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RESUMO

O Projeto “Espaco da Fala” concebido pela area de Qualidade de Vida no Trabalho da Receita
Federal do Brasil (RFB), teve um papel importante, junto aos funcionarios da institui¢do, antes e
durante o surto da doenca causada pelo novo coronavirus (Covid19). O presente estudo foi dividido
em dois, o primeiro fez uso do software Iramuteq a fim de avaliar qualitativamente a percepgéo
dos funcionarios publicos quanto as a¢des desenvolvidas pelo Projeto “Espago da Fala”, antes e
durante a pandemia do Covid-19 (ESTUDO 1) e o segundo estudo se propés a fazer uma anélise
quantitativa do Comprometimento Organizacional na dimensdo Afetiva da equipe de funcionarios
publicos que atuaram como “acolhedores” (ESTUDO 2), o instrumento utilizado para esta analise
foi 0 EBACO-R. O estudo 1 apurou que as intervengdes oferecidas pelas agdes do Projeto “Espago
da Fala” produziram manifestacdes positivas no tocante a iniciativa, bem como, experiéncias
recompensadoras e acolhimento. Os participantes reconheceram a experiéncia como gratificante e
enriquecedora. Quanto ao estudo 2 realizado com a equipe de funcionarios publicos “acolhedores”
devidamente capacitados e treinados para desenvolver o trabalho, os resultados apontaram apos a
aplicacdo das duas etapas do instrumento EBACO-R, que houve reducdes médias nos escores das
dimensdes Afetivas (p<0,001) e Afiliativas (p<0,001). Para as demais dimensdes, ndo se
verificaram diferencas de médias entre os dois momentos de avaliacdo. O resultado da pesquisa
apontou que os “acolhedores” tiveram uma percepcdo de que a dedicacdo e o envolvimento com o
trabalho ndo foram notados e valorizados pela Instituicdo Publica da forma esperada, no entanto
para os funciondrios “acolhidos” a experiéncia foi extremamente positiva.

Palavras-chaves: Funcionario publico, acolhimento, comprometimento organizacional, Covid19.



ABSTRACT

The “Espago da Fala” Project, conceived by the Quality-of-Life area of the Receita Federal
do Brasil (RFB), had an important action, together with the institution’s employees, before and
during the outbreak of the disease caused by the new coronavirus (Covid19). The project was
divided into two studies, the first made use of the Iramuteq software in order to qualitatively
evaluate the participation of public servants in the actions developed by the “Espaco da Fala”
Project, before and during the Covid-19 pandemic (STUDY 1) and the second study aimed to make
a quantitative analysis of Organizational Commitment in the Affective dimension based on the
engagement of the “intervention team” (STUDY 2), the instrument used for this analysis was the
EBACO-R. The qualitative study showed that the interventions offered were carried out with
positive manifestations in relation to the initiative, as well as a greater well-being and a sense of
belonging of the employees. Regarding the quantitative study with the “intervention team”, it was
found mean reductions in the scores of the Affective (p<0.001) and Affiliative (p<0.001)
dimensions. For the other dimensions, there were no differences in means between the two
evaluation moments. Therefore, the “intervention team” started to identify themselves less with the
organization's philosophy, while the participants in the study 1 had an extremely positive
experience with the intervention delivered.

Keywords: Public employees, intervention team, organizational commitment, Covid19.
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1. INTRODUCAO

1.1 Projeto “Espaco da Fala”

O “Espaco da Fala” ¢ um projeto que faz parte do Programa de Valorizagdo e Qualidade de
Vida no Trabalho desenvolvido pela Receita Federal do Brasil (RFB), que pretende por intermédio
de uma equipe multidisciplinar (composta pelos préoprios funcionarios da instituicdo com
formagdes diversas, tais como: psicologia, direito, administracdo e assisténcia social), mediar
conflitos e facilitar a reflexdo relativa as alternativas que possam contribuir para o equilibrio
biopsicossocial dos seus trabalhadores. Procura-se com essa iniciativa, auxiliar na resolucéo de
questdes interpessoais tanto no ambiente de trabalho como também no ambito familiar e pessoal
que estejam interferindo de maneira negativa no espaco laboral, propiciando levar a uma melhora
na qualidade de vida no trabalho.

Embora o principal papel da Receita Federal seja o de proteger a industria nacional e manter
o nivel de cobranca de impostos condizente com as necessidades do pais, a mesma nao pode deixar
de se preocupar também com o seu contingente de funcionarios que prestam servico a essa
sociedade. Os problemas de identidade negativa no trabalho sdo enfrentados por vérias categorias
dentro das Instituicdes Publicas no Brasil. A relacdo com a organizacéo é de falta de pertencimento
por parte desses funcionarios e as causas sdo muitas e complexas (Bianco et al., 2010).

Diante desse cenario, a Coordenacdo-Geral de Gestdo de Pessoas (COGEP) da RFB, por
intermédio da sua Divisdo de Valorizacdo e Qualidade de Vida no Trabalho (DIVAQ), instituiu o
projeto “Espaco da Fala” através da Portaria RFB n° 460 de 26/03/2015, em consonancia com a
Portaria SRH/MPOG n° 1.261 de 05/05/2010 e com a Portaria Normativa SRH/MPOG n° 03 de
07/05/2010 que institui os principios, diretrizes e acdes em saude mental visando orientar 0s 6rgaos
e entidades do Sistema de Pessoal Civil (SIPEC) da Administracdo Pablica Federal, bem como
estabelece as orientacGes bésicas sobre a Norma Operacional de Saude do Servidor (NOSS),
definindo diretrizes gerais para implementar a¢fes de vigilancia aos ambientes e processos de
trabalho objetivando a promocao de satde para o funcionario publico.

Trata-se de um servico que envolve a escuta qualificada, como um processo fundamental
para o acolhimento, porém ndo significa que o funcionario sera apenas ouvido. Significa também,

entender as suas necessidades sem julgamento (Maynart et al., 2014).



O projeto “Espaco da Fala” vem sendo desenvolvido dentro da Receita Federal do Brasil,
como uma acgéo transformadora na perspectiva do terceiro objetivo da Organizacdo Mundial de
Saude (OMS), ou seja, promover a satide mental na instituicdo publica e contribuir na prevencao
do desenvolvimento dos transtornos mentais de seus funcionarios.

O objetivo principal do projeto é desenvolver um processo de ajuda indicando caminhos ou
direcbes com a finalidade da propria pessoa criar alternativas e formular op¢des para enfrentar suas
dificuldades nas relagdes interpessoais no ambiente de trabalho e na vida pessoal, que sdo muitas
vezes geradores de estresse, depressao e ansiedade, podendo afetar o bem-estar fisico, emocional,
profissional, familiar e social do individuo (Comin, 2015).

Né&o se trata de terapia ou psicoterapia, mas de um programa de orientacdo e acGes que
promovam o bem-estar integral do funcionario. E um espaco de acolhimento que propicia uma
relacdo de dialogo entre os funcionarios “acolhidos” e a equipe de funcionario “acolhedores”. O
Projeto “Espago da Fala” oferece além dos acolhimentos individuais, Rodas de Escuta e Conforto
no Luto.

1.2 O trabalho na pandemia

Segundo a OMS, até 23 de novembro de 2022, foram confirmados no mundo mais de 600
milhdes de casos de Covid-19 e mais de 6 milhGes de mortes associadas a essa doenca (OMS,
2022). A pandemia alterou a rotina de diversos paises e exigiu resolucfes rapidas dos governos
para o enfrentamento da escalada mundial do novo virus (Fisher & Wilder-Smith, 2020).

No Brasil, o primeiro caso registrado ocorreu no dia 26 de fevereiro de 2020 e o quantitativo
de casos confirmados da doenca até 23 de novembro de 2022 é de mais de 35 milhdes e de mais
de 680 mil mortes em todo o territério nacional (OMS, 2022). Neste cenario os desafios foram
imensos, as incertezas sobre a eficacia de medicamentos e as dificuldades enfrentadas na campanha
de vacinacéo, sdo alguns dos obstaculos enfrentados por todos os brasileiros.

Sem duvida os reflexos da pandemia sdo imensuraveis tanto nas ordens sociais como
econdmicas. Haja vista a decisdo do Supremo Tribunal Federal do Brasil de reconhecer o Covid-
19 como doenca ocupacional, permitindo aos trabalhadores de setores essenciais que forem
contaminados terem acesso a beneficios como auxilio-doenga, protegidos pelo Instituto Nacional
de Seguridade Social (Agéncia Senado, 2020).



Nessa perspectiva a questdo da saude mental da populacéo se intensificou durante essa
grave crise social, caracterizando-se como um dos maiores problemas de salde publica
internacional das ultimas décadas, atingindo todo o planeta (OMS, 2020a).

Diante de tais circunstancias, as organizac6es publicas enfrentam ndo s6 a doenca, como as
novas dindmicas de trabalho. Gerenciar as dificuldades dos funcionarios publicos com o home
office sdo uma delas, assim como compreender o impacto que o confinamento causa na
produtividade e na psiqué dos trabalhadores.

As possiveis consequéncias do modelo home office, como por exemplo a falta de convivio
entre os colegas na pandemia, tem se destacado no contexto da precarizagéo do trabalho articulado
na pandemia. Administrar o isolamento é um desafio, pois ele é nocivo para a mente e para o corpo,
aumentando o risco de pressdo alta, obesidade e alteracdes emocionais, como ansiedade ou
depressdo (Souza, 2020). Além disso existem questdes tecnoldgicas em que a eficiéncia dos
equipamentos e a capacidade da internet, sdo condi¢cbes fundamentais para continuar
desenvolvendo um bom trabalho e muitas vezes essa € uma situacdo que muitos ndo vivem. A
sobrecarga das mulheres também € outro aspecto a se considerar, com filhos em casa, sem aulas, e
muitas vezes sem a possibilidade de pedir ajuda a outras pessoas, as maes ficaram responsaveis
pela maior parte das tarefas (Souza, 2020).

Portanto com o objetivo de ofertar no periodo da pandemia, acBes que promovessem
qualidade de vida e melhoria da saude fisica e mental dos funcionérios publicos, a RFB através do
COGEP acionou em carater extraordinario, o Projeto “Espago da Fala. Essa intervencdo incluiu
funcionarios publicos e colaboradores, de modo a criar presencialmente ou virtualmente um espaco
de fala no trabalho a fim de tratar temas que possibilitassem o desenvolvimento interpessoal dos
individuos e de forma concomitante, apoiar 0s colegas que estivessem passando por dificuldades
profissionais ou pessoais diante da crise sanitaria pela qual todos estavam vivendo.

As organizacdes publicas como a maioria das empresas privadas, adotou o teletrabalho ou
home office, de forma contingencial, como ferramenta estratégica para assegurar a continuidade
das atividades laborais e reduzir a propagacdo do contagio pelo virus do Covid-19. Portanto, 0s
funcionarios publicos que adotaram o teletrabalho compulsério, o fizeram sem nenhum
planejamento, preparo e suporte tecnolédgico (Bezerra, 2021).

Destaca-se aspectos positivos e negativos para trabalhar nessas condi¢es. Os estudos
realizados por Pantoja e colaboradores (2020), sobre a Qualidade de Vida no teletrabalho e



indicadores de saude mental no contexto do Covid-19, revela que em diferentes organizacdes
publicas, o teletrabalho compulsério realizado fora do ambiente laboral com o uso de ferramentas
de tecnologia da informacéo produzido com qualidade, apresentou maior prevaléncia de emocdes
e humores positivos, proporcionando a realizacdo pessoal e profissional ao teletrabalhador (Pantoja
et al., 2020).

Pragca e Oliveira (2020) evidenciam em sua pesquisa, aspectos positivos e negativos
causados pela compulsoriedade do teletrabalho. Segundo os autores, os impactos positivos do
teletrabalho sdo: flexibilidade; liberdade; reducéo de estresse devido a reducao de deslocamento e
tempo maior com a familia. J& os impactos negativos sdo: isolamento social; aumento da carga
horaria de trabalho; sobrecarga de trabalho e inadaptabilidade ao "novo”. Consequentemente
concluiram em sua pesquisa, que a qualidade de vida no trabalho diminuiu com a pandemia Covid-
19, visto que a carga horéaria de trabalho ndo permaneceu a mesma que a presencial, as tarefas
extras aumentaram, além de terem alguns sintomas psicolégicos como estresse, ansiedade e
depressdo associados a esse aumento na carga de trabalho proveniente do home office (Praca &
Oliveira, 2020). Nesse sentido, olhando para os aspectos negativos, a pandemia amplificou a

precarizacdo do trabalho e abriu espaco para novos estressores (Oliveira & Ribeiro, 2021).

1.3 Preceitos de gestdo de qualidade no setor publico

Historicamente no Brasil, a politica de pessoal no setor publico, é abrangente e complexa.
Nessa perspectiva as organizacdes publicas estdo sendo instigadas a repensar como conduzir a
gestdo de pessoas, a fim de aperfeicoar, educar, motivar e liderar os individuos que atuam nessas
organizacOes, imprimindo um espirito mais arrojado e oferecendo-lhes uma cultura mais
participativa ao lado de chances de realizacéo pessoal e profissional (Freitas, 2017).

A existéncia de um planejamento estrategico com diretrizes claras, visao de futuro, misséo,
valores e objetivos de longo prazo nas organizag6es, assim como uma lideranca ativa, disposta a
mudar seu modo de gerir a organizagdo a partir de sua mudanca interna sobre os paradigmas
gerenciais vigentes, sdo elementos que determinam a aplicagdo dos preceitos da Gestdo da
Qualidade no setor publico. A populacdo requer constantemente que haja competéncia do Estado
na prestacdo de servicos, cobrando da administragdo publica qualidade em seus segmentos de
atuacdo (Freitas, 2017).



A gestdo de pessoas no setor publico ndo dispde de planos de acdo, como politica de
remuneracdo e desenvolvimento de carreiras, que promovam produtividade dos setores. As
atribuictes do setor de recursos humanos restringem-se ao contexto de realocac6es, exoneragoes,
remuneracdo, férias, licencas, etc. Nesse sentido, considera-se que o estudo da tematica de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizacGes publicas é ainda primério e de interesse
restrito (Pereira, 2021).

Na administracdo publica a intencdo de desenvolver a area de QVT esta relacionado ao
melhoramento do servico oferecido a sociedade. Nessa perspectiva Albernaz (2021), aponta em
seu estudo que as organizacGes publicas representam grande importancia a sociedade, o que
significa dizer que, a inclusdo da area de QVT apresentaria visibilidade ao tema, uma vez que a
satisfacdo dos servidores publicos deve ser buscada, assim como acontece nas organizacdes
privadas.

Acredita-se que a concepcao de uma politica institucional mais integrativa e participativa
com foco na saude do funcionario publico, pode melhorar o clima organizacional causando uma
percepcao mais positiva entre os seus funcionarios (BVS, 2013). Fomentar a¢des na administracao
publica que aumentem nos seus funcionarios o grau de satisfacdo e motivacdo, pode ser uma
inciativa de relevante contributo para o desenvolvimento profissional e pessoal, evitando as perdas
no desempenho das fungdes, assim como desmotivacdo e o adoecimento (Meira & Silva, 2017).

O que acontece efetivamente nas Organizaces Publicas sdo cobrancas da sociedade por
maior transparéncia e melhor utilizacdo dos recursos. A imposicdo é de revisar e readequar
procedimentos e processos de gestdo, especialmente na gestdo de pessoas, que lida com o capital
intelectual das instituicdes, pois a forma de se trabalhar requerida e as relagdes interpessoais ja ndo
sdo mais as mesmas (Klein & Lemos, 2019).

N&o ha qualidade de vida no trabalho quando encontramos dentro das organizac@es publicas
um namero enorme de individuos desmotivados, apaticos, desinteressados e com sentimento de
falta de pertencimento (Souza & Moulin, 2014). A realidade de muitos funcionarios publicos, se
resume a despachos formais de documentos, tramitagéo de partes de um processo, o que representa
uma gota no oceano da gigantesca maquina do Estado (Souza & Moulin, 2014).

Nesse contexto fatores motivacionais, sao praticamente nulos, dentro do servigo publico, o
interesse da administracdo pablica muitas vezes ndo favorece aos seus funcionarios condicdes de

desenvolverem aspectos mais criativos no trabalho. Estudos comprovam que “episodios
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depressivos”, “reagdes ao stress grave e transtornos de adaptagdo”, e “outros transtornos ansiosos”
foram os mais frequentes causadores dos afastamentos (Oliveira et al., 2015). Como resultado desse
cenario percebe-se 0 aumento do estresse entre os trabalhadores, levando ao adoecimento e

consequentemente o afastamento do trabalho (Gomez, 2018).

1.4 Setor de qualidade de vida no trabalho na RFB

Em 2011 foi criado na RFB o setor de Qualidade de Vida no Trabalho, com o objetivo de
planejar, disseminar e implantar projetos e acGes em saude e qualidade de vida no trabalho para o
funcionario. No centro dessas ag¢bes encontra-se o Projeto “Espago da Fala”, ja citado
anteriormente. A necessidade da implantacdo de um setor de QVT dentro da RFB, se fez presente
na medida em que se observava o crescente nimero de licencas médicas psiquiatricas na
organizagdo. Sob esse angulo, Ferreira (2012) aponta em seu livro que o desgaste fisico e
psicoldgico, a baixa autoestima, a pressao por resultados e a insatisfacdo sdo aspectos inerentes ao
novo mundo do trabalho. Sendo assim a QVT passa a ter maior relevancia nas organizacdes,
fazendo com que essa area, ocupe cada vez mais espagos com agdes que promovam motivacao,
satisfagcdo e bem-estar dos trabalhadores envolvidos (Pereira, 2021).

Para corroborar com estas reflexdes destaca-se a pesquisa de Schirrmeister e Limongi-
Franca, (2012) que assinala em seus estudos a nova competéncia de gestdo de QVT, embasada na
integracdo comunitaria, organizacional e do individuo no trabalho, como preceitos basicos que
resultam em evidéncias de bem-estar. Os pressupostos referidos sdo fatores que decorrem do
ambiente organizacional, do perfil do administrador, dos sistemas de informacéo e tecnologia e das
interfaces da administracdo tais como: produtividade, legitimidade e busca harménica dos
resultados produtivos com os resultados sociais. Portanto, as condigdes fisicas, quimicas e
bioldgicas vinculadas a execugéo do trabalho, afetam diretamente nos processos mentais ligados a
satde mental do trabalhador. Em vista disso, a identificacdo preventiva é fundamental a fim de
auxiliar e amparar esse trabalhador (Schirrmeister & Limongi-Franca, 2012).

Para Limongi-Franca (2003), a gestdo de competéncias QVT, promove saude na
organizacdo, porem tais fatores nédo se restringem a atividade fisica por exemplo, apesar de ser um
importante aspecto de sobrevivéncia. A integragdo social, solidariedade e afeto sdo também

aspectos consideraveis para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (Limongi-Franca, 2003).
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Nesse sentido a pesquisa de Aquino & Fernandes (2013) apresenta a QVT como um campo
de estudo que compreende as condicdes de vida no ambiente laboral e engloba aspectos de bem-
estar, salde, seguranca fisica, mental, social e capacitacdo para realizar tarefas com precisdo e bom
uso da energia pessoal.

Portanto definir QVT envolve uma série de fatores, como: satisfagdo com o trabalho,
possibilidades de ascensdo na organizacdo, reconhecimento pelos resultados, remuneracdo e
beneficios, relacionamento interpessoal, ambiente psicoldgico e fisico de trabalho, autonomia e
responsabilidades, ou seja, ha uma complexidade de condicGes que se impde a fim de que a QVT
possa ser realmente desenvolvida no ambiente de trabalho. Observa-se que os programas dessa
area tém crescido significativamente nos Gltimos anos. Todavia, as praticas de QVT em 6rgaos

publicos brasileiros permanece pouco explorado (Pereira, 2021).

1.5 Prevencio e cuidado a saiide mental no projeto “Espaco da Fala”

A prevencdo e cuidado a salde mental dos funcionarios se alinha as propostas
desenvolvidas pelo projeto “Espago da Fala”, sendo um aspecto que permeou suas agdes antes e
durante a pandemia do Covid19.

A pesquisa de Abreu & Murta (2018) aponta em seus estudos que a preven¢do em salde
mental consiste em a¢des que buscam evitar o surgimento de transtornos especificos. Nesse sentido
a implantacdo de servicos na promocdo de saude mental sdo aspectos relevantes, visando
disponibilizar recursos capazes de empoderar individuos e coletividades a enfrentar adversidades
pessoais e contextuais e incrementar bem-estar. Portanto, é primordial deter o trabalho que adoece,
definido por Dejours como aquele no qual o trabalhador néo é capaz de realizar suas aspiragdes,
ideais, imaginacéo e desejo (Dejours, 2012).

Diante do atual cenario é fundamental avaliar e acompanhar as repercussdes psicologicas
relativas as questdes de medo e de estresse que a pandémica do Covid-19 vem causando. Wilson
Savino, pesquisador do Instituto Osvaldo Cruz, aponta para o risco de comprometimento a salde
mental decorrentes da pandemia, inclusive em individuos saudaveis, que foram impactados pelo
distanciamento social, podem levar no futuro a uma pandemia relacionada a saude mental (Fiocruz,
2020).
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Em uma pesquisa recentemente realizada observou-se que em 164 cidades chinesas, 16,5%
das pessoas que viveram a pandemia de Covid-19, estavam tendo sintomas moderados a graves de
depressdo, 29% de ansiedade e 8% de estresse. Embora, ndo haja dados ainda que indiquem se
esses problemas irdo persistir a longo prazo (Brooks et al., 2020).

Uma nova publicacdo da Organiza¢do Pan-Americana da Saide (OPAS) destaca o efeito
devastador da pandemia de Covid-19 sobre a salide mental e o bem-estar das populagdes das
Ameéricas, bem como o impacto da interrupcédo de servicos em toda a regido. Os dados analisados
indicam que mais de quatro em cada 10 brasileiros tiveram problemas de ansiedade, assim como
no Peru os sintomas de depressdo aumentaram cinco vezes como resultado da pandemia (OPAS,
2021).

No Brasil os dados do seguro social (Previdéncia Social do Brasil), apontam que a terceira
maior causa de afastamento no trabalho séo de perturbacGes mentais e comportamentais (Secretaria
da Previdéncia, 2018). Portanto sob a égide da grave crise mundial pela qual todos estdo passando,
acbes com foco em salde mental e bem-estar sdo indispensaveis para atenuar as adversidades
decorrentes dessa pandemia.

Segundo a OMS é fundamental que as empresas tenham como prerrogativa, adotar
intervencgdes que fagcam parte de uma estratégia integrada de saude e bem-estar na qual inclua
prevencdo, identificacdo precoce, apoio e reabilitacdo a fim de alcancar a todos os trabalhadores
(OMS, 2013).

Corroborando com os aspectos apontados pela OMS acima, a Receita Federal do Brasil
através do setor de QVT promoveu vérias a¢cdes de bem-estar por meio de préaticas que pudessem
atender as expectativas criadas tanto por gestores como pelo seu corpo funcional, criando

iniciativas de cuidados e manejos voltados para a saide mental no enfrentamento do covid-19.

1.6 Acolhimento psicossocial no projeto “Espaco da Fala”

O Acolhimento Psicossocial na RFB, surge entdo como uma estratégia para promover
mudangas no processo de trabalho, transformando as relagbes entre os seus funcionarios,
oferecendo ajuda e suporte a todos que necessitarem. De acordo com Ferreira (1999) acolher
significa “dar acolhida, admitir, aceitar, dar ouvidos, dar crédito, agasalhar, receber, atender,

admitir.” A definicdo referida pelo autor expressa o acolhimento com vérios significados, porém
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h& em todas as palavras a mesma a¢do de aproximacao, ou seja, a de ir ao encontro do outro numa
atitude de incluséo.

Nesse sentido, a disposicdo de incluir nos leva a um acolhimento de caracter humanizador
que possibilita a formacao de vinculos e consequentemente favorece o comprometimento afetivo
com a organizagdo (Almeida, 2019). Portanto, a concepcdo do acolhimento como projeto de
humanizacdo no ambito da organizacdo publica conjuga um posicionamento ético-politico
inovador. Na construcdo ideoldgica do acolhimento se apresentam conceitos como autonomia e
solidariedade, que refletem o movimento pela inclusdo em uma atuacéo colaborativa. Em ultima
instancia, defende-se 0 acolhimento como uma “tecnologia do cuidado” capaz de contribuir para a

ampliacdo do vinculo entre o corpo funcional da organizacdo (Speroni & Menezes, 2014).

1.7 Comprometimento Organizacional

O sentido da palavra comprometimento, segundo Zanelli (2004) é definido como um
relacionamento estabelecido entre um individuo e outro, um grupo ou organizacgdo, levando assim
a acdo ou ato de se comprometer. Nesse sentido é importante destacar que o comprometimento é
uma caracteristica muito prépria do ser humano quando este se sente envolvido com algo ou
alguém.

O comprometimento organizacional reflete-se no vinculo que o individuo tem com o
trabalho em si e 0 emprego. H4 uma multiplicidade de fatores que envolve essa relagdo. Assim,
seis perspectivas ou tipos de comprometimento podem ser considerados: comprometimento com o
trabalho, com o0 emprego, com a carreira, com a equipe, com o sindicato e com a organizacao
(Tamayo, 2005).

Trés dimensdes tém sido identificadas no comprometimento organizacional: normativo,
instrumental e afetivo. O comprometimento normativo expressa sentimentos de obrigacdo que o
trabalhador tem de ficar na organizagdo. O comprometimento instrumental refere-se a disposi¢édo
do trabalhador de continuar na organizacao para ndo perder os investimentos pessoais ja realizados
na mesma. O comprometimento afetivo é definido a partir da identificacdo e do envolvimento do
empregado com a sua organizagao (Tamayo, 2005).

Meyer e Allen (1991) fazem uma sintese do modelo que contempla as trés dimensdes,

afirmando que os individuos comprometidos afetivamente com a organizacdo permanecem nela,

14



porque assim o desejam; os individuos comprometidos instrumentalmente permanecem, porque
precisam da organizacdo; e os individuos comprometidos normativamente permanecem na
organizacdo, porque tém uma divida para com ela.

Ressalta-se que ha diferencas significativas quanto a cultura das organizacdes publicas e
privadas. As organizagbes publicas trazem caracteristicas culturais mais burocréticas e
hierarquizadas, portanto, os processos de mudangas sdo mais lentos comparados ao setor privado.
De qualquer modo a cultura organizacional é um fator importante que pode refletir valores
intrinsecos e atitudinais do individuo (Rodrigues & Bastos, 2013).

Um dos maiores obstaculos enfrentados nas organizagdes publicas é o conformismo dos
seus funcionarios, porém o que se tem visto atualmente sdo individuos procurando um lugar onde
exista identificacdo com seus valores pessoais, gerando maior satisfacdo e reconhecimento social.
Elementos como satisfacdo, identificacdo, reconhecimento, dentre outros, ajudam a definir a
qualidade dos vinculos estabelecidos entre o servidor e a organizacdo publica (Rodrigues & Bastos,
2013).

Sendo assim, a discussdo e o estudo sobre o comprometimento se torna fundamental no
setor publico, sobretudo, por observarem ineficiéncias decorrentes de disfuncBes tipicas de
algumas institui¢fes publicas brasileiras, como 0s excessos burocraticos e a falta de engajamento
entre gestores e servidores. A justificativa da relevancia de estudos do comprometimento nas
instituicbes puablicas, se da por permitir primeiramente analisar o comprometimento dos
funcionarios regidos pelo instituto da estabilidade, que tendem a serem pouco valorizados, bem
como em relacdo aos mecanismos de recompensas, também pouco efetivos para fins de delimitacao
do mérito e de oportunidades de carreira. Em segundo lugar, por enfatizar um setor que tem uma
imagem estigmatizada do funcionario publico, visto como descomprometido. Portanto, aumentar
0 comprometimento das pessoas nas institui¢cdes publicas constitui uma importante estratégia para
lograr éxito no alcance dos objetivos institucionais e na Administracdo Publica e Gestdo Social
(Sobreira & Faroni, 2021).

Sob esse entendimento, estdo inseridas as crencas e expectativas do trabalhador em relagéo
a sua percepgdo no tocante ao comprometimento do sistema organizacional do qual ele faz parte.
Quanto maior a percepg¢do, maior o comprometimento, e maior o desempenho (Silva, 2018). As

forcas internas e externas do ambiente laboral é que irdo determinar a satisfagdo no trabalho,
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podendo afetar a satde fisica e mental do trabalhador, assim como interferir em seu comportamento
pessoal e profissional (Chiavenato, 2005).
Observa-se abaixo, na Tabela 1 as bases conceituais acerca do Comprometimento

Organizacional, assim como suas definicdes e literatura cientifica que corroboram essas definicdes.
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Tabela 1: Bases do Comprometimento Organizacional.

Componentes Definicoes Autores
Afetivo (Internalizacio de Crenca e idennificacio com a filosofia. Mever e Allen
Valores e Objetivos) os valores e os  objetivos (1991); Kelman
Organizacionais. (1958)
Instrumental (Poucas Crenca de que existem poucas Meyer e Allen
Alternativas) altemativas de trabalho fora da (1991)
OrganIZagio
Instrumental Crenga de que o esforgo realizado em  Becker (1992)
(Recompensas e beneficio da orgamzagio deve ser
Oportunidades) melhor recompensado e de que a
orgamzagao deve lhe dar mais
oportumidade.
Normativo  (Obrigacio Crenca de que se tem a obngacio de Mever e Allen
em Permanecer) permanecer. de que nao sena certo (1991)
dexar: e de que se tem mma obnigagao
moral com as pessoas da organizacao.
Normative  (Obrigacio Crenca de que se deve realizar Winer (1982).
pelo Desempenho) esforcos em beneficio da organmizagdo Jaroset al
e que se deve buscar atmngir os (1993). Kanter
objetivos orgamzacionais (1968)
Afiliativo (Sentimento de Crenca de que se € reconhecido pelos Kelman (1958);
Fazer Parte) colegas como membro do grupo e da  Gouldner
01 FAIZACAHD (1960), Becker
(1992), Kanter
(1968)
Medeiros <

Instrumental (Linha
Consistente de Atividade)

Crenca de que se deve observar certas
condutas e regras da orgamzacao
tendo em vista o objetivo de nela
PEInAneces

Enders (1999).
Becker (1960):
Hrebmmak ¢
Allmo (1972)

Fonte: Elaborado com base em Medemos et al 2005

Fonte: Medeiros et al 2005.

1.8. Comprometimento Organizacional Afetivo (COA)

De acordo com Meyer e Allen (1991), o Comprometimento Organizacional Afetivo ocorre
na identificacdo e ligacdo com a organizacao e acontece a partir do envolvimento e apego.

O comprometimento organizacional afetivo estd dentre as varaveis mais estudadas no
campo do comportamento organizacional e de recursos humanos (Klein et al., 2009),
compreendendo trés caracteristicas: 1) a aceitacdo dos valores, normas e objetivos da organizacao;
2) a disposigdo de destinar esforcos em favor da organizacao; e 3) o desejo e a vontade de se manter
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integrante na organizacdo. Em resumo trata-se da internalizacéo dos trabalhadores em relagéo aos
valores da empresa na medida em que se identificam com seu propdsito (Lizote et al., 2017).

Nesse sentido, empregados afetivamente comprometidos tendem a achar sua participacéo
organizacional inerentemente satisfatoria, sentem-se engajados no trabalho e aceitam as metas
organizacionais, embora de forma normativa (Lam & Liu, 2014).

Destaca-se que o elevado compromisso dos funcionarios se da especialmente nas
organizacbes devido ao seu impacto na eficicia organizacional e no bem-estar dos seus
funcionarios. Esses compromissos referem-se ao comprometimento com as pessoas com as quais
os funcionarios estdo em contato durante a execucao de suas tarefas, ou seja, supervisores, equipes
e grupos de trabalho, assim como clientes (Vandenberghe, 2016).

O COA ¢ focado nos seus antecedentes, e fatores que o promovem, sendo esses
antecedentes classificados em cinco categorias: caracteristicas individuais, onde incluem, por
exemplo, os valores e tracos de personalidade dos funcionarios; caracteristicas do alvo, como por
exemplo, a sua natureza e proximidade; fatores interpessoais, que incluem a influéncia e as trocas
sociais caracteristicas das relacdes humanas; fatores organizacionais, como a cultura, o clima e as
praticas de recursos humanos da empresa; e, por fim, fatores societais, que incluem fatores culturais
e econdmicos (Klein et al., 2012).

Observa-se na literatura que variaveis como: a oportunidade de expressao pessoal (fatores
interpessoais) e a percepc¢do de suporte organizacional (fatores organizacionais) estdo relacionados
mais diretamente com o comprometimento organizacional afetivo dos individuos. A Percepcao de
Suporte Organizacional esté diretamente relacionada as crencas e expectativas do individuo acerca
da retribuicéo e do reconhecimento dado pela organizacéo na qual se insere enquanto participante
(Damasceno, 2021).

Nesta perspectiva, Fernandes, Silqueira & Vieira (2014) apresentou como objetivo em seus
estudos, o impacto da percepcdo de suporte organizacional sobre o comprometimento
organizacional afetivo entre trabalhadores publicos e privados da Regido Sudeste do Brasil, o
resultado da pesquisa comprovou que existe impacto positivo e significativo de percepcdo de
suporte organizacional sobre comprometimento organizacional afetivo, demonstrando assim que
0s participantes deste estudo percebem suporte organizacional e, a0 mesmo tempo, parecem estar

comprometidos afetivamente com a sua organizagéo.
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Diante dessas consideracBes, € importante observar que o comprometimento afetivo é
estudado sobretudo na relacdo do individuo para com a organizagdo, porém é capaz também de
estar relacionado com a ligacao psicologica que os colaboradores sentem em relagédo a sua equipe
(Klein et al., 2012; Neininger et al., 2010). Nesse sentido Damasceno (2021), enfatiza em seu
estudo que o comprometimento afetivo pode originar-se de uma forte ligacdo emocional, de
elevado envolvimento e identificagdo com o0s objetivos e valores da equipe, assim como o desejo
de continuar a pertencer a mesma. Atestando o que Traldi & Demo (2012), apontam em seus
estudos quando menciona que este tipo de comprometimento vai alem da simples lealdade passiva
a organizacdo, perfazendo uma relacdo ativa onde o colaborador deseja dar algo de si a fim de
contribuir para o bem-estar da organizacdo em que trabalha.
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2. OBJETIVOS

A finalidade principal dessa pesquisa € identificar dentro do programa de Qualidade de
Vida no Trabalho desenvolvido pela RFB, as contribui¢cdes que o Projeto “Espago da Fala”
proporcionou aos funcionarios publicos antes e durante a pandemia, bem como avaliar os
elementos do Comprometimento Organizacional Afetivo nos funcionarios publicos que participam
ativamente desse projeto como acolhedores.

Estudo 1: Identificar as contribuicbes que 0 projeto “Espago da Fala” ocasionou aos
participantes antes e durante a pandemia da Covid-19.

Estudo 2: Avaliar o Comprometimento Organizacional Afetivo dos funcionarios publicos

que atuaram como acolhedores no projeto “Espago da Fala” antes e apds as intervencoes realizadas.
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3. METODOS

3.1 Estudo 1

Esse estudo pretende fazer uma anélise qualitativa dos contetidos das avaliagGes aplicadas
apos as acdes de acolhimento, presenciais ou online, oferecidas pelo projeto “Espago da Fala”
(Anexo 1 e 2). O uso desse espaco dentro do ambiente de trabalho, proporciona a todos que o
procuram, um lugar de fala e de escuta genuina, permitindo aos trabalhadores vivenciar uma
experiencia significativa de acolhimento.

A metodologia qualitativa de analise de dados implica uma aproximacdo afinada e com
intimidade entre sujeito e objeto, e se envolve com empatia nos motivos e intencdes, a partir dos
quais as acoes, as estruturas e as relagcdes tornam-se significativas (Minayo & Guerrierro, 2014). O
interesse do pesquisador centra-se na busca do significado das coisas, porque este tem um papel

organizador nos seres humanos (Turato, 2005).

3.1.1 Caracteristicas do “Espaco da fala” na RFB

Atendimento individual/acolhimento. O atendimento é condicionado a vaga disponivel,
duracdo de 50 a 60 minutos (sujeito a dilatacdo avaliada pelo acolhedor) e quantidade de
atendimento a critério do acolhedor (até 5 por ano) podendo ser presencial ou online (como no caso
da pandemia). Uma reunido semanal é realizada entre os acolhedores da equipe para a discussdo
dos casos atendidos. A participacdo nessas reunides auxilia no atendimento psicossocial, visto que
a conducdo do caso atendido devera ser sempre compartilhada e analisada pelo grupo, sempre
respeitando o sigilo. A equipe devera ser permanentemente capacitada para 0 bom desempenho da
atividade.

Curso de formacao em Acolhimento Psicossocial. O objetivo é orientar e capacitar 0s
funcionarios da RFB que tem interesse em participar do projeto “Espaco da Fala” como
acolhedores. O curso esta alinhado com os principios do aconselhamento psicossocial e da
Psicologia Humanista, demonstrando os principais procedimentos para realizar uma escuta
qualificada, incluindo a forma de comunicagéo entre os interessados, e a rotina dos atendimentos

(Rogers, 1992). Os individuos possuem dentro de si vastos recursos para a autocompreensao e para
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modificagdo de seus autoconceitos, de suas atitudes e de seu comportamento autbnomo. Esses
recursos podem ser ativados se houver um clima passivel de defini¢do, de atitudes psicolédgicas
facilitadora (Rogers, 1983).

Curso de Extensdo: Saude Mental e Acolhimento Psicossocial. Esse curso tem como
objetivo orientar e preparar especialmente a equipe envolvida no atendimento psicossocial do
“Espago da Fala”, quanto aos procedimentos de assisténcia, prevencao e vigilancia da saude dos
funcionarios da RFB, assim como possibilitar a identificacdo das relacfes dos transtornos mentais
com o trabalho, na perspectiva da satde do funcionério, a fim de, encaminha-lo para o profissional

adequado.

3.1.2 Infraestrutura do “Espago da fala” na RFB

Espaco Fisico. A estrutura e infraestrutura do espago fisico onde se realizam os
atendimentos, tem caracteristicas que diferem do recinto institucional, contribuindo para que o
processo de acolhimento e escuta humanizada, seja feito em um ambiente mais acolhedor
proporcionando por sua vez uma relagdo de confianga na qual o funcionario publico se sinta mais
seguro e possa expressar suas duvidas, medos e angustias de forma mais auténtica e livre.

As instalagdes fisicas do Espaco da Fala tém tratamento acustico, visando a preservacao do
sigilo. O mobiliario, 0 ambiente e a estrutura das salas sdo adequados para que proporcionem
conforto e bem-estar durante os atendimentos individuais/acolhimento ou em grupos. Os cursos de
formacao, citados acima, sdo realizados nas unidades da RFB espalhadas em todo o pais, sendo
assim ndo contam com um espagco fisico especifico.

Equipe de Trabalho. A equipe de atendimento ¢ chamada de “Acolhedores”. Os atributos
basicos para poder exercer o trabalho de acolhedor no “Espago da Fala” sdo os seguintes: saber
ouvir, saber afastar julgamentos e preconceitos acerca do outro, ser etico e empatico, guardar sigilo,
dispor de linguagem simples e natural, facilitar o didlogo e a confianca, possuir consideracdo
positiva incondicional pelo outro, estabelecer parceria na relagdo de acolhimento.

O acolhedor devera também ter disponibilidade de tempo para os atendimentos e para
participar de reunides de supervisdo com a equipe do “Espago da Fala”. O servidor que tiver
interesse em fazer parte do quadro de acolhedores da sua unidade, devera se capacitar através do

Curso de formagdo em Acolhimento Psicossocial e do Curso de Extensdo: Saude Mental e
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Acolhimento Psicossocial. Por estas caracteristicas, espera-se que a participacdo no “Espacgo da
Fala” permita aos participantes desenvolver melhores estratégias para resolucéo de conflitos e de
comunicacgdo assertiva, a0 mesmo tempo permitindo a partilha e o apoio (social e instrumental),
fomentando um sentido de comunidade.

“Espaco da Fala Virtual”. Esta foi uma iniciativa da Coordenacdo-Geral de Gestdo de
Pessoas da RFB na qual foi determinado um conjunto de medidas preventivas e complementares,
a fim de, auxiliar todos os funcionarios e colaboradores no enfrentamento da pandemia da Covid-
19. Em carater extraordinario ficou instituido o “Espago da Fala” na modalidade Virtual como
forma de manter os atendimentos a todos 0s interessados desta instituicao.

A finalidade da abertura do “Espaco da Fala Virtual” foi ajudar a todos os funcionarios a
lidar com as dificuldades no enfrentamento da pandemia, tanto no que se refere ao isolamento
social no contexto familiar e na execucéo do teletrabalho, como também auxiliar os funcionarios e
colaboradores que tenham sido infectados pela Covid-19 ou que tenham tido familiares acometidos
pela doenca.

Os funcionarios que fizeram parte da equipe que realizou os atendimentos, aceitaram
participar do “Espa¢o da Fala Virtual” durante a pandemia, e fizeram o curso de formacao de
acolhedores.

A visibilidade e aceitacdo dessa iniciativa foi tdo grande que tal fato se desdobrou em mais
acles, contendo mais duas iniciativas:

A Roda de Escuta Virtual que ofereceu uma escuta qualificada, promovendo relacdes de
didlogo, vinculo e acolhimento, possibilitando compreender o sofrimento psiquico a partir da
pessoa, durante a pandemia, valorizando as experiéncias e as necessidades em diferentes aspectos
gue componham o cotidiano dos funcionarios.

O conforto no luto ou apoio a vitimas e familias de Funcionarios da RFB, que o ofereceu
apoio e suporte no enfrentamento do luto pela Covid-19, ofertando cuidado e acolhimento aos

funcionarios e colaboradores da RFB que estivessem passando por essa crise pessoal.

3.1.3 Caracterizacdo do Estudo 1
Nesse estudo foram utilizados os dados coletados nos atendimentos do “Espaco da Fala”

antes da pandemia, isto é, de 2015 a 2019. Para isso, utilizou-se, 0s depoimentos acerca da
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linguagem expressa na narrativa do sujeito, sem levar em consideragdo nome, idade, sexo e
abordagem tedrica, pois o objetivo foi colher narrativas acerca da experiéncia sem especificidades.
Esta modalidade de avaliacdo (Anexo 1) do Projeto “Espaco da Fala” é de pleno conhecimento da
Receita Federal do Brasil, na qual permitiu-se ao funcionario acolhido revelar a sua experiéncia
individual, da forma que melhor a traduz.

A partir de marco de 2020, com o advento da pandemia da Covid-19, foram somados aos
dados coletados anteriormente, as avaliagdes do “Espago da Fala Virtual” (Anexo 2), através de
pesquisa on-line, com a devida autorizacdo para divulgacdo de cada respondente. Sendo assim,
complementou-se a primeira etapa desse estudo com dados que identificaram como os participantes
dos acolhimentos vivenciaram esse periodo de pandemia e as mudancas decorrentes desta (anos de
2020 a 2021) tanto no ambito pessoal quanto profissional.

Participantes. Os funcionarios atendidos no “Espaco da Fala”, os individuos “acolhidos”
pelo projeto. Trata-se de um publico heterogéneo formado por homens e mulheres com idades
variadas exercendo fungdes publicas diversas e com tempo de atuacdo também varidveis, todos
funcionarios da RFB.

Procedimentos. Os acolhimentos presenciais ou virtuais se iniciaram com o pedido de
agendamento de dia e horério feito pela pessoa interessada. Esses agendamentos foram efetuados
pela secretaria do Nucleo de Qualidade de Vida da RFB. O acolhedor selecionado para o
atendimento, era sempre aquele que tinha disponibilidade para fazé-lo, sendo a escolha aleatdria.

Os encontros ocorreram no dia e horario marcado, com duracédo entre 50 a 60 minutos e ao
final do atendimento o acolhedor solicitava ao acolhido que descrevesse por escrito, de forma livre
e ndo estruturada, como foi a experiencia no “Espaco da Fala”. Posteriormente essas informagdes
foram recolhidas para avaliacdo do servico (Anexo 1).

Os encontros consideraram o sigilo como aspecto fundamental, e os dados das avaliacGes
desses encontros foram coletadas de forma andnima. A anonimizacdo € uma técnica de
processamento de dados que remove ou modifica informacgdes que possam identificar uma pessoa.
Essa técnica resulta em dados anonimizados, que ndo podem ser associados a nenhum individuo
especifico. Um dado anonimizado é um dado pessoal ou sensivel que foi tratado para que suas
informacgdes ndo possam ser vinculadas ao seu titular original. Pela propria definicdo da lei,
um dado anonimizado “perde a possibilidade de associagdo, direta ou indireta, a um individuo”
(Lei Geral de Protecdo de Dados - Lei n® 13.709/2018).
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Durante 0 més de margo de 2020 em decorréncia da pandemia da Covid-19, foi instituido
no projeto “Espaco da Fala Virtual”. O acolhimento se manteve dentro das mesmas regras do
acolhimento presencial, isto é, um programa de orientacdo sobre acdes que podem ajudar a
promover 0 bem-estar integral dos funcionarios publicos e dos colaboradores, na condicao
invariavel de sigilo.

Os atendimentos virtuais ocorreram por agendamento prévio feito espontaneamente pelo
préprio funcionario interessado ou a partir do contato feito pelos proprios acolhedores aos
funcionarios contaminados pela Covid-19. As informac6es dos funcionarios infectados pela Covid-
19 foram fornecidas por unidades fiscais da RFB de todos os estados do Brasil, a partir dessas
informacdes os contatos foram distribuidos a equipe de acolhedores, para que essas entrassem em
contato com esses funcionarios e oferecessem apoio e suporte. A plataforma utilizada para o
atendimento virtual era de livre escolha dos interessados em horario comercial, desde que fosse
uma plataforma que mantivesse os dados da chamada criptografados.

No final de cada atendimento era solicitado as pessoas que fizessem uma avaliacdo do
atendimento através do formulario de pesquisa on-line do Teams forms da Microsoft (Anexo 2).

Analise Estatistica. As questdes abertas (Anexos 1 e 2) referentes a avali¢do das iniciativas
do “Espago da Fala” e “Espago da Fala Virtual” foram tratadas e analisadas com o auxilio do
software Iramuteq (Interface de R pour les Analyses Multidimensionnel les de Textes et de
Questionnaires), desenvolvido por Pierre Ratinaud (2009). Essa analise resultou em algumas
classes, sendo constituidas cada uma delas por uma lista de palavras relevantes.

O objetivo foi gerar, a partir de um conjunto Gnico, subconjuntos que apresentem a maxima
distingdo possivel entre um e outro, em termos de uso de vocabulario. Ao mesmo tempo, se busca
0 méaximo possivel de semelhanca interna, em cada subgrupo, segundo o0s parametros léxicos em
comum. A interpretacdo do que pode estar por tras das semelhancas lexicais ou do que estas
informam sobre os sujeitos do discurso, é tarefa que ultrapassa os limites do método e depende das
concepcdes tedricas adotadas pelo pesquisador (Avelino & Goulin, 2018).

Os resultados foram apresentados a partir da seguinte estrutura: temas centrais identificados
na analise textual de cada uma das questdes; falas dos participantes do estudo 1 que corroboram
esses temas; Nuvens de Palavras; e Gréaficos de Similitude.

As nuvens de palavras agrupam e organizam as palavras mais recorrentes no discurso,

tomando como base sua frequéncia. Sua principal vantagem é possibilitar a identificacdo rapida
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dos termos chave produzidos no texto. Ja o grafico de similitude baseia-se na teoria dos grafos, e
possibilita identificar concorréncias e conexdes entre as palavras (Camargo & Justo, 2013).

3.2 Estudo 2
A abordagem de pesquisa do estudo 2 € quantitativa, correlacional e longitudinal. O estudo
foi realizado com a equipe de acolhedores que fizeram parte do projeto “Espago da Fala Virtual”,

que focou no acolhimento dos funcionarios da RFB durante a pandemia do Covid19.

3.2.1 Caracterizacdo do Estudo 2

Participantes. Funcionarios publicos habilitados em fazer acolhimentos na RFB, e que
fazem parte da equipe no projeto “Espaco da Fala Virtual”, focado no acolhimento durante a
pandemia decorrente do Covid-19.

Procedimentos. Foi realizado um convite (Anexo 3) aos funcionérios publicos
acolhedores, para participagdo no projeto de pesquisa, que consistiu na aplicacdo do instrumento
EBACO-R (Escala de Bases do Comprometimento Organizacional-Revisada) (Anexo 5). Os
principios éticos foram respeitados, e os participantes aceitaram virtualmente o termo de
consentimento livre e esclarecido (TCLE) (Anexo 4). A aplicacdo da escala ocorreu em dois
momentos distintos, propiciando a analise estatistica de um periodo anteior ao inicio das
intervengoes realizadas pelos acolhedores do projeto “Espacgo da Fala Virtual”, e logo apds o seu
término. Apds a aplicacdo do instrumento nesses dois momentos da pesquisa os dados foram
consolidados e analisados conforme consta na sesséo de anélise de dados desse estudo.

Aspectos éticos. Nos termos e para os efeitos do disposto na APA (American Psychology
Association), e do Regulamento Geral de Protecdo de Dados (RGPD), vigente em Portugal e
inteiramente adotado pela Universidade Autonoma, procedemos a realiza¢do de uma declaracao de
consentimento informado ou TCLE (Anexo 4), solicitada mediante a participacdo nesse estudo.
Nesse documento esta expresso quais 0s objetivos do estudo, bem como a participacdo voluntaria,
0 compromisso ao sigilo e privacidade da identidade dos participantes.

Em seguida, procedeu-se com a obtencdo da solicitacdo de autorizagcdo dos autores da

Escala de Bases de Comprometimento Organizacional-Revisada (EBACO-R), para a sua
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utilizagdo. O projeto também foi submetido e aprovado pela Comissdo de Etica, de modo que
apresenta todas as condi¢Ges necessarias para a realizacdo do estudo.

Instrumento. Para medir o comprometimento organizacional afetivo foi aplicado aos
funcionarios que fizeram os acolhimentos no “Espago da Fala Virtual” a Escala de Bases de
Comprometimento Organizacional-Revisada (EBACO-R) (Anexo 5) (Trigueiro-Fernandes et al.,
2019).

A EBACO-R é composta por 20 itens sobre o comprometimento organizacional e 11
questdes sociodemograficas. Sua resposta aos 20 itens se da através de uma escala likert de 6 pontos
(um a seis), que varia de: discordo totalmente (1) até concordo totalmente (6). Seus itens também
foram adaptados para o portugués do Brasil (Trigueiro-Fernandes et al., 2019). O modelo conta
com 7 dimensbes do comprometimento organizacional: afetivo (internalizacdo de valores e
objetivos); instrumental (poucas alternativas); instrumental (recompensas e oportunidades);
instrumental (linha consistente de atividades); normativo (obrigacdo em permanecer); normativo
(obrigacdo pelo desempenho); e afiliativo (sentimento de fazer parte), conforme apresentadas

abaixo com suas cargas fatoriais (Trigueiro-Fernandes et al., 2019).

Tabela 2: do Comprometimento Organizacional

Componente do Comprometimento Organizacional Cargas Fatoriais
Afetivo (Internalizagao de Valores e Objetivos) 0,78
Instrumental (Poucas Alternativas) 047
Instrumental (Recompensas e Oportunidades) 0,52
Instrumental (Linha Consistente de Alividades) 0,58
Normativo (Obrigacéo em Permanecer) 0,72
Normativo (Obrigacao pelo Desempenho) 0,63
Afiliativo (Sentimento de Fazer Parte) 0,80

Fonte: Trigueiro-Fernandes et al, 2019.

O Alfa de Cronbach encontrado para cada uma das sete dimensdes avaliadas apresenta uma
boa confiabilidade, oscilando um pouco nos itens avaliados, contudo de modo geral pode ser
considerada uma oOtima confiabilidade: o o encontrado para as diferentes bases do

comprometimento foi: Afetivo de 0,84; Instrumental (Poucas Alternativas) de 0,73; Instrumental
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(Recompensas e Oportunidades) de 0,59; Normativo (Obrigacdo em Permanecer) de 0,87,
Normativo (Obrigacdo pelo Desempenho) de 0,77; Afiliativo de 0,80 e Instrumental (Linha
Consistente de Atividade) de 0,65 (Trigueiro-Fernandes et al., 2019).

Andlise Estatistica. Inicialmente os dados foram analisados descritivamente. Para as
variaveis categoricas foram apresentadas frequéncias absolutas e relativas e para as varidveis
numericas, medidas-resumo (média, desvio padrdo, quartis, minimo, méximo, medidas de
assimetria e curtose).

As comparacgdes das médias entre dois momentos de avaliacao foram realizadas utilizando-
se 0 teste t de Student para amostras pareadas, que apresenta como um dos pressupostos, a
normalidade na distribui¢do dos dados. A normalidade na distribuigdo dos dados foi verificada
empregando-se o teste de Kolmogorov-Smirnov. As consisténcias internas entre os itens das
dimensoes (bases) da escala EBACO-R foram avaliadas via coeficiente Alpha de Cronbach.

Para todos os testes estatisticos foram adotados um nivel de significancia de 5%. As anélises
estatisticas foram realizadas utilizando-se SPSS 20.0 (IBM corp, 2011) e STATA 17 (StataCorp,
2021).
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4. RESULTADOS

4.1 Estudo 1
O estudo 1 possibilitou a identificacdo das contribui¢des que o projeto “Espaco da Fala”
ocasionou aos participantes antes e durante a pandemia da Covid-19, na sua versdo presencial e

virtual. Abaixo encontram-se os resultados obtidos através dessa andlise qualitativa.

4.1.1 Pré-pandemia (77 respondentes)

Amostra dos relatos sobre a experiéncia vivenciada presencialmente pelos funcionarios
publicos da RFB no acolhimento psicossocial do projeto “Espago da Fala”, entre 2015 e 20109.
Nesse periodo as pessoas procuravam o Espaco da Fala para falarem principalmente sobre questdes
de trabalho e eventualmente sobre questdes familiares, o projeto enfrentava ainda muita
desconfianca e preconceito por parte da maioria dos seus funcionarios.

Essa amostra de participantes, respondeu a seguinte questdo: RELATE COM SUAS
PALAVRAS COMO FOI SUA EXPERIENCIA...

No discurso produzido, emergiram trés temas centrais:

o Acolhimento

) Qualidade de Vida e Saude

. “Espaco da Fala”

As falas abaixo merecem destaque, por evidenciar a importancia de uma experiéncia em
que os individuos podem ser ouvidos em um local seguro (com acolhimento, cuidado e atencao),
com reconhecimento da necessidade de qualidade de vida e bem-estar no ambiente de trabalho,
presando a saude do funcionério. Portanto, o projeto “Espacgo da Fala” ofereceu para as pessoas
gue o procuraram, a oportunidade do didlogo pautado na troca e no compartilhamento de suas

experiéncias, vivéncias e emocdes, como pode ser mais bem evidenciado nas falas abaixo.

VerbalizagGes Tipicas
Acolhimento

“Entdo o acolhimento foi bom por trabalhar aspectos fisicos e psicologicos.” (Sujeito 5)
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“...no acolhimento pude ver muitas coisas boas e ruins sobre mim e como tirar proveito das
coisas ruins, para me ajudar a melhorar.” (Sujeito 9)

“Acolhimento por parte do 6rgao visando a qualidade de vida.” (Sujeito 19)

“Me senti acolhido no todo.” (Sujeito 32)

“Explorei todo o meu problema e com o acolhimento sai com uma solug@o.” (Sujeito 75)

Qualidade de vida e saude

“Desta forma ao cuidarmos da mente, estamos nos proporcionando uma qualidade de vida
maior ¢ mais saude e vigor fisico.” (Sujeito 47)

“Excelente iniciativa trazer qualidade de vida aos funciondrios...” (Sujeito 54)

“Acolhimento por parte do o6rgdo visando a qualidade de vida. Fui ouvida e, percebi
interesse por parte do acolhedor.” (Sujeito 19)

“Foi uma surpresa muito boa. Em mais de trinta anos de servigo publico foi a primeira vez
que presenciei este tipo de iniciativa. E um trabalho muito importante apesar da resisténcia inicial
de uma nova cultura em funcao da real necessidade no aspecto de saude, principalmente mental.”

(Sujeito 69)

“Espaco da Fala”

“...a experiéncia no Espac¢o da Fala foi fundamental.” (Sujeito 6)

“Busquei o Espaco da Fala em razdo de uma crise no trabalho, justamente com outras
mudangas na vida pessoal.” (Sujeito 8)

“Em um momento de muita tristeza e soliddo, fui maravilhosamente acolhida no Espaco da
Fala” (Sujeito 11)

“Gostei muito de participar do Espaco da Fala, foi muito bom a conversa.” (Sujeito 46)

“Esta foi a primeira vez que utilizei os servigos do Espago da Fala. Achei que o atendimento
foi excelente, pois foi uma oportunidade de ser realmente ouvida.” (Sujeito 59)

“Libertadora, por poder falar abertamente de experiéncias profissionais passadas que me

angustiam e deixaram loucas.” (Sujeito 52)

As Figuras 1 e 2 ilustram, respectivamente, a nuvem de palavras e o grafico de similitude

que representam a experiéncia do funciondrio de ser atendido pelo colega ‘“‘acolhedor”
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presencialmente no espago da fala. Analisando as figuras, percebe-se que a experiéncia de ser
acolhido correspondeu aos objetivos a que o projeto se propde, ou seja, de oferecer uma mudanca
no processo de trabalho em que se disponibiliza um lugar de fala no ambiente laboral, no qual o
individuo se sinta a vontade para expressar as suas questdes e que possa se sentir amparado pelo

colega que se dispde a escutar e ajuda-lo, culminando numa experiencia positiva.

Figura 1: Nuvem de palavras da experiéncia de participar de um acolhimento no projeto “espaco da fala”

presencialmente.
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Figura 2: Similitudes da experiéncia de participar de um acolhimento no projeto “Espago da Fala” presencialmente.

Fonte: lramuteq.
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4.1.2 Em 2020 durante a pandemia (200 respondentes)

Os acolhimentos pelo projeto “Espago da Fala Virtual” se iniciaram no decorrer do primeiro
ano da pandemia, ou seja, de marco de 2020 a dezembro de 2020, nesse periodo as a¢bes do projeto
“Espacgo da Fala” ocorreram somente de forma virtual. Utilizou-se a estratégia de entrar em contato
ativamente com os funcionarios que estavam de licenca satde pela Covid-19, além de, também
serem atendidas as demandas agendadas espontaneamente. A partir de planilhas divulgadas
diariamente pelas divisfes de gestdo de pessoas foram feitos os contatos com esses funcionarios,
sendo que a equipe de acolhedores se dividiu para realizar essa a¢éo. As planilhas disponibilizadas
aos acolhedores continham os nomes, o local de trabalho, a funcdo e o telefone de contato dos
funcionérios infectados pela Covid-19. As a¢des de acolhimento virtual / conforto no luto e as
rodas de escuta virtuais, foram consideradas nessa analise qualitativa.

Os participantes responderam a seguinte questdo: RELATE COMO FOI A SUA
EXPERIENCIA, COM RELAQAO AO CONTATO DO COLEGA ACOLHEDOR DO ESPACO
DA FALA, NESSE MOMENTO DA PANDEMIA COVID-19, OU SOBRE A SUA
EXPERIENCIA NA PARTICIPACAO DA RODA DE ESCUTA.

No discurso produzido, emergiram 0s seguintes temas centrais:

o Isolamento e Momento dificil na Pandemia
. Acolhimento e Escuta

. Experiéncia e Bem-estar

o Preocupacao

Destaca-se que 0s temas acima mencionados traduzem um dos momentos mais criticos e
preocupantes enfrentados na maior crise sanitaria vivenciada pelas pessoas. A pandemia nao
poupou praticamente nenhuma area da vida coletiva ou individual, com repercussdes na esfera da
satde mental. Os primeiros relatos dizem respeito a situacdo de distanciamento, isolamento social
e as implicacdes psiquicas e emocionais causadas por essa situacdo. O acolhimento oferecido para
essas pessoas trouxe uma experiéncia de bem-estar. Os participantes também relataram que se

sentem escutados, quando ha atenc¢do, compreensao e disponibilidade.

Verbalizag6es Tipicas

Isolamento e Momento dificil na Pandemia
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"Foi revigorante, em especial, saber que ndo sou a Unica a sentir a pressao da chefia que
acha que ndo produzimos sé por ndo poder estar atrds do nosso computador monitorando cada
minuto em que estamos trabalhando...” (Sujeito 91)

“Apreensao e medo no comeco, fazendo isolamento social completo...” (sujeito 195)

“Foi 6tima a experiéncia. E uma fase muito dificil que estamos passando, sendo que a pior
parte € o isolamento. Ter um colega com quem dividir nossas afli¢des € consolador.” (Sujeito 127)

“Estou tentando fazer do isolamento social uma oportunidade de desaceleragcdo e
autoconhecimento, mas existem momentos em que me sinto estressada, ansiosa e com dificuldade

de me concentrar no trabalho.” (Sujeito 107)

Acolhimento e Escuta

“Foi de inicio uma surpresa positiva, pois ndo esperava essa aten¢ao de conforto. O cuidado,
a compreensdo das dificuldades que cada um esté vivenciando e reagindo cada com seus fatores,
ao mesmo tempo que tem o cuidado de deixar a pessoa a vontade pra se abrir e ndo ser invasivo, é
sempre acolhedor e claro que ajuda, conforta e é bem positivo.” (Sujeito 15)

“...Ficamos emocionalmente abalados e ¢ bom se sentir acolhida.” (Sujeito 18)

“...filhos em casa, empregada doméstica em licenga maternidade e isolamento das Unicas
pessoas que poderiam nos socorrer (0s avés). No meio disso tudo veio a internacéo e o falecimento
da sogra, e a contaminacao e internacdo do marido e do cunhado. Uma lista tdo grande de tarefas
a concluir que s6 enxerguei e compreendi por que ndo estava dando conta quando relatei para com
as acolhedoras. Algo aparentemente simples, quase como que pensar em voz alta (j& que ndo as
conheco e o que falei ficard s6 com elas, pelo sigilo), mas muito Util para que pudesse processar
tudo o que aconteceu.” (Sujeito 35)

“Nao tive ainda uma experiéncia com um colega acolhedor, mas se precisar com certeza
irei procura-los, pois ja ouvi muitos elogios a respeito do atendimento e o quanto foi gratificante.

todos estdo de parabéns.” (Sujeito 194)

Experiéncia e Bem-estar

“Gostei muito de saber que ha pessoas na RFB preocupadas com o bem-estar dos colegas.”

(Sujeito 14)
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“A experiéncia é muito positiva, ja senti alivio e maior bem-estar emocional desde que
comecei a participar.” (Sujeito 131)

“Experiéncia bastante rica em termos de pertencimento e compartilhar de ideias™ (Sujeito
174)

“Hoje foi meu primeiro contato com a Roda de Escuta. Foi muito agradavel! me senti a
vontade de partilhar experiéncias.” (Sujeito 153)

“Foi uma experiéncia muito enriquecedora, pois podemos perceber que determinados

problemas organizacionais sao comuns em outras regides.” (Sujeito 151)

Preocupacéo

“Foi muito bom pois me causou surpresa boa da preocupacao do 6rgio e da colega pelas
pessoas atingidas pelo Covid.” (Sujeito 168)

“Fiquel impressionado por saber que a instituicdo onde trabalho em algum momento se
preocupou comigo por conta do contagio da COVID19.” (Sujeito 19)

“Foi muito bom, saber que existe esse grupo acolhedor, que ha pessoas se preocupando com
0 bem-estar de alguém que nem se quer conhecer. Isso, faz a diferenca na vida do ser humano. Isso
é motivacdo para melhorar o estado emocional de qualquer pessoa, principalmente de quem esta
enfermo.” (Sujeito 39)

“O contato foi muito importante, pois demonstra a preocupagio da Receita Federal com o
lado humano dos seus colaboradores. E importante percebermos que nos momentos de
dificuldades, podemos contar com uma mao amiga.” (Sujeito 134)

Conforme se evidencia por meio da analise da nuvem de palavras (Figura 3) e do grafico
de similitude (Figura 4), destacam-se trés eixos centrais das acdes de acolhimento individual /
conforto no luto e Roda de Escuta integrantes do projeto “Espaco da Fala Virtual”: a escuta
qualificada dos acolhedores que possibilitou uma fala aberta, livre de julgamentos; assim como o
acolhimento em si percebido pelos participantes; e a importancia dessa inciativa na vida dos

acolhidos, que colocaram a experiencia como muito boa e desencadeadora de bem-estar.
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Figura 3: Nuvem de palavras da experiéncia de participar virtualmente do acolhimento individual / conforto no luto

e das Rodas de Escuta virtual em 2020
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Figura 4: Similitudes da experiéncia de participar virtualmente do acolhimento individual / conforto no luto e das

Rodas de Escuta virtual em 2020

contono

Fonte: lramuteq.

4.1.3 Em 2021 durante a pandemia (420 respondentes)

Esta etapa da entrevista compreendeu o periodo do ano de 2021, em continuidade as a¢des
ja implementadas do projeto "Espaco da Fala Virtual”.

Responderam a seguinte questio: RELATE COMO FOI A SUA EXPERIENCIA, COM
RELACAO AO CONTATO DO COLEGA ACOLHEDOR DO ESPACO DA FALA, NESSE
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MOMENTO DA PANDEMIA COVID-19, OU SOBRE A SUA EXPERIENCIA NA
PARTICIPACAO DA RODA DE ESCUTA.

No discurso produzido nesta etapa, emergiram 0s seguintes temas centrais:

o Roda de escuta e “Espaco da Fala”

o Experiéncia gratificante

o Preocupacdo e Isolamento na Pandemia
o Acolhimento e Enriquecedor

o Integragéo e Fortalecer

Observa-se nesta etapa da pesquisa, algumas varia¢des em relacdo ao discurso do periodo
inicial da pandemia ilustrados pelos resultados apresentados anteriormente, referentes ao ano de
2020. A sensacdo de medo e angustia em relacdo ao isolamento permanecem intensas, o sentimento
de estar sendo acolhido pelo outro ou melhor, pela prépria instituicdo, ficou mais acentuado, e neste
cenario, verificou-se que o funcionario se sentiu parte de uma comunidade, o que fez com que o

papel da organizacao fosse além do vinculo profissional.

Verbalizagdes Tipicas

Roda de escuta e “Espaco da Fala”

“O Espago da Fala sempre ¢ muito bom, aprendemos muito, escutando os pontos de vista
de cada um, dificuldades que acontecem em nossas vidas...” (Sujeito 142)

“Participar da Roda de Conversa, do Espago da Fala ¢ muito significante, momento de
assimilar como outras pessoas estdo sofrendo, ndo s6 nés mesmos.” (Sujeito 209)

“...e Espaco da Fala, muito providencial esse momento de escutar, saber, ouvir o desabafo,
ou mesmo desabafar sua tristeza, alegria, vitorias didrias.” (Sujeito 257)

“Sempre somos tdo cobrados e no espagco da fala podemos compartilhar, ouvir, ser
acolhidos e ouvidos pela nossa Casa, a RFB.” (Sujeito 267)

"A roda hoje abordou um tema muito atual: 0 medo. Me ajudou bastante ouvir pessoas
falarem de suas incriveis experiéncias. Na roda, sentimos que ndo estamos "sozinhos no mundo"!”
(Sujeito 101)

“Muito bom participar da roda da escuta neste periodo de pandemia por saber que existe
uma equipe disposto a te ouvir e te ajudar a libertar de coisas pesadas e negativas.” (Sujeito 255)

“Enriquecedora esta Roda de Escuta!” (Sujeito 319)
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“A roda de escuta foi uma 6tima iniciativa da Receita, como faz bem para a satide mental!”
(Sujeito 327)

“Foi muito boa com relatos de pessoas novas na Roda de Escuta, que trouxe suas
experiéncias para combater o stress € a ansiedade no dia a dia do confinamento. Muito proveitoso.”
(Sujeito 351)

“A roda ¢ o lugar da pertenca dos servidores, no sentido de que podem se apropriar de suas

angustias e expor com confianca e acolhimento.” (Sujeito 402)

Experiéncia gratificante

“A experiéncia ¢ O0tima, sempre saio mais tranquila e acolhida das rodas de conversa.”
(Sujeito 53)

“Excelente! Boa oportunidade de intercimbio de experiéncias e sensacdes sobre nossos
ambientes de trabalho.” (Sujeito 67)

“A experiéncia foi a melhor possivel. Estava internado com COVID, em um momento de
debilidade fisica e psicolégica. E sempre muito bom, nesses momentos, receber palavras de
incentivo e positividade.” (Sujeito 115)

“Otimo a disponibilizagdo desse canal para podermos trocar experiéncias e podermos
colocar nossas dificuldades.” (Sujeito 122)

“Foi uma boa experiéncia. O sentimento ¢ de acolhimento mesmo. O relato dos colegas nos
ajuda a pensar em como estamos lidando com vérias situacGes nova, trazidas pela pandemia,
verificar o que podemos e queremos mudar nas nossas rotinas.” (Sujeito 06)

“experiencia maravilhoso poder participar da roda da escuta, um espago fantastico para
expressarmos nossos sentimentos sem ser criticado ou julgado” (Sujeito 128)

“Experiéncia sempre rica, acolhedora e carinhosa, a equipe € muito sensivel. Aos poucos
as pessoas vao se soltando, compartilhando suas dores e medos. Nos sentimos parte de um coletivo
de pessoas e ndo de uma instituig¢do fria, hierarquizada e rigida.” (Sujeito 202)

“Veja bem. Eu moro sozinho em minha casa, nesses 10 dias que estou de atestado médico
todo momento recebo ligagcdes e mensagens de meus amigos e familiares. Agora quando recebi o
contato da colega acolhedor do Espaco da Fala foi uma emocéo diferente porque o isolamento esta
sendo uma experiéncia bem diferente de tudo que ja passei e de repente aparece um contato de um

colega preocupado com vc. Foi muito gratificante. Eu existo. Obrigado.” (Sujeito 248)
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“...fol muito gratificante ter um espaco para compartilharmos as incertezas e angustias.”
(Sujeito 410)

“Boa experiéncia. Saber que podemos trocar experiéncias com colegas ¢ bastante
gratificante, ndo somente pela questdo da Pandemia Covid-19, mas, por diversas questdes que

enfrentamos todos os dias.” (Sujeito 324)

Preocupacéo e Isolamento na Pandemia

“Eu estou com mais medo da depressao e ansiedade, que este isolamento, o trabalho remoto,
fora outros problemas, estd me causando.” (Sujeito 34)

“Na reunido de hoje foi importante, porque os participantes colocaram as suas
preocupacdes, com o retorno ao trabalho. A inseguranca no distanciamento, ter lugar para todos,
ja que muitas divisdes estdo com espagos divididos com outros 6rgéos.” (Sujeito 358)

“Uma iniciativa que fez e vai fazer diferencga!!me senti muito bem, em saber da instituicao
da preocupacao com a gente.” (Sujeito 45)

"Me senti acolhida e importante; com a instituicdo preocupada com o bem-estar dos
servidores.” (Sujeito 90)

“Foi bem interessante receber a mensagem de uma colega demonstrando preocupacao sobre
meu estado fisico e mental.” (Sujeito 189)

“Percebo que a divulgacdo do Espaco da Fala estd mais ampla, muitas pessoas estdo se
encorajando e falando dos seus problemas, do isolamento, perca de familiares. Eu e minha mae
pegamos COVID, ficamos em hospitais diferentes e minha mae faleceu, s6 soube posteriormente.
Foram momentos dificeis, marcantes.” (Sujeito 199)

“Eu estou com mais medo da depressdo e ansiedade, que este isolamento, o trabalho remoto,
fora outros problemas, estd me causando.” (Sujeito 34)

“Registro minha gratiddo e dou os parabéns pela iniciativa, pois no momento que ¢
acometido por essa terrivel doenca, o servidor fica com muito medo do que Ihe pode acontecer e
muitas vezes o isolamento, o afastamento de outras pessoas sO tendem a deixar o servidor ainda
mais fraco e debilitado (fisica e psicologicamente). Nada como uma mao estendida neste momento
(mesmo que virtual).” (Sujeito 118)

“O acolhimento no QVT ¢ muito importante, € uma injecdo de animo, durante esse

isolamento.” (Sujeito 253),
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Acolhimento e Enriguecedor

“Sinto-me acolhida nessa roda de escuta. Nao estou sozinha.” (Sujeitos 72)

“Foi excelente, fiquei muito abalada psicologicamente nessa pandemia, esse acolhimento
tem me ajudado muito.” (Sujeito 3)

“Em qualquer época, ainda mais em uma pandemia, carinho e atengdo sdo essenciais. E
muito importante saber que alguém se preocupa com vocé e esta disponivel para o ouvir e acolher.”
(Sujeito 10)

“...atraves deste espaco me senti acolhido por poder receber e compartilhar experiéncias
vividas no trabalho.” (Sujeito 70)

“Otima experiéncia, muito bom ouvir e entender que o que sentimos é nosso, mas também
é vivido por outras pessoas, cada um do seu jeito... pois cada um é diferente. Nesse ambiente de
trabalho, sio momentos de acolhimento, empatia, respeito. Muito bom!!!” (Sujeito 106)

“A gente se sente acolhido e alivia as nossas tensoes.” (Sujeito 124)

“Foi muito acolhedor, as pessoas sentirem que foram lembradas no momento de dor, onde
muitos perderam familias, ou que estiveram por um sopro de vida. Fazer parte disso € muito
gratificante.” (Sujeito 164)

“Excelente. me sinto acolhida como é objetivo. posso escutar e falar sobre o que estou
passando no momento. ndo me sinto s6 no mundo, pois estou em lockdown e fico tdo s6.” (Sujeito
187)

“Foi muito acolhedor tanto na roda como quando precisei de acolhimento.” (Sujeito 411)

“Fo1 muito positiva, acolhedora, principalmente porque perdi a minha mae e estou sentindo
falta ter contato com as pessoas.” (Sujeito 380)

“Sempre muito enriquecedora e carinhosa, a cada semana aprendemos a escutar e conviver
com diferentes pontos de vista. Também nos enxergamos nas falas e emoc@es dos colegas, o que
ajuda muito.” (Sujeito 175)

“...excelente! colegas muito acolhedores, comentarios enriquecedores que nos faz sentir
valorizados.” (Sujeito 183)

“Sempre ¢ muito enriquecedora, pois vocé pode aprender com as experiéncias dos demais
participantes, assim como, contribuir com as suas.” (Sujeito 217)

“Muito enriquecedor ¢ um ganha, ganha.” (Sujeito 285)

Integracao e Fortalecer
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“Senti mais confortado, integrado e foi excelente, pois pude me desabafar e ser
compreendido!” (Sujeito 349)

“Minha experiéncia nas rodas de escuta que participei foram excelentes, de pois através
delas, temos tido a oportunidade de expressarmos nossos sentimentos e dificuldades. Além de que
facilita a desenvolvermos o trabalho em equipe, proporcionando a integragdo dos colegas de outras
regides fiscais, estimulando a nossa comunicagéo, e ainda a partilha de sentimentos, opinides e
discursodes, o que muito contribui para ampliar e fortalecer as relagdes interpessoais.” (Sujeito 59)

“Senti mais confortado, integrado e foi excelente, pois pude me desabafar e ser
compreendido!” (Sujeito 349)

“Momento Unico, integragdo com os colegas. Sempre traz assuntos relevantes.” (Sujeito
389)

“Boas conversas. Esclarecimentos de dividas. Momentos de descontracao e integragdo com
pessoas de todo o pais.” (Sujeito 378)

“...aprendizado e acima de tudo vi a solidariedade e as palavras de apoio que nos
fortalecem.” (Sujeito 37)

“Foram palavras que deu uma paz interior... Muito bom! Mas no momento em que vivemos
todas essas mortes e pessoas sem ter atendimento, familias e familias sofrendo tanto... Pra mim é
desesperador, mas, ouvindo essas palavras com tanta sabedoria e motivacédo, s6 me fortalece na Fé
e no amor ao préximo. Mas ainda continuo muito preocupada com essa pandemia e até ndo termos
a vacina disponibilizada a todos e apesar de todos os cuidados g tomo... Tenho muito medo!!! Pois
ainda existem os negacionistas q sa0 um perigo aos que se protegem...” (Sujeito 44)

“Muito especial, me senti acolhida e penso que pude acolher também. Reparti uma
fragilidade e descobri fortalezas diante das dificuldades.” (Sujeito 204)

“Sempre muito bom, esse momento nos fortalece muito psicologicamente.” (Sujeito 377)

“Sem demagogia alguma, s6 posso dizer: FANTASTICA. Mesmo em temas dificeis, nds
conseguimos nos fortalecer com a conversa e escutando a experiéncia dos demais.” (Sujeito 256)

O discurso produzido na mesma questdo, porém no ano de 2021, ilustrados na nuvem de
palavras e no grafico de similitude (Figuras 5 e 6) demonstraram o0 quanto a experiéncia na Roda
de Escuta se tornou gratificante para muitos a partir do momento em que os sujeitos se implicaram

dialeticamente, como protagonistas do processo historico e social que estavam vivendo.
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Nessa perspectiva observou-se que o momento apontou para edificacdo de lagos de
solidariedade e o estimulo a posturas integrativas de respeito e tolerancia para com o outro.
O intercambio de experiéncias produziu e reproduz espagos de encontro entre pessoas e a
instituicdo, fortalecendo o protagonismo do trabalhador. Aléem do acolhimento que foi de
fundamental importancia frente a0 momento vivido socialmente e as demandas de trabalho/vida

existentes.
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Figura 5: Nuvem de palavras da experiéncia de participar virtualmente do acolhimento individual / conforto no luto

e das Rodas de Escuta virtual em 2021.
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Figura 6: Similitudes da experiéncia de participar virtualmente do acolhimento individual / conforto no luto e das

Rodas de Escuta virtual em 2021.

Fonte: Iramuteq.
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4.2 Estudo 2

O estudo 2, permitiu avaliagio do Comprometimento Organizacional Afetivo dos
funcionarios publicos que atuaram como acolhedores no projeto “Espago da Fala” antes e apos as
intervencdes realizadas virtualmente durante o periodo de pandemia. A escala EBACO-R utilizada

levou a uma maior compreensao quanto ao impacto das diferentes dimens@es avaliadas.

4.2.1 Caracterizagdo da amostra

Conforme Tabela 3, foram avaliadas as informagdes de 19 funcionarios. Verificou-se que
63,2% dos funcionarios tinham de 47 a 57 anos, 89,5% eram do sexo feminino, 47,4% eram
casados e 52,6% ndo tinham nenhum filho. Além disso, observou-se que 52,6% tinham
especializagdo, quando 31,6% indicou ter o ensino superior completo. Quanto a renda dos
participantes, percebe-se que 36,8% tinham renda acima de R$ 14.500,00.
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Tabela 3: Distribuicdo das caracteristicas dos participantes

N (%)
Faixa Etaria
36 a 46 anos 4(21,1)
47 a 57 anos 12 (63,2)
58 a 68 anos 3 (15,8)
Género
Feminino 17 (89,5)
Masculino 2 (10,5)
Estado Civil
Solteiro 7 (36,8)
Casado 9 (47,4)
Separado 3 (15,8)
Numero de filhos
Nenhum 10 (52,6)
1 filho 4(21,1)
2 filhos 4(21,1)
3 filhos 1(5,3)
Escolaridade
Especializagdo 10 (52,6)
Superior Incompleto 1(5,3)
Superior completo 6 (31,6)
Mestrado 2 (10,5)
Faixa Salarial
De R$ 1.450,00 a R$ 2.899,99 1(5,3)
De R$ 2.900,00 a R$ 7.249,99 5(26,3)
De R$ 7.250,00 a R$ 14.499,99 6 (31,6)
Acima de R$ 14.500,00 7 (36,8)

Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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Tabela 4: Distribuicdo das caracteristicas dos participantes

N (%)
Cargo exercido na organizacao

Analista Tributario 7 (36,8)
Auxiliar na Equipe de Gestao de

Pessoas 2 (10,5)
Técnico de Contabilidade 1(5,3)
ATRFB 4(21,1)
Administrativo 1(5,3)
Chefe nucleo de valorizacao e qvt 1(53)
Chefe de Gestao de Pessoas 1(53)
Assistente Técnico 1(5,3)
Soap/Serpro 1(53)

Setor em que trabalha

Laboratorio de Inovacgédo 1(5,3)
Digep/SRRF 1(5,3)
Equipe Acolhedores Cogep/RFB 1(53)
Gestdo de Pessoas 1(5,3)
Pessoal 1(53)
Sacor 1(53)
Arrolamento de Bens -DEOPE/SPO 1(5,3)
Digep 1(53)
Nuvaq 1(53)
Drf-1 1(53)
Qualidade de Vida 1(53)
LABIN 08 1(5,3)
DIFIS 1(5,3)
SRRF 1(5,3)
Decex 1(5,3)
Secop 1(5,3)
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Gab-DRF 1(5,3)

NUVAQ/Digep/7RF 1(53)

Digep/Equipe de Capacitacao 1(5,3)

Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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Observa-se abaixo, na Tabela 5, que a maioria dos funcionarios tinham menos de 20 meses
(36,8%) ou 30 meses (36,8%) de tempo de servico na organizagdo e 57,9% tinham menos de 5

anos de tempo de servico na atual unidade organizacional.

Tabela 5: Distribuicdo das caracteristicas dos participantes.

N (%)
Tempo de servico na organizacao
Menos de 10 meses 4(21,1)
Menos de 20 meses 7 (36,8)
Menos de 30 meses 7 (36,8)
Menos de 50 meses 1(53)
Tempo de servico na atual unidade organizacional

Menos de 1 ano 1(5,3)
Menos de 2 anos 3 (15,8)
Menos de 3 anos 2 (10,5)
Menos de 4 anos 4(21,1)
Menos de 5 anos 1(53)
De 5 a 10 anos 4(21,1)
De 10 a 20 anos 2 (10,5)
Mais de 20 anos 2 (10,5)

Nota: A soma das porcentagens dos niveis de uma variavel pode néo totalizar 100%
devido a arredondamentos

Fonte: Dados de pesquisa da autora.

4.2.2 Comprometimento Organizacional Afetivo (EBACO-R)
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Tabela 6: Alpha de Cronbach total e se o item for excluido e correlacdo item-total corrigida.

EBACO . R Correlacdo Item — Cr'gr']ggi‘hdge .
Total corrigida (iatXeCTuggg

Afetiva - Alpha de Cronbach = 0,794
Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores 0,579 0,759
pessoais e 0s da organizagdo tém se tornado mais
similares.
A razéo de eu preferir esta organizagdo em relagdo a 0,422 0,848
outras é por causa do que ela simboliza, de seus valores.
Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo 0,686 0,699
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizagédo 0,801 0,650

Obrigacdo em permanecer - Alpha de Cronbach =
0,919

Eu ndo deixaria minha organizagdo agora porque eu 0,832 0,892
tenho uma obrigacdo moral com as pessoas daqui.
Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que ndao 0,822 0,898
seria certo deixar minha organizagao agora.
Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagdo |0,782 0,914
agora.
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizacdo |0,872 0,874
porque tenho uma obrigacdo moral de permanecer aqui.

Afiliativa - Alpha de Cronbach = 0,775
Nesta organizacéo, eu sinto que faco parte do grupo. 0,784 0,618
Sou reconhecido por todos na organizagdo como um
membro do grupo. 0,697 0,653
Sinto que meus colegas me consideram como membro
da equipe de trabalho. 0,642 0,687
Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta
organizacéo. 0,250 0,864
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Linha Consistente de Atividades - Alpha de
Cronbach = 0,553

Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim

sempre manterei meu emprego. 0,458 0,363
Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo é na

realidade uma necessidade tanto quanto um desejo. 0,202 0,576
Para conseguir ser recompensado aqui € necessario

expressar a atitude certa. 0,319 0,497
Farei sempre o0 possivel em meu trabalho para me

manter neste emprego. 0,412 0,440
Escassez de alternativas - Alpha de Cronbach = 0,901

Se eu decidisse deixar minha organizagéo agora, minha

vida ficaria bastante desestruturada. 0,583 0,938
Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta

organizacéo. 0,849 0,847
Umas das consequéncias negativas de deixar esta

organizacdo seria a escassez de alternativas imediatas de

trabalho. 0,893 0,829
N&o deixaria este emprego agora devido a falta de

oportunidade de trabalho. 0,809 0,861

N=19.

Fonte: Dados de pesquisa da autora.

Na Tabela 6 sdo apresentados os valores de consisténcia interna (Alpha de Cronbach) total
e o valor de Alpha se o item fosse eliminado. Observaram-se excelentes consisténcias internas entre
os itens das dimensdes Obrigacdo em Permanecer e Escassez de Alternativas (0,919 e 0,901,
respectivamente). Ja para as dimensdes Afetiva e Afiliativa, verificaram-se consisténcias aceitaveis

(0,794 e 0,775, respectivamente). Contudo, a consisténcia interna para Linha Consistente de

Atividades mostrou-se pobre (0,553).

Segundo George & Mallery (2003) sdo estabelecidas algumas regras indicativas da

qualidade da consisténcia interna (Alpha de Cronbach), séo elas: acima de 0.9 — Excelente; de 0.8
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a 0.9 (inclusive) — Bom; de 0,7 a 0,8 (inclusive) — Aceitavel; de 0,5 a 0,7 (inclusive) — Pobre; e
abaixo de 0,5 — Inaceitavel.
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Tabela 7: Medidas resumo dos escores de Comprometimento Organizacional Afetivo (EBACO-R) por momento de

avaliacdo, segundo cinco dimensdes.

EBACO . R Momento de Avaliagéo Variagao )
Pré Pos Pos - Pre
Afetiva <0,001
Média + DP 15,56 = 2,06 13,62 £ 1,70 -1,94 +1,93
Mediana (Min- | 15,40 (10,74 a 13,90 (9,24 a
Max) 18,48) 16,20) -2,34 (-5,42 a 1,58)
Obrigagdo em 0,290
permanecer
Média £ DP 14,73 £ 4,34 13,26 £ 4,51 -1,47 + 5,87
Mediana (Min- | 16,10 (3,24 a 14,66 (3,24 a -2,39 (-12,17 a
Max) 19,44) 18,66) 12,96)
Afiliativa <0,001
Média + DP 15,57 £ 1,76 12,84+ 1,24 -2,73 +1,96
Mediana (Min- | 15,72 (12,42 a 12,60 (11,22
Max) 17,88) al5,72) -2,98 (-5,96 a 0,82)
Linha
Consistente de 0,093
Atividades
Média £ DP 12,20 £ 2,01 11,06 £ 2,25 -1,14 + 2,80
Mediana (Min- 12,44 (8,39 a 11,23 (5,41 a
Max) 15,78) 13,90) -0,71 (-5,39 a 4,18)
Escassez de
alternativas 0450
Média + DP 10,07 £ 4,71 9,06 +4,78 -1,01 £ 5,69
Mediana (Min- 11,13 (2,98 a -1,62 (-8,54 a
Max) 17,10) 8,56 (2,98 a 17,29) |14,31)

p - nivel descritivo do teste t de Student para amostras pareadas.

Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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Conforme Tabela 7 acima, verificaram-se reducGes meédias nos escores das dimensdes
Afetivas (p<0,001) e Afiliativas (p<0,001). Para as demais dimensdes, ndo se verificaram
diferencas de médias entre os dois momentos de avaliagdo, 0 mesmo pode ser observado nos
gréficos do 7 ao 11. Mais detalhes das medidas-resumo dos escores estdo apresentados, juntos aos

testes de normalidade nos anexos deste trabalho (Anexos 6 ao 8).

Figura 7: Média de EBACO-R Afetivo por momento de avaliagéo.
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Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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Figura 8: Média de EBACO-R Obrigacdo em permanecer por momento de avaliacao.
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Fonte: Dados de pesquisa da autora.

Figura 9: Média de EBACO-R Afiliativa por momento de avaliag&o.
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Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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Figura 10: Média de EBACO — R Linha Consistente de Atividades por momento de avaliacdo.
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Fonte: Dados de pesquisa da autora.

Figura 11: Média de EBACO-R Escassez de alternativas por momento de avaliag&o.
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Fonte: Dados de pesquisa da autora.
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5. DISCUSSAO

O projeto “Espaco da Fala” concebido para integrar as a¢cdes do setor de Qualidade de Vida
no Trabalho da Receita Federal do Brasil, tanto no formato presencial como virtual, sempre
apresentou como sustentaculo o acolhimento, oferecendo apoio e suporte aos funcionarios publicos
que se encontravam em sofrimento, por alguma questao laboral ou pessoal. Portanto o acolhimento
compreende ndo s6 a postura do acolhedor diante do colega, como também significa uma acgéo
gerencial estratégica a fim de promover mudancas e inclusdo no processo de trabalho. Conforme
afirma Almeida (2019) em seus estudos, a disposigédo de inclusédo nos leva a um acolhimento de
caracter humanizador que possibilita a formacdo de vinculos e consequentemente favorece o
comprometimento afetivo com a organizagéo.

bR 19

Nesse sentido, o conceito de acolhimento se sustenta como: “receber bem”, “ouvir o colega,
“estar atento”, “compreender e solidarizar-se”, corroborando com o estudo de Speroni & Menezes
(2014) que considera o acolhimento como uma construcdo ideoldgica que se apresenta com
conceitos de solidariedade e pertencimento, refletindo o movimento pela inclusdo de todos os
sujeitos em uma atuac@o mais colaborativa. O autor defende o acolhimento como uma “tecnologia
do cuidado” capaz de contribuir para ampliagdo do vinculo entre o corpo funcional e a organizagao.

No estudo 1, foi encontrado nas falas dos 77 respondentes (de 2015 a 2019) respostas
positivas, refletindo que o acolhimento atinge seu objetivo quando o acolhedor consegue fazer uma
escuta qualificada, buscando junto com o participante a melhor solucdo possivel para a situacao
apresentada. Dessa forma ressaltamos que toda a vez que se reconhece a demanda como legitima
da forma como ela se apresenta, efetua-se uma relacdo de cuidado e de solidariedade (Speroni &
Menezes, 2014).

A partir de 2020, houve uma mudanga significativa no cenario mundial, proveniente da
pandemia Covid-19, que levou ao isolamento, distanciamento social, luto e a necessidade de
lidarmos com uma doenga desconhecida que suscitava nas pessoas medo e pavor. A partir dessa
realidade a RFB compreendeu a preméncia de desenvolver acdes que promovessem prevengao em
salde mental através do cuidado e acolhimento, assim sendo foram desenvolvidas préaticas de
acolhimento psicossocial individual / Conforto no Luto e Rodas de Escuta, que passaram a integrar

0 Projeto “Espaco da Fala Virtual”.
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Nesse sentido, tais iniciativas atestam através da pesquisa de Abreu & Murta (2018) em
seus estudos que a prevencao em salde mental consiste em ac¢des que buscam evitar o surgimento
de transtornos especificos, ou seja, a implantacéo de servigos na promoc¢éo de saide mental sdo
aspectos relevantes que visam disponibilizar recursos capazes de empoderar individuos e
coletividades a enfrentar adversidades pessoais e contextuais, além de, incrementar bem-estar.

Face ao exposto, observou-se que os funcionarios publicos participantes do projeto “Espago
da Fala Virtual” entre 2020 ¢ 2021 durante a pandemia, enfrentaram inimeras dificuldades, tais
como: adaptacdo ao isolamento social, excessiva inseguranca fisica e emocional, resisténcia em
usar as ferramentas tecnoldgicas no trabalho, etc., acarretando muita angustia em todos.

Desta maneira, considerou-se que as agdes do projeto “Espac¢o da Fala Virtual” quando se
propbs a suprir as atribulacbes enfrentadas pela crise sanitaria, possibilitou aos funcionarios
“acolhidos”, reagir positivamente as iniciativas realizadas, aumentando a sua percepc¢éo de melhora
da qualidade de vida no trabalho e bem-estar dentro da organizagdo. De acordo com Limongi-
Franca (2003), a Qualidade de Vida no Trabalho ndo é somente promover bem-estar fisico, a QVT
é impactada também pela integracdo social, solidariedade e afeto.

No decorrer de 2021 verificou-se que as manifestacdes ligadas as agdes do projeto “Espago
da Fala Virtual” continuaram sendo, de maneira geral, muito positivas, identificadas em falas
como: “experiéncias gratificantes dessas trocas”, “acolhimento enriquecedor oferecido pelas agdes
do projeto”, “integracdo e fortalecimento dos participantes”. No tocante as Rodas de Escuta virtuais
voltadas para o acolhimento, os participantes tiveram um lugar de fala e puderam demonstrar
preocupacdo com o isolamento, sentimento de insatisfacdo com o trabalho remoto, sentimento de
tristeza e luto pelas perdas de familiares, entre outras questdes. Nesse contexto tiveram a
oportunidade de experimentar o compartilhamento de suas emocdes, passando a ter um sentimento
de pertencimento, conforme foi demonstrado nas avalia¢fes da pesquisa qualitativa.

Tais experiencias possibilitam o compartilhamento de dificuldades comuns, promovem
uma forma de comunicacéo colaborativa e fortalecem o vinculo entre os participantes favorecendo
a experiéncia de pertencimento. Conclui-se que as Rodas de Conversa podem ampliar o
autoconhecimento em relagdo ao sofrimento vivido por meio da expressao verbal e das reflexdes
em grupo decorrentes (Antunez et. al., 2021).

No estudo 2, foi utilizada a escala EBACO-R que avalia Comprometimento Organizacional

Afetivo, observando-se mudancas estatisticamente significativa em dois itens avaliados pela
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escala, as dimensbes Afetivas (p<0,001) e Afiliativas (p<0,001). Houve uma reducdo apés as
intervencdes nas médias obtidas nas dimensdes afetivas e afiliativa, sendo assim, na dimenséo
afetiva observa-se que ap0s 6 meses, os acolhedores estavam mais desacreditados com os valores
e objetivos da organizacdo, passaram a se identificar menos com a filosofia da organizagédo. Quanto
a dimenséo afiliativa, a percepcdo dos acolhedores foi de falta de reconhecimento por parte da
instituicdo, assim como néo se sentiam parte de uma equipe.

Inicialmente os acolhedores assumiram um lugar de referéncia afetiva de modo a entrar em
contato com todos os colegas funcionarios publicos acometidos pelo covid-19 ou que tiveram seus
familiares contaminados. Além desse compromisso, os acolhedores continuaram com suas
atribuices funcionais, acumulando atribuicdes as demais atividades do trabalho, sem nenhum
beneficio adicional. Com o passar do tempo a incumbéncia de fazer os acolhimentos e cumprir as
atividades laborais que ja faziam parte de suas func@es, foi um grande desafio, 0 acimulo de
atividades afetou diretamente os funcionérios. Paradoxalmente, a motivacdo de se manter no
trabalho de acolhimento permaneceu para quem se disponibilizou a fazé-lo.

Partindo do principio da percepcdo de suporte organizacional que significa o quanto o
funcionario acredita que a instituicdo oferece um apoio em relacdo as politicas de gestdo de pessoas
e do principio da percepcao de reciprocidade organizacional, que por sua vez, esta relacionada a
uma troca de beneficios, que se configura como retribuicdo moral de favores (Alves et.al., 2013).
A forma como o funcionario percebe as relacbes dentro do seu contexto de trabalho e como
interpreta a disponibilidade da instituicdo em retribuir suas atitudes em favor desta, tende a afetar
0 seu nivel de comprometimento com o trabalho e com a organizacdo (Alves et.al., 2013).

Diante dos aspectos acima mencionados, considera-se que as percepcbes de suporte e
reciprocidade organizacional dos funcionarios “acolhedores”, possam ter interferido no resultado
da pesquisa.

Os estudos de Damasceno, (2021), mencionam que a Percepcdo de Suporte Organizacional
do individuo é uma variavel do comprometimento organizacional afetivo, diretamente relacionada
as crencas e expectativas acerca da retribuicao e do reconhecimento dado pela organizagéo na qual
se insere enquanto participante. Portanto essa possivel falta de percepcéo de suporte organizacional
identificada no resultado da pesquisa quantitativa pode justificar a redugéo nos escores de avaliagdo

na dimensdo afetiva dos acolhedores.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo dessa pesquisa, foi possivel perceber a construcao do projeto como uma mudanca
de paradigma na Receita Federal do Brasil, isto porque a RFB é uma instituicdo publica, onde seu
planejamento estratégico tem diretrizes claras para o alcance das metas de arrecadacdo tributaria,
0 que pode deixar em segundo plano a gestdo de pessoas no que diz respeito as acdes com foco no
funcionario publico. Dentro dessa perspectiva, surge entdo o projeto “Espaco da Fala” que se
apresenta oferecendo a todos os trabalhadores a oportunidade de serem vistos e ouvidos. A
elaboracgéo do projeto foi definida com uma estrutura diferenciada, na qual as pessoas envolvidas
na realizacdo das acOes desse projeto eram os proprios funcionarios publicos, isso o torna muito
original. As circunstancias a época eram dificeis, o cenario assustador, porém a dedicacdo e a
participacdo de todos proporcionaram um tempo, de escutar e de se sentir pertencente, inclusive
durante o periodo de pandemia. A complexidade do sentimento de pertencimento foi identificada
como um elemento de amorosidade, de solidariedade, de cooperacdo, de respeito e de cuidado.
Portanto é importante ressaltar, que inciativas que promovam acolhimento podem inferir de forma
direta no bem-estar de todos os trabalhadores envolvidos.

Quanto ao comprometimento organizacional afetivo, avaliado nos acolhedores que faziam
parte do projeto “Espaco da Fala” percebe-se uma expressdo ou consequéncia do sistema de valores
da organizacdo, isto &, das prioridades determinadas pela organizacao. Os resultados revelaram que
algumas destas metas favorecem o desenvolvimento do comprometimento afetivo e outras, pelo
contrério, o dificultam. O comprometimento é antagonista na medida em que seus valores nao
reconhecem o trabalho desenvolvido pelos funcionarios. O prestigio da organizacdo e de seus
servicos na sociedade e a importancia dada a autonomia e ao bem-estar dos empregados constituem

metas a serem alcancadas que podem favorecer o desenvolvimento do comprometimento.
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8. ANEXOS

ANEXO 1

Estudo 1: Questdo avaliativa do processo experimentado no projeto “Espaco da Fala”.

AVALIACAO DO ACOLHIMENTO

NOME DO ACOLHEDOR:

MARQUE COM UM (X) COMO VOCE AVALIA ESSE ACOLHIMENTO:

) OTIMO

) BOM

) REGULAR
) RUIM

) PESSIMO

—~ N N~~~

RELATE COM SUAS PALAVRAS COMO FOI SUA EXPERIENCIA:
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ANEXO 2

Estudo 1: Avaliacdo do atendimento virtual

" O
! Nome
» A 1 -
< Made
FONT S BUS TERDONSS

3. Cidade onde mora. *

Insita sua resposts

4 Regitho Fascol onde troboalha

Insira sia resposia

5. Cargo que otupa *
INsira sizn rMsposiy
6, Tampa de Sarvigo Publico. *
ARES BN TRSPOMA
7 Relate como fol & sus expariéncla, alravés do contato do colepa aconedor to
Espaco da Fala. nesse momsnio da Pandamin-Coviio
VISVD U0 reeposta

B Vocé autorize & aplicaclo deste questondrio (SEM A SUA IDENTIFICAGAD
PESSOAL ), pars uso de pesquisa clentifica® *

(] Sm
L ] Nho
PRecn Eeecn s seiia '
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ANEXO 3

Estudo 2: Convite para participacédo na pesquisa

“ESPACO DA FALA”: COMO PROMOTOR DE ACOLHIMENTO, QUALIDADE
DE VIDA E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS FUNCIONARIOS
PUBLICOS FEDERAIS NO CONTEXTO DA COVID-19

Vocé estd sendo convidado(a) a participar de um estudo que tem como objetivo identificar
as contribuigdes que o projeto “Espago da Fala” vem trazendo para todos os envolvidos durante a
pandemia e avaliar os elementos de comprometimento causados pela participacdo dos funcionarios
publicos (acolhedores) nesse projeto.

CONFIDENCIALIDADE

Garantimos o sigilo total de sua identificacdo. Apenas seus dados e respostas serdo
utilizados na divulgacdo dos resultados deste estudo, em forma da tese de mestrado e artigos
cientificos a serem publicados futuramente.

DESPESAS E COMPENSACOES

Sua participacdo € muito importante e sera totalmente voluntaria e gratuita, ndo havendo
despesas associadas a ela ou compensacdo financeira.

OUTRAS INFORMACOES

Caso vocé queira algum outro esclarecimento entre em contato com a funcionéria publica
Denise Freire Pereira, responsavel pela pesquisa, pelo e-mail denisefpereira5@gmail.com ou pelos
telefones: 11 3315-5320 (RFB) ou 11 99618-1126 (celular). Se vocé tiver qualquer davida sobre

seus direitos como sujeito da pesquisa podera contatar o Comité de Etica em Pesquisa (CEP).

Agradecemos antecipadamente sua participacdo, que sera de extrema importancia para

nosso estudo e contribuira para o aprimoramento do Projeto “Espaco da Fala™.

Atenciosamente,
Denise Freire Pereira
Universidade Autdnoma de Lisboa (UAL)
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ANEXO 4

Estudo 2: TCLE (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido)

APRESENTACAO DO ESTUDO

A boa saude mental deve ser para as empresas uma prerrogativa. Adotar intervencées que
facam parte de uma estratégia integrada de salde e bem-estar na qual inclua prevencao,
identificacdo precoce, apoio e reabilitacdo, pode ser um contributo fundamental para atingir esse
objetivo. Considerando a situagdo mundial, marcada pela pandemia causada pela COVID-19. Esse
estudo tem como objetivo, primeiramente analisar no contexto da pandemia, o0 impacto causado
nos funcionarios pablicos com os atendimentos virtuais realizados pela equipe de acolhedores do
“Espago da Fala” e investigar qual a relagdo de comprometimento organizacional afetivo (Escala
EBACO-R) da equipe de acolhedores que esta desenvolvendo esse trabalho na RFB.

Convidamo-lo, a participar do estudo referente ao projeto “Espago da Fala”: como
promotor de acolhimento, qualidade de vida e comprometimento organizacional dos funcionarios
publicos federais no contexto da covid-19. O objetivo € identificar as contribui¢fes que o projeto
“Espacgo da Fala” vem trazendo para todos os envolvidos durante a pandemia e avaliar os elementos
de comprometimento causados pela participacdo dos funcionéarios publicos (acolhedores) nesse
projeto.

O estudo é transversal. Cada participante preencherd o questionario dos dados e
questionario relativo ao instrumento de pesquisa Ebaco (R). Apenas os resultados globais da
investigacdo serdo tornados publicos, em apresentacdes ou publicacBes de caracter cientifico,
preservando sempre 0 anonimato dos participantes.

A participacdo neste questionario ou a recusa em o fazer ndo o/a ird beneficiar ou prejudicar
diretamente. Em qualquer momento pode desistir da sua participacdo e solicitar junto do

investigador que a informagé&o por si fornecida seja removida e eliminada deste estudo.

CONSENTIMENTO INFORMADO PARA A RECOLHA E TRATAMENTO DE
DADOS PESSOAIS
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Declaro que compreendi os objetivos deste estudo, que a informagdo por mim
fornecida sera mantida confidencial e apenas utilizada de forma anénima para fins de
investigacdo cientifica. Compreendi que em qualquer momento posso abandonar a minha
participacdo neste estudo e solicitar junto do investigador a eliminacdo da informacado por
mim fornecida. Sei que esta prevista a realizacdo de duas recolhas de dados, em dois
momentos diferentes, separados por 1 més mais ou menos.

Tive oportunidade de colocar e esclarecer todas as duvidas que tinha sobre esta
investigacao.

1- IDENTIFICACAO DO RESPONSAVEL PELO TRATAMENTO DOS DADOS

Cooperativa de Ensino Universitario, C.R.L. (CEU, C.R.L.) entidade instituidora da
Universidade Autonoma de Lisboa

Rua de Santa Marta 47 2° 1150-293 Lisboa
NIF: 501641238
investigacao.privacidade@autonoma.pt

Coordenador da Investigacdo: Tito Rosa Laneiro, e-mail: tlaneiro@autonoma.pt

Orientadora de dissertacdo: Maria Luisa Ribeiro, e-mail: mribeiro@autonoma.pt

2- QUE DADOS RECOLHEMOS E CATEGORIAS DE TITULARES DOS DADOS

Dados dos participantes: GENERO, IDADE, ESTADO CIVIL, NUMERO DE FILHOS,
SITUACAO ECONOMICA, ESCOLARIDADE, CARGO/FUNCAO NA INSTITUICAO
PUBLICA, DATA DO INGRESSO NA RECEITA FEDERAL DO BRASIL.

3- FUNDAMENTO JURIDICO

Consentimento.

4- O QUE FAZEMOS COM OS SEUS DADOS (FINALIDADES)

Investigacdo sobre “ESPACO DA FALA”: COMO PROMOTOR DE ACOLHIMENTO,
QUALIDADE DE VIDA E COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL DOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS FEDERAIS NO CONTEXTO DA COVID-19.
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5- DURANTE QUANTO TEMPO ARMAZENAMOS OS SEUS DADOS
Os seus dados deixardo de ser tratados com a finalidade da investigagao, logo que o Titular

dos Dados retire 0 seu consentimento ou cinco anos apos o fim do estudo.

6- TRANSFERENCIA PARA PAISES TERCEIROS

A Cooperativa de Ensino Universitario garante o cumprimento do regulamento.

7- TRATAMENTO DOS DADOS
N&o serdo objeto de tratamento para decisOes individuais automatizadas, nem para
definicéo de perfis.

8- MEDIDAS IMPLEMENTADAS PARA PROTECAO DOS SEUS DADOS CONTRA
O ACESSO, A ALTERAGCAO OU A DESTRUICAO NAO AUTORIZADA

A Cooperativa de Ensino Universitario toma as precaucdes necessarias e legalmente
exigidas para garantir a protecdo da informacdo recolhida junto dos Titulares dos Dados. Entre
outras, estdo implementadas as seguintes medidas técnicas e organizacionais para garantir a
seguranca e confidencialidade dos dados pessoais: seguranca fisica (através de controlo de
acessos), separacdo légica dos registos, passwords de acesso e niveis de acesso, firewalls e

programas antivirus.

9- OS SEUS DIREITOS

Todos os dados pessoais sdo tratados de acordo com os termos do previsto no Regulamento
UE 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, tendo os titulares dos dados pessoais direito
de aceder, livremente e sem restri¢6es, confirmando, retificando, apagando ou blogueando os dados
que hajam facultado, bem como o direito a portabilidade e a limitacdo do tratamento no que disser
respeito ao Titular dos Dados, ou do direito de se opor ao tratamento, podendo exercé-lo por escrito,
pessoalmente nas nossas instalagcdes ou atraves do email investigacao.privacidade.@autonoma.pt,
sem qualquer encargo.

O Titular dos dados tem o direito de retirar o seu consentimento a qualquer altura, devendo

para o efeito contactar-nos através do enderego de e-mail: investigacao.privacidade@autonoma.pt.
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O Titular dos Dados tem o direito de apresentar reclamacdo a Comissdo Nacional de

Protecdo de Dados ou a qualquer outra autoridade de controlo.

DATA: / /

NOME: Telefone:
E-mail:

ASSINATURA:

O Investigador Responsavel (orientador): Maria Luisa Marques Peralta Ribeiro

O Mestrando: Denise Freire Pereira
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ANEXO 5
Estudo 2: EBACO-R (Escala de Bases do Comprometimento Organizacional-Revisada)
INSTRUMENTO DE PESQUISA — EBACO-R
LEVANDO EM CONTA O SEU SENTIMENTO EM RELACAO A ESTA

ORGANIZACAO E TAMBEM A UNIDADE ORGANIZACIONAL QUE VOCE TRABALHA,
RESPONDA AS AFIRMATIVAS ABAIXO DE ACORDO COM A ESCALA APRESENTADA.

DISCORDO CONCORDO
1 Discordo Discordo 3 Discordo Concordo 5 Concordo 6 Concordo
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito Totalmente
DISCORDO CONCORDO
1 2 5 6
01. Desde que me juntei a esta organizacdo, meus valores pessoais e 0s da ] ] ] ]

organizacéo tém se tornado mais similares.
02. A razéo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por causa do
que ela simboliza, de seus valores.

03. Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo.
04. Eu acredito nos valores e objetivos desta organizac&o.

05. Eu ndo deixaria minha organizacio agora porque eu tenho uma obrigacéo
moral com as pessoas daqui.

06. Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que n&o seria certo deixar minha
organizac&o agora.

07. Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizacio agora.

08. Acredito que néo seria certo deixar minha organizacéo porque tenho uma
obrigac&o moral de permanecer agui.

09. Nesta organizac&o, eu sinto que faco parte do grupo.

10. Sou reconhecido por todos na organizac&o como um membro do grupo.
11. Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de trabalho.

12. Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta organizacao.

13. Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois assim sempre manterei meu
emprego.

14. Na situacdo atual, ficar com minha organizacido € na realidade uma
necessidade tanto quanto um desejo.

15. Para conseguir ser recompensado aqui é necessario expressar a atitude certa.
16. Farel sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste emprego.

17. Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria bastante
desestruturada.

18. Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacéo.

19. Umas das consequéncias negativas de deixar esta organizacéo seria a
escassez de alternativas imediatas de trabalho.

20. Nao deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidade de trabalho.

00 O|opoo|o|oDoooooo| oEmD o
00 OoooD|o|oDoooonoo| oo

oo olopp|o|opopojopjlo|ooo ol Of
oo o|lopp|o|opopojopo|looool Oof
00 oooD|o|oDoooooo|opoo
00 OooD|o|oDoooooo|oooo
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POR FAVOR, PARA FINALIZAR, RESPONDA ALGUMAS QUESTOES SOBRE
VOCE:

21. ldade: anos
22. Género: () Masculino ( ) Feminino
23. Estado Civil:

( ) Casado/Unido estavel
( ) Solteiro

( ) Separado

( ) Vilvo

24. NOumero de filhos:
25. Faixa Salarial:
( ) Até R$ 1.449,99
( ) De R$ 1.450,00 a R$ 2.899,99
( )De R$ 2.900,00 a R$ 7.249,99
( ) De R$ 7.250,00 a R$ 14.499,99
( ) Acima de R$ 14.500,00
26. Escolaridade:

) 1° Grau incompleto

) 2° Grau incompleto

) Superior incompleto

) Curso técnico

(

(

(

(

( ) Especializacédo
( ) 1° Grau completo
( ) 2° Grau completo
( ) Superior completo
( ) Mestrado

( ) Doutorado

27. Caso possua nivel superior ou técnico, indicar curso de formacao:

28. Cargo exercido na organizagéo:
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29: Setor (unidade organizacional):

30. Tempo de servigo na organizagao: ano(s) e més(es).
31. Tempo de servico na atual unidade organizacional: ano(s) e
més(es).
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ANEXO 6

Estudo 2: Distribuicéo das caracteristicas dos pacientes

N %
Faixa Etaria 19 100,0%
36 a 46 anos 4 21,1%
47 a 57 anos 12 63,2%
58 a 68 anos 3 15,8%
Género 19 100,0%
Feminino 17 89,5%
Masculino 2 10,5%
Estado Civil 19 100,0%
Solteiro 7 36,8%
Casado 9 47,4%
Separado 3 15,8%
Nuamero de filhos 19 100,0%
Nenhum 10 52,6%
1 filho 4 21,1%
2 filhos 4 21,1%
3 filhos 1 5,3%
Faixa Salarial 19 100,0%
De R$ 1.450,00 a R$ 2.899,99 1 5,3%
De R$ 2.900,00 a R$ 7.249,99 5 26,3%
De R$ 7.250,00 a R$ 14.499,99 6 31,6%
Acima de R$ 14.500,00 7 36,8%
Escolaridade 19 100,0%
Especializagéo 10 52,6%
Superior Incompleto 1 5,3%
Superior completo 6 31,6%
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Mestrado 2 10,5%

Cargo exercido na organizacao 19 100,0%
Analista Tributario 7 36,8%
Auxiliar na Equipe de Gestéo de 2 10,5%
Pessoas
Técnico de Contabilidade 1 5,3%
ATRFB 4 21,1%
Administrativo 1 5,3%
Chefe nucleo de valorizacdo e qvt 1 5,3%
Chefe de Gestéo de Pessoas 1 5,3%
Assistente Técnico 1 5,3%
Soap/Serpro 1 5,3%

Estudo 2: Distribuicéo das caracteristicas dos pacientes
N %
Setor em que trabalha 19 100,0%

Laboratorio de Inovacgédo 1 5,3%
Digep/SRRF 1 5,3%
Equipe Acolhedores Cogep/RFB 1 5,3%
Gestdo de Pessoas 1 5,3%
Pessoal 1 5,3%
Sacor 1 5,3%
Arrolamento de Bens -DEOPE/SPO 1 5,3%
Digep 1 5,3%
Nuvag 1 5,3%
Drf-1 1 5,3%
Qualidade de Vida 1 5,3%
LABIN 08 1 5,3%
DIFIS 1 5,3%
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SRRF 1 5,3%
Decex 1 5,3%
Secop 1 5,3%
Gab-DRF 1 5,3%
NUVAQ/Digep/7RF 1 5,3%
Digep/Equipe de Capacitacao 1 5,3%
Tempo de servico na organizagao 19 100,0%
Menos de 10 meses 4 21,1%
Menos de 20 meses 7 36,8%
Menos de 30 meses 7 36,8%
Menos de 40 meses 0 0,0%
Menos de 50 meses 1 5,3%
Tempo de servico na atual unidade 19 100,0%
organizacional
Menos de 1 ano 1 5,3%
Menos de 2 anos 3 15,8%
Menos de 3 anos 2 10,5%
Menos de 4 anos 4 21,1%
Menos de 5 anos 1 5,3%
De 5 a 10 anos 4 21,1%
De 10 a 20 anos 2 10,5%
Mais de 20 anos 2 10,5%
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ANEXO 7

. Erro Erro
Desvi Padrao Padra . i .
RACO-R | Wi Sy | SU| o | U o | M| M| o | Ve a0y
o Skewne Curto
ss se
Afetiva

Pré 15,56 | 2,06 -0,20 0,52 0,37 1,01 10,74 | 18,48 14,62 15,40 17,74 1
9
Pés 13,62 | 1,70 -0,74 0,52 0,81 1,01 9,24 16,20 12,32 13,90 14,72 1
9
variagao Pds-Pré -1,94 | 1,93 0,19 0,52 -0,70 1,01 -5,42 1,58 -3,10 -2,34 -0,74 1
9

Obrigagdo em permanecer
Pré 14,73 | 4,34 -1,17 0,52 1,34 1,01 3,24 19,44 12,86 16,10 18,59 1
9
Pés 13,26 | 4,51 -0,90 0,52 -0,40 1,01 3,24 18,66 8,90 14,66 16,20 1
9
variagéo Pds-Pré -1,47 | 5,87 0,21 0,52 1,24 1,01 | -12,17 | 12,96 -3,96 -2,39 1,74 1
9

Afiliativa
Pré 15,57 | 1,76 -0,28 0,52 -0,96 1,01 12,42 17,88 14,14 15,72 17,20 1
9
Pés 12,84 | 1,24 1,08 0,52 0,33 1,01 | 11,22 | 15,72 11,92 12,60 13,46 1
9
variagéo Pds-Pré -2,73 | 1,96 0,26 0,52 -0,50 1,01 -5,96 0,82 -3,88 -2,98 -1,54 1
9
Linha Consistente de
Atividades
Pré 12,20 | 2,01 0,07 0,52 -0,39 1,01 8,39 15,78 10,55 12,44 13,26 1
9
Pés 11,06 | 2,25 -1,06 0,52 1,10 1,01 541 13,90 10,39 11,23 13,15 1
9
variagdo Pds-Pré -1,14 | 2,80 0,17 0,52 -0,71 1,01 | -5,39 4,18 -3,88 -0,71 0,73 1
9
Escassez de alternativas

Pré 10,07 | 4,71 -0,38 0,52 -1,15 1,01 2,98 17,10 4,60 11,13 14,31 1
9
Pés 9,06 | 4,78 0,29 0,52 -1,13 1,01 2,98 17,29 5,93 8,56 13,36 1
9
variagdo Pds-Pré -1,01 | 5,69 1,10 0,52 1,66 1,01 -8,54 14,31 -5,37 -1,62 2,65 1
9
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ANEXO 8

Estudo 2: Teste de Kolmogorov-Smirnov para normalidade

teste de Kolmogorov-

EBACO -R Smirnov N
z P

Afetiva 0,86 0,449 19
Obrigacdo em permanecer |0,74 0,645 19
Afiliativa 0,57 0,903 19
Linha Consistente de 0,43 0,992 19
Atividades
Escassez de alternativas 0,55 0,921 19
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