
modelo de gestdo organizacional e do trabalho, condic6es, organizacao
e relacdes socioprofissionais de trabalho) e situacionais (variabilidade,
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diversidade, dinamica, imprevisibilidade e qualquer tipo de eventos que
interferem na atividade de trabalho).

* A manifestacdo recorrente, o cardter prevalente e a vivéncia duradoura
de emocdes/humores isolados ou associados de bem-estar no trabalho
delineiam um cenadrio resultante de qualidade de vida no trabalho susten-
tavel que repercute positivamente snos individuos (por exemplo, satide),
o funcionamento das organiza¢6es (melhor desempenho) e a sociedade
(satisfacdo de clientes e usuarios dos servicos publicos).

O conteddo das representacdes de bem-estar no trabalho depende de
consequéncias individuais e coletivas do Custo Humano do Trabalho - CHT
(FERREIRA, 2012; FERREIRA, 2017). Tais consequéncias tém um carater dinamico
que resulta do confronto entre as exigéncias fisicas, cognitivas e afetivas inerentes
aos contextos de producao e as estratégias de mediacao individual e coletiva dos
trabalhadores. Quanto mais eficientes e eficazes forem as estratégias de mediacao
individuais e coletivas dos trabalhadores, maior sera a dimensao positiva do CHT,
configurando o predominio de bem-estar individual e coletivo. Quanto menos
eficientes e eficazes forem as estratégias de mediacdo individuais e coletivas
dos trabalhadores, menor sera a dimensao positiva do CHT, caracterizando o
predominio de mal-estar individual e coletivo no trabalho e aumentando o risco
de ocorréncia de adoecimento, acidentes, incidentes e outros indicadores criticos.

Cabe ressaltar que o bem-estar no trabalho se fundamenta essencial-
mente em vivéncias positivas, caracterizadas por prazer, satisfacdo e de
busca de realizacdo e expressdo pessoal por meio das atividades profissionais
(PASCHOAL & TAMAYO, 2008). Por concentrar complexas e inimeras relacdes
socioprofissionais, tarefas, metas, expectativas de desempenho e resultados, o
ambiente corporativo também deveria ter um potencial para que o bem-estar no
trabalho se manifestasse. Sdo as configuracdes das varidveis de contexto e suas
representacdes que indicardo se a organizacao de fato cumpre esse potencial. Se o
processo e as consequéncias do CHT conseguem explicar quase completamente as
raizes e as manifestacdes do mal-estar, outros antecedentes e processos também
precisam ser resgatados para a compreensao do bem-estar no trabalho. Assim,
essas dimensdes da vivéncia pessoal ndo sao exatamente dois lados da mesma
moeda em termos de nexo com o contexto de trabalho. Identificar as fontes de
mal-estar (por exemplo, desconforto térmico) e atuar sobre elas (por exemplo,
eliminando as fontes de ruidos no ambiente de trabalho) ndo significa que havera
necessariamente aumento do bem-estar no trabalho, pois a producdao de ambos é
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de natureza multifatorial. Explorar as fontes de bem-estar e as fontes de mal-estar
separadamente no diagndstico permite tracar um panorama e indicadores mais
completos para um efetivo programa de QVT.

1. Bem-Estar no Trabalho no MPT: Resultados dos Diagndsticos de QVT
(2015-2018)

A Figura 1 mostra os resultados obtidos pela aplicagdo do Inventdrio de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).

Figura 1: Fontes de Bem-Estar no trabalho no MPT nos diagndsticos (2015-2018)

"] Estabilidade, Jornada e Flexibilidade de horario: 12% [ Rela¢do Harmoniosa com Colegas de Trabalho: 32%
" Prazer do Trabalho: 20% I Relevancia Social do MPT: 36%

| Relevancia Social do MPT: 28% | Estabilidade, Saldrio, Capacitagao,

Ambiente de Trabalho Saudavel: 41% Teletrabalho, Jornada Flexivel: 41%
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O Quadro 1 mostra as falas representativas dos respondentes quanto aos
nucleos tematicos estruturadores dos discursos relativos as fontes de bem-estar
no trabalho no MPT, nos diagndsticos realizados em 2015 e 2018.

Quadro 1:
Fontes de Bem-Estar no Trabalho no MPT: Nuicleos teméticos e falas representativas nos diagndsticos (2015-2018)

Nucleos Frases Representativas dos Nucleos

v’ “Saber que meu trabalho no MPT traz beneficio a sociedade; busco
dar o meu melhor por cada trabalhador que deposita no érgao suas
esperangas em ter seus direitos atendidos, em ver alguma injustica
desfeita.”

v’ “Saber que mesmo com todas as dificuldades, o meu trabalho con-

Nucleo Tematico
tribui com a vida dos trabalhadores.”

Relevancia Social do MPT

v “Saber que trabalho em um érgéo respeitado da administragdo pu-
(36%) blica federal.”

v “Papel do MPT diante da sociedade, isso me motiva a trabalhar
aqui.”

v “Funcdo social do MPT quanto a defesa dos direitos dos trabalha-
dores.”

v/ “Saber que posso atender a classe trabalhadora de forma satisfa-
téria, contribuindo para a construgdo de sociedade mais justa e so-
liddria, e que tenho vérios colegas que sdo competentes e probos
nos respectivos afazeres.”

Nucleo Temdtico v “O convivio com a maioria dos colegas e dos membros, pois apesar
Rela¢do Harmoniosa com das dificuldades, procuramos trabalhar com alegria, procurando da
Colegas de Trabalho melhor forma possivel servir ao publico.”
R v “Ter colegas de trabalho em quem posso confiar, expressar minhas
Diagnéstico (2%) opini6es a respeito da rotina de trabalho e obter ajuda para resol-
2015 ver problemas.”
(n=1.788)

v' “A cooperagdo e a amizade entre os colegas do setor.”

v' “Minha relacdo com a chefia e os colegas de trabalho.”

v “Gosto das tarefas que executo e sinto prazer ao fazé-las.”

v’ “Trabalhar com tarefas que me d3o prazer e satisfacdo, apesar dos
vérios problemas que afetam os servidores, gostar das pessoas
com quem me relaciono no ambiente de trabalho. Trabalhar em um

, - local que tem uma localizagao privilegiada.”
Nucleo Tematico 9 gao p g

Prazer no Trabalho v “Gostar de exercer esta atividade com prazer no meu local de tra-
balho e saber o que devo ou ndo fazer sem ninguém interferir, com
(20%) profissionalismo.”

v “Ter o privilégio de trabalhar com um membro que respeita os ser-
vidores e é equilibrado em seus pensamentos.”

v “Saber que meu trabalho esta sendo ttil e que me proporciona pra-
zer do ambiente.”

v “A flexibilidade de hordrio e a carga horaria.”

Ndcleo Tematico
Estabilidade, Jornada e
Flexibilidade de Horario

v “Hordrio de trabalho satisfatdrio, permitindo ter boa parte das ma-
nhas livres.”

v “A flexibilidade de horario e a jornada de sete horas.”

(12%) v/ “A garantia de estabilidade no cargo.”

v’ “A estabilidade e saber que todo més voureceber.” (continuacio
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Quadro 1: (Conclus&o)
Fontes de Bem-Estar no Trabalho no MPT: Nticleos tematicos e falas representativas nos diagndsticos (2015-2018)

Nucleos Frases Representativas dos Nucleos

v “O prédio é lindo, tudo novo, da prazer vir trabalhar em um lugar
assim, mas o mobiliario, embora bonito, deveria ser adaptado
para servidores pequenos, quando fosse o caso.”

v “Estrutura fisica adequada, bom relacionamento entre os colegas;

Nucleo Tematico a atual chefia é acessivel.”
Ambiente de Trabalho = - - . -
. v’ “Cooperacdo no desenvolvimento das atividades e instalacées
Saudavel ;e . ”
N fisicas do ambiente de trabalho.
(41%)

v' “A harmonia entre a chefia, colegas de trabalho e terceirizados; é
um ambiente muito bom de se trabalhar.”

v “Conforto nas instalag6es fisicas e boa convivéncia com colegas
e chefia.”

v’ “Ter a tranquilidade com nossa estabilidade mesmo passando por
momentos de crise econémica e sofrer influéncia em nossos salé-
rios, mas ainda assim temos um bom padrao salarial.”

v “O teletrabalho também é algo que me causa bem-estar, pois

Diagnéstico Nf’J‘cleo Temé:ciso economizamos horas de transito e estresse, fora que hd economia
2018 Estabilidade, Salario, Ca- no 6rgao e servidores mais satisfeitos.”
- acitagao, Teletrabalho, . I .
(n=2.339) P §40, | v “Temos tantas oportunidades de capacitacdo e crescimento na

Jornada Flexivel (31% S o . .
rnada Flexivel (31%) instituicdo com equipes de trabalho boas e com estruturas satis-

fatérias.”

v/ “E o fato de poder realizar uma jornada flexivel.”

v’ “Q fato de estar no teletrabalho causa consideravel bem-estar.”

v’ “Quando vejo o resultado da atuac¢do do MPT na sociedade com a
efetiva protecdo dos direitos dos trabalhadores e regularizagdo da
conduta das empresas; e quando vejo o resultado pratico da desti-
nacdo do valor a titulo de dano moral coletivo a projetos sociais.”

v’ “Saber que a sociedade trabalhadora esta sendo atendida por

Nucleo Tematico integrantes de uma institui¢do idénea, sem noticia de casos de
Relevancia corrupgao.”
Social do MPT

v’ “Saber que o trabalho do MPT, quando bem executado, tem forte

28% . i . .
(28%) e imediato impacto na sociedade.”

v “A atuacdo da institui¢do beneficie os trabalhadores e a socieda-
de.”

v’ “Saber que os resultados positivos do trabalho ajudam os traba-
lhadores.”

2. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnodsticos de QVT
(2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

mostra que:

* No diagndstico de 2018, as fontes de bem-estar no trabalho se concen-
traram em apenas trés nicleos tematicos. Mantiveram-se presentes os
ndcleos referentes a relevancia social do MPT e a questGes como estabi-
lidade, jornada e hordrios flexiveis. Em relag¢ao a relevancia social, a cren-

ca de que o trabalho tem impactos positivos na vida dos trabalhadores
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brasileiros e no funcionamento e bem-estar da sociedade correspondem
a aproximadamente 30% de todo o discurso nos dois diagndsticos, reve-
lando o quanto um trabalho com significado e o quanto o prestigio e se-
riedade de uma organizacdo sao importantes para a promocao de QVT.
Quanto ao nucleo de Estabilidade, Jornada e Hordrios, foram incluidos no-
vos elementos: o teletrabalho, a capacitacao dos servidores e o salario. Em
primeiro lugar, evidencia-se a importancia do teletrabalho para a composi-
cao desse ntcleo. De fato, o teletrabalho altera diretamente a organizacao
do trabalho, pois afeta a distribuicao das tarefas, os horarios de trabalho, o
deslocamento casa-organizacdo, a escolha de indicadores de desempenho
e as formas de avaliacdo. Trata-se de um recado e um feedback expressivo
para o 6rgao, que pode servir como case para o setor publico brasileiro. Em
segundo lugar, a capacitacao surge contemplada neste nucleo. Ao mesmo
tempo em que pode ser vista como um investimento da organizacao para
alcangar melhores resultados, consiste também em uma oportunidade de
desenvolvimento e expressao de capacidades e talentos pessoais. Esse
aspecto da capacitacdo garante conteudo e seguranca para a autonomia
que uma jornada flexivel e o prdprio teletrabalho exigem. Por fim, o sal3-
rio desponta como um elemento deste nucleo, revelando sua importancia
nas representacdes dos servidores no contexto de 2018. As recompensas
extrinsecas sao em grande parte avaliadas com base na comparacao so-
cial (por exemplo, o que recebem financeiramente outras pessoas em ati-
vidades semelhantes) e os resultados sugerem que o MPT tem oferecido
recompensas financeiras adequadas e justas aos seus integrantes, quando
comparado a outras organizagdes publicas ou outros setores.

O nucleo tematico Ambiente de Trabalho Saudavel contempla tanto as
condicdes de trabalho quanto os elementos das relacdes socioprofissio-
nais. Em parte, aspectos das relacdes podem estar sendo favorecidas
por mudancas positivas verificadas nas condi¢cbes de trabalho do MPT,
as quais potencializam a comunicacao adequada, o relaxamento e o con-
forto nos postos de trabalho, a concentracado e a neutralizacdo de inter-
feréncias interpessoais nas atividades, gerando certa harmonia nas rela-
cOes. Cabe ressaltar outros aspectos das relacdes socioprofissionais que
surgiram como fontes de mal-estar no diagndstico tanto de 2015 quanto
de 2018. Representacdes de tratamento desigual (pessoalidade na dis-
tribuicdo dos cargos e funcdes), autoritarismo (tratamento arbitrdrio de
algumas chefias), postura gerencial que ndo pratica a isonomia de trata-
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mento e abuso do poder hierdrquico por alguns procuradores sao ele-
mentos mais profundos e encobertos das relagdes socioprofissionais que
ainda precisam ser investigados e focalizados por acdes de QVT.

* O nucleo temdtico Prazer no Trabalho, que se refere a identificacdo com
as tarefas desempenhadas e a satisfacao associadas a elas, ndo se fez
presente no diagndstico de 2018. Embora a relevancia social do drgao
seja reconhecida e apreciada pelos servidores, as atividades em si preci-
sam ser estudadas para compreender se houve alguma mudanca negati-
va nas representagdes da natureza do trabalho de 2015 a 2018.

Para além do cotejamento dos diagndsticos (2015-2018), cabe assinalar
que os resultados relativos ao bem-estar no trabalho de 2018 aprofundam/
complementam resultados encontrados nas questOes fechadas do Inventario
de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), como as condicdes
de trabalho que se encontram na zona verde da cartografia psicométrica do
IA_QVT. Além disso, os nucleos tematicos de bem-estar identificados devem
também contribuir para contextualizar os resultados de afeto positivo, o qual teve
incremento significativo de 2015 a 2018. O alinhamento entre as questdes fechadas
e abertas do IA_QVT confirma a importancia do espaco e a oportunidade de
expressao livre que oportuniza o uso do inventario pelos respondentes e, assim,
enriquece/complementa o quadro interpretativo dos resultados obtidos.

A principal mensagem do cotejamento dos resultados dos diagndsticos (2015-
2018) é que se pode ir além da prevencdo das vivéncias coletivas de mal-estar no
trabalho e as fontes de bem-estar envolvem elementos do prdéprio contexto de
trabalho e organizacional, estando ao alcance do MPT promové-los e fortalecé-los.
De umlado, tem-se o desafio de eliminar as fontes de mal-estar que ameacamaQVTe
a saude dos trabalhadores; de outro, tem-se a oportunidade de ir além da prevencao
e promover efetivamente experiéncias positivas no contexto organizacional.

3. O que diz a Literatura Cientifica sobre o Bem-Estar no Trabalho?

No campo das ciéncias do trabalho e da saude, alguns aspectos sdo marcantes
e ajudam a melhor compreender os resultados obtidos nos diagndsticos efetuados
(2015-2018). Entre eles, cabe mencionar os seguintes:

* Estudos anteriores sobre as fontes de bem-estar em organizacdes do
setor publico brasileiro conseguiram resultados semelhantes aqueles
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encontrados no MPT (Ferreira, 2017). A importancia social do trabalho
desenvolvido e da organiza¢ao, bem como as condi¢des de trabalho ade-
quadas para a realiza¢ao das atividades sao nucleos consistentes e que
se repetem em diferentes diagndsticos conduzidos por meio do uso do
IA_QVT. Ambiente agradavel, contemplando condi¢des e sendo permea-
do por aspectos de relacdes harmoniosas, aprendizado pessoal e cresci-
mento profissional, também consiste em um nidcleo comum as pesquisas
de campo (SANTOS & FERREIRA, 2014).

* Qualidade das relacdes socioprofissionais geralmente surge como um
nucleo a parte nas representacdes das fontes de bem-estar (FERREIRA,
2017; SANTOS & FERREIRA, 2014). No diagndstico de 2015, inclusive, as
relacdes socioprofissionais constituiram um nucleo tematico das repre-
sentacdes dos servidores do MPT. Os resultados quantitativos sobre esse
fator e os resultados qualitativos das fontes de mal-estar no trabalho aju-
dam a compreender esse achado e sugerem a necessidade de intervir es-
pecialmente em aspectos relacionados a isonomia de tratamento, a forte
hierarquia e ao uso do poder no érgao.

* Sobre o saldrio e a estabilidade, pesquisas sugerem que tanto recompen-
sas extrinsecas quanto intrinsecas estdao associadas a comportamentos
de servidores brasileiros, mas os motivos centrais para ingresso no se-
tor publico do pais estao majoritariamente associados a possibilidade de
obtencdo de recompensas extrinsecas (KLEIN & MASCARENHAS, 2014).
Alcancar estabilidade e possuir um saldrio considerado justo e adequado,
quando comparado a outras organizagdes, portanto, sao metas pessoais
que se concretizam quando se é admitido no drgao.

* Em relacdo ao teletrabalho e a jornada e arranjo de hordrio flexivel, es-
tudos de campo em organizacdes revelam um impacto positivo tanto
sobre o desempenho quanto sobre o bem-estar pessoal. Entre outros
motivos, o teletrabalho pode contribuir para maior controle e autono-
mia do trabalhador sobre suas tarefas. Segundo Caillier (2013), formas
tradicionais de organizacao do trabalho estao se convertendo em mo-
delos e arranjos mais flexiveis, como o teletrabalho, e influenciando ex-
pectativas e praticas de gestdo na esfera publica em todo o mundo.

Os dados presentes na literatura cientifica sinalizam que os resultados
dos diagndsticos de Qualidade de Vida no Trabalho (2015-2018) no MPT, no que
concerne as representacdes de bem-estar no trabalho, ndo sao exatamente
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originais no contexto do setor publico brasileiro. Ao contrario, diversas categorias
profissionais atuando no servico publico do Brasil, conforme indicam as pesquisas,
elencam condi¢des, relevancia social e aspectos ligados a organiza¢ao mais flexivel
do trabalho entre as fontes produtoras de bem-estar.

4. Recomendacgdes de Natureza Aplicada

Osresultados obtidos e o cotejamento dos diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para agenda de interven¢ao no campo da promog¢ao do bem-
estar no trabalho e a efetiva QVT no MPT. Nesse sentido, merecem destaque as
seguintes recomendacdes:

* O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do MPT com base nos re-
sultados do diagndstico de 2018 deve incluir acbes especificas para:

- Valorizar e expandir para as diferentes dreas condicdes e praticas que
se revelaram fontes de bem-estar, como o investimento em aspectos
fisicos adequados nas unidades, oportunidades de capacitacdo, o pré-
prio teletrabalho, que pode ser mais bem investigado para identifica-
cao de varidveis facilitadoras e de barreiras para o efetivo funciona-
mento e a geracao de resultados positivos.

- Combater as praticas gerenciais de viés autoritario, incrementando
acOes voltadas para o reconhecimento e a valorizagao dos trabalha-
dores. Esses foram aspectos que surgiram nas fontes de bem-estar e
podem explicar a supressdo do nucleo tematico Relagdes Socioprofis-
sionais no diagndstico de 2018.

- Investir em acdes de comunicacao sobre resultados obtidos pelo MPT
e mudancas na sociedade decorrentes da atuacdo do drgao, a fim de
enfatizar a importancia do trabalho realizado e fortalecer a identifica-
cao com o trabalho executado. Nesse sentido, cabe um estudo quali-
tativo para explorar se houve alguma altera¢ao nas representacdes a
respeito da natureza e conteudo das tarefas, pois o prazer em realizar
o trabalho ndo se manteve entre as fontes de bem-estar no diagndsti-
co de 2018.

Tais iniciativas no campo da gestao com pessoas, acompanhadas do
estabelecimento deindicadores de monitoramento de efetividade organizacional e
dareal participacao dos trabalhadores, certamente deverdo impactar positivamente
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na promocao e manutencao das fontes de bem-estar no trabalho constatadas no
diagndstico de 2018 e, nesse agir, criar condi¢bes propicias para praticas e vivéncias
promotoras de Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do MPT.
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Capitulo 15

As Fontes de Mal-Estar no
Trabalho no MPT

Mario César Ferreira

Tatiane Paschoal

nicialmente, cabe destacar que a questao do mal-estar veicula

peculiaridade no campo das ciéncias do trabalho e da satide. De um

viés, trata-se de fendmeno regularmente encontrado na literatura
cientifica, relatado em diversos estudos e pesquisas, especialmente quando se
trata de doencas ocupacionais, acidentes e incidentes de trabalho, situacdes
de estresse, relatos de esgotamento fisico e mental, queixas diversas dos
trabalhadores entre outros. Além disso, registra-se a quase auséncia na
literatura cientifica (distintamente do conceito de bem-estar) de formulacdes
tedricas sobre o conceito/construto de mal-estar no trabalho. Neste caso, trata-
se de conceito ndbmade, porque transita assiduamente em relatos de pesquisa
e distintos quadros tedricos de referéncia, e também transversal, porque se faz
sempre presente no campo da relacao entre trabalho e saide. Nesse contexto
dual do estado da arte, é pertinente explicitar claramente a abordagem conceitual
adotada em Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT) sobre a no¢ao de mal-estar no trabalho, que serve de base tedrica para
interpretar/analisar os resultados dos diagndsticos (2015-2018) de Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) realizado no contexto organizacional do MPT.

Conceito de Mal-Estar no Trabalho

Do ponto de vista tedrico, o mal-estar no trabalho consiste, segundo Ferreira
(2017, p.179) em:

(...) emogdes e humores negativos que se originam das situacdes viven-
ciadas pelo(s) individuo(s) na execuc¢do das tarefas. A manifestacdo in-

dividual ou coletiva do mal-estar no trabalho se caracteriza pela vivén-
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cia de emocdes/humores (isolados ou associados) que ocorrem, com
maior frequéncia, nas seguintes modalidades: irritado, deprimido, en-
tediado, chateado, impaciente, preocupado, ansioso, frustrado, inco-
modado, nervoso, tenso, com raiva, com medo. A vivéncia duradoura
desta modalidade de emocGes/humores pelos trabalhadores constitui
um fator de risco para saude nas situacOes de trabalho e indica a au-
séncia de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

A abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida
no Trabalho (EAA_QVT) esclarece também algumas caracteristicas que sao
pertinentes tanto para demarcar certos limites/distin¢bes “territoriais” da
definicao de mal-estar no trabalho com outras perspectivas tedricas quanto
para melhor entender os resultados obtidos nos diagndsticos (2015-2018) de
Qualidade de Vida no Trabalho no MPT. Nessa perspectiva, cabe assinalar os
seguintes pontos:

* O mal-estar no trabalho € objeto de natureza eminentemente humana
que se origina das contradi¢ées multifatoriais vivenciadas pelos indivi-
duos nas situac¢des de trabalho, portanto, ndo tem sentido na Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) falar
em “mal-estar organizacional” ou “mal-estar das organizacdes” e outras
variantes.

* O mal-estar no trabalho ndo é uma doenca ou enfermidade ocupacional
que acomete os trabalhadores, mas é um risco ou uma possibilidade
inerente ao processo adaptativo que caracteriza a atividade de trabalho
dos individuos vis-a-vis as exigéncias presentes nos ambientes de traba-
Iho e as efetivas capacidades/limites pessoais dos trabalhadores para
responder com eficiéncia e eficacia a tais pressdes. As representacdes
de mal-estar no trabalho evidenciam a auséncia de Qualidade de Vida
no Trabalho no contexto organizacional.

* Asvivéncias e a gestdo pessoal do mal-estar no trabalho sao influencia-
das por fatores individuais (ex. estado de salide; caracteristicas pessoais
e profissionais), organizacionais (ex. cultura organizacional; modelo de
gestdo organizacional e do trabalho; condi¢bes, organizagao e relagbes

socioprofissionais de trabalho) e situacionais (ex. variabilidade, diversi-
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dade, dinamica, imprevisibilidade... de eventos que interferem na ativi-
dade cotidiana de trabalho).

* A manifestagao recorrente, o cardter prevalente e a vivéncia duradou-
ra dos sentimentos isolados ou associados de mal-estar no trabalho de-
lineiam um cendrio tipico resultante de auséncia de Qualidade de Vida
no Trabalho e, nessa circunstancia, aumentam o risco de ocorréncia de
diversos indicadores criticos que repercutem negativamente nos indivi-
duos (ex. adoecimento) nos desempenhos na execucdo das tarefas, no
funcionamento das organizacdes (ex. absenteismo) e na sociedade (ex.

custos previdencidrios).

O conteddo das representagbes de mal-estar no trabalho refere-se
as consequéncias individuais e coletivas do Custo Humano do Trabalho -
CHT (FERREIRA, 2012; FERREIRA, 2017). Tais consequéncias tém um carater
dindamico que resulta do confronto entre as exigéncias fisicas, cognitivas e
afetivas inerentes aos contextos de produgao e as estratégias de mediagdo
individual e coletiva dos trabalhadores. Quanto mais eficientes e eficazes forem
as estratégias de mediagao individuais e coletivas dos trabalhadores, maior
serd a dimensdo positiva do CHT, configurando o predominio de bem-estar
individual e coletivo. Quanto menos eficientes e eficazes forem as estratégias
de mediacao individuais e coletivas dos trabalhadores, menor serd a dimensao
positiva do CHT, caracterizando o predominio de mal-estar individual e coletivo
no trabalho e aumentando o risco de ocorréncia de adoecimento, acidentes,

incidentes e outros indicadores criticos.
1. Mal-Estar no Trabalho no MPT: Resultados dos Diagnésticos de QVT (2015-2018)

A Figura 1 mostra os resultados obtidos pela aplicacdo do Inventario de

Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Figura 1: Fontes de Mal-Estar no trabalho no MPT nos diagndsticos (2015-2018)
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~ Condig6es de Trabalho Precérias: 13% | Gestdo Ineficiente e Rela¢des Socioprofissionais Abusivas: 62%

~ Desvalorizagdo e Tratamento Desigual: 25%

2018

| Falta de Reconhecimento, Desvaloriza¢do e Autoritarismo: 35%

" Sobrecarga e Falta de Isonomia: 65%
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O Quadro 1 mostra as falas representativas dos respondentes quanto aos

nucleos tematicos estruturadores dos discursos (Figura 1) relativos as fontes de

mal-estar no trabalho no MPT nos diagndsticos realizados em 2015 e 2018.

Fontes de Mal-Estar no Trabalho no MPT: Niicleos tematicos e falas representativas nos diagnésticos (2015-2018)

Quadro 1:

Diagnéstico
2015
(n=1.894)

Nucleos

Frases Representativas dos Nucleos

Nucleo Tematico
Gestao Ineficiente e Re-
lagbes Socioprofissionais
Abusivas
(62%)

v “Ver muitas reclamag6es dos colegas quanto a irregularidades
contra as quais lutamos diariamente acontecendo dentro de casa,
especialmente o assédio moral, as cobrangas excessivas, a falta de
reconhecimento da importancia do servidor também incomoda.”

v’ “Pressdo e assédio moral para cumprimento da tarefa da forma
como querem que seja cumprida e ndo como esta pré-estipulado.
Me parece ndo haver autonomia na execu¢do do trabalho, somos
tratados como se féssemos criangas irresponsaveis.”

v’ “Receber tarefas para cumprir sem que haja uma estrutura de
pessoal e material necessario ao cumprimento, ocasionando co-
brancas e mal-estar perante a chefia.”

v “Falta de comunicac¢do da chefia para com os funcionarios sobre o
que estd sendo feito no nivel gerencial. As coisas surgem e desapa-
recem do nada e vocé fica sabendo pelos outros.”

v “Minha chefia, que infelizmente ndo possui dominio técnico e
profissional das atribui¢des do setor, além disso ndo ha feedback e
motivos para seguir uma carreira profissional no MPT.”

Ndcleo Tematico
Desvalorizagao dos Ser-
vidores e Tratamento
Desigual (25%)

v’ “A gritante, abissal, descabida, inaceitavel, inadmissivel e discri-
minatdria forma de tratamento em todos os sentidos dispensada
entre membros e servidores.”

v “O abismo entre servidores e membros. Ndo ha reconhecimento
do papel do servidor para a instituicdo. Prova disso é a diferenca
na quantidade de beneficios e aumentos concedidos nos ultimos
anos.”

v “Desvalorizacdo do servidor por defasagem no saldrio, que perma-
nece ha anos sem reajuste.”

v “Sistema de castas permeando o érgdo. O érgdo tem mais interes-
se em administrar e atender a vaidade e ganancia de membros (ex.
auxilio moradia) do que em atender a populagdo.”

v “Abismo salarial entre servidores e procuradores. Negacdo reite-
rada do nosso reajuste constitucional decorrente da inflagdo.”

Nucleo Tematico
CondigGes de Trabalho
Precdrias

(13%)

v “Instalag6es péssimas. Salas com mofo, interditadas hd mais de
um ano, que ndo sao consertadas em razao da burocracia. Pro-
blemas no telhado da PTM, causando vazamento e interdi¢do de
outras salas além das mofadas.”

v’ “Falta de computadores suficientes para todos que estejam com
grande defasagem tecnoldgica e internet muito lenta, demora no
atendimento das nossas necessidades por parte dos setores do
MPT dos quais dependemos para servigos.”

v “Constante falha na rede interna do MPT digital e intermiténcia da
conexdo a internet, dificultando muito a Jrealizagdo das tarefas.”

v’ “A falta de estacionamento e o tempo despendido para conse-
guir vagas acabam por comprometer o trabalho e a satisfagdo no
comego do expediente.”

v “Instalacdo ser em um ambiente que ndo se assemelha a um 6rgao
publico.”

(Continua)
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Fontes de Mal-Estar no Trabalho no MPT: Niicleos tematicos e falas representativas nos diagnésticos (2015-2018)

Quadro 1: (Conclus&o)

Diagnéstico
2018
(n=2.090)

Nucleos

Frases Representativas dos Nucleos

Ndcleo Tematico
Sobrecarga e Falta de
Isonomia
(65%)

v’ “A falta de isonomia, pois frequentemente os que menos fazem e
fazem seu trabalho de qualquer maneira sdo beneficiados nao re-
cebendo novas tarefas mais dificeis além das rotineiras, enquanto
aqueles que mais trabalham sdo sempre os que recebem as tare-
fas mais complexas e em maior quantidade.”

v “Saber que muitos servidores ganham a mesma coisa que eu,
porém nao sao cobrados para realmente trabalhar.”

v’ “E saber que alguns servidores n3o reconhecem o servi¢o dos ter-
ceirizados e acham que sdo melhores que os outros; isto nos deixa
muito frustrados e nos deixa com o moral muito baixo.”

v’ “Saber que recebo muitos processos dos mais variados temas e
que meus prazos, muitas vezes, nao sao suficientes para conseguir
atender as demandas.”

v “Sobrecarga de trabalho e ser obrigada a realizar o trabalho dos
outros, além do seu, e ndo receber nada a mais por isso.”

Ndcleo Tematico
Falta de Reconhecimento,
Desvaloriza¢ao e Autori-
tarismo

(35%)

v “As relagbes entre membros e servidores, que mesmo tendo me-
lhorado, ainda existem casos de excessos cometidos por alguns
membros em relagdo a servidores nos quesitos tais como o abuso
do poder hierarquico, talvez pela falta de preparo.”

v “A prepoténcia e a falta de humanidade da chefia, além de ndo
haver reconhecimento e incentivo ao meu trabalho.”

v “Falta de valorizagdo do trabalho do servidor, hipocrisia das che-
fias que cobram prazos e ndo cumprem os seus, cobram horarios e
mal aparecem para trabalhar.”

v' “Falta de valorizagdo e reconhecimento profissional pelos ges-
tores, a pessoalidade na distribui¢do dos cargos e fungdes de
confianga.”

v’ “Tratamento arbitrario da chefia, parcial, subjetivo e sem critérios,
ameagas de PAD.”

2. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos de QVT

(2015-2018)?

A andlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

mostra que:

* No diagnodstico de 2018, observa-se redugao de nucleos tematicos em re-

lacao ao diagndstico de 2015. Os respondentes de 2018 explicitam apenas

duas fontes principais de mal-estar no trabalho, sugerindo contexto or-

ganizacional mais positivo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Glo-

balmente, as queixas relativas as “condi¢bes precdrias de trabalho” ndo

se fazem presentes como nucleo tematico no diagndstico de 2018.

* Nos dois diagndsticos (2015 e 2018), constata-se que os nucleos temati-

cos com maior percentual do discurso dos respondentes (cerca de 2/3

dos gréficos) evidenciam semelhanca (gestdo do trabalho) e diferenca

(relacbes socioprofissionais), reforcando resultados obtidos nas ques-
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toes fechadas do Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Traba-
Iho (IA_QVT) e colocando em primeiro plano a contribuicdo/centralidade
da gestao do trabalho, neste caso, como fonte geradora de mal-estar no
trabalho.

* Nos dois diagndsticos constatam-se também temas recorrentes ou com
inequivocas interfaces: desvalorizacdo dos servidores (defasagem sala-
rial entre servidores e procuradores), falta de reconhecimento (trabalho
realizado), tratamento desigual (pessoalidade na distribuicdo dos cargos
e funcbes) e autoritarismo (tratamento arbitrario de algumas chefias).

* As falas representativas dos respondentes do diagndstico de 2018, por
sua vez, evidenciam diversidade de aspectos que estruturam os nucleos
tematicos das fontes de mal-estar no trabalho: postura gerencial que
nao pratica a isonomia de tratamento; divisdao do trabalho injusta,
com nitido impacto para a sobrecarga de trabalho; descompasso
entre ganho salarial e grau de exigéncia de desempenho no trabalho;
nao valorizacao/reconhecimento do trabalho dos terceirizados;
casos de abuso do poder hierdrquico por procuradores (queixa que
estd claramente alinhada com resultado obtido em item fechado do
fator Relag¢Ges Socioprofissionais do IA_QVT); e postura autoritaria e
ameacadora de algumas chefias.

Além do cotejamento dos diagndsticos (2015-2018), cabe assinalar que os
resultados relativos ao mal-estar no trabalho de 2018 aprofundam/complementam
resultados encontrados nas questdes fechadas do Inventdrio de Avaliacao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT): a) o item sobre “oportunidade de
crescimento profissional”, do fator “reconhecimento e crescimento profissional”
que se encontra na cartografia psicométrica do IA_QVT com média (6,04) na
zona amarela de coabitacdo entre mal-estar e bem-estar no trabalho; b) O item
“sobrecarga de tarefas” do fator “organizacdo do trabalho” que se situa na
cartografia psicométrica com média (6,3) limitrofe da zona amarela coabitacao
entre bem-estar e mal-estar no trabalho; c) certamente, os nicleos tematicos
de mal-estar identificados devem também contribuir para contextualizar os
resultados de afeto negativo (preocupacdo, ansiedade, tensdo), os desgastes
provenientes do trabalho quando os respondentes indicam que tém trabalhado
no limite de sua capacidade e razdes de sair do emprego no MPT (desvalorizacdo,
falta de perspectiva de crescimento profissional). O alinhamento entre as questées
fechadas e abertas do IA_QVT confirma a importancia do espaco e a oportunidade
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de expressao livre que oportuniza o uso do inventario pelos respondentes e, assim,
enriquece/complementa o quadro interpretativo dos resultados obtidos.

A principal mensagem do cotejamento dos resultados dos diagndsticos (2015-
2018) é que prevenir as vivéncias coletivas de mal-estar no trabalho, eliminando-
as sempre que possivel, consiste no principal desafio no campo de gestao com
pessoas no Ministério Publico do Trabalho. E imperativo agir fortemente neste
campo visando tanto erradicar os efeitos nocivos que o mal-estar no trabalho
pode gerar no contexto organizacional, quanto eliminar obstaculos concretos
para a efetiva promocao/vivéncia de bem-estar no trabalho.

3. O que diz a Literatura Cientifica sobre o Mal-Estar no Trabalho?

No campo das ciéncias do trabalho e da salde, alguns aspectos sao
significativos e ajudam a melhor compreender os resultados obtidos nos
diagndsticos realizados (2015-2018). Entre eles, cabe mencionar os seguintes:

* Ao analisar a cultura organizacional de um contexto de banco publico
brasileiro, Ferreira e Seidl (2009) mostraram que o mal-estar no trabalho
aparece associado também com a organizacdo do trabalho (distribuicdo
incorreta das tarefas, excesso de tarefas).

* Os pesquisadores Brant e Minayo-Gomez (2008) alertam que as mudan-
cas ocorridas no trabalho pds-industrial estao na origem das vivéncias
de tristeza nos ambientes corporativos, que podem tanto evoluir para
transtorno depressivo quanto ser usadas por certas empresas para se
eximirem (por meio do diagndstico de depressao) da responsabilidade
de contextos organizacionais produtores de tristeza.

* Em pesquisas conduzidas em centrais de teleatendimento governamen-
tal, as vivéncias de mal-estar no trabalho estao associadas com regras
rigidas de trabalho, demandando dos trabalhadores alto custo afetivo no
desempenho da funcdo (DINIZ, 2006; VERAS e FERREIRA, 2006).

* Pesquisas realizadas com professores do setor publico brasileiro eviden-
ciam vivéncias de mal-estar no trabalho (desde meados dos anos de 1950,
ja é conhecida a expressdo mal-estar docente) relacionadas com as condi-
cOes psicoldgicas e sociais dos contextos de trabalho, que sdo marcadas
pelaintensificacdo do trabalho docente, a cobranca crescente por produ-
cao e a reducdo de efetivo de pessoal, contribuindo para compreender
os transtornos mentais de professores, os quais se dizem cada vez mais
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deprimidos, estressados, esgotados, angustiados, hipermedicalizados,
em panico ou desistentes (SANTANA e NEVES, 2017; PEREIRA, 2017).

* No caso do Poder Judicidrio brasileiro, estudos notam que o mal-estar
no trabalho se manifesta associado a pressao social, a falta de reconhe-
cimento, a intensificacdo do ritmo de trabalho, ao volume cumulativo e
consequente sobrecarga de trabalho e ao alto nivel de exigéncia de pro-
dutividade (BRASIL, 2009; JORGE, 2009; ANDRADE, 2011; FERNANDES e
FERREIRA, 2015).

* Em diversos estudos realizados no setor publico brasileiro com base na
abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Tra-
balho (EAA_QVT), o mal-estar no trabalho se apresenta correlacionado
com representacdes negativas dos individuos em relacdo aos fatores “or-
ganizacdo do trabalho” e “crescimento e reconhecimento profissional”
(BRANQUINHO, 2010; PACHECO, 2011).

Tais achados na literatura mostram que os resultados dos diagndsticos
de Qualidade de Vida no Trabalho (2015-2018) no MPT, no que concerne as
representacbes de mal-estar no trabalho, ndo sdo verdadeiramente uma
novidade ou algo original no contexto do setor publico brasileiro. Ao contrario,
diversas categorias profissionais que atuam nesse segmento no Brasil, conforme
indicam as pesquisas, apontam coletivamente que as fontes produtoras de mal-
estar no trabalho se encontram no modo de funcionamento das organizacdes,
especialmente nos modelos de gestdo organizacional e do trabalho adotados/
praticados.

4. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios para agenda de intervencdo no campo da prevencdo dos efeitos
nocivos do mal-estar no trabalho e a efetiva promo¢ao da QVT no ambito do MPT.
Nesse sentido, merecem relevo as seguintes recomendacdes:

* O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do MPT, com base nos
resultados do diagndstico de 2018, deve incluir acbes especificas para:

- Eliminar ou ao menos reduzir tanto as queixas de sobrecarga de traba-

Iho quanto as de falta de isonomia de tratamento gerencial. Tais acdes

devem ter em conta a necessidade de redimensionamento do efetivo
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de pessoal, o0 mapeamento de competéncias, o aprimoramento dos
processos de trabalho (atendimento, suporte, gestdo) e a capacitacao
gerencial.

- Combater as praticas gerenciais de viés autoritario, incrementando
acOes voltadas para o reconhecimento e valorizacao dos trabalhado-
res. A eliminacdao de praticas gerenciais autoritdrias requer investir
fortemente em capacitacao gerencial em dreas criticas, focada na mu-
danca de estilos gerenciais, em conteuddos e métodos orientados para
a adocao de gestao participativa. Demanda também investir no cam-
po da comunicagdo organizacional, disseminando valores e experién-
cias bem-sucedidas para o coletivo de trabalhadores do MPT. Quanto
a promoc¢ao do reconhecimento e a valoriza¢ao dos trabalhadores, o
diagndstico de 2018 aponta elenco de alternativas (por exemplo, ava-
liacdo e acompanhamento dos desempenhos) que sdo tratadas em ca-
pitulo especifico desta obra e que devem orientar ac6es especificas no
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do MPT.

- Realizar reuniGes setoriais e periddicas (por exemplo, bimensais) para
avaliacao coletiva sobre as vivéncias de mal-estar no trabalho, com
base nos resultados dos diagndsticos realizados (quanti e quali), vi-
sando monitorar sua (in)evolucdo e indicar acdes de gestao que se fi-
zerem necessarias.

Tais iniciativas no campo da gestao com pessoas, acompanhadas do
estabelecimento de indicadores de monitoramento de efetividade organizacional
e da real participagdo dos trabalhadores, certamente deverdo impactar
positivamente na prevencdo da ocorréncia das fontes de mal-estar no trabalho
constatadas no diagndstico de 2018 e, assim, criar condi¢des propicias para praticas
e vivéncias promotoras de Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do MPT.
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Capitulo 16

Reconhecimento no Trabalho. A¢bes
Necessarias do MPT

Mario César Ferreira

Leticia Alves Santos

atividade de trabalho é finalistica (as a¢es visam alcancar deter-

minado resultado) e repleta de multiplos sentidos para aqueles que

a executam, os trabalhadores. Para além do sentido classico em
garantir os meios necessarios para a subsisténcia, o reconhecimento da atividade
de trabalho assume sentido existencial estruturante e identitdrio para os
individuos no contexto organizacional. Refletindo sobre o pensamento hegeliano,
Souza (2000) destaca a importancia do reconhecimento: “sujeito deve ser visto
como alguém que, precisamente através da aceitacao por parte de outros sujeitos
de suas capacidades e qualidades, sente-se reconhecido e consequentemente em
comunhdo com estes, possibilitando sua disposi¢cao de também reconhecer o outro
em sua originalidade e singularidade” (p. 135). Agir em situacao de trabalho é um dos
modos de expressao da socializacao humana, indissocidvel da vida intersubjetiva, no
qual cada reconhecimento vivenciado potencializa o aprendizado dos trabalhadores
para a constru¢do da prdpria identidade individual e profissional.

Atualmente, as queixas recorrentes dos trabalhadores quando se trata
de reconhecimento no contexto de trabalho mostram a fachada critica que
essa questdao tem assumido no cotidiano das organiza¢des. Eis algumas falas
emblemadticas dos multiplos aspectos que a falta de reconhecimento assume
em trabalhadores do setor publico brasileiro (FERREIRA, 2017): “Me matei de
trabalhar. Fiz 0 meu melhor. Ndo recebi sequer um ‘muito obrigado’ da minha
chefia. E frustrante.”; “Cadé a carreira? Ndo tem chance de se progredir mais.
Estamos estagnados. Isto desanima.”; “Para o drgao, eu acho que sou apenas
mais um. Apenas um nuimero de contracheque.”; “Como é que eu posso ter um
desenvolvimento no meu cargo, se o trabalho que eles me passam pouco temaver
com a pds-graduacdo que eu fiz? Sdo tarefas para pessoas que estudaram pouco.”;
“Na hora de nomear alguém, eles preferem quem vem de fora. A gente que esta
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aqui ha anos, fica sempre em segundo, terceiro... plano.”; “Aqui os colegas nem
fazem questdo de reconhecer o meu trabalho. Isto é muito chato.”; “La fora, o
povao nem sabe e nem quer saber o que a gente estd melhorando a vida deles.
N3o ta nem ai!”. Tais manifestacOes cobrem diferentes aspectos ou dimensdes do
reconhecimento no contexto de trabalho e mostram a atualidade, a necessidade e
aimportancia da promoc¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho. Nao é, portanto, por
acaso que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho da abordagem Ergonomia
da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA QVT) integra (ver
capitulos 2 e 13) a no¢do de reconhecimento no trabalho.

Conceito de Reconhecimento no Trabalho

Do ponto de vista conceitual, as teorizacdes em ciéncias humanas sobre
reconhecimento se inscrevem em vasto campo epistemoldgico. No escopo da
abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho
(EAA_QVT), o reconhecimento no trabalho se associa com o crescimento
profissional, e os elementos que integram este conceito sdo os seguintes;
(FERREIRA, 2017, p. 182):

Reconhecimento - do trabalho realizado, empenho, dedica¢ao; da hierarquia
(chefia imediata e superiores); da instituicao; dos cidaddos usudrios, clientes
e consumidores; e da sociedade. Crescimento profissional — uso da criativi-
dade; desenvolvimento de competéncias; capacitacdes; oportunidades; in-
centivos; equidade; e carreiras.

Tal perspectiva tedrica é fruto de diversas pesquisas empiricas em Qualidade
de Vida no Trabalho no setor publico brasileiro. A andlise dos dados, provenientes
das verbalizacdes dos trabalhadores que indicam critérios/parametros de
reconhecimento explicitados por eles, evidenciam inequivoca associacao entre
as dimensdes “reconhecimento” e “crescimento profissional”. Tal associacao
revela duas peculiaridades principais: a) o reconhecimento constitui pré-
requisito ou condicdo para que o crescimento profissional do trabalhador se
concretize. O reconhecimento apresenta-se, nesta dtica, como uma espécie de
““caminho obrigatdrio” para que o crescimento profissional se efetive. Isso situa,
portanto, o reconhecimento em uma escala de expressiva relevancia no contexto
organizacional; e b) o crescimento profissional coloca o “reconhecimento” em
patamar de suma importancia, na medida em que o sentimento de realizacao
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pessoal, de completude, ndo se restringe as vivéncias passageiras de bem-estar,
em diante de um fato pontual de reconhecimento ocorrido no contexto de
trabalho. O crescimento nessa acepgdo parece assumir o sentido de satisfacao
plena (perfeita, acabada), quando o reconhecimento materializa um modo
mais duradouro de retribuicao vivenciada. Portanto, essa perspectiva tedrica
de reconhecimento no trabalho se apoia fundamentalmente na relagdo entre o
individuo, o trabalho realizado em contexto organizacional dado e as rela¢des
socioprofissionais (intersubjetivas) e institucionais que se estabelecem.

1. Reconhecimento no Trabalho no MPT: Resultados do Diagndstico de 2018

A Figura 1 mostra os nucleos tematicos estruturadores do discurso obtidos
com base na questdo ‘“Para que haja reconhecimento, é importante que o MPT
faca...” do Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT).
Neste caso, nao se aplica o cotejamento de resultados de diagndsticos de QVT de
2015, posto que essa questdo foi inserida no Inventario de Avaliacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho (IA_QVT) apenas a partir de 2018.

Figura 1: Tematicas para a promoc¢ao do Reconhecimento no Trabalho no MPT diagnéstico (2018)

Desempenho: Avalia¢do, Acompanhamento e Consulta - 15% Cultura de Integracdo, Divulgacdo do MPT,
Valorizagao dos Servidores, Capacitagao

Equanime Distribui¢do de Cargos e Fungdes, PremiagOes e Boas Praticas -22% Gerencial - 63%
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O Quadro 1 mostra as falas representativas dos respondentes quanto aos
nucleos tematicos estruturadores dos discursos (Figura 1) relativos as tematicas
para a promoc¢ao do reconhecimento no trabalho no MPT no diagndstico realizado

em 2018.

Quadro 1: Reconhecimento no Trabalho no MPT: Nucleos temdticos e falas representativas no diagnéstico 2018

Diagnéstico
2018
(n=2.044)

Nucleos

Frases Representativas dos Nucleos

Nucleo Tematico
Cultura de Integragao,
Divulgagao do MPT,
Valorizagao dos
Servidores, Capacita¢ao
Gerencial

(63%)

v “Mudangas na cultura organizacional onde se visualize a todos
como colegas de trabalho que visam o bem da sociedade e nao
como algumas pessoas superiores a outras.”

v “Divulgar os resultados do trabalho do MPT para a sociedade em
geral (...) mostrar o impacto do trabalho do MPT para o publico.”

v" “Promover maior integra¢do entre os servidores, terceirizados, es-
tagiarios e membros.”

v’ “Mais elogios e demonstra¢des de apreco. Ndo queremos mais di-
nheiro, queremos ser vistos como pessoas que contribuem para o
crescimento do MPT.”

v “N@o precisa ser um troféu, mas simplesmente um feedback. A
prépria sensac¢do de trabalho bem feito e dever cumprido j4 é uma
forma de se sentir parte do resultado, sem que necessariamente
haja uma a¢do formal de reconhecimento.”

Nucleo Tematico
Equanime Distribui¢ao
de Cargos e FungGes,
Premiacao e Boas
Praticas

(22%)

v “Programa nacional de remuneragdo das fun¢des e cargos de con-
fianga que inclua uma justa remuneragdo e critérios objetivos de
selecdo.”

v “Destine os cargos em comissdo para servidores concursados.
Como sdo poucas as fungdes, o direcionamento das mesmas para
pessoas de fora causa imensuravel insatisfacdo entre os servido-
res.”

v’ “Tornar rotativo o acesso as fun¢ées, de modo que n3o haja cargos
e funcgGes vitalicias.”

v “Crie programas especificos reconhecendo as boas praticas dos
servidores.”

v’ “Premiac3o das iniciativas inovadoras.”

Nucleo Temdtico
Desempenho: Avaliagoes,
Acompanhamentos e
Consultas

(15%)

v “Cada chefia fizesse uma avaliagdo, uma conversa periédica com
seus servidores e repassar a eles o que foi de bom, o que precisa
melhorar e ouvir as suas ideias para que as rotinas possam ser apri-
moradas e todos se sintam estimulados a trabalhar.”

v’ “Consultas tempordrias a seus servidores sobre as formas de ges-
tao, critérios de avaliagdo dos servigos prestados, possiveis metas
a serem alcangadas e, principalmente, sobre seus reais interesses
para desenvolver suas tarefas e quais as dreas com que esse servi-
dor tem maior identificagdo.”

v “AvaliagGes periédicas com as pessoas envolvidas, recolhendo e
discutindo sugestées.”

v “Acompanhamento e avaliagdo em menor espaco de tempo ofere-
cendo feedback.”

v “Avaliagdo de produtividade, proatividade e criatividade.”
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2. O Que Mostram os Resultados dos Diagnéstico 2018?

A andlise dos resultados do diagndstico realizado em 2018 conduz as

seguintes observacdes:

* Uma diversidade de sugestdes tematicas dos respondentes do que o
MPT precisa fazer para que haja o reconhecimento no trabalho, em que
o elemento mais significativo (63%) do discurso dos participantes estd
orientado para que dirigentes, gestores e equipes multiprofissionais im-
plicados promovam uma cultura de integracdo, a divulgacao do MPT, a
valorizacao dos servidores e a capacitacao gerencial.

* Adistribuicao e ocupacdo de cargos e funcdes, com énfase na prioridade
para os servidores concursados e rodizio periddico para combater prati-
cas de vitaliciedade, sobressai também como valioso modo de se praticar
o reconhecimento no trabalho. Nesse caso, o discurso dos participantes
contribui para combater as carcomidas praticas clientelistas de distribui-
cao de cargos que tem caracterizado certas praticas gerenciais no setor
publico brasileiro. Enfatiza-se também a conveniéncia do estabelecimen-
to de premiac¢Ges e a necessidade de reconhecimento das praticas (o tra-
balho) dos servidores.

* aimportancia do desempenho dos servidores como fator relevante para
alavancar o reconhecimento no trabalho no dmbito do MPT, destacan-
do a necessidade de realizacao de avalia¢bes periddicas das atividades
realizadas; avaliacdo criteriosa e acompanhamento (em menor espaco
de tempo) dos desempenhos no trabalho; valorizacdo da produtividade,
proatividade e criatividade dos servidores; estabelecimento de praticas
de gestdao para aprimorar as rotinas, valorizando a participacao/escuta
dos trabalhadores.

Os resultados oferecem, portanto, pistas e alternativas concretas
para formulacdo de projetos e acOes que efetivamente podem promover o
reconhecimento no trabalho e alavancar a Qualidade de Vida no Trabalho no MPT.
Os achados produzidos por essa questao aberta do Inventdrio de Avaliacao de
Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) fornecem um aprofundamento empirico e
analitico paraacompreensdo dos resultados obtidos com o fator “Reconhecimento
e Crescimento Profissional” e as questdes fechadas que o integram. Tais achados
autorizam a previsdao de melhoria futura das notas obtidas (tanto para o fator

129



““Reconhecimento e Crescimento Profissional” quanto para os itens que o
compdem), caso o MPTformule eimplemente projeto/acdes dereconhecimentono
trabalho com base nas alternativas apontadas pelos respondentes, especialmente
no que concerne a itens do fator relativo ao reconhecimento dos resultados do
trabalho, o reconhecimento social da importancia do trabalho e a oportunidade
de crescimento profissional.

Por fim, cabe o registro que a inclusao dessa questdo aberta constituiu uma
inovacao e aprimoramento da abordagem Ergonomia da Atividade Aplicada a
Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT). Uma evolucdo da abordagem que se
revelou bem-sucedida pelos resultados gerados e pela perspectiva de aplicacao
concreta que inaugura no campo de gestao com pessoas no ambito do MPT, tendo
a QVT como tema transversal no campo de gestao com pessoas.

3. O que diz a Literatura Cientifica sobre o Reconhecimento no Trabalho?

No campo das ciéncias do trabalho e da saude, observa-seinteresse crescente
sobre o tema reconhecimento no trabalho, relacionando-o com outras questdes,
tais como: prazer e sofrimento no trabalho, afirmacdo de identidade, percepcao
de justica etc. Algumas contribuicbes da literatura cientifica sdo expressivas e
ajudam a melhor compreender o resultado obtido no diagndstico de QVT de 2018
sobre o que o MPT deve fazer para que haja reconhecimento no trabalho. Entre
eles, cabe mencionar os seguintes:

* Os efeitos desestabilizadores da subjetividade no trabalho de servidores
federais apds a implantacdo de uma nova ferramenta de gestdo, basea-
da na exceléncia, na produtividade e na avaliacdo do desempenho foram
evidenciados em pesquisa conduzida por Mattos e Schlindwein (2015),
mostrando que as mudancas no modelo de gestao vieram acompanha-
das de limitagao da autonomia e do reconhecimento no trabalho, o que
gerou fontes de mal-estar, sofrimento psiquico e adoecimento entre os
trabalhadores.

* Em artigo de natureza tedrica sobre reconhecimento no trabalho, Ben-
dassolli (2012), referindo-se a perspectiva da Psicodinamica, nota que a
superacdo do “paradoxo do reconhecimento” (pessoas reconhecidas,
mas insatisfeitas) sé ocorre quando o reconhecimento no trabalho as-
sume plenitude valorativa para os trabalhadores, quando o reconheci-
mento estiver alinhado/convergente com: a) o significado do trabalho; b)
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as modalidades de seu reconhecimento pelo sujeito; e ¢) a producdo de
““eco” com a histdria singular do sujeito. Além disto, Bendasolli adverte
ser preciso que “o dominio do reconhecimento ndo se confunda com o
da avaliacdo de desempenho ou a ele se restrinja” (p. 9).

Ao abordar as contribui¢bes do reconhecimento no trabalho para uma
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho, Fer-
reira (2008) destaca dois aspectos fundamentais: a) os processos de
mudancas organizacionais nao podem e nao devem negligenciar a im-
portancia do reconhecimento no trabalho, ao contrario, as mudancas
devem constituir modos de desenvolvimento e afirmacao do reconheci-
mento do papel, da importancia e das contribui¢des dos trabalhadores;
e b) o descompasso existente entre o trabalho prescrito e o trabalho
real que convoca permanentemente a inteligéncia criadora dos traba-
Ihadores representa fonte privilegiada para evidenciar suas contribui-
cOes e, portanto, também fonte privilegiada para as praticas de reco-
nhecimento no trabalho.

Abordando as diferentes formas de reconhecimento, Carpentier-Roy
(2007) observa que as modalidades mais relevantes de reconhecimento
estdo relacionadas a dois fatores: a) o trabalho real realizado (ancorado
no julgamento de beleza, beauté); e b) o investimento subjetivo presente
no trabalho (julgamento de utilidade, utilité).

Por sua vez, Brun e Dugas (2007) alertam que o reconhecimento dos
resultados do trabalho se caracteriza pela manifestacdo de gratidao da
organizagao pelo desempenho do trabalhador ou do coletivo para o al-
cance de metas, objetivos estabelecidos. Trata-se de um julgamento e um
testemunho de dirigentes e gestores sobre a eficdcia, a utilidade e a qua-
lidade do trabalho realizado por um individuo ou grupo de trabalhadores.
O trabalhador percebe que a sua contribuicdo esta sendo valorizada, o
que o conduz a vivenciar um sentimento de estar sendo valorizado. Essa
forma de reconhecimento pode se manifestar em vdrias ocasides: reu-
nido de avaliagao do trabalho; cerimdnia de congratulacdes pelos éxitos
obtidos; carta personalizada de felicitacao; prémios. A credibilidade des-
se tipo de reconhecimento pode estar fortemente em risco devido a ge-
racao de efeitos ndo desejados, como sentimentos de inveja, de injustica;
competicdo desenfreada. Iniciativas de reconhecimento por resultados
nao devem ser tratadas de modo isolado, mas planejadas judiciosamente
em combinacdo com outras formas de reconhecimento no trabalho.
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Essas poucas referéncias mostram a importancia e o lugar que o reco-
nhecimento no trabalho ocupa no contexto organizacional. De fato, um lugar
de destaque no cotidiano de trabalho, influenciando significativamente o modo
como os trabalhadores percebem o prdprio trabalho, o grau de investimento na
atividade e, em consequéncia, a motivacao, o envolvimento e a satisfacdo com
o contexto de trabalho no qual estdo inseridos. O processo de reconhecimento
envolve multiplos elementos individuais e coletivos, tais como a solidariedade, a
autoestima, a interdependéncia intra e intergrupos, a integracao social e outros
fatores correlacionados. O reconhecimento no trabalho é, portanto, condicao
fundamental para a promocao da Qualidade de Vida no Trabalho.

4. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizados fornecem
valiosos subsidios paraagendadeintervencdo paraapromocao doreconhecimento
no trabalho e a efetiva promoc¢do da QVT no ambito do MPT. Nesse sentido, a
atualizagao da Politica e do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho do MPT
deve ter em conta as seguintes recomendacdes:

* Incorporar o reconhecimento no trabalho como valor organizacional na
Politica de Qualidade de Vida no Trabalho do MPT, dada a sua importan-
Cia estratégica no campo de gestdao com pessoas para a promocao da
QVT, contribuindo para a afirmac¢ao como fator constituinte de sua cultu-
ra organizacional.

* Desenhar projetos/acGes (ex. eventos sociais entre dreas fim e meio) que
busquem integrar todos que trabalham no MPT (servidores, terceiriza-
dos, estagiarios e membros), instaurando uma cultura organizacional de
avaliacdo periddica de atividades, de respeito mutuo, especialmente en-
tre procuradores/as e demais cargos do MPT, de cooperacao coletiva, de
solidariedade interna e de harmonia.

* O setor de comunicacao organizacional do MPT deve investir intensa-
mente na divulgacdo das contribuicdes que o ministério tem feito para
a sociedade brasileira (ex. coletivas periddicas para os meios de comuni-
cacao social, relatando agbes resolutivas nas areas de atuacdao do MPT:
crianca e adolescente, trabalho escravo, promocao da igualdade, fraudes
trabalhistas, meio ambiente do trabalho, administracao publica, trabalho
portudrio e aquaviario, liberdade sindical; maior divulgacdo e alcance da
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Radio MPT), contribuindo para que a sociedade valorize as acoes em-
preendidas, e aqueles que trabalham no érgdo tenham orgulho pessoal e
coletivo de pertencimento ao MPT.

Promover acbes de valorizacdao dos servidores (ex. divulgacdao de expe-
riéncias de sucessos na Regionais ou PTMs) por meio do reconhecimen-
to do trabalho realizado (ex. feedbacks coletivos para tarefas cumpridas
com dedicac¢do e éxito por servidores), reconhecimento institucional (ex.
averbac¢6es nas fichas funcionais de trabalhos bem-sucedidos) e reco-
nhecimento social (ex. instrumento de avaliacdo dos cidaddos no Portal
do MPT no link da Ouvidoria; campanhas nas escolas sobre a atuacdo do
MPT).

Investir em capacitacdo gerencial (ex. oficinas focadas em temas priori-
tarios, tais como: a prevenc¢ao do assédio moral no trabalho; a gestdo de
tarefas e equipes; o planejamento participativo; a competéncia em es-
cutar e dar feedbacks gerenciais; a conducdo de reunides produtivas de
trabalho) com base na participacdo e avaliacdo periddica de atividades
do publico-alvo e associando/enfatizando os contetdos tratados com a
promocao da Qualidade de Vida no Trabalho.

Formular e aprovar, de modo participativo, normativo especifico para
regulamentar a distribuicdo criteriosa e equanime de cargos, funcdes e
respectivas remunera¢des no ambito do MPT em alinhamento com a le-
gislacdo vigente, possibilitando acesso prioritdrio aos cargos e funcdes
por servidores concursados e rotatividade periddica na ocupacgao de car-
gos e funcoes.

Criar e implementar projeto nacional que estabeleca iniciativas de pre-
mia¢do de procuradores e servidores por trabalhos bem-sucedidos (ex.
media¢bes de conflitos; procedimentos para aprimorar a gestao de
documentos) e divulgacdo de boas praticas das unidades administrati-
vas do MPT (ex. inovacdes organizacionais que aprimoram a coleta de
denudncias de irregularidade no trabalho e a prestacao de servicos aos
cidad3os).

Criar portaria (ou normativo equivalente) visando instituir avalia¢cGes pe-
riddicas das atividades realizadas por areas/setores/unidades que opor-
tunizem aos participantes: a escuta dos servidores; a disseminacao da
pratica de feedbacks gerenciais construtivos; o estabelecimento de modo
participativo de metas, critérios de acompanhamento e avalia¢ao de de-
sempenho; a valorizacdo da produtividade, proatividade e criatividade.
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Tais iniciativas no campo da gestao com pessoas no MPT, acompanhadas do
estabelecimento de indicadores de monitoramento de efetividade organizacional
e da efetiva participacdo dos trabalhadores, certamente deverdo impactar
positivamente no reconhecimento no trabalho com base nos resultados no
diagndstico de 2018 em QVT e, assim, criar condi¢cdes propicias para praticas e
vivéncias promotoras de Qualidade de Vida no Trabalho no ambito do MPT.
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Capitulo 17

Comentarios e Sugestoes dos
Participantes dos Diagndsticos (2015-2018)

Mario César Ferreira
Isidro Valls de Salles

Larissa Santos Lopes

questao “comentdrios e sugestdes” do Inventdrio de Avaliacdo
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) tem uma finalidade
estratégica na realizacdo do diagndstico de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Antes de apresentar os resultados obtidos nos diagndsticos
realizados (2015-2018), no que concerne a esta questdo, é pertinente ressaltar sua
importancia metodoldgica e sua potencial contribuicao para conhecimento da
QVT com base no olhar dos trabalhadores do MPT. Nesse sentido, cabe assinalar:

* A presenca de “comentdrios e sugestdes” no diagndstico de QVT visa
resolver uma velha e conhecida queixa de participantes de pesquisa
em ciéncias humanas, que pode ser expressa em falas de trabalhadores
como a seguinte: “Até achei a pesquisa interessante, mas havia algumas
questdes/assuntos que gostaria muito de ter tratado/falado, mas nao
encontrei espaco ou lugar para fazé-lo no questiondrio. Uma pena!
Lastimavel!”.

* Por ser uma questao aberta e livre, disponibilizar aos respondentes a al-
ternativa para fazer comentarios e sugestdes potencializa a livre expres-
sdo sobre temas, assuntos, fatores, questdes... que podem enriquecer
a compreensao dos pesquisadores sobre as representacdes dos respon-
dentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em dado contexto
organizacional.

* Essa questao aberta é uma manifestacao inequivoca de respeito dos
pesquisadores para com a livre expressao dos respondentes e viabiliza
a valorizacdo do espago de fala do diagndstico de Qualidade de Vida no
Trabalho tanto formaliza quanto convida o publico-alvo para a livre par-
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ticipacdo no contexto de pesquisa-intervencao. Tal questao do IA_QVT
também reforca o protagonismo dos trabalhadores na construcdo parti-
cipativa da QVT, a medida que os provoca a pensar e se posicionar sobre
o contexto de trabalho vivenciado.

A presenca, portanto, dessa questdo aberta no Inventdrio de Avaliacao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) tem sido bem estratégica para
enriquecer os dados empiricos da pesquisa em QVT, agregando informagdes que
ajudam a melhor entender a visao dos trabalhadores sobre a relevancia deste
tema para as organiza¢bes. Complementarmente, o exame do uso da questao
‘““comentarios e sugestdes” no contexto da aplicacdo da Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) em diversas organizacdes
publicas brasileiras, nos ultimos dez anos, mostra, quanto aos resultados obtidos,
a presenca das seguintes tematicas: a) Demandas e reivindicacGes diversas;
queixas ja manifestadas em itens ou questdes do IA_QVT; b) Reconhecimento
da importancia e validade do diagndstico e do projeto de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) para a organizacdo; ¢) Descrenca quanto aos desdobramentos; e
d) Importancia da continuacdo do projeto no pds-diagndstico de QVT.

No que concerne aos resultados obtidos pela aplicacao dessa questao
aberta (2015-2018) do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho,
as Figuras 1 e 2 indicam os percentuais registrados:

Figura 1: Comentarios dos participantes do diagndstico de 2018

Sugestbes de Aprimoramento da Pesquisa e Projeto de QVT: 21% Elogios e Expectativas: 22%

Gestdo do Trabalho: 15% s . o
£2td0.€0. 11abdio: 15 Demanda de Valorizacdo dos Servidores: 24% Demandas dos Estagidrios: 18%
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[ Reajuste Salarial, Valorizacao e Respeito: 32%

| Pesquisa de QVT: Descrenga, Otimismo, Expectativas: 68%

A Tabela abaixo traz as falas representativas dos respondentes quanto aos

nucleos tematicos estruturadores do discurso nos diagndsticos realizados em 2015

e 2018 e apresentados nas Figura1e 2.

Tabela 1

Questdo “Comentdrios e Sugestdes”: Niicleos temdticos e falas representativas nos diagnésticos (2015-2018)

Diagnéstico

2015

Ntcleo Temético
Pesquisa de
QVT: Descrenga,
Otimismo,
Expectativas (68%)

v’ “Ja respondemos questiondrios anteriores e nada foi feito. Infelizmente, é
isso.”

v’ “Respondi para ajudar, porém sem otimismo que isso vai levar a alguma
coisa, pois as autoridades do MPT ndo estdo envolvidas no processo, ou
seja, quem pode resolver os problemas do MPT é que deveria participar efe-
tivamente deste questionario.”

v’ “Gostaria imensamente que este questionario servisse para reais mudan-
¢as na forma de pensar e agir da administra¢do.”

v “Parabenizo a iniciativa dessa pesquisa, pois a abertura de didlogo € impor-
tante. Desejo que os apontamentos sejam enfrentados pela institui¢do e
que, efetivamente, seja adotada uma politica com base nas respostas.”

Ntcleo Temético
Reajuste Salarial,
Valorizagdo e Res-
peito (32%)

v “E ultrajante fazer parte de um corpo de servidores de um érgdo que tem
por fim defender os direitos trabalhistas, mas que ndo ouve e nao respeita
seus préprios empregados quanto a principal forma de retribui¢do do traba-
Iho: a remuneragdo.”

v “Mais respeito com os servidores. Sem aumento salarial me sinto desmoti-
vado para o trabalho.”

v’ “Valorizag¢do do servidor, oferecendo capacita¢do e menos disparidade nos
saldrios. E um absurdo a diferenca do valor pago para alimentacdo em via-
gens aos membros e servidores.”

v’ “Valorizar a carreira de servidores.”

(Continua)
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Tabela 1: Conclusao

Questdo “Comentdrios e Sugestdes”: Niicleos temadticos e falas representativas nos diagnésticos (2015-2018)

Diagnéstico
2018

Nucleo Tematico
Demanda de
Valorizag¢ao dos
Servidores

(24%)

v’ “Estabelecer politicas institucionais de valoriza¢do do servidor, principal-
mente, oferecendo ao servidor do quadro efetivo a participagdo em pro-
cesso seletivo com critérios objetivos para ocupar fungdes cargos comis-
sionados.”

v “Que as fungbes de confianga e cargos em comissdo possam ser franqueadas
com mais frequéncia aos servidores que ndo desempenham atividades juri-
dicas, mas direta ou indiretamente prestam assessoramento aos membros.”

v “Que o MPT valorize mais os servidores com treinamento adequado para
cada fungdo.”

v “Valorizagdo do servidor pela chefia.”

Ntcleo Tematico
Elogios e
Expectativas

(22%)

v" O MPT tem mostrado ao longo dos ultimos 3 anos a¢des muito positivas,
nas quais destaco: implantagdo do teletrabalho; incentivo a capacitagao;
ambiente fisico e instalagdes de trabalho muito bons; assisténcia médica
muito boa.”

v’ “Espero que os resultados dessa pesquisa sejam utilizados de forma a me-
lhorar e propiciar um mais adequado ambiente de trabalho.”

v’ “Excelente iniciativa, isso demonstra a preocupa¢do do 6rgdo publico com
os seus funcionarios.”

v “Espero que de fato este diagnéstico aponte os rumos necessarios para
promover agoes e praticas de qualidade de vida no ambiente de trabalho.”

Ndcleo Tematico
Pesquisa e Projeto
de QVT

(21%)

v’ “Gostaria muito que as pessoas fossem mais levadas em consideracgo, pois
aqui parecemos robds trabalhando, ndo importando o que sentimos fisicamen-
te ou emocionalmente, nem nossos talentos e nem competéncias. Desejo que
realmente seja implantada uma gestao de pessoas e um programa de QVT.”

v’ “Parabenizo a equipe pelo excelente questiondrio. O tema qualidade de
vida é extremamente abrangente, mas com a oportunidade de responder
este questiondrio muitos ja fardo reflexdes e possivelmente se sentirao feli-
zes em ver a ateng¢ao que estd sendo dada a este tema.”

v’ “Espero que esse questionario realmente tenha resultado na qualidade de
vida de todos servidores.”

v “Parabenizo a iniciativa, mas tor¢o que a mesma seja de alguma forma utili-
zada na melhora do ambiente de trabalho.”

Nucleo Tematico
Demandas dos
Estagiarios

(18%)

v “Mais disponibilizacGes de cursos capacitantes para os estagiarios que,
por vezes, sentem vontade de fazer algum curso online disponibilizado pelo
MPT, mas a que somente servidores possuem acesso; sugiro ainda a abertu-
ra de editais de estagio para a pés-graduagdo em direito.”

v’ “Que todos os novos servidores, estagiarios, assessores etc. fossem apre-
sentados logo nos primeiros dias aos principais procedimentos, porta-
rias, sistemas computacionais disponiveis no MPT.”

v “Criar um ambiente no sistema para que os estagiarios possam acessar o
controle de jornada e tarefas a fazer e as realizadas.”

v’ “Aumentar a bolsa dos estagiarios bem como o auxilio-transporte, que ndo
atendem mais as necessidades basicas, e liberar a participagdo dos estagia-
rios em cursos do MPT.”

Ntcleo Tematico
Sugestoes de
Aprimoramento da
Gestdo do Trabalho

(15%)

v “Definir com clareza as atribui¢des do analista de direito inserindo-as no
regimento interno em titulo préprio diferente de apoio ao gabinete que
comporta secretdrio e assessores comissionados, definindo também os pro-
cedimentos e a forma de passar o servigo aos analistas de direito.”

v’ “Distribui¢do de processos de forma justa com o chefe, se houver substitui-
Gao do membro a banca do substituido deve ser exclusiva do chefe e ndo ser
uma tarefa acumulada do assessor, pois este ndo recebe a contraprestacdo
pelo trabalho extra realizado.”

v “Tem muitos técnicos e analistas ociosos em alguns gabinetes, enquanto ou
tros gabinetes ndo tém sequer um  analista, sobrecarregando o técnico e
oprocurador,deveriahaverumadistribuicdomaisjustadetrabalhoedepessoal.”

v “Percebam, somente em rela¢do aos assessores ha 8 niveis remuneratdrios
para pessoas que exercem idénticas fun¢bes extraquadro.”
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1. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagndsticos de QVT
(2015-2018)?

A anadlise dos resultados dos dois diagndsticos, realizados em 2015 e 2018,

revela que:

* O diagndstico de 2018 evidencia um nimero significativamente maior de
nucleos tematicos, indicando que os respondentes usaram o espaco de
fala para abordar/apontar outros temas distintos em relacdao ao diagnds-
tico de 2015.

* Os nucleos tematicos expressos no diagndstico de 2015 (manifestacdo
quanto a importancia do diagndstico - elogios, expectativas — e da ini-
ciativa positiva dos gestores; a relevancia da valoriza¢dao dos servidores)
recomparecem no diagndstico de 2018, ressalvando apenas a exce¢ao da
questdo salarial presente em 2015.

* No diagndstico de 2018 emergiram dois temas especificos em relacdo aos
resultados de 2015: a) Demandas dos estagidrios (acesso a capacitacao;
iniciacdo rdpida nos sistemas computacionais; recursos no sistema de
ajuda na gestdo das tarefas; aumento do valor das bolsas e auxilio-
transporte) possibilitando efetiva visibilidade ao olhar deste segmento -
tradicionalmente marginalizado ou secundarizado em politicas de gestao
do trabalho no setor publico brasileiro — no que concerne a Qualidade de
Vida no Trabalho; e b) Sugestdes de aprimoramento da gestdo do trabalho
(aprimorar as atribuices do analista de Direito; divisdo justa dos processos;
combater a ociosidade; descompasso entre niveis remuneratdrios e
funcdes idénticas), reforcando temas que apareceram tanto nas questdes
fechadas nos fatores “organizacdo do trabalho” (sobrecarga de trabalho)
e “praticas de gestdo” (flexibilidade, autonomia, participacdo na gestao
do trabalho) quanto nas questbes abertas na questdo sobre mal-estar no
trabalho (sobrecarga de trabalho e falta de isonomia).

A principal mensagem do cotejamento dos resultados dos diagndsticos
(2015-2018) consiste no valor metodoldgico da questdo aberta “Comentdrios e
Sugestdes”, na medida em que possibilitou conhecer de modo mais aprofundado
o olhar dos trabalhadores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho no contexto
do Ministério Publico do Trabalho. Se ndo fosse essa questdo aberta ndo se
conheceriam, por exemplo, as demandas especificas dos estagiarios que realizam
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também importante contribuicdo para o funcionamento do MPT e o cumprimento
de sua missao institucional.

2. O que Dizem Outros Resultados da Questao “Comentarios e Sugestoes”
com Base na Aplicacao da Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de
Vida no Trabalho (EAA_QVT)

O exame de outros resultados relativos a aplicacdao da Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho (EAA_QVT) no contexto do
setor publico brasileiro confirma a validade e a importancia metodoldgica da
questdo “Comentarios e Sugestbes” para o diagndstico cientifico de Qualidade de
Vida no Trabalho. O balanco analitico de outras aplicacdes (exemplos: STF, TJMS,
MPF, Serpro, UnB, ANAC, ANATEL, entre outros) mostra que os trabalhadores
usam tal questdo basicamente para trés finalidades: a) reafirmar/enfatizar temas
jd abordados no Inventdrio de Avaliacao de Qualidade de Vida no Trabalho
(exemplo, gestao do trabalho); b) manifestar tanto a satisfacdo/elogio pessoal
com a realizacdo do diagndstico quanto o pessimismo/ceticismo/incredulidade no
que concerne a aplicabilidade/continuidade do projeto; e ¢) assinalar novos temas/
reivindicacdes para andlise, debate e inclusdo no campo da Qualidade de Vida no
Trabalho no contexto organizacional.

As finalidades explicitadas pelos trabalhadores no contexto dessa questao
aberta confirmam o pressuposto de que a aplicacao do Inventario de Avaliacao
de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT), ao formalizar efetivo espaco de
fala e convidar/convocar os participantes do diagndstico para a livre expressao,
instaura espaco-momento de Qualidade de Vida no Trabalho em que cada um
pode se posicionar livremente. Apesar de parcela dos respondentes registrarem
certa dose de pessimismo/ceticismo/incredulidade - em geral sentimentos
absolutamente legitimos em face de iniciativas de pesquisas em contexto
organizacionais que sequer fornecem feedbacks dos resultados obtidos, o que
de fato prevalece em virtude de um trabalho de sensibilizacdo bem feito sao
demonstracbes de satisfacdo/contentamento pela oportunidade de poder
se manifestar sobre Qualidade de Vida no Trabalho no drgao e alimentar a
esperanca de dias melhores no contexto organizacional. Uma falarecorrente dos
participantes, expressa em situacdes de devolutivas dos resultados, traduz com
eloquéncia o bem-estar que a aplicacao do Inventario de Avaliacdo de Qualidade
de Vida no Trabalho proporciona: “Gostei muito de participar, respondendo ao
questionario. Finalmente tive oportunidade de expressar o que sinto e penso
sobre o meu trabalho. Me sinto mais aliviado”.
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3. Recomendac¢des de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos realizado fornecem
pertinentes subsidios para agenda de intervencao no campo da Qualidade
de Vida no Trabalho no MPT. Nesse sentido, merecem destaque as seguintes
recomendagdes:

* Aimportancia do cuidado ético na conducao de diagndstico de Qualidade
de Vida no Trabalho e iniciativas correlatas em campos tematicos de ges-
tdo com pessoas no contexto do MPT, assumindo e cumprindo o com-
promisso de divulgar os resultados obtidos, valorizar a participacdo dos
trabalhadores e planejar/implementar/avaliar/replanejar ac6es de Quali-
dade de Vida no Trabalho com o protagonismo/participacao permanen-
te dos trabalhadores. A postura e o compromisso de dirigentes, gesto-
res e equipe multiprofissional envolvida sdo estratégicos e cruciais para
a efetiva promocao da QVT no MPT, o envolvimento/engajamento dos
trabalhadores e, sobretudo, a confiabilidade entre os trabalhadores de
iniciativas gerenciais dessa natureza. Tal posicionamento é o que efetiva-
mente previne/evita a baixa participacao em iniciativas gerenciais futuras
e o sentimento de descrédito dos trabalhadores em propostas oriundas
de dirigentes e gestores.

* As questdes da valorizacdo dos servidores e da gestdo do trabalho se fa-
zem presentes, indicando e reforcando a necessidade de projetos/acdes
especificos na atualizacdo da politica e do programa de Qualidade de Vida
no Trabalho do MPT para o préximo biénio.

* Recomendam-se o desenho e a implementacdo de a¢Oes especificas de
Qualidade de Vida no Trabalho para os estagiarios que trabalham no
MPT. Apesar da natureza transitdria do vinculo de trabalho com o MPT,
este subgrupo de trabalhadores desempenha atividades de suporte
organizacional relevantes para o cumprimento da missao do MPT, e a
presenca deles no MPT reforca a funcao social do érgdo ao viabilizar/
proporcionar espaco/oportunidade para a formacao e o aprimoramen-
to profissional de estudantes de diferentes dreas e origens sociais. A
melhoria do tratamento dos estagidrios no ambito do MPT reforcara e
consolidara a politica de gestao do 6rgdo para esse segmento de traba-
lhadores. Ademais, é mister enfatizar a natureza transitdria do vinculo

de trabalho com o MPT, ja assinalada; estagidrios novos que chegam,
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substituindo os anteriores, vivenciardo situacdes semelhantes, ou seja,
cuidar adequadamente dos estagidrios atuais significa cuidar também
das geracdes vindouras.

Enfim, a questdo aberta “Comentdrios e Sugestbes” agrega valor aos

diagndsticos realizados e aponta aspectos relevantes para a Politica e o Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho (PPQVT) do Ministério Publico do Trabalho.
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Capitulo 18

Monitoramento Epidemioldgico e
Intencao de Sair do MPT

Tatiane Paschoal

Mario César Ferreira

avaliacdo de indicadores empiricos de QVT confere voz aos trabalha-

dores e permite acompanhar os impactos de ag¢bes desenvol-

vidas na organiza¢do. Eles podem ser perceptivos, epidemiolégicos
e comportamentais (FERREIRA, 2017) e estdo representados nos dois diagndsticos
(2015-2018) conduzidos no MPT. Os indicadores perceptivos sdo captados por meio
das avaliagbes sobre contexto de trabalho, praticas de gestdo, desgaste, bem-
estar e mal-estar no trabalho. O indicador epidemioldgico utilizado consiste na
medida de evento relacionado com a satiide por meio do registro da necessidade
de afastamento do trabalhador/a do MPT para tratamento de salde pessoal
(OPAS, 2001).

Os indicadores comportamentais englobam as condutas dos trabalhadores
em rela¢ao ao emprego e se expressam por meio de desempenho, modos de agir
e atitudes (FERREIRA, 2017). A intencdo do trabalhador de sair da organizacao
representa importante indicador comportamental de QVT, resultante de
necessidades e motivag6es individuais, mas também de experiéncias vivenciadas
no proéprio contexto de trabalho. Conforme argumentam diversos autores
(BOUDREAU & MILKOVICH, 2000; PORTER & STEERS, 1973; TETT & MEYER,
1993), a intencdo de rotatividade ou intencdo de sair da organiza¢do consiste em
uma vontade consciente e deliberada de deixar a organizacao e reflete o que os
trabalhadores sentem em relacdo a organizacao e ao seu trabalho.

1. Monitoramento epidemioldgico e inten¢ao de sair do MPT: O Que Dizem
os Resultados Quantitativos dos Diagnésticos (2015-2018)?

A Figura 1 apresenta os resultados do diagndstico de 2018 sobre o
monitoramento epidemioldgico.
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Figura 1: Afastamento do trabalho no MPT por motivos de salide pessoal nos ultimos seis meses
(2018, n =2.196)

M Sim:s509,23,2%
B Nio:1.687, 76,8%

A Figura 2 apresenta os resultados do diagndstico de 2015 sobre o

monitoramento epidemioldgico.

Figura 2: Afastamento do trabalho no MPT por motivos de salide pessoal nos ultimos seis meses
(2015, n =1.750)

W Sim:390,22,3%
M N&o:1.360, 77,7%

Quanto aintenc¢ao de sair do MPT, a pontuacao média no diagndstico de 2018
foi 3,02 (DP = 3,58). A Figura 3 apresenta os resultados referentes a distribuicdo de
pontuag¢bes obtidas no diagndstico.
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Figura 3: Intencdo dos participantes de sair do MPT (2018, n = 2.289)
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Quanto ao diagndstico conduzido em 2015, a média geral para a intencdo de

sair do MPT foi 5,09 (DP = 4,05). A Figura 4 apresenta os resultados referentes a

distribuicao de pontuag¢bes obtidas no diagndstico.

Figura 4: Intencdo dos participantes de sair do MPT (2015, n = 1.764)
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2. O Que Mostra o Cotejamento de Resultados dos Diagnédsticos
Quantitativos (2015-2018)?

Em relacao ao nimero de afastamentos, a analise dos resultados dos dois
diagndsticos, realizados em 2015 e 2018, traz os seguintes indicadores:

* Houve aumento no nimero de relatos de afastamento do trabalho por
motivo de salide pessoal (p=0,05) no diagndstico de 2018. Obviamente,
um afastamento por motivo de saide ndo significa que a causa seja ne-
cessariamente o trabalho, mas como indicador de QVT e de avaliacao de
programa, o aumento do nimero de afastamentos convida a uma refle-
xao sobre quais fatores e aspectos de contexto podem estar associados
a essa ocorréncia. S3o aspectos isolados das diferentes areas do MPT,
por exemplo? Os resultados quantitativos sobre as dimensdes de contex-
to, de desgaste e de afetos, bem como os resultados qualitativos sobre
fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho podem auxiliar essa analise.
De todo modo, os resultados relativos ao fator desgaste, situados media-
namente, fornecem indicios sobre afastamentos com nexo com o traba-
Iho no MPT.

* Quantos aos resultados inferenciais, cabe destacar que o ndmero de
afastamentos teve associacdo significativa (p=0,05) com as praticas de
gestdo e todas as dimensdes de contexto de trabalho, com exce¢do do
uso de informatica. Pessoas que se afastaram avaliaram mais negativa-
mente as praticas de gestdo, as condi¢des de trabalho, a organiza¢ao do
trabalho, as relagbes socioprofissionais e as praticas de reconhecimento

e crescimento no MPT.

Em relacdo a intencdo de sair do MPT, a andlise dos resultados dos dois
diagndsticos, realizados em 2015 e 2018, mostra que:

* Houve diminui¢cao na média geral em 2018, indicando menor inten¢do de
sair da organizacdo (p=0,05). Além disso, em 2015, as distribui¢ées das
pontuacdes indicavam que 57,8% dos respondentes manifestam inten-
cdao moderada ou alta de deixar o MPT, enquanto em 2018 apenas 34,4%
dos respondentes indicaram moderada ou alta inten¢do de sair do érgao.
Uma melhoria bem evidente, significativa.

* Adispersao das pontuacdes na escala psicométrica e os desvios padrdes

obtidos indicam, entretanto, que ha alguma heterogeneidade nas avalia-
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cOes dos respondentes. Mesmo com a queda significativa da média geral
em 2018, faz-se oportuno investigar varidveis que possam explicar essas
dissemelhancas. Os resultados inferenciais e os resultados qualitativos
sobre os motivos para querer deixar o MPT auxiliam essa reflexao.

* Os resultados inferenciais do diagndstico de 2018 indicaram que prati-
cas de gestao, praticas de reconhecimento e crescimento e relacdes so-
cioprofissionais se associaram moderada e significativamente com a in-
tencao de sair do MPT. As outras dimensdes de contexto apresentaram
correlacdo significativa, mas fraca. Quanto melhor é a percepcao de con-
texto, menor é o desejo de sair da organizacao.

* Osresultados qualitativos sobre os motivos para o desejo de sair do MPT
completam essa andlise. Os participantes que demonstraram intencao de
sair maior ou igual a pontuacao 5 na escala psicométrica do Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) foram solicitados a
citar as principais razdes para essa atitude. A Figura 5 traz os resultados
encontrados no diagndstico de 2018 e a Figura 6 apresenta os resultados
de 2015. As porcentagens diante de cada categoria de resposta indicam
o quanto o referido conteudo representa de todo o discurso dos partici-
pantes.

Figura 5: Razbes para sair do MPT (2018, n = 747)

Realizar Concursos (mais autonimia/flexibilidade, melhor salério) - 28% Insatisfagdo com o Contexto Organizacional

Falta de Perspectiva de Crescimento Profissional - 21% (Besvelanzagdo, Faliade Isonamia)-52%
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Figura 6: Razdes para sair do MPT (2015, N =904)

Desvalorizagao do Servidor -19%
Incerteza, Oportunidades e Crescimento Profissional -12% Ambiente Insuportavel e Ndo Reconhecimento do Trabalho - 24%

Saldrio Defasado e Desvalorizagdo da Carreira - 22% Buscar Melhor Remuneragdo e Carreira - 23%

* No diagndstico de 2018, as razbes se agruparam em trés categorias, as
quais englobaram aspectos da desvalorizacao e falta de isonomia, falta de
perspectiva de crescimento profissional e realizacao de novos concursos
em busca de autonomia, flexibilidade, melhores salarios. Em comparacao
com o resultado de 2015, 0 reconhecimento, a valorizacao e o crescimento
continuam sendo as variaveis centrais para explicar as atitudes dos respon-
dentes. Tais resultados vao ao encontro daqueles inferenciais e ressaltam
a importancia de atuar sobre essas dimensdes de contexto, examinando a
questdo se amanutencao de talentos interessa ao MPT. Também sinalizam
que pode haver dreas que ainda carecem de intervencao efetiva ou a¢bes
de reconhecimento que precisam ser refinadas e aprimoradas.

3. O que diz a Literatura Cientifica sobre os Indicadores Epidemiolégicos e
a Intencao de Sair da Organizacao?

A revisao da literatura cientifica no campo das ciéncias do trabalho e da

saude ajuda a compreender os resultados encontrados.

* Em 2016, o tema do Dia Mundial para Seguranca e Saidde no Trabalho foi
“Estresse no trabalho: um desafio coletivo”. A Organizagdo Internacional
do Trabalho (OIT) elaborou um relatdrio ressaltando que o estresse no
trabalho ainda é um problema global, perceptivel em trabalhadores de
todas as profissdes em todo mundo. O documento (OIT, 2016) aponta
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que no cendrio europeu o custo para empregadores com absenteismo e
presenteismo é de aproximadamente 272 bilhdes de euros, e os custos de
seguridade social com indenizag¢bes por afastamento ficam em torno de
39 bilhdes de euros (OIT, 2016).

Os resultados dos diagndsticos ndo garantem que os afastamentos rela-
tados tenham nexo com o trabalho, mas dados de relatérios como o da
OIT revelam a frequéncia, pertinéncia e impactos do problema para tra-
balhadores e empregadores. Conhecer possiveis antecedentes é funda-
mental para qualquer intervencao nas organiza¢des. Tanto em 2015 quan-
to em 2018, verificou-se a correlacao dos afastamentos por motivo de
saude com outras varidveis dos diagndsticos. O acompanhamento desse
tipo de indicador, portanto, deve ser frequente e longitudinal.

Em relacao a rotatividade ou a intencao de rotatividade, a literatura cien-
tifica demonstra que sdo muitas as motivacdes que levam o trabalhador
a deixar uma organizacao. Os antecedentes podem ser, por exemplo, o
suporte organizacional e do supervisor, politicas organizacionais e bene-
ficios, ou ter origem nas prdprias necessidades do trabalhador, como mo-
tivacdes intrinsecas e conflitos latentes. Além disso, existem fatores mais
amplos, como as oportunidades oferecidas pelo mercado e sua dinamica
(Agapito, Polizzi & Siqueira, 2015; Caillier, 2016; Diégenes, Paschoal, Neiva
& Meneses, 2016; Gamassou, 2015).

Os dados dos diagndsticos conduzidos no MPT sdo coerentes com os acha-
dos da literatura cientifica, especialmente no que diz respeito a influéncia
de aspectos do contexto de trabalho e praticas de gestao. Embora a inten-
cao de deixar o drgdo tenha diminuido significativamente, autonomia, fle-
xibilidade, crescimento e reconhecimento sao os motivos centrais para ex-
plicar o motivo de certas altas pontua¢6es encontradas nos diagndsticos.

4. Recomendacoes de Natureza Aplicada

Os resultados obtidos e o cotejamento de diagndsticos fornecem subsidios

para agenda de promocao da QVT no ambito do MPT. Embora o ndmero

de afastamentos tenha aumentado, a intencdo de deixar o MPT diminuiu

significativamente. Pode-se inferir que as mudancas realizadas no contexto de

trabalho e praticas de gestao no MPT, no periodo de 2015 a 2018, estdo associadas

ao maior desejo de permanecer e trabalhar no dérgao. Os afastamentos, por sua

vez, precisam ter suas causas acompanhadas e exploradas, especialmente no que
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concerne ao fator desgaste no trabalho (resultado mais critico no diagndstico de
2018). Nesse sentido, merecem destaque as seguintes recomendacdes:

* Garantir o monitoramento dos afastamentos, acompanhando possiveis
registros, documentos e antecedentes. Um problema de saide que acar-
reta a auséncia no trabalho nao necessariamente tem relacao com o tra-
balho realizado. Nesse sentido, desenvolver método que investigue o
nexo com o trabalho é absolutamente estratégico. Além disso, no decor-
rer do tempo, essas informacdes devem compor um conjunto consisten-
te de dados que permitam tracar hipdteses e inferéncias sobre aspectos
da tarefa e da organizacdo que possam ser melhorados a fim de oferecer
maior suporte a QVT. Tais dados podem contribuir sobremaneira para o
monitoramento do grau de efetividade dos projetos e a¢6es do progra-
ma de Qualidade de Vida no Trabalho no MPT.

* Explorar os achados qualitativos do diagndstico a respeito das fontes
de bem-estar e mal-estar no trabalho. Esses resultados sdo cruciais para
muitas agdes propostas para o periodo pds-diagndstico 2018, consideran-
do as diferentes frentes do programa de QVT, pois permitem identificar
aspectos de contexto passiveis de melhorias para efetiva promocao de
QVT.

* Investigar com mais profundidade os motivos para a rotatividade efetiva
no MPT, realizando entrevista de desligamento. Qual é a forca dos aspec-
tos do contexto de trabalho e do modo de funcionamento do MPT para
a decisao final? As organiza¢Oes ndo tém governabilidade sobre todas as
varidveis que influenciam a rotatividade, mas aspectos que podem ser
abarcados por programas de gestdo de pessoas devem ser enfatizados,
especialmente, conforme evidenciam os resultados do diagndstico, que
a promoc¢ao de Qualidade de Vida no Trabalho contribui para o desejo de
continuar trabalhando no érgao.

Em termos gerais, os resultados sugerem uma tendéncia favordvel na
promocao e sustentacao da QVT no MPT. As mudancas positivas na intencao de
rotatividade e nos aspectos de contexto associados a esse fend6meno indicam
que acdes estao no sentido correto. Cuidados devem ser tomados quanto ao
acompanhamento dos afastamentos e seus possiveis antecedentes.
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Conclusao

Por que tratar de Qualidade de Vida no
Ministério Publico do Trabalho?

Mariana Flesch Fortes

Ministério Publico do Trabalho, em sua atual configuracao, é drgao
vocacionado para tratar de Qualidade de Vida no Trabalho, ja que
é essa a razao de sua existéncia, a marca principal de seu DNA.
Em nossa atua¢do finalistica buscamos concretizar, na sociedade brasileira, os
direitos sociais do mundo do trabalho previstos em nosso ordenamento juridico.

O cotidiano de procuradoras e procuradores do trabalho é o tratamento
de questdes relacionadas a exploracao do trabalho escravo e em condicGes
degradantes, ao resgate da infancia com o combate do trabalho infantil, a garantia
do cumprimento das normas de protecao da vida e da saude do trabalhador
nos mais diversos ambientes de trabalho, ao combate as mais variadas fraudes
a relagao trabalhista, ao enfrentamento de atos antissindicais, a promoc¢do da
igualdade e da integracao dos mais variados grupos sociais no mundo do trabalho
(pessoas com deficiéncia e trabalhadores em condicbes de vulnerabilidade), a
garantia de observancia da legisla¢do trabalhista portuaria, ao acesso a vagas na
administracao publica, dentre outros desafios.

A partir desse leque de atividades, podemos resumir nossa atuacao com
uma simples frase: nosso trabalho € garantir a qualidade de vida no trabalho dos
cidadaos brasileiros nas mais variadas ocupacdes, é a efetivacao do direito social
ao trabalho digno. Nosso tema é o mundo do trabalho. Porisso, para nds, torna-se
essencial ter um olhar para a nossa casa, tratar da QVT de nossos trabalhadores.

Mas como surgiu a vocagao para tratar do mundo do trabalho?

Breve Retrospecto Historico do Ministério Publico do Trabalho
A origem do MPT no Brasil confunde-se com a histdria da Justi¢a do Trabalho

e, até mesmo, comaregulacao darelacao capital versus trabalho, ou seja, confunde-

se com a origem de nossa legisla¢do trabalhista.

151



As primeiras décadas do século XX foram determinantes para o fomento
dos embrides de nosso corpo normativo institucional do Direito do Trabalho. No
inicio do século passado, o Brasil passava por sua primeira fase de industrializacao,
movida pelos bracos livres de ex-escravos afrodescendentes recém-libertos e de
imigrantes europeus que vieram em busca de melhores condi¢des de vida, longe
dos campos de batalha da Primeira Guerra Mundial. As primeiras fabricas téxteis
paulistas, as oficinas de artesdos e a organizacao dos trabalhadores nos portos
nacionais foram os cendrios dos primeiros conflitos capital versus trabalho que
escancararam a necessidade de regulacao desse vinculo.

Nesse contexto, pressionada por manifestacdes populares e pela burguesia
nacional nascente, que via ameacada a sua atividade econdmica em razdo das
bravatas e das concretiza¢bes de movimentos grevistas, a classe politica passou
a apresentar normas que pretendiam regular essa relacdo. Em 1917 nasceu a ideia
de um Cdédigo do Trabalho, de autoria do deputado Mauricio de Lacerda. Tal
ato normativo pretendeu fixar jornada maxima de trabalho para operdrios e as
condi¢des de saldrio. Apds a sugestdao do cddigo, seguiram-se indmeros debates
legislativos que acabaram por levar a ndo aprovacdao da proposta. No entanto,
a semente estava plantada: o governo brasileiro precisava tratar dos conflitos
advindos do mundo do trabalho.

Em 1923, decreto do ent3do presidente da Republica, Arthur Bernardes, criou o
Conselho Nacional do Trabalho (CNT), embrido da Justica do Trabalho. O conselho
era presidido pelo ministro da Agricultura, Industria e Comércio, e funcionaria como
drgao consultivo dos poderes publicos em assuntos referentes a organizacao do
trabalho e da previdéncia social. Em 1928, o CNT passou a contar com a figura do
procurador-geral, subordinado ao presidente do drgao, com a funcdo de intervir nos
feitos que ali tramitavam. Podemos considerar que surgia, assim, a figura de nosso
primeiro antepassado, o ancestral histérico do nosso Ministério Publico do Trabalho.

Outro importante momento histdrico foi o decreto 2.852 de 1940, que ao regular
matéria prevista na Constituicao Federal de 1937, reestruturou o Conselho Nacional do
Trabalho, dividido em Camara da Justica do Trabalho e Camara da Previdéncia Social,
definindo uma procuradoria especifica para cada uma delas. Nessa configuracao,
pode-se considerar a nomeacao do primeiro procurador-geral do Trabalho, Deodato
da Silva Maia Junior, ocupante da Procuradoria da Camara da Justica do Trabalho.

Em 1943 € publicada a Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), surgindo,
com ela, a nomenclatura Ministério Publico do Trabalho. Nesse instrumento foi
mantido o nome de Procuradoria da Justica do Trabalho para os oficios de atuacao.
Ainda estavamos longe do MPT que conhecemos hoje, ndo havia a independéncia
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dainstituicao; no MPT de 1943, os procuradores eram agentes do Poder Executivo.
No entanto, estdvamos ali, no instrumento legal que consolidou toda a legislacao
trabalhista, a tdo conhecida CLT, nosso DNA seguia ligado aos direitos sociais do
mundo do trabalho.

Na Constituicao de 1946, a Justica do Trabalho passou a compor o Poder
Judicidrio. Na mesma Carta, houve ampliacdo dos direitos trabalhistas, tendo sido
previstos o repouso remunerado, o direito de greve e o seguro contra acidentes
de trabalho no sistema previdenciario. Em 1951, com a publicacao da Lei Organica
do Ministério Publico da Unido, o MPT passou a integra-lo, embora ainda fosse
vinculado ao Poder Executivo. O sistema de direitos laborais e seus atores
institucionais iam ganhando forma.

Seguindo seu rumo, nossa jovem Republica levou, agora pelas urnas,
Getulio Vargas a Presidéncia da Republica em 1950. O famoso estadista manteve
a caracteristica populista de seu primeiro governo, agora com foco em expansao
industrial acelerada. O ritmo imposto ao desenvolvimento gerava os previsiveis
conflitos sociais entre capital e trabalho, j&4 que raramente a riqueza gerada pelo
progresso econdmico era revertida as classes sociais trabalhadoras. Para resolver
o impasse, Vargas buscou as compensag¢des em sua versao do Estado de bem-
estar social, com politicas de educacao, saude, habitacao e seguridade social.

Mas as politicas compensatdrias ndo foram suficientes. Com o acirramento
das manifestacdes populares e a desestabilizacdo de sua base de apoio, Vargas
suicida-se em 1954.

O préximo ciclo de desenvolvimento seria liderado por Juscelino Kubitschek
(1956-1961), com o lema “50 anos em 5”. Houve forte investimento publico em
obras de infraestrutura (siderurgia, transportes, energia), o pais abriu-se para
o comércio exterior com a vinda de indudstrias multinacionais. Vivia-se mais um
periodo de industrializacdo, a nova capital federal foi construida, e, mais uma vez,
a classe trabalhadora nao recebia sua parte da riqueza produzida. Acirravam-se os
conflitos sociais.

Nos primeiros anos da década de 60, apds a renuncia do presidente Janio
Quadros em 1961, Joao Goulart assume o posto com a proposta de implementar as
reformas de base necessdrias para reequilibrar a divisdo de riqueza entre as classes
sociais de nosso pais. Em seu governo, foi publicada a lei que instituiu o0 13° salario,
mas a resisténcia a execucdo real das reformas de base mobilizou a classe politica
conservadora e levou ao Golpe de 1964, iniciando-se, assim, o periodo de ditadura
militar no Brasil. As reformas de base ficaram suspensas, mas seriam inspiracao
para a Assembleia Constituinte que elaborou a Carta de 1988.
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Durante o periodo de ditadura militar (1964-1985), houve poucos avancos no
conteudo normativo do Direito do Trabalho brasileiro. No entanto, as instituicoes
laborais, em especial o Ministério Publico do Trabalho, tiveram suas estruturas
sedimentadas. A Procuradoria Geral do Trabalho estabeleceu-se em uma sede em
Brasilia, no antigo prédio do Tribunal de Contas da Unido, no final da década de 70.
Alei 6.788/1980 incorporou aos quadros do MPT os 97 procuradores adjuntos que
jd atuavam nainstituicao e deu origem aos trés primeiros postos de subprocurador-
geral da Justica do Trabalho (os futuros cargos de subprocuradores-gerais do
Trabalho), e em 1983 foi realizado o primeiro concurso publico para procuradores
do MPT.

Nas ruas, especialmente na segunda metade da década de 70, a insatisfacao
da classe trabalhadora era evidente, a crise econémica avancada, o arrocho salarial
e as constantes intervencdes militares na organizagao sindical criavam um clima
de permanente crise. O caldeirao estava pronto para os conhecidos movimentos
grevistas de finais da década de 70 einicio da década de 80. Nesse contexto, o MPT
acompanhou o desenrolar das reivindicagdes por melhores condicbes salariais, ja
que intervinha nos dissidios de greve ajuizados na Justica do Trabalho.

No inicio da década de 80, o fim do periodo ditatorial estava posto: o sistema
nao se sustentava mais economicamente e a sociedade civil estava organizada e
pleiteava por maior participacdo nas decisdes sobre o rumo do pais; a campanha
“Diretas J3” ganhou f6lego e, em 1986, foram eleitos, pelo voto direto, os
legisladores que teriam a missao de elaborar a Constituicao Democratica de 1988,
a conhecida Constituicao Cidada.

Inaugurados os trabalhos da Constituinte, apds riquissima experiéncia
acumulada nos anos anteriores com os movimentos grevistas, os segmentos
do movimento sindical de todo o pais reuniram-se para organizar uma atuagao
conjunta de articulacdo com parlamentares Constituintes, de forma a garantir
o atendimento aos interesses da classe trabalhadora. Pretendiam influenciar a
constru¢cao de um documento progressista, que ampliasse os direitos daqueles
que compunham o mundo do trabalho.

Assim, a reuniao de quase todos os segmentos sindicais, representados pelas
confederac¢des nacionais, entre elas a CNTI (Confederacdo dos Trabalhadores da
Industria), ANDES (Associacdo Nacional dos Docentes do Ensino Superior)e CNTEEC
(Confederacao Nacional dos Trabalhadores em Estabelecimento de Educacdo e
Cultura), além das centrais sindicais CUT (Central Unica dos Trabalhadores), CGT
(Central Geral dos Trabalhadores) e USI (Unido Sindical Independente), deu origem
a um documento que registrava os anseios da classe trabalhadora brasileira no
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momento e a necessidade de unido da classe para fortalecimento nas disputas que
estavam prestes a surgir na elaboracao da CF.

Outra importante decisdao dessa unidade de trabalhadores foi a delegacao
para o DIAP (Departamento Intersindical de Assessoria Parlamentar) da tarefa de
coordenar os trabalhos de articulagao com os parlamentares. Assim, o movimento
da classe trabalhadora contou com apoio profissional e qualificado nos embates
da Constituinte.

Aqui faz-se necessaria breve mencdo as origens do DIAP. Trata-se de uma
entidade intersindical fundada em 1983 com o objetivo de agregar e organizar as
reivindicagdes comuns da classe trabalhadora com a finalidade de transforma-las
em normas legais. Isto se daria pela atuacao perante o Congresso Nacional na
atividade de aproximacgao de parlamentares e de lobby legislativo. O DIAP surgiu,
em suma, com a finalidade de profissionalizar a atividade de assessoria parlamentar
para defesa dos interesses da classe trabalhadora.

Pode-se afirmar, assim, que a classe trabalhadora organizou-se pro-
fissionalmente para defender seus direitos na elaboracdao da CF de 1988. Os
frutos desse trabalho estdo concretizados nos artigos que tratam dos direitos dos
trabalhadores, principalmente aqueles compreendidos entre os 7° e 11° artigos da
Carta. Podemos destacar como avangos sociais a garantia do direito de greve e
a elevagdo ao nivel de direitos constitucionais de todos aqueles previstos na CLT
e agora insculpidos no art. 7° (limitacdo da jornada diaria de 8 horas, descanso
semanal remunerado, reconhecimento dos acordos e convencdes coletivos, etc.).

Mas ndo basta prescrever direitos, é necessdrio definir os meios para que
esses direitos sejam efetivamente exercidos por seus titulares. Para tanto, a
mesma Constituicdo Federal (CF) de 1988, em seu artigo 8°, garantiu a existéncia
dos sindicatos como organizac¢es legitimas para a defesa dos interesses de seus
representados. Foram descritos ali os principios gerais da liberdade sindical, do
sindicalismo livre da intervencdo estatal.

Além dos sindicatos, o Ministério Publico do Trabalho também assumiu papel
de protagonista, conferido pela CF, como drgdo estatal promotor dos direitos
sociais descritos naquele documento. De fato, seu artigo 127 define o Ministério
Publico como instituicdo permanente, essencial a funcdo jurisdicional, incumbindo-
Ihe a defesa da ordem juridica, do regime democrdtico e dos interesses sociais e
individuais indisponiveis. No mesmo artigo foi garantida a independéncia do MP
dos demais poderes estatais, com autonomia or¢amentdria e administrativa.

O Ministério Publico do Trabalho permaneceu como ramo do Ministério
Publico da Unido junto com os Ministérios Publicos Federal, Militar e do Distrito
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Federal e Territdrios (art. 128, CF), sendo-lhe conferida a missdo de promocao de
inquérito civil publico e de acdo civil publica para protecao dos direitos sociais sob
sua guarda.

A Carta Cidada nao s6 alcou ao patamar constitucional diversos direitos que
garantem o trabalho digno, como também elegeu os guardides e promotores de
referidos direitos. Com base na promulgacao do texto, o MPT passou a ter nova e
nobilissima missao perante a sociedade brasileira: promover a efetividade do rol
dos direitos sociais trabalhistas descritos na CF de 1988.

O MPT apés a Constituicao de 1988

Mais de 30 anos nos separam da promulgacao do texto de 1988. Nesse
periodo o MPT se reinventou e segue inovando a cada dia para exercer, da melhor
forma possivel, o seu papel de promotor de direitos sociais.

Passar de um drgdo vinculado ao Poder Executivo com funcao estritamente
parecerista junto aos processos da Justica Trabalhista para verdadeira instituicao
promotora de direitos sociais foi natural para um Ministério Publico forjado
nas arenas das disputas capital versus trabalho. Os instrumentos para essa
reconfiguracdo do MPT foram disponibilizados na Constituicdo Federal (previsao
da legitimidade para propositura de acdo civil publica) bem como na Lei da Acao
Civil Pdblica de 1985 e na Lei Organica do MPU de 1993.

As procuradoras e os procuradores do trabalho passaram a atuar
predominantemente em investigacbes extrajudiciais que poderiam ou nao
ser encaminhadas ao primeiro grau de jurisdicao da Justica do Trabalho como
demandas de a¢bes coletivas e de a¢bes civis publicas. O MPT passou a sair de seus
gabinetes para entender de perto o que se passava nos ambientes de trabalho e
nas relacdes de trabalhadores com seus empregadores. Com esse conhecimento
do “chdo de fabrica”, pudemos passar a dar efetividade ao arcabougo normativo
laboral tanto extrajudicialmente, com os empregadores que se dispusessem a
efetivar as adequacOes espontaneamente, como judicialmente, nos casos de
resisténcias de solucao extrajudicial por parte dos investigados.

Para o exercicio do novo mister foi preciso dotar o MPT de estrutura fisica
em todo o territdrio nacional. Foi grande o esforco dos chefes administrativos da
instituicdo para garantir a instalacao e o funcionamento de unidades em todas as
capitais do pais e em aproximadamente 100 cidades de maior relevancia econémica
no interior dos estados (projeto de interiorizacdo do MPT). Foi necessdrio,
também, aumentar o quadro de membros e servidores do 6rgao, e para tanto
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foram aprovadas leis de criacao de cargos das duas carreiras. Hoje a instituicao
conta com aproximadamente 780 membros (procuradoras e procuradores do
trabalho) e 3.000 servidores (atividade de apoio).

Na atividade institucional, apds as primeiras vitdrias do reconhecimento
judicial da legitimidade do MPT como autor de a¢des civis publicas, percebeu-
se a necessidade de atuacdo coordenada em dreas em que fosse necessdrio o
enfrentamento eficaz de graves dentncias recebidas, reiteradamente, pelo érgao.

Nasceu assim, em 2000, a primeira coordenadoria tematica do MPT, a
Coordinfancia (Coordenadoria Nacional de Combate a Exploracao do Trabalho
da Crianca e do Adolescente), com o objetivo de promover, supervisionar e
coordenar a¢des contra as variadas formas de exploracdo do trabalho de criancas
e adolescentes, dando tratamento uniforme e coordenado ao referido tema no
ambito do Parquet Trabalhista. Na sequéncia, em 2002, foram instaladas a Conaete
(Coordenadoria Nacional de Erradica¢@o do Trabalho Escravo) e a Coordigualdade
(CoordenadoriaNacional de Promocao dalgualdade de Oportunidades e Eliminacao
da Discrimina¢do no Trabalho). Hoje, contamos com oito coordenadorias nacionais,
descritas a seguir:

* Coordinfancia (Coordenadoria Nacional de Combate a Exploracdo do
Trabalho da Crianca e do Adolescente) - com o objetivo de promover,
supervisionar e coordenar a¢des contra as variadas formas de explora-
cao do trabalho de criancas e adolescentes. A coordenadoria tem como
principais eixos: promocao de politicas publicas para a prevencao e a
erradicacdo do trabalho infantil informal, buscando o compromisso dos
municipios nesse sentido; a efetivacdo da aprendizagem, nos termos le-
galmente estabelecidos, para que as cotas sejam adequadamente cum-
pridas pelas empresas; capacitacao de professores a respeito do tema
trabalho infantil, para que eles trabalhem com os alunos, objetivando a
conscientizacao e sensibilizacao a respeito do problema e seus mitos e
verdades;

* Conaete (Coordenadoria Nacional de Erradicacao do Trabalho Escravo)
- com o objetivo principal de integrar as Procuradorias Regionais do Tra-
balho em plano nacional uniforme e coordenado para a erradicacdo do
trabalho escravo, fomentando a troca de experiéncias e discussdes sobre
o tema, bem como a atuacao agil onde necessdria se faca a presenca do
Ministério Publico do Trabalho. Seus principais eixos de atuacao sao erra-
dica¢ao do trabalho em condi¢bes andlogas as de escravo e investigacdes
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de situacOes nas quais os obreiros sao submetidos a trabalho forcado;
servidao por dividas; jornadas exaustivas e condi¢cdes degradantes de tra-
balho - alojamento precario, 3gua nao potavel, alimentacao inadequada,
desrespeito as normas de seguranca e saude do trabalho, falta de regis-
tro, maus-tratos e violéncia;

Coordigualdade (Coordenadoria Nacional de Promocao da Igualdade de
Oportunidades e Eliminacdo da Discriminacdo no Trabalho) - seus obje-
tivos principais sao definir estratégias coordenadas e integradas de poli-
tica de atuacao institucional, em consonancia com o principio da unidade,
respeitada a independéncia funcional, no combate a exclusdo social e a
discriminacdo no trabalho, fomentando a troca de experiéncias e discus-
sOes sobre o tema, bem como a atuac¢ao agil onde necessdria se faca a
presenca do Ministério Publico do Trabalho, integrando seus membros
no plano nacional de maneira uniforme e coordenada. Seus principais ei-
xos: combate a discriminacao a trabalhadores; inclusao nos ambientes de
trabalho da pessoa com deficiéncia ou reabilitada; protecdo da intimida-
de dos trabalhadores;

Conafret (Coordenadoria Nacional de Combate as Fraudes nas Rela¢6es
de Trabalho) - seu objetivo principal é definir estratégias coordenadas
e integradas de politica de atuacdo institucional, em consonancia com o
principio da unidade, respeitada a independéncia funcional, no combate
as fraudes na relacdo de trabalho. Sua atuacdo ocorre, principalmente,
em torno do seguinte eixo tematico: combate as fraudes por meio de
cooperativas intermediadoras de mao de obra, terceirizacdes ilegais,
“sociedades” de empregados, entre outras “invencdes criativas” que,
por conta do desemprego, servem para prejudicar os trabalhadores e eli-
minar seus mais fundamentais direitos;

Conap (Coordenadoria Nacional de Combate as Irregularidades Tra-
balhistas na Administracao Publica) - seu objetivo principal: promover
acOes integradas de combate as irregularidades trabalhistas na adminis-
tracdo publica, as contrata¢bes sem concurso publico, a terceirizacao ilici-
ta, ao desvirtuamento da contratacao temporaria e empregos em comis-
sao e a improbidade administrativa. Sua atuacao ocorre, principalmente,
em torno do seguinte eixo tematico: atuacao coordenada e uniforme nos
temas relativos ao trabalho na administragao publica direta e Indireta, in-
cluindo meio ambiente de trabalho dos servidores estatutarios, celetistas
e terceirizados, concurso publico, terceiriza¢ao, nulidade de contratacao,
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além da responsabilidade solidaria ou subsididria da administracdo publi-
ca nas questdes trabalhistas;

Codemat (Coordenadoria Nacional de Defesa do Meio Ambiente de Tra-
balho) - seu objetivo principal é conjugar esforcos para harmonizar as
acoes desenvolvidas pelo Ministério Publico do Trabalho na defesa do
meio ambiente do trabalho, inclusive no que se refere ao relacionamento
com outros drgaos e entidades voltados para o ambiente laboral. Sua
atuagao ocorre, principalmente, em torno do seguinte eixo tematico:
atuacdo na defesa de um meio ambiente do trabalho seguro e sauddvel
e na reducao dos riscos do trabalho por intermédio de normas de saude,
higiene e seguranca estabelecidas na Constituicao Federal;

Conatpa (Coordenadoria Nacional do Trabalho Portudrio e Aquaviario)
- seu objetivo principal é definir estratégias coordenadas e integradas
de politica de atuacdo institucional, visando a uma atuacdo uniforme do
Ministério Publico do Trabalho para a implementacdo da legislacdo tra-
balhista relativamente ao trabalho portudrio e aquaviario. Sua atuacao
ocorre, principalmente, em torno dos eixos tematicos: garantir um meio
ambiente do trabalho adequado e a democratizacao do acesso as opor-
tunidades do trabalho avulso nos portos; incluir trabalhadores no merca-
do formal de trabalho nos portos publicos e privados, na pesca, nas nave-
gacdes maritimas e fluviais, na indudstria naval, nas plataformas maritimas
de exploracao de petrdleo e nas atividades de mergulho profissional;
Conalis (Coordenadoria Nacional de Promocao da Liberdade Sindical)
- seu objetivo principal é garantir a liberdade sindical e a busca da paci-
ficacdo dos conflitos coletivos trabalhistas. Sua atuacao ocorre, principal-
mente, em torno do seguinte eixo tematico: defender a liberdade sindical
e a busca da pacificacdo dos conflitos coletivos de trabalho, combater os
atos antissindicais, assegurar o direito de greve, atuar como mediador ou
arbitro nos conflitos coletivos de trabalho e incentivar a negociacao co-
letiva como forma de melhoria das condi¢des sociais dos trabalhadores.

Hoje estamos organizados em unidades, estruturas administrativas que

alcancam todos os estados da federacdo com foco na atuacdo resolutiva dos

casos mais graves e perversos de exploracao do trabalho em desacordo com a lei

e com principios regentes de nosso ordenamento, como descrito anteriormente.

Todas as nossas investigacbes estdo organizadas em processos digitais com

pleno acesso a observatdrios de dados que auxiliam a definicao de prioridades
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na acao finalistica e a organizacdo de estratégias investigativas. Somos, inclusive,
referéncia no servico publico nacional na coleta e tratamento de referidos dados.

No campo da atuacdo interinstitucional, o MPT também exerce funcdo de
destaque nainterlocu¢ao com os demais Poderes da Republica e com organizacdes
internacionais, em especial na defesa dos direitos sociais laborais descritos em
nossa Constituicdo. Nessa linha, podemos afirmar que o papel da instituicdo no
estudo e na articulacdo com outros setores da sociedade contra a pretensao
legislativa de desconstrucao do sistema protetivo constitucional consolidado,
principalmente no texto da lei 13.467/2017 (a chamada reforma trabalhista), tem
sido de protagonismo. Desde a articulacdo para a formulacdo e aprovacdo da lei
até os dias atuais, nosso Ministério Publico tem se posicionado tecnicamente
perante a sociedade, evidenciando as inconstitucionalidades trazidas pela lei e a
grave afronta aos principios de trabalho digno previsto em nosso ordenamento.

Assim, por tudo que foi aqui relatado, podemos afirmar: nosso DNA é tratar
da condicao de trabalho do povo brasileiro, da garantia de trabalho digno para
todos e todas, da preservacao de um patamar minimo de civilidade na relacao
capital versus trabalho. E, dentro desse contexto, mais do que naturalmente,
devemos zelar pelas condi¢bes de trabalho de nossos trabalhadores do MPT, pela
qualidade de vida no trabalho do pessoal que trabalha para garantir um trabalho
digno para o cidaddo brasileiro. Por isso, QVT no MPT faz parte de nosso dia a
dia, e é nossa missao ter uma QVT de exceléncia, s6 assim podemos cumprir com
eficiéncia o que a sociedade brasileira espera de nés!
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