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RESUMO

Com o passar dos anos, a qualidade de vida no trabalho (QVT) na gestdo publica tem se tornado cada
vez mais importante, pois a saude fisica e mental dos trabalhadores no ambiente profissional afeta
diretamente sua produtividade, a prestacdo de servigos publicos a sociedade e os resultados
institucionais. Considerando esse contexto, o presente trabalho tem como objetivo analisar o programa
de qualidade de vida de uma instituicdo de ensino publica do Ceard de acordo com o contetido
pesquisado e estudado sobre a qualidade de vida no trabalho. Considerando a importancia de fazer um
estudo minucioso e descritivo do objeto de estudo, optou-se pelo tipo de pesquisa descritiva. Quanto a
abordagem dos dados, o trabalho é qualitativo. Quanto aos procedimentos, foi realizada pesquisa
bibliografica, documental e estudo de caso. Conclui-se que a institui¢do de ensino possui uma politica
institucional de qualidade de vida ao servidor com orientagdes gerais para implantagao do programa de
forma descentralizada e transversal em todas as suas unidades, de forma integrada e¢ atendendo aos
padrdes de operacionalidade, particularidades regionais e vinculo indissocidvel com o ensino, pesquisa
e extensdo, sendo esta ultima dimensao, a configuracao primaria do programa. A partir do estudo de
caso em uma das unidades da instituicdo, constatou-se que a satisfagdo dos colaboradores em geral
ficou elevada em relacdo aos principais elementos encontrados na organizagdo referente a qualidade de
vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Gestao publica. Institui¢do de ensino.

ABSTRACT

Over the years, the quality of life at work (QWL) in public management has become increasingly
important, as the physical and mental health of workers in the professional environment directly
affects their productivity, the provision of public services to society and institutional results.
Considering this context, this paper aims to analyze and discuss the implementation of the educational
institution's quality of life program according to the content researched and studied about quality of
life at work. Considering the importance of carrying out a detailed and descriptive study of the object
of study, we opted for the type of descriptive research. As for the data approach, the work is
qualitative. As for the procedures, bibliographical, documental and case study research was carried out.
It is concluded that the educational institution has an institutional policy for the quality of life of the
server with general guidelines for the implementation of the program in a decentralized and transversal
way in all its units, in an integrated manner and meeting operational standards, regional particularities
and bonding. inseparable with teaching, research and extension, this last dimension being the primary
configuration of the program. From the case study in one of the institution's units, it was found that the
satisfaction of employees in general was high in relation to the main elements found in the
organization regarding quality of life at work.

Keywords: Quality of life at work. Public Management. Educational institution.
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1 INTRODUCAO

O surgimento da industria e o acirramento da concorréncia nos ultimos tempos tem
levado a grandes exigéncias no mercado interno e externo, fazendo com que as organizagdes
adotem formas de gestdo e promovam programas de qualidade de vida no trabalho (SILVA,

2015).

Na década de 1960, nos ambientes laborais era enfatizada a precariedade na qualidade
de vida. Entre 1969 e 1974, houve uma crescente preocupacao de cientistas, lideres sindicais,
empresarios e governantes da sociedade norte-americana sobre os efeitos do emprego na
saude ¢ no bem-estar dos colaboradores e como seria possivel melhorar as condigdes de

trabalho das pessoas (MELO, 2004).

Deste modo, as tomadas de decisdes passaram a ser democraticas e este assunto foi
cercado por uma série de discussdes sobre as suas possiveis repercussoes sociais, de como o
local de trabalho gerava impactos na satde psiquica e na produtividade das organizagdes.
Contudo, foi na década de 1980, que houve um interesse renovado pela importancia da

qualidade de vida dos empregados (MELO, 2004).

O Brasil ocupa a quarta posi¢do no ranking mundial que mais registra mortes durante
atividades laborais. No que se refere a acidentes de trabalho, o Brasil ocupa a quinta posi¢ao
(CESTEH, 2019). De acordo com dados do Observatério Digital de Saude e Seguranga do
Trabalho, no periodo de 2012 a 2016, foram gastos aproximadamente R$ 20 bilhdes para o
pagamento de auxilios-doenca por acidente de trabalho, aposentadorias por invalidez
acidentaria, pensdes por morte acidentdria e auxilios-acidente, estes Ultimos relacionados a
sequelas e redugdo da capacidade laborativa. Ainda de acordo com o observatodrio, entre 2012
e 2016, a Previdéncia Social gastou cerca de R$ 12 bilhdes neste periodo apenas com auxilio-

doenga e com acidente de trabalho (OIT, 2017)

Por meio de uma pesquisa realizada, no ano de 2016, em uma intitui¢ao federal de
ensino do Cear4, constatou-se os transtornos mentais como a principal causa de afastamento
no trabalho, um total de 92 servidores foram afastados por este motivo, representando 3% dos
servidores da instituicdo, com 5.081 dias perdidos de trabalho no periodo do estudo. Os

transtornos do humor e os relacionados ao estresse foram os mais frequentes. Os transtornos



mentais por uso de substincias psicoativas e os diagnosticos de disfungdes fisiologicas

representaram a maior média de dias de afastamento por servidor (BASTOS, 2018).

Em decorréncia da pandemia do coronavirus SARS-CoV-2, a Organizagdo mundial de
Satude (OMS) recomendou o isolamento social como medida de contenciao da propagacao do
virus e reducdo dos danos provocados pela doenca (AQUINO, 2020). A partir disso, as
instituicdes de ensino precisaram fazer adaptagdes em grande parte das suas atividades
administrativas para o formato remoto, porém as atividades académicas demandaram uma
grande mobilizagdo da institui¢do de maneira que a inclusdo e a qualidade da educacdo nao

fossem prejudicadas (IFSUL, 2020).

Uma pesquisa realizada por um grupo de pesquisadores da Universidade Federal do
Parand (UFPR) em parceria com a REMIR (Rede de Monitoramento Interdisciplinar da
Reforma Trabalhista) constatou um aumento consideravel de dias e horas de trabalho durante
a pandemia: do total de trabalhadores participes da pesquisa, 34,44% estdo exercendo suas
atividades laborais por mais de 8 horas diarias e 17,77% trabalham 7 dias da semana.
Verificou-se, ainda, que o ritmo de trabalho ficou mais acelerado para 48,45% dos
trabalhadores. As condigdes de trabalho quanto a ergonomia, equipamentos e tecnologias
necessarias para a realizagdo do trabalho remoto foram consideradas razoaveis pela maioria
dos respondentes. A maior dificuldade apontada foi a falta de contato com os colegas de
trabalho (60,55%), enquanto a flexibilidade de horario (69,09%) foi considerada o aspecto
mais facilitado pelo trabalho feito em home-office (GETS UFPR, 2020).

De acordo com Antunes (2015), os acidentes de trabalho e as manifestagdes de
adoecimento em decorréncia das atividades laborais sdo fenomenos que surgem das diferentes

formas de exploragdo do trabalho.

A qualidade de vida aborda a integralidade entre satude fisica, psicologica, relagdes
interpessoais € o contexto no qual o individuo se encontra inserido levando em consideragao

as caracteristicas mais relevantes do seu meio ambiente (SILVA, 2015).

As instituicdes de ensino possuem um ambiente com variadas formas de interagdo
entre docentes e discentes, comunidade interna e externa, servidores novatos e servidores em
fase de aposentadoria (BATISTA, 2015). Deste modo, dentro deste tipo de organizagdo ¢

necessario compreender os fatores envolvidos que podem influenciar nos processos de
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adoecimento dos servidores com o objetivo de implementar as agdes voltadas para a saude,
maior qualidade de vida no trabalho, reducao das taxas de adoecimentos, absenteismo e de

afastamentos. (SILVA, 2015).

Nesse sentido, o investimento em programas de qualidade de vida no trabalho traz
inimeros beneficios para os agentes (empregados, servidores, empregadores, gestores etc.) de
uma organizagdo, tais como a reducdo de custos com assisténcia médica, reducdo de
afastamentos por motivo de satde, redugcdo de doengas ocupacionais ¢ aumento da
produtividade no trabalho (POZO, 2016). Assim, ao considerar o ambiente laboral e sua
relagdo com a qualidade de vida no trabalho, ¢ necessario haver comprometimento com as
condig¢des de vida e local de trabalho, de modo que se possa promover bem-estar, satude fisica,
mental, social e capacitacdo para realizar tarefas com seguranga e bom uso de energia pessoal
(HIPOLITO, 2017). Diante o exposto, esta pesquisa traz como pergunta de partida: Como se
da o funcionamento do Programa institucional de qualidade de vida de uma instituicdo publica

de ensino do Ceara?

2 JUSTIFICATIVA

Este trabalho surge da necessidade de compreender como as instituigdes de ensino
abordam a tematica da qualidade de vida no ambiente laboral, dando énfase em compreender
o funcionamento de um programa de qualidade de vida de uma institui¢ao publica de ensino
do Ceara. Diante de muitas transformagdes ocorridas no mundo contemporaneo ¢ preciso
refletir sobre a qualidade de vida no trabalho, de como os programas existentes podem ser
aprimorados, e assim colaborar na proposicao de melhorias do programa de qualidade de vida

no trabalho.

Nas organizagdes publicas, a qualidade de vida no trabalho ¢ altamente representativa,
pois os servicos publicos sdao de extrema importancia na sociedade. Os agentes publicos
realizam contato direta e indiretamente com os usuarios dos servigos publicos,
desempenhando um importante papel na imagem que o cliente tera da qualidade do servigo
publico, impactando assim na satisfacdo daqueles que usufruem de tais servigos. Os usuarios

dos servicos publicos estdo cada vez mais exigentes em relagdo aos seus direitos de usar os
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servicos fornecidos pela administragdo publica. Nesse sentido, a qualidade de vida dos

servidores publicos deve ser buscada.

A Qualidade de vida no Trabalho em institui¢cdes publicas de ensino podera contribuir
em intervenc¢des pautadas nas relagdes interpessoais, entre os proprios servidores, familiares e

alunos, na perspectiva da integragcdo e das melhorias das condi¢des de trabalho e estudo.
3 OBJETIVOS
3.1 GERAL

Analisar o programa de qualidade de vida de uma instituicdo de ensino publica do Ceara de

acordo com o contetido pesquisado e estudado sobre a qualidade de vida no trabalho.

3.2 ESPECIFICOS
e Apresentar as principais abordagens e conceitos da qualidade de vida no trabalho
e Conhecer o documento que trata do Programa Institucional de Qualidade de vida no
trabalho da instituicdo de ensino pesquisada
e Apontar agdes que objetivem a melhoria das praticas do programa de QVT da
institui¢ao
e Averiguar a satisfacdo dos colaboradores de uma das unidades da instituicio em

relacdo a alguns topicos abordados da qualidade de vida no trabalho

4 REVISAO DA LITERATURA
4.1 GESTAO PUBLICA

Diversos estudos apontam conceitos e direcionamentos sobre gestdo publica e as
mudangas ocorridas ao longo das décadas. Inicialmente apresenta-se as ideias de Cossio (2018)
ao pontuar que a administracdo publica vem passando por mudangas estruturais que tém
alterado profundamente as concepcdes e os objetivos que orientam as formas de gestdo e o
funcionamento das instituigdes. Essas alteragdes consolidam novos discursos e praticas
derivadas do setor privado e sdo usadas como referéncia para organizagdes publicas em todas

as esferas de governo.
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A organizagdo da administracdo publica se deu a partir dos séculos XVIII e XIX,
época do Governo autocratico, que detinha o poder centralizado e autoritario. Nessa época a
area publica ndo era regida por principios constitucionais proprios como acontece nos dias

atuais (JESUS et al. 2018).

O modelo patrimonialista vigorou no Brasil desde o periodo colonial estendendo-se
até a década de 1930. Nesse periodo, o Estado era considerado patrimonio dos Governantes e
os governados deviam se esforcar para atender as necessidades do pais. Dessa forma, nao
havia distingdo entre bens publicos e bens privados e a escolha dos servidores para ocupar os
cargos publicos era feita com pessoalidade, o que estimulava a troca de favores, o

clientelismo, o nepotismo e a corrupcao (JESUS et al. 2018).

Jesus et al. (2018) afirma que a partir do século XIX, com a expansdo da propriedade
privada, do acimulo de capital, emprego assalariado, troca voluntaria, sistema de pregos e
mercados competitivos, o modelo patrimonialista passou a nao atender aos anseios sociais ¢
nem a alcangar os objetivos pretendidos. Com isso, comegou-se a da espago para o

surgimento do modelo burocratico.

Seguindo, ainda, os direcionamentos do autor, o modelo burocratico, presente no
Brasil a partir de 1936, tinha o objetivo de afastar da administracdo os vicios, fraudes e
corrup¢ao vividos no modelo patrimonialista, além da clara separagdo dos bens publicos e
bens privados. Para tanto, a administragdo publica sentiu a necessidade de impor controles
excessivos nos procedimentos e atos administrativos. Com essas medidas, a administragdo
tornou-se lenta, cara, e pouco direcionada para o atendimento das demandas dos cidadaos.
Com isso, esse modelo teve curta duracdo no Brasil e foi substituido pelo modelo

gerencialista (JESUS et al. 2018).

Segundo Bottega et al. (2019), diversos estudiosos classificaram o modelo burocratico
como um grupo de interesse ao invés de um corpo técnico a servico dos cidaddos e isso
enfatizava a imagem negativa do modelo. Além disso, conforme aponta Sousa (2019), varios
fatores advindos da gestdo burocratica - a exemplo da crise fiscal, da necessidade da reducao
de custos e a procura por mais eficiéncia na gestdo da administracdo do Estado -
impulsionaram o fracasso desse modelo e a introdugdo do gerencialismo. As mudangas

ocorreram a medida que o pais comegou a perceber a necessidade de aprimorar o
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conhecimento dos cidadaos para enfrentar os problemas das institui¢cdes publicas (BOTTEGA

et.al. 2019).

O primeiro momento da administragdo gerencial no Brasil se deu por meio do Decreto
Lein ° 200, de 1967, o qual trouxe disposi¢des sobre a organizagdo da Administragdo Federal
e o estabelecimento de diretrizes para a Reforma Administrativa, o que resultou em uma
maior descentralizagdo administrativa. Todavia, a administracao direta ndo foi incluida nessa
reforma, o que fez com que esse ente continuasse sob a rigidez burocratica, além de

enfraquecer o nucleo estratégico do Estado (BOTTEGA et al. 2019).

Essa reforma administrativa se iniciou no governo de Fernando Henrique Cardoso e
estava fundamentada nas é4reas institucional-legal, cultural e da gestdo. A primeira refere-se a
mudangas que sdo realizadas nas leis e instituigdes; a segunda trata-se das mudangas de
valores burocraticos para gerenciais; a terceira, refere-se a area responsavel por colocar em
pratica as novas ideias gerenciais, que permitem tornar o servico publico menos oneroso,

melhor controlado e de melhor qualidade. (BOTTEGA et al. 2019)

Conforme aponta Jesus et al. (2018), o modelo gerencial concentra-se na prestagao
dos servigos publicos com qualidade e eficiéncia voltados ao atendimento das necessidades do
cidaddo, além de visar a otimiza¢do de recursos na execucao das atividades, descentralizacao

dos servigos publicos e redugao dos niveis hierarquicos.

A Nova Gestao publica é uma evolucdo do gerencialismo. Ela ¢ caracterizada por
descentralizacdo politica, descentralizagdo administrativa, poucos niveis hierdrquicos,
organizagdes flexiveis, pressuposto de confianca, controle posterior e administragdo voltada
para o atendimento ao cidaddo (BOTTEGA et al. 2019). Além disso, Junior (2015) afirma que
a partir de 1990, a nova Gestdo Publica d4 énfase na competitividade, concorréncia, avaliacao
por resultados, meritocracia, planejamento estratégico, eficiéncia, eficacia, com o enfoque da

participacao da sociedade civil.

Nesse sentido, Filho (2017) aponta que o ambiente competitivo impulsiona as
organizagdes, publicas e privadas, a melhorar seus processos, tecnologias, servicos € negdcios

para uma governanga sustentavel.
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Assim, Cossio (2018) afirma que a Nova Gestdo Publica pode ocorrer em conjunto
com o gerencialismo, o governo empreendedor e a governanga, pois todos estdo

comprometidos em tornd-la a mais moderna, eficaz e eficiente.

Conforme o Cossio (2018), a governanga publica ¢ um modelo relacional tendo em
vista que oferta uma abordagem diferenciada de conexdo entre o sistema governamental e o
ambiente que circunda o governo. Além disso, o termo refere-se a andlise dos padrdes de
articulagdo e cooperagdo entre os atores € 0s arranjos institucionais que coordenam os

sistemas sociais.

A Governanca quando executada da forma correta oportuniza maior dire¢do e
coordenacdo da sociedade civil e governo, o que pode oportunizar uma amplia¢do da rede de
colaboragdo entre esses atores e, consequentemente, alcar a niveis mais elevados a pratica da

governanga publica (SOUZA, 2017).

Um governo empreendedor ¢ um governo que pode implementar politicas publicas
com a ajuda de atores sociais, que envolve os cidaddos nas tomadas de decisdo, estimula a
competitividade dentro e fora do setor publico, com praticas voltadas para resultados,
proatividade, estimulo a capacidade e tomada de decisdes junto aos servidores. Além disso, ¢
um governo voltado para o mercado, que minimiza custos operacionais, cria agéncias

reguladoras e presta informagdes relevantes (SOUZA, 2017).
4.2 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Com o passar dos anos, a Area de Recursos Humanos vem assumindo um novo papel
e ganhando mais visibilidade no ambiente organizacional. Ficher (2002) aponta, com base no
Modelo de gestdo de pessoas como gestdo do comportamento humano, que a area de gestao
de RH passa de uma posi¢do reativa e preocupada com aspectos de controle e papelada (o
departamento de pessoal), passando por um setor de RH mais preocupado com a motivacao,
com o clima organizacional e os aspectos de lideranca (gestdo de pessoas) até chegar a um
setor de recursos humanos preocupado com o atingimento dos objetivos estratégicos da

organizagdo ou gestdo estratégica de pessoas.

Se de um lado as organizagdes exigem cada vez mais capacidade de inovagdo e o

intelecto ¢ menos trabalho “bragal”, por outro lado, os profissionais mais capacitados tém
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outras necessidades e desejos e acabam por buscar trabalhar em organizagdes que mostram
zelo por seus colaboradores e que lhes fornecem mais oportunidades e controle sobre suas

vidas (IVANCEVICH, 1998).

Tose (1997) da outra classificagdo para a evolucdo da gestdo de Recursos humanos,
em que a ponta que essa passou pelas fases contabil, legal, tecnicista, administrativa e
estratégica. Além disso, esse autor apresenta as caracteristicas para cada uma delas, conforme

apontadas a seguir:

I - A fase contabil ocorre até¢ 1930 e ¢ definida como uma area focada nos custos da empresa.
Os trabalhadores eram contabilizados como recursos € os custos de contratagdo ¢ manutengao

deveriam ser controlados.

IT - A partir do advento das leis trabalhistas, surge a fase legal a qual se caracteriza por uma
série de exigéncias e obrigagdes trabalhistas. Durante essa fase, as organizagdes passaram a
ter um maior controle dos empregados por meio do chefe de pessoal bem como manter sob

controle o cumprimento das leis impostas pela Consolidacio das Leis do Trabalho (CLT).

III - A partir dos anos 50, o processo de industrializacdo cresceu em um ritmo muito acelerado
no Brasil e 0 modelo americano de gerenciamento de pessoal chegou no Brasil mudando o
foco de normativo para tecnicista, ou seja, a fase tecnicista. Nessa fase, a area de recursos
humanos ganha status de geréncia e maior importancia dentro das empresas, oportunizando
grandes avancos desde a implementacdo e melhoria dos processos de treinamento e
desenvolvimento, de recrutamento e selecao, até atengdo aos aspectos da higiene e seguranga

do trabalho.

IV - A fase administrativa foi caracterizada por uma ascensao de um novo tipo de
sindicalismo nas empresas ¢ uma necessidade destas de atuar de forma mais atuante nas
demandas dos empregados. Nessa fase, os gestores passaram a ter uma visdo mais focada nos
aspectos “humanos”, como o papel de lideranca dos gestores, a motivacdo, a qualidade de

vida, dentre outros.

V - E por fim, a ultima fase ¢ a estratégica, momento em que a gestdo de pessoas passa a
ganhar um status de uma area fundamental para estratégia de qualquer organizacdo. Além

disso, o planejamento da gestdo de pessoas passou a ser integrado com o planejamento
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estratégico da organizacdo com o objetivo de conseguirem atingir os seus objetivos

estratégicos e obter sucesso.

Desse modo, no percurso da evolugdo da Gestdo de pessoas, percebe-se que as
relagdes entre organizacgdes e colaboradores sdo voltadas para uma visdo humanistica. A partir
dessa visdo, a gestdo estratégica de pessoas surge como diferencial competitivo bem como
busca facilitar a identificagdo de melhorias da produtividade e a qualidade das tarefas na
concepgdo organizacional. Além disso, busca solugdes como o engajamento de pessoas,
estabelecendo pesquisas para conhecer melhor seus funcionarios, elevando a motivacio e

promovendo a cultura organizacional.

Portanto, depreende-se que a gestdo de pessoas tem como funcdo estratégica alinhar
objetivos organizacionais e individuais por meio de politicas e praticas de administragdo de

recursos humanos.

Segundo Schikmann (2010), os principais mecanismos € instrumentos da gestdo
estratégica de pessoas sdo planejamento de recursos humanos, gestdo de competéncias,
capacitagdo continuada com base em competéncias, avaliagdo de desempenho e de

competéncias.

Segundo Gil (2001), o termo administragdo de Recursos humanos ¢ substituido pelo
termo gestdo de pessoas, usado atualmente com frequéncia para estabelecer a forma de tratar

os colaboradores nas organizagdes.

Conforme Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas ¢ uma area muito sensivel a
mentalidade e a cultura corporativa dominante na organizacao e depende de muitos aspectos,
como estrutura organizacional, cultura corporativa, caracteristicas de mercado, negocios da
organizagdo, tecnologia utilizada, processos internos, estilo de gestao, caracteristicas dos seus

colaboradores, etc.

Monteiro et al. (2015) compreende que uma equipe de Recursos Humanos bem
definida contribui para o desenvolvimento dos colaboradores. Para Lacombe (2005) faz-se
necessario inicialmente estabelecer uma equipe competente, depois motiva-la, conseguir que a
mesma tenha comprometimento com a organizagdo e, por ultimo, capacita-los por meio de

programas de treinamento.
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Conforme Queiroz et al, (2005), a nova missdo da Gestdo de pessoas ¢ decorrente das
mudangas de uma economia de origem industrial para uma economia legitimada no

conhecimento.

Para Meira (2012), por meio de uma gestdo de pessoas eficiente os resultados sdo
obtidos mais rapidamente e quando a organizagdo se preocupa com o desenvolvimento e a
satisfacdo de seus funcionarios, ela molda esse profissional de acordo com a necessidade

organizacional facilitando o alcance do sucesso organizacional.

Conforme Chiavenato (2014), a moderna gestdo de pessoas engloba processos
integrados que consistem em agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter ¢ monitorar

pessoas, e descreve-os da forma a seguir:

I - Processo de agregar pessoas ¢ aplicado para incorporar novos colaboradores na

organizag¢do. Utilizam-se o recrutamento e sele¢do de pessoal.

IT - O processo de aplicar pessoas envolve o desenho da organizacdo e desenho de cargos,
analise e descricdo de cargos, orientacdo dos colaboradores e avaliagdo do desempenho. Tal
processo refere-se ao desenho das atividades que os colaboradores realizardo na empresa, bem

como orienta¢ao e acompanhamento do desempenho.

III - Processos de recompensar pessoas: Usado para encorajar as pessoas e atender as suas
necessidades pessoais mais importantes. Incluem recompensas, remuneragao e beneficios, e

servicos sociais.

IV - Processos de desenvolver pessoas: aplicado para capacitagdo e incrementagdo do
desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. Envolvem treinamento e
desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e gestdo de competéncias,
aprendizagem corporativa, programas de mudancas e desenvolvimento de carreiras e

programas de comunicacdo e consonancia.

V - Processos de manter pessoas: utilizados para gerar condi¢gdes ambientais e psicologicas
satisfatorias para as atividades dos colaboradores. Incluem administracdo da cultura
organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutengdo de

relacdes sindicais.
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VI - Processos de monitorar pessoas: refere-se ao acompanhamento e controle das atividades
dos colaboradores bem como verificar resultados. Incluem banco de dados e sistemas de

informagdes gerenciais.

Ainda, de acordo com Chiavenato (2014), a gestdo de pessoas possui os seguintes
objetivos: auxiliar as organiza¢des no alcance dos seus objetivos e de sua missdo; promover
competitividade na organizagdo; oportunizar que os colaboradores sejam bem treinados e bem
motivados; aumentar a auto atualizagdo e a sua satisfacdo no ambiente laboral; desenvolver e
manter qualidade de vida no trabalho; gerir e impulsionar a mudanga; manter politicas éticas e

comportamento socialmente responsavel.

Ivancevich (1998) acrescenta como objetivos da gestdo de pessoas a comunicagdo das
politicas de Recursos Humanos para toda a organiza¢do bem como o gerenciamento da
mudanga de modo que seja vantajoso tanto para os colaboradores quanto para as equipes, a

organizagao e a sociedade

No contexto da gestdo publica, a area de Recursos Humanos, de forma lenta, tem
passado por distintas transformagdes que visam gerar elementos de satisfacdo para os
servidores e consequente servicos de qualidade ao cidaddo. De acordo com Bresser-Pereira
(1998), a base na Nova Gestao Publica (New Public Management — NPM), mostra que a visdo
gerencialista propde flexibilidade, descentralizacdo, eficiéncia e qualidade nos servicos

publicos ofertados a sociedade.

Segundo Barbieri (2012), os gestores publicos passaram a lidar com muitos desafios,
relacionados a transformagdo constante das organizagdes. Conforme Villardi (2017), esses
desafios impulsionaram as pesquisas no ambito do setor publico no que se refere a estilos de
lideranga, estrutura organizacional, medidas de desempenho, administragdo de recursos

humanos, tecnologia, cultura e estratégia no setor publico.

No que se refere a Gestdo de pessoas, Santana (2015) pontua que a perspectiva
gerencialista busca um estilo de gestdo semelhante ao da iniciativa privada. Nesse sentido,
Longo (2007) afirma que ¢ necessario que o administrador publico possua habilidades e
capacidade de alinhar os servidores a estratégia da organizagdo ¢ de governo, de forma que

gerem resultados voltados ao atendimento das necessidades da sociedade. Conforme o mesmo
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autor, os gestores de pessoas devem assumir um papel estratégico na organizagdo, tendo ainda

o dever de se atentar ao desempenho dos colaboradores direcionando-os para os resultados.

Para Schikmann (2010), o sucesso de uma organizagdo esta condicionado aos recursos
humanos que dela fazem parte, portanto, o planejamento estratégico deve englobar desde o
nivel macro até o individual. No contexto do setor publico, a mesma autora expde como
ferramentas da gestdo estratégica de pessoas o planejamento de recursos humanos, a gestao
por competéncias, a capacitacdo continuada com base em competéncias e a avaliagdo de

desempenho fundada em competéncias.

Longo (2007) aponta que as mudangas politicas interferem nas estratégias das
organizagdes bem como a ambiguidade existente no setor publico dificulta a precisdo da
definicdo da estratégia. Nesse sentido, Mello (2011) propde que os fatores ambientais se
constituem em uma variavel essencial para a defini¢do de estratégias, ja que influenciam a

eficicia organizacional.

Marcos (2015) afirma que o setor publico, com todas as mudangas tecnoldgicas, tem
exigido maior qualificagdo, conhecimentos, habilidades e fluidez nas atividades. No entanto,
existe uma forte relagdo entre adequagdo do individuo (suas competéncias e motivagdes) € seu
posto de trabalho. Para isso € necessaria uma gestdo de pessoas estratégica que considere o
colaborador em sua integralidade, considerando as dimensdes qualitativas e a forga

quantitativa de trabalho.

Mendes (2014) afirma que é necessario que as organizacdes publicas busquem
desenvolver e melhorar os seus processos de gestdo, especialmente na gestdo de pessoas,

visando atender as demandas da sociedade.

O cidadao usudrio do servigo publico se tornou menos passivo em relagdo as omissoes
em servigos e atividades publicas além de apresentarem expectativas cada vez maiores quanto
ao uso adequado dos recursos publicos, melhores resultados e transparéncia na utilizacao de

recursos financeiros (KLEIN, 2019).

Bergue (2019) preconiza que no contexto do servigo publico, dada a condi¢do especial
do agente publico, o desafio de desempenho da lideranca na gestdo de pessoas também deve

se tornar objeto de atencdo por todos os membros da equipe em busca do melhor resultado do
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trabalho. Nesse sentido, a gestdo de pessoas € importante por envolver todas os lideres e
colaboradores em todos os niveis e areas da organizacdo. Nessa relacdo, todos que fazem
parte da organizagdo sdo coprodutores dos resultados e responsaveis pela qualidade da relagdo,

pelo resultado do trabalho bem como pela saude do ambiente.

Franca et. al (2019) tomando como base o modelo Biopsicossocial-organizacional
(BPSO) aponta quatro dimensoes e as agdes que podem ser aplicadas na empresa que podem
influenciar na satisfagdo dos colaboradores; bioldgica: composta por saude, seguranca,
ergonomia; Psicologica: composta por clima, carreira, salario, vida pessoal; Social: composta
por previdéncia, cursos, lazer, familia; Organizacional: composta por imagem, politica,

rotinas.

Considerando os apontamentos referentes a Gestao de pessoas, a qualidade de vida no
trabalho esta intimamente ligada a essa area, consirenado que a QVT esta relacionada com a
produtividade e os niveis de motivacao, bem-estar dos trabalhadores, resolucao de conflitos;
reestruturacdo da organizacdo do trabalho; inovacdo nos sistemas de recompensa (financeiras
e ndo financeiras); e melhoria no ambiente de trabalho (clima, cultura, ambiente, ergonomia e

assisténcia) FRANCA et. al (2019).
4.3 ABORDAGENS CONCEITUAIS SOBRE A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Desde 1960, cientistas, gestores e sindicatos notaram a importincia da QVT dentro
das organizagdes, incentivando-os a encontrar maneiras de organizar o trabalho para reduzir o
impacto negativo na satde do colaborador. Portanto, o tema QVT vem conquistando o espago
mundial no &mbito organizacional, tendo em vista que essa temdtica se tornou um diferencial
entre as empresas bem como gera beneficios para empregador e empregados, tornando-os

motivados e comprometidos com a organiza¢ao (BARREN, 2017).

Conforme Klein (2017), a qualidade de vida no trabalho (QVT) contém muitos
significados que retratam o conhecimento, a experiéncia e os valores de individuos e
comunidades. Muitos estudiosos tém se dedicado a pesquisas sobre o tema e alcangado o
melhor entendimento e completude dos elementos e varidveis envolvidos na QVT. Dessa
forma, novas varidveis vao sendo inseridas ao longo do tempo, ¢ sua definicdo estd em
constante evolucao e aprimoramento. Portanto, antes de buscarmos uma defini¢do exata que

possa nortear esta pesquisa, apresentaremos as diferentes defini¢des referentes a este tema.
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Walton (1973) foi um dos primeiros pesquisadores a se dedicar a tematica da
qualidade de vida no trabalho. O referido autor tinha a compreensdo da QVT como algo além
dos objetivos das leis trabalhistas (surgimento do trabalho de menores, dias tuteis e descanso
semanal, compensacao por acidentes de trabalho). Para o autor, a QVT se destaca como uma
forma de salvar os valores humanisticos e ambientais negligenciados, que sdo afetados pelo

progresso tecnoldgico, produtividade e crescimento econdomico.

No entendimento de Westley (1979), a QVT envolve um trabalho voltado para a
humanizagdo do trabalho e solugdes de problemas decorrentes da natureza das organizagdes
produtivas. Segundo Nadler e Lawler (1983), a QVT estd voltada para a maneira de pensar
nas pessoas, participar da resolu¢do de problemas e enriquecer ¢ melhorar o ambiente de
trabalho. De acordo com Huse e Cummings (1985), o tema da QVT deve ter enfoque no
bem-estar dos trabalhadores, na eficacia organizacional e na participagdo dos trabalhadores na

tomada de decisoes e nas questdes de trabalho.

De acordo com Rodrigues (1994), a QVT tem sido motivo de inquietacdo para o
individuo e sempre esteve orientada para favorecer e trazer a dignidade dos trabalhadores.
Franca (1997) reforca que a QVT € um conjunto de processos que busca melhorias em toda a

organizagdo para promover o crescimento de todas os envolvidos.

Para Fernandes (1996), a QVT ¢ uma gestdo dindmica e acidental dos fatores fisicos,
tecnologicos e sociopsicologicos que influenciam a cultura e atualizam o clima da
organizagdo, refletindo ndo s6 o comportamento legislativo que beneficia o colaborador, mas
também o bem-estar do colaborador e a produtividade da empresa. Com base no conceito de
trabalho humanizado e na responsabilidade social da empresa, atende as necessidades e

desejos das pessoas.

Moreira (2006) afirma que a qualidade de vida tem uma relagdo clara com fatores
subjetivos (os unicos produtores de bem-estar) e objetivos (produtos e servicos materiais,
essenciais para a realizacdo e manutencdo da dignidade humana). Para Rose et al. (2006)
investigaram a qualidade de vida no trabalho a partir dos aspectos que afetam a carreira e o

clima organizacional.

Rezende e Araujo (2011) afirmam que os trabalhadores sdo pessoas que enfrentam

desastres internos e externos que, quando subestimados ou ignorados pelo gestor, podem

21



gerar comportamentos que podem interferir no clima da organizagdo, afetando a
competitividade da empresa no mercado. Além disso, deve-se considerar que cada individuo
apresenta comportamentos e necessidades especificas, por este motivo, ¢ necessario dar
atencdo a esses aspectos em vez de usar acdes padronizadas para resolver varias situagdes.
Assim, a QVT tem o papel importante em ajudar as organizacdes a ter um melhor

desempenho na modificacdo do comportamento organizacional.

Para Aketch ef al. (2012), a QVT pode ser compreendida como a participacdo de
pessoas, trabalho e organizacdo, com a maior atencdo ao bem-estar dos funciondrios e
eficiéncia organizacional. Para Aquino e Fernandes (2013), a QVT ¢ como um campo de
pesquisa que inclui as condi¢des de vida no ambiente de trabalho, abrangendo felicidade,
saude, seguranca fisica, mental, social e treinamento para o uso preciso e adequado da energia

pessoal na realizacdo de tarefas.

Em estudos recentes, o tema da QVT ¢ um assunto relevante que promove que 0s
funciondrios se comprometam com a organiza¢cdo (FARID, IZADI, ISMAIL, &ALIPOUR,
2015) e do seu bem-estar (ALBUQUERQUE, FERREIRA, ANTLOGA, & MAIA, 2015),
porque concretiza a participacdo na gestdo estratégica de recursos humanos (JOKINEN e
HEISKANEN, 2013), alto nivel de eficiéncia no ambiente de trabalho (JAHANI,
MAHMOUDI, YAMINFIROOZ, ¢ SHAHRDAMI, 2017), o comprometimento em arranjos
de trabalho grupal ou solugdo de problemas (REDDY, 2013) e minimizar a intencdo de
rotativismo dos colaboradores (MOSADEGHRAD, 2013).

Depreende-se, portanto, que a partir dos conceitos apresentados, a qualidade de vida
no trabalho ¢ um tema amplo e desafiador que tem sido, ao longo dos anos, discutido pela
literatura cientifica de vérias maneiras. E um tema que vem sendo fortemente influenciado por

fatores organizacionais e sociais da época da pesquisa.
4.4 MODELOS DE QVT

Segundo Silva (2019), dada a importancia da tematica da qualidade de vida no
trabalho (QVT), alguns autores desenvolveram ferramentas e modelos que pudessem medir os
niveis de QVT em empresas e institui¢des, entre as quais se destacam Walton (1973),
Hackman e Oldhan (1975), Westerly (1979), Nadler e Lawler (1983), Weatherer e Davis
(1983) e Fernandez (1996).
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O movimento QVT surge e se desenvolve estruturado como modelo visando reduzir o
conflito entre capital e trabalho bem como busca conciliar os diferentes interesses dos
trabalhadores e empregadores. Os modelos s3o a base para estudar temas atuais e propor
novos modelos de qualidade de vida no trabalho (KLEIN, 2017). Dessa forma, apresenta-se
alguns dos principais modelos referentes a QVT, a exemplo do modelo de Walton (1973), que

foi tomado para a consecucao da pesquisa deste trabalho.

Ao analisar o modelo de Walton (1973), Klein et a/ (2017) afirma que o modelo busca
determinar as dimensdes e varidveis que mais afetardo os trabalhadores no ambiente de
trabalho. Conforme o mesmo autor, os altos niveis de participa¢do que levam a motivagdo da
autonomia, o sentido de responsabilidade pela tarefa global e o elevado nivel de participacao
decorrente do espirito de equipe podem, eventualmente, contrabalangar o equilibrio entre a
vida profissional e pessoal sem baixar o nivel de QVT em uma categoria. Além disso, o autor

sistematiza o modelo a partir de oito categorias de avaliacdo, quais sejam:

- Compensacao justa e adequada: Refere-se a remuneracao pelo trabalho realizado e avaliag@o

da equidade de remuneragdo dos funcionarios da organizacao;

- Condigoes de trabalho seguras e saudaveis: Essa categoria leva em consideragdo as
condigdes existentes no local de trabalho bem como os aspectos que podem afetar a saude dos

trabalhadores;

- Uso e desenvolvimento de capacidades pessoais: Refere-se a avaliagdo das oportunidades
que os funcionarios devem usar em suas vidas diarias, as habilidades e conhecimentos bem

como feedback sobre seu desempenho;

Oportunidades de crescimento e seguranga: Essa categoria leva em consideragdo o

desenvolvimento humano e emprego estavel;

- Integracdo social na organizagdo: Concernente a alteracdo de grandes lacunas hierarquicas,

fortalecendo o espirito de cooperacao e sinceridade nas relagdes interpessoais;
- Constitucionalismo: Versa sobre os direitos dos funciondrios respeitados na organizacao;

- Trabalho e espaco total na vida: Refere-se ao equilibrio entre a vida social e profissional dos

funcionarios;
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- Relevancia social do trabalho: faz alusdo a compreensao que os funcionarios tém sobre as
responsabilidades sociais da organizacdo na comunidade, qualidade do servico e cuidado do

funcionario.

Conforme Klein et al (2017), o modelo de Westley (1979) visa defender a necessidade
das pessoas nas atividades laborais para a obtengdo da QVT necessaria. Além disso, os
aspectos internos e externos da organizacdo devem e podem influenciar a qualidade de vida
dos trabalhadores e se originam da transformacao e da organiza¢ao do trabalho na sociedade

industrial. Esse modelo esta estruturado a partir das categorias de avaliagdo descritas a seguir:

° Econdmica: Refere-se a avaliacdo justa entre o trabalho realizado e o cumprimento de

obrigagdes financeiras;

° Politica: Essa dimensao refere-se a sensacao de estabilidade no trabalho, autonomia de
atuacdo sindical, feedback externo, liberdade de expressao,reconhecimento e valoriza¢ao dos

cargos exercidos, acessibilidade e bom relacionamento com a gestao.

° Psicologica: trata-se dos fatores de motivacdao, como feedback intrinseco, satisfacao
interna, pessoal, nivel de desafio, desenvolvimento humano e no trabalho, criatividade, varias

tarefas e reconhecimento de habilidades pessoais.

° Sociologica: Preserva as normas regulamentares nas relagdes de trabalho, valorizando
o desenvolvimento do relacionamento entre as pessoas e valorizando a consciéncia da
responsabilidade individual na equipe, para que os trabalhadores possam participar ativamente

do processo de trabalho e da tomada de decisdes.

Na andlise dos modelos de QVT, Klein et al (2017) aponta que no modelo de Werther
e Davis (1983), a QVT ¢ estabelecida com base na posicdo do individuo na organizacao,
porque a QVT ¢ o elo entre o trabalhador e o empregador. Apresenta como objetivo realizar
um trabalho mais produtivo e fazer com que todos os funciondrios se sintam altamente

satisfeitos. As dimensoes desse modelo sdo:

° Organizacional: Procura determinar todas as tarefas relacionadas ao cargo, a fim de
estabelecer uma metodologia adequada para o seu desempenho, com a instalagio e

racionalizacdo de rotinas.
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° Ambiental: Abrange aspectos contingenciais da sociedade, cultura, historia,

competi¢do, economia, governo e ambiente tecnologico.

° Comportamental: Mensura¢do das necessidades dos trabalhadores, incluindo recursos

humanos, padrdes de incentivos e satisfagdo.

Quanto ao Modelo de Huse e Cummings (1985), Klein et a/ (2017) afirma que o autor
define a QVT como uma forma de pensar que conecta pessoas, trabalho e organizagdo, cujos
principais aspectos estdo relacionados a eficacia dos colaboradores e das organizacdes e sua
participagdo na tomada de decisdes e na resolucdo de problemas. Tal modelo ¢ sistematizado

conforme as dimensdes a seguir:

° Participacdo do trabalhador: Os funciondrios participam da tomada de decisdes e da
solugdo de problemas, criando grupos de trabalho cooperativos e incorporando os

trabalhadores de linha na analise e solugdo dos problemas de producao.

° Projeto de cargos: Considera a resposta as caréncias tecnologicas dos funcionarios,

incluindo o enriquecimento do trabalho, o feedback e equipes de trabalho autorregulados;

° Inovagdo no sistema de recompensas: Diz respeito ao plano de cargos e salarios da
organizagdo que € projetado para minimizar as diferencas salariais entre as posi¢des e status

entre os trabalhadores

° Melhoria no ambiente de trabalho: refere-se a alteracOes fisicas nas condi¢des de
trabalho, por meio de uma flexibilizagdo de horarios além de formacdo de grupos semi

autonomos e modifica¢des no local ou nos equipamentos de trabalho.

Sobre o modelo de Hackmann e Oldhan (1975), Klein et al (2017) aponta que o
modelo propde uma teoria concernente as dimensdes basicas da tarefa, que influenciam
psicologicamente o funciondrio e sua produtividade dentro da organizacdo. Além disso, o
tamanho ou caracteristicas do cargo estruturados sdo determinantes da QVT. As dimensdes

sao:

° Variedade de habilidades: O grau em que as atividades profissionais exigem o uso de

varias habilidades dos profissionais;
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° Identidade da tarefa: Refere-se ao nivel em que a tarefa necessita para realizar o

trabalho do inicio ao fim, € esse nivel € identificavel;

° Significado da tarefa: Considera até que ponto as tarefas sdo realizadas afetando a vida

ou o trabalho de outras pessoas;

° Autonomia: nivel em que a tarefa proporciona aos individuos liberdade para criar e

realizar suas atividades;

° Feedback: A recompensa de um individuo por seu desempenho relacionado ao

trabalho.

Ainda, Klein et a/ (2017) aponta que no Modelo de Nadler e Lawler (1983), a QVT
compreende a persecucdo por maior produtividade, bem como motivagao e satisfagao pessoal.

Os fatores determinantes para o sucesso de projetos de QVT sdo:

° A percepcao da necessidade;

° A estrutura para identificacao e solugdo do problema;

° O foco do problema que ¢ detectado na organizagao;

° As compensacdes projetadas, tanto para os processos quanto para os resultados;
° Os sistemas multiplos afetados;

° O amplo envolvimento da organizacdo

Dessa forma, Klein et al (2017) aponta que os diferentes modelos de QVT diferem de
acordo com a dindmica do método, com os valores culturais predominantes em cada época, a
formagdo socio-politica e econdmica prevalecente e a experiéncia anterior de cada
pesquisador. Como resultado, pode-se determinar que os modelos de diagndstico de QVT
(como Walton (1975) e Westley (1979)) sdo mais abrangentes porque incluem a andlise de
uma gama mais ampla de varidveis. Outros modelos sdo caracterizados por enfocarem
varidveis especificas de seus métodos, como os modelos de Nadler e Lawler (1983), Werther
e Davis (1983) e Huse e Cummings (1985), que sdo usados especificamente para estudar o

cargo. Esses modelos sdo a base para estudar temas atuais e propor novos modelos.
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A partir dos modelos apresentados, depreende-se que, mesmo nos tempos atuais, eles

ainda sdo relevantes para pesquisas que buscam avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho.
4.5 QUALIDADE DE VIDA NAS ORGANIZACOES PUBLICAS

Nas organizagdes publicas, a qualidade de vida no trabalho ¢ altamente representativa,
pois o0s servigos publicos sdo de extrema importancia na sociedade. Os usuarios dos servigos
publicos estdo cada vez mais exigentes em relacdo aos seus direitos de usar os servicos
fornecidos pela administragdo publica. Nesse sentido, a satisfagdo dos servidores publicos
deve ser buscada da mesma forma que ¢ buscada nas organizagdes privadas na intengdo de

ofertar servigos eficientes para a comunidade (ARAUJO, 2019, p. 210).

A partir da perspectiva dos programas de QVT, Klein ef al. (2019) aponta que as
caracteristicas inerentes da natureza publica distinguem as organizagdes do setor publico das
organizagdes do setor privado. Desse modo, vale salientar que a constituicao federal de 1988
prevé que enquanto no setor privado € licito fazer tudo que a lei ndo proiba, na administracao
publica, o gestor deve, em toda sua atividade funcional, observar a lei, as exigéncias do bem
comum, ¢ deles ndo se pode afastar ou desviar. Além disso, o setor publico tem em sua
estrutura a burocracia (estabelecimento de normas, controle, disciplina, poder, hierarquias)

visando crescimento e desenvolvimento do Estado.

Miranda et al. (2017) afirma que nas empresas privadas ha exigéncias de que os
funcionarios no exercicio de suas atribui¢des estejam motivados diariamente e quando isso
nao acontece, os gestores utilizam de ferramentas motivacionais, como, por exemplo, prémios,
viagens, entre outros métodos que buscam proporcionar um melhor desempenho nas
atividades desenvolvidas. Prémios estes que ndo existem nas organizacdes publicas para os

servidores, e por isso, estes devem buscar suas motivagdes por conta propria.

De acordo com Berque (2019), todas as coisas que acontecem nas organizagdes, em
alguma medida, sdo tratadas por meio dos agentes publicos. Em qualquer das areas de uma
organiza¢do, independente da tecnologia, da natureza da atividade ou qualquer outro fator
especifico, o trabalho se da pela agdo das pessoas que no exercicio das suas atividades

produzem valor publico.
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Nesse sentido, os agentes publicos realizam contato direto com os usudrios dos
servigos publicos, desempenhando um importante papel na imagem que o cliente terd da
qualidade do servigo publico, impactando assim na satisfagdo daqueles que usufruem de tais

servigos (ESTEFANO, 1996).

Aratjo (2019) pontua que a imagem do agente publico ¢ frequentemente associada a
ma vontade, ao despreparo e a falta de responsabilidade, o que refor¢a a necessidade de se
entender o comportamento dos agentes no ambito organizacional com o objetivo de
desenvolver praticas de gestdo de pessoas e estabelecer programas de qualidade de vida no
trabalho. Além disso, conforme o mesmo autor, por causa das restricdes legais impostas, a
exemplo das estruturas de cargos e carreiras dos servidores etc, o Gestor publico, muitas
vezes, apresenta dificuldades no gerenciamento dos drgdos publicos, bem como nas tomadas

de decisdes.

Diniz (2017) pontua que as Legislacdes que orientam o servico publico brasileiro
apresentam excesso de burocracia culminando numa postura reativa ¢ acomodada por parte do
servidor, bloqueando sua criatividade e tomada de decisdes por conta propria. Motta e Bresser
Pereira (1980) enfatiza que as exigéncias de disciplina estrita por parte dos funciondrios
podem entrar em conflito com suas necessidades, seus valores, crencas € com a estrutura e

normas dos principais grupos sociais aos quais pertencem.

Nesse sentido, compreende-se que as mudangas decorrentes de novos paradigmas das
relacdes do trabalho e o aumento das exigéncias pelos usudrios dos servigos publicos
justificam que a administracdo publica possua um quadro de servidores qualificados e
motivados para exercerem as funcdes e atenderem as demandas da sociedade. Nesse sentido,
o setor publico deve-se atentar as questoes de qualidade de vida, as condi¢des de trabalho, a
motivagdo e as necessidades dos funciondrios e a avaliar seu impacto no desempenho dos

servicos prestados a sociedade.

No que se refere a agdes de qualidade de vida implantadas no ambito do servigo
publico federal, destaca-se a Politica de Atencdo a Satde do Servidor (PASS), de abrangéncia
nacional entre os 6rgdos publicos federais, fundamentada por meio o Decreto N° 6.833, de 29
de abril de 2009, que institui o Subsistema Integrado de Atencdo a Satide do Servidor Publico
Federal (SIASS); a Portaria Normativa SRH/MPOG n° 03 de 07 de maio de 2010, que

estabelece orientagdes basicas sobre a Norma Operacional de Satde do Servidor; a Portaria
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SRH/MPOG n° 783, de 07 de abril de 2011, que estabelece a obrigatoriedade da utilizacdo do
modulo de Exames Médicos Periddicos aos orgdos e entidades do SIPEC e a Portaria
Normativa SEGEP/MPOG N° 03, de 25 de margo de 2013, que institui as diretrizes gerais de
promogao da saude dos servidores publicos federais (IFCE, 2016).

Nesse sentido, destaca-se que a finalidade da politica de atengdo a satde do servidor
da énfase na qualidade de vida no trabalho, tendo em vista que normatiza e fomenta o
desenvolvimento de praticas de gestdo voltadas para a saude e qualidade de vida do servidor

publico federal.

As diretrizes gerais de promocao a saude dos servidores publico federal estdo prevista
na Portaria Normativa n° 3, de 25 de margo de 2013, que estabelece que as agdes de promogao
da saude visam melhorar os ambientes laborais de modo a ampliar a conscientizacdo, a
responsabilidade e a autonomia dos servidores, em consonancia com os esforcos
governamentais de constru¢do de uma cultura de valorizagdo da satide para redugdo da

morbimortalidade, por meio de habitos saudéaveis de vida e de trabalho (BRASIL, 2013).

Nessa linha de raciocinio, as agdes sdo focadas na prevengdo dos acidentes, das
doengas ocupacionais ¢ na educagdo em saude para a adog¢do de praticas que visam melhorar

as condicdes e a qualidade de vida no trabalho (BRASIL, 2013).

Além disso, “o SIASS visa garantir a implantacdo da politica de atencdo a saude e
seguranga do trabalho do servidor publico federal, tem como objetivo a execugdo de agdes de
promog¢do e acompanhamento da satde dos servidores, prevengdo dos agravos, pericia e

assisténcia.” (MARTINS et al. 2017)

Dessa forma, compreende-se que as exigéncias da legislagdao tém sido um instrumento
de obrigatoriedade para que as institui¢cdes federais de ensino implementem e desenvolvam

acdes que oportunizem a melhoria da qualidade de vida de seus trabalhadores.
4.6 RISCOS OCUPACIONAIS

De acordo com ROCHA et. al. (2017) o ambiente de trabalho oferece riscos para a
saude e compromete a integridade dos trabalhadores, deste modo, fica clara a importancia de
uma equipe multiprofissional que auxiliem na prevencdo de acidentes do trabalho e doencas

ocupacionais.
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O Conceito dos Riscos Ambientais engloba as diferentes tipologias de riscos que os
trabalhadores estao expostos ao realizarem as suas tarefas nos ambientes de trabalho — sendo
considerada sua natureza, concentracdo ou intensidade, tempo de exposi¢do e o potencial de

danos que os agentes podem causar aos trabalhadores (BRASIL, 1978).

Dentre os riscos existentes no ambiente laboral, o Ministério do Trabalho (2017), por
meio das normas regulamentadoras, classifica-os em 05 tipos, a saber, agentes fisicos; agentes

quimicos; agentes biologicos; agentes ergondomicos e agentes de acidentes (BRASIL, 2017).

Conforme dispde a Portaria N° 3.214, de 08/06/1978, os fatores fisicos sdo
classificados como os ruidos, vibragdo, pressdo anormal, temperatura extrema, radiacao

ionizante, radia¢do ndo ionizante existentes no ambiente organizacional(BRASIL, 2020).

J& os agentes quimicos sdo classificados como as substincias, os compostos ou
produtos que possam penetrar no organismo pela via respiratdria, nas formas de poeiras,
fumos, névoas, neblinas, gases ou vapores, ou que, pela natureza da atividade de exposicao,
possam ter contato ou ser absorvidos pelo organismo através da pele ou ingestio (BRASIL,

2020).

Os agentes biologicos referem-se as bactérias, os fungos, os bacilos, os parasitas, os
protozodrios, os virus, entre outros. J4 os riscos ergondmicos se caracterizam por movimentos
repetitivos, ma postura, sobrecarga nas atividades ou jornada de trabalho, ritmos excessivos.
Quanto aos riscos de acidentes, destaca-se: riscos de explosdo, fraturas, quedas de altura,

dentre outros. (BRASIL, 2016).

A identificag@o destes riscos no ambiente organizacional ¢ feita por meio de um mapa
de riscos, realizado pela equipe do SESMT, CIPA e Gestdo de pessoas; se trata de uma
apresentacdo grafica do layout do local analisado que indica, através de circulos e cores
correspondentes, o nivel dos riscos. O tamanho dos circulos varia de acordo com o tamanho
do risco no local sendo, riscos: pequeno, médio e grande. Assim, os mapas de riscos tém sua
importincia na identificagdo dos agentes de riscos no ambiente organizacional para que se
possa elaborar um conjunto de a¢des para prevencao de acidentes, adoecimentos em fung¢do

das atividades exercidas dentro das organizagdes (SEGPLAN [s.d]).
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De acordo com o mapa de risco da instituicdo constata-se que ha prevaléncia de riscos
bioldgicos, ergondmicos e de acidentes. Nos riscos ergondmicos constata-se a prevaléncia de
postura inadequada, movimentos repetitivos, monotonia. Sobre os riscos fisicos, ha
prevaléncia de ruidos; nos riscos de acidentes verifica-se a possibilidade de incéndios,

explosdes, arranjos fisicos inadequados. (IFCE, 2019)

4.7 CAUSAS DE AFASTAMENTOS NO TRABALHO NA INSTITUICAO DE ENSINO

As mudangas sociais, tecnologicas e de consumo tém provocado uma série de
transtornos a saude, provocando diariamente uma série de afastamento de profissionais dos
seus espagos laborais.

Um estudo desenvolvido por Bastos ef al. (2018) em uma institui¢do de ensino mostra
que hd uma prevaléncia de afastamentos devido a transtornos mentais e comportamentais.
Entre os motivos que mais ausentam os trabalhadores das atividades estdo os transtornos do
humor, depressao e ansiedade e estresse.

A prevaléncia de transtornos mentais € comportamentais encontradas na pesquisa dos
autores alertam para a gravidade do problema, evidenciando-se a urgéncia da implantacao de
acodes de promogao e prevencgdo, para que as politicas de agdo voltadas a melhoria das
condi¢des psicossociais do trabalho sejam mais bem direcionadas e, de fato, efetivas no setor
publico.

Segundo First (2017), os transtornos mentais (psiquiatricos ou psicologicos) afetam
diretamente o pensamento, emog¢des e/ou comportamento e quando essas alteracdes nesses
aspectos causam angustia significativa ao individuo e/ou interferem na sua vida cotidiana, elas
sdo consideradas um transtorno de satide mental.

Os transtornos mentais e comportamentais podem ser decorrentes de fatos sociais
quando afetam de alguma forma o funcionamento da mente da pessoa com vulnerabilidade
individual ou que ndo tem capacidade de suportar as situacdes negativas. Os fatos sociais
estdo diretamente relacionados ao meio ambiente em que vivemos e as relagcdes sociais que
estabelecemos. Além disso, os Transtornos mentais podem causar a incapacidade laboral.

A doenga mental ¢ causada pela interacdo de fatores Hereditarios, bioldgicos (fatores
fisicos), psicoldgico e ambientais (incluindo fatores sociais e culturais).

Os fatores hereditarios desempenham um papel em muitos transtornos de satde
mental. Frequentemente, um transtorno de saide mental ocorre em uma pessoa cuja

composi¢ao genética a torna vulneravel a esses transtornos. Essa vulnerabilidade, juntamente
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com os estresses da vida, por exemplo, problemas com a familia ou trabalho, podem dar

origem ao desenvolvimento de um transtorno mental.

A OMS - (Organizagdo Mundial de Satde) aponta o estresse como um dos fatores
presentes no mercado de trabalho atual, que é marcado por desafios do progresso industrial,
desenvolvimento tecnologico e globalizacdo, de modo que suas exigéncias ultrapassam o0s
limites de nossas habilidades e capacidades. Tais condi¢des resultam em disfungdes fisicas,
psicolodgicas, sociais que geram impactos negativos na saude e prejudicam a produtividade e

até as relagoes interpessoais dos individuos (OMS, 2016).

Nesse sentido, o crescimento do estresse no ambiente laboral tem sido visto como
uma das causas de transtornos mentais e comportamentais, dessa forma, propiciando o
aumento do absenteismo no trabalho bem como acarreta altos custos as economias em todo o

mundo.

Embora os impactos do estresse no local de trabalho se tratem de fatores subjetivos na
vida de cada individuo, suas consequéncias para a saude podem variar de transtornos mentais
a doencas cardiovasculares, musculo esqueléticas e reprodutivas, além de gerar problemas
comportamentais, abuso de drogas licitas ou ilicitas e distirbios do sono.

Lipp (2003), define o estresse como um processo complexo do organismo, que
envolve fatores bioquimicos, fisicos e psicologicos, desencadeados a partir de eventos
estressores e da interpretagdo que se faz destes estimulos externos e internos, podendo causar
desequilibrio na homeostase e que exige uma resposta de adaptagdo do organismo para
preservacao de sua integridade e da propria vida.

Silva (2018) pontua que a evolugdo do estresse ocorre em trés fases: reagdo de alarme,
de resisténcia e de exaustdo.

A fase de alarme acontece quando o individuo entra imediatamente em contato com o
estressor apos o confronto, o que pode ser consciente ou ndao (SILVA, 2018). Quando os
individuos estdo nessa fase apresentam sintomas diversos: as maos e/ou pés ficam frios; boca
fica seca; dores estomacais; suor; tensdo ¢ dores muscular mas intensas na regido dos ombros;
aperto na mandibula/ranger os dentes ou roer unhas/ponta da caneta; diarréia temporaria; falta
de sono; batimentos cardiacos acelerados; respiragdo ofegante; crescimento do subito e

passageiro da pressdo sanguinea; agitacdo (Ministério da saude, 2012).
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Na fase de resisténcia o corpo trabalha para manter-se equilibrado e sobreviver
(SILVA, 2018). O individuo quando nessa fase pode apresentar esquecimento, mal-estar
generalizado, formigamento nas maos e/ou pés, sensacdo de desgaste fisico constantes,
alteracdo no apetite, problemas de pele, hipertensdo arterial, cansago recorrente, gastrite
prolongada, tontura, obsessdo com o causador do estresse, muita irritagdo ou muito
sensibilidade (MINISTERIO DA SAUDE, 2012).

A fase de Alarme ¢ definida como uma reagdo comum do corpo que necessita atender
as exigéncias, considerada como mecanismo basico para defender o organismo de desafios e
ameagas a sua integridade. Os sintomas que caracterizam essa fase sdo: a taquicardia,
sudorese, cefaléia, alteragdes na pressdo arterial, irritabilidade, fadiga, tensdo muscular,
sensacdo de esgotamento e alteragdes gastrintestinais (MINISTERIO DA SAUDE, 2012).

Na fase de Exaustdo os estressores nao desaparecem e tornam-se cronicos tendo em
vista que os mecanismos de adaptacdo comecam a falhar e ocorre déficit das reservas de
energia. As modificagdes biologicas que surgem nesta fase levam a diversos
comprometimentos fisicos em forma de doengas gastrointestinais, cardiacas, respiratorias,
depressdo e outras, o que caracteriza os processos patologicos (MINISTERIO DA SAUDE,
2012).

Nessa fase, o organismo ja ndo ¢ capaz de equilibrar-se e sobrevém a faléncia
adaptativa, podendo ocorre a morte do individuo. Nessa fase, o individuo pode apresentar
sintomas como diarréia com frequéncia, dificuldades sexuais, formigamento nos pés € maos,
falta de sono, tiques nervosos, hipertensdo arterial confirmada, problemas de pele a longo
prazo, mudanga extrema de apetite, batimentos cardiacos acelerados, tontura frequente, tlcera,
impossibilidade de trabalhar, pesadelos, apatia, muito cansago, muita irritagdo ou muita

sensibilidade, angustia, perda do senso de humor (MINISTERIO DA SAUDE, 2012).

5 METODOLOGIA

Vergara (2000) aponta que a pesquisa descritiva descreve as caracteristicas de um
determinado fenomeno ou populacdo, correlacionando as varidveis que existem entre eles e
definindo a sua natureza. Para Trivifios (1987), o estudo descritivo possui como objetivo
descrever os fatos de determinada realidade, conhecer determinada comunidade, suas
caracteristicas, problemas ou valores concernentes a cultura.
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Amaral (2007) aponta que “a pesquisa bibliografica ¢ uma etapa fundamental em todo
trabalho cientifico que influenciara todas as etapas de uma pesquisa, na medida em que der o
embasamento tedrico em que se baseara o trabalho.”

Nas palavras de Yin (2009), o estudo de casos se trata de um método de pesquisa que
tem como objetivo coletar dados qualitativos, explicar, explorar ou descrever fendmenos
atuais dentro de um contexto de vida real.

Considerando a importancia de fazer um estudo minucioso e descritivo do objeto de
estudo, optou-se pelo tipo de pesquisa descritiva. Quanto a abordagem dos dados, o trabalho ¢
qualitativo. Quanto aos procedimentos, foi realizada pesquisa bibliografica, documental e
estudo de caso.

A primeira etapa deste estudo consistiu no levantamento, selecdo, fichamento e
arquivamento de informagdes relacionadas a pesquisa.

Para realizagdo deste trabalho foi realizada uma pesquisa descritiva com base no
levantamento bibliografico para um melhor entendimento do tema qualidade de vida no
trabalho. Além disso, considerando a natureza publica da organizagdo estudada, buscou-se
também escolher artigos atualizados e relevantes sobre a tematica da Gestdao publica, gestao
de pessoas e riscos ocupacionais e causas de afastamentos no trabalho.

O acesso a bibliografia foi feito eletronicamente através de diversos sites, entre os
quais destacam-se o SciELO - Scientific Electronic Library Online e o sistema de procura do
Google Académico (http://scholar.google.com.br), os quais fornecem uma maneira simples de
pesquisar literatura académica de forma abrangente.

Na segunda etapa da pesquisa, realizou-se a andlise do documento que trata do
programa institucional de qualidade de vida da institui¢do objeto de pesquisa com o objetivo
de compreender como se da o funcionamento do programa institucional de qualidade de vida
da organizagdo estudada.

Na terceira etapa, realizou-se um estudo de caso em uma das unidades da institui¢ao
que pretende averiguar a satisfagdo dos colaboradores em relagdo a alguns topicos abordados
da qualidade de vida no trabalho, assim como mostrar a importancia da QVT para gerar
ambientes melhores no ambiente laboral. Para a coleta de dados, utilizou-se um modelo de
questionario da UTFPR, a qual foi adaptado pela autora deste trabalho, para possibilitar a
participagdo do maior nimero de colaboradores da unidade. Para a execucdo da pesquisa,

inicialmente obtivemos autorizagao do Gestor da unidade.
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Ap6s isso, elaborou-se um formuldrio por meio da ferramenta google forms com
perguntas referentes a qualidade de vida destes profissionais no ambiente da organizagdo
estudada, baseadas nas categorias propostas pelo modelo de Walton (1978), enfatizando os
fatores de influéncia na Qualidade de vida do trabalho, sendo eles: compensagdo justa e
adequada, condi¢des de trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integracdo social,
constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social.

Apods essa etapa, o questionario foi enviado para 27 colaboradores de uma das
unidades da instituicao de ensino pesquisada entre os dias 11 e 20 de junho do ano de dois mil
e vinte, sendo que apenas 11 colaboradores responderam a pesquisa.

O critério de escolha da unidade foi em relagdo ao quantitativo total de servidores,
considerando que este fato nos permitiria obter o maior numero de respostas. Além disso,
frisa-se as dificuldades de pesquisa para toda a instituicdo, considerando que esta possui mais
de 30 unidades, e levaria mais tempo. Além disso, frisa-se a dificuldade de realizagdo de
pesquisas devido ao isolamento social imposto pela pandemia do novo coronavirus (SARS-
COV-2).

Os resultados da pesquisa serdo apresentados em graficos que serdo analisados e
discutidos em relagdo ao conteudo estudado e pesquisado sobre a qualidade de vida no

trabalho.

6 RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1 ANALISE DO PROGRAMA INSTITUCIONAL DE QUALIDADE DE VIDA DA
INSTITUICAO PESQUISADA

Inicialmente apresenta-se a andlise documental do Programa institucional de
Qualidade de vida da institui¢do de ensino. O programa institucional de qualidade de vida da
instituicdo ¢ apresentado por meio de um documento que reune informagdes sobre as
estratégias que a instituicdo adotard para desenvolver o programa como a¢do sist€émica
institucional a ser descentralizada em cada campus da instituicdo, de forma integrada e
atendendo aos padrdes de operacionalidade, particularidades regionais e vinculo indissociavel
com o ensino, pesquisa e extensdo, sendo esta ultima dimensdo, a configuracdo primaria do
programa. (IFCE, 2016)

O objetivo do documento ¢ disseminar a estratégia para os campis que compdem a

instituicao federal de ensino, para que todos possam seguir na mesma direcdo, conscientes da
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sua contribuicdo para os resultados organizacionais. Nesse sentido, o documento busca um
alinhamento que proporcione um maior engajamento ¢ comprometimento de todos que fazem
parte da instituigdo.

A estratégia proposta no documento é composta pelos seguintes elementos: Objetivos,

metas, metodologias, atribui¢cdes e cronograma.

Como objetivo geral, o documento apresenta que a instituicdo busca desenvolver um
programa permanente de promog¢do de agdes voltadas a saide e a qualidade de vida dos
servidores e familiares de todos os campi do Instituto Federal, na perspectiva de uma
instituigdo mais humana, saudavel e com maior capacidade de realizar suas atribuigdes em

prol da sociedade que esta inserida.

Para o programa, foram estipuladas metas, tais quais fomentar a implantacdo do
programa em 100% dos campi da instituicdo, oficializar o programa, incluir, no quadro de
servidores dos campi profissionais de Educacdo Fisica, Artes, Psicologia, enfermagem e
Assistente Social; estabelecer um sistema padrdo de implantagdo do programa, em niveis, de
acordo com a estrutura fisica ¢ humana dos campi; reduzir o nimero de afastamentos de
servidores do trabalho por motivo de satide; aumentar o nivel de satisfacdo do servidor com o
programa qualidade de vida e com a instituicdo; aumentar o nimero de participantes no

Encontro dos Servidores de 250 para 300 em 2016.

Para atingir suas metas, a organizagao deve estar disposta a comprometer os recursos —
dinheiro e pessoas, necessarios para alcancar os resultados almejados. Ter objetivo e meta
claros ¢ importante porque os individuos e as empresas vivem de vencer seus desafios.
Segundo Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) um ambiente de trabalho bem estruturado para
dar apoio as equipes e que fornecem os recursos que eles necessitam para desenvolver suas

atividades, consegue atingir resultados de desempenho bastante elevados.

Metodologicamente, o desenvolvimento do programa se deu em trés fases, desde o

lancamento até a sua implantagao pelos campi.

A primeira fase diz respeito a apresentacdo e langamento do programa realizados por
meio de reunido do Colégio de Dirigentes da IF- COLDIR, com a presenga da comissdo de

implantacao do programa.
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A Segunda fase refere-se a pesquisa diagndstica sobre satde e qualidade de vida no
trabalho, por meio da Aplicagdo do Questiondrio de Qualidade de Vida para Servidores
(QQVS), baseado nos instrumentos “Saude e Estilo de Vida de Professores”, elaborado na
dissertacdo de Santos (2011) e “Inventéario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho”
(IA_QVT), elaborado por Ferreira (2009).

O documento estabelece que a implantagdo do programa nos campis deve iniciar apos
a pesquisa diagnostica. Por sua vez, os resultados da pesquisa sdo apresentados aos gestores
dos campi e a coordenacao local de gestdo de pessoas com a finalidade de verificar quais as
acOes mais adequadas e demandadas pelo publico local e a selecao das atividades que serao

ofertadas no ano de exercicio.

A adesdo ao programa, pelos campi, dar-se-a por meio de informagao oficial a Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas e ao departamento de Educagdo Fisica bem como cadastro do

projeto local no SIGPROEXT da Pré-Reitoria de Extensao.

Considerando as informacdes até aqui expostas, faz-se necessario mencionar que
Gutierrez (2005) considera ser fundamental que a organizagdo dé énfase no planejamento
prévio claro, correto, consensual e adequado, estabelecendo com clareza os objetivos a serem

alcangados e o grau de responsabilidade que ela esta disposta a empenhar.

Nesse raciocinio, a etapa diagnéstica ¢ importante para a compreensdo dos
fundamentos que orientam o funcionamento da organizagdo, tais como cultura, valores,
condi¢des de trabalho, relagdes socioprofissionais, organiza¢do do trabalho e as praticas ja
existentes voltadas para pessoas, saide e seguranca do trabalhador. Assim, a pratica de
sensibilizacdo merece destaque tendo em vista que ajuda na divulgacdo e discussdo dos
pressupostos centrais do programa, mostrando os impactos positivos que podem ser resultados
da mudanga bem como no engajamento dos membros da organizagdo nas agdes que visam

trazer beneficios a todos (CARNEIRO, 2018).

Dessa forma, considerando as constantes mudangas que acontecem na sociedade, os
gestores do programa precisam dar atencdo também aos acontecimentos externos em suas
tomadas de decisdo, ja que tudo tem influéncia de alguma forma no ambiente do trabalho.

Dessa forma, deve-se realizar um diagnodstico estratégico, do ambiente externo também, ou
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seja, identificar o que estd acontecendo no mercado e realizar uma analise ambiental

(VENDRUSCOLO, 2011).

Nessa linha, de acordo com Chiavenato (2003, p.80), “o diagnostico estratégico
corresponde ao estudo dos diversos fatores e forcas do ambiente, relagdes entre ele ao longo

do tempo e seus efeitos reais e potenciais sobre a organiza¢ao”.

O diagnostico externo permite a visualizagdo de pontos-chave que merecem a atenc¢ao
no sentido de melhorar a satide, a seguranga e o bem-estar geral dos trabalhadores. A partir do
diagndstico, sera possivel a proposicao de ag¢des de intervencao de curto, médio e longo prazo,
dentro das quais devem ser pensados fatores como o periodo de duracdo/cronograma proposto

para as atividades, a equipe que fard parte do projeto e a abrangéncia (CARNEIRO, 2018).

No que se refere a implantagdo do programa na instituicdo, o documento aponta
que este acontece em dois niveis, no nivel basico ¢ destinado aos campi com menor estrutura
para a execucdo das agdes do programa e no nivel avancado ¢ destinado aos campi com maior

estrutura para o desenvolvimento das agdes.

E oportuno pontuar que no nivel basico, os campis que aderirem ao programa devem
possuir em seu quadro de servidores 1 assistente social, 1 enfermeiro, 1 psicélogo e 1
profissional de educacao fisica para composi¢do da equipe gestora do programa. As agodes a
serem contempladas nesse nivel devem ser voltadas para as tematicas da atividade fisica, do
comportamento preventivo, do relacionamento e do controle de estresse. Ja no nivel avangado,
os campis devem possuir um quadro de servidores com pelo menos: 1 assistente social, 1
psicologo, 1 enfermeiro, 1 nutricionista e 2 profissionais de Educacdo Fisica e suas acdes

serdo todas do nivel basico acrescidas de a¢des voltadas para Nutrigao.

De acordo com Gutierrez (2005), em muitas organizagdes existem muitas alternativas
relativas a intervencdo em Qualidade de Vida, as quais exigem diferentes competéncias e
recursos fisicos de apoio para obtencao dos resultados propostos. Neste meio, ¢ bastante
comum ocorrer problemas como duplicidade de trabalhos para 0 mesmo fim, implementagao
de propostas com falta de competéncias especificas e/ou recursos fisicos de apoio, o que

influencia diretamente na eficacia do projeto.

38



Além disso, muitas organizacdes denominam sob a égide de programas de qualidade
de vida no trabalho as acdes exigidas legalmente ou as mais populares, fato que levam-nas a
enfrentarem dificuldades de concretizar essas praticas, uma vez que as agdes, por si sO, nao

respondem por uma transformacdo no contexto organizacional. (CARNEIRO, 2018)

Uma maior adesdo ao programa de qualidade de vida depende da mudanca da cultura
organizacional, que deve passar por uma absor¢do intrinseca de valores, habitos e
comportamentos voltados a QVT. Além desse aspecto, ¢ fundamental a participagdo dos
colaboradores, que devem se engajar desde a etapa inicial do desenho do programa,
imprimindo suas expectativas e necessidades relacionadas a QVT para promover a
conscientizacdo e a pratica voluntaria dos aspectos elencados. Nesse sentido, a atuagdo da
equipe gestora do programa ¢é primordial para assinalar a importancia de estimular a

participagdo de todos os colaboradores no projeto (CARNEIRO, 2018).

E importante que a organizagdo tenha maturidade no que se refere a interagdo do
trabalhador com seu trabalho, uma vez que ¢ complexa e atinge diversas dimensdes, incluindo
o0 psiquico, o fisico e o social. Assim, em seu enfoque na temadtica de qualidade de vida no
trabalho ¢ fundamental entender as condi¢cdes de trabalho de forma bastante ampla

(KITAMURA).

A partir da analise exposta, sugere-se que, além das praticas constante no programa
institucional, que seja incluido o diagnostico externo, praticas de sensibilizagcdo que envolvam
os membros desde a etapa inicial do planejamento, previsao de capacitagdo permanente para
os membros da equipe gestora do programa e, por fim, inclusdo de informagdes sobre

recursos fisicos e financeiros de apoio para o programa.

6.2 RESULTADO DA PESQUISA REALIZADA EM UMA DAS UNIDADES DA
INSTITUICAO OBJETO DE ESTUDO

Na segunda etapa da pesquisa, foi aplicado um questionario com perguntas referentes
a qualidade de vida dos profissionais de uma das unidades da organiza¢do estudada, baseadas
nas categorias propostas pelo modelo de Walton (1973), enfatizando os fatores de influéncia
na Qualidade de vida do trabalho, sendo eles: compensacdo justa e adequada, condi¢des de

trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integracdo social, constitucionalismo, trabalho e
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vida, relevancia social. Portanto, por motivos de questdes éticas, ndo iremos identificar a

unidade.

No questionario realizado em uma das unidades da institui¢do de ensino, verifica-se
que na maior parte das perguntas os colaboradores estao satisfeitos. Sendo assim, apresenta-se

a seguir os resultados da pesquisa em grafico, em relacdo a cada categoria.

CATEGORIA: COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA
A compensa¢do justa e adequada refere-se a remuneragdo recebida pelo trabalho
realizado e a avaliacdo da equidade dessa avaliagio (WALTON, 1973). Para tanto, nesta

categoria, foram abordadas trés questdes, as quais serdo apresentadas a seguir:

1. Na questdo salarial, 5 respondentes apontaram satisfagdo e os demais apontaram
insatisfacdo ou neutralidade em relacdo aos salarios recebidos, conforme grafico a

seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

2. Na questdo relativa a equidade salarial, podemos verificar que “Satisfacdo” obteve o
maior nimero de respostas com 4 respondentes. Os demais resultados ficaram
divididos entre insatisfagdo, muita satisfagdo e neutralidade, conforme apontado no
gréfico a seguir:

@ Wuito insatisfeito

@ Insatisfeito

MNem satisfeito nem insatisfeito

@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito
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3. Na questao de satisfagdo em relacao aos beneficios extras que a instituicdo oferece, a
“insatisfacdo” se sobressai com (4) respondentes. Os outros resultados apontaram para
satisfeitos/muito satisfeitos ou apresentaram neutralidade. Conforme observamos

abaixo:

@ Muito insatisfeito
@ Inzatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Pode-se observar o panorama geral a “satisfacdo” da dimensdo compensagdo justa e
adequada na QVT dos servidores da unidade da Institui¢do de ensino. Observa-se que as
questdes: equidade interna e remuneragdo adequada com respostas superiores a 3, sdo as
favoraveis a avaliagdo de satisfacdo na Qualidade de Vida no Trabalho no quadro de
servidores da unidade. Enquanto a questdo politica de beneficios apresenta maiores
resultados em INSATISFACAO, fato que pode comprometer o alcance da QVT na

organizagao.

A Questdo salarial assume grande importancia pois a remunera¢do ¢ um dos fatores
mais complexos da gestdo de recursos humanos (BOHLANDER ef al. (2003)). Segundo
Walton (1973) a qualidade de vida no trabalho estd relacionada diretamente aos valores do

salario ou da remuneragao, tendo estes que suprir as necessidades do trabalhador.

Na administragdo publica, os salarios dos servidores publicos variam conforme a
extensdo e complexidade do trabalho. No que diz respeito ao aumentos de salario, a carta
magna assegura isonomia salarial (que representa a possibilidade de todos receberem o
mesmo indice de aumento salarial na mesma data) para e atribuicdes iguais ou semelhantes do
mesmo Poder ou entre servidores dos Poderes Executivo, Legislativo e Judicidrio. No que se
refere ao aumento salarial dos servidores sempre depende de Lei. No artigo 39 da
Constituicao Federal, ¢ possivel encontrar as regras que regem as determinagdes de

remuneracao descritas no pardgrafo anterior (SENADO, 2016).
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Uma politica de beneficios possui muitas vantagens para organizacdes e colaboradores,
sendo considerada uma estratégia utilizada para que a organizacdo se torne mais competitiva
no mercado. Dentre os principais resultados alcangados com a sua implementagao, pontua-se:
maior engajamento dos colaboradores, aumento da satisfacdo, maior empoderamento da
marca ¢ a criacao de um diferencial na atragao de talentos. Tais resultados podem aparecer a

curto e longo prazo (CONVENIA, 2019).
CATEGORIA: CONDICOES DE TRABALHO

A Categoria referente as condi¢des de trabalho refere-se as condig¢des existentes no

local de trabalho e aspectos que podem influenciar na satide do trabalhador.
Nesta categoria, foram aplicadas trés questdes, conforme descritas a seguir:

1. No que se refere a questao referente a satisfacdo quanto a jornada de trabalho semanal
(quantidade de horas trabalhadas), a maioria dos respondentes (7) apontaram
satisfacdo e os outros informaram que estdo insatisfeitos, muito satisfeitos ou

mostraram neutralidade, conforme descrito no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

2. Na questdo da carga de trabalho (quantidade de trabalho), pode-se verificar que o
maior resultado foi em SATISFACAO, com 4 servidores. Os demais resultados
ficaram divididos entre insatisfacdo, muita satisfacdo ¢ neutralidade, conforme
apontado no gréafico a seguir:

@ Muito insatisfeito

@ Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
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3. Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho, podemos verificar que a maioria dos
respondentes (6) apontaram satisfacdao, enquanto 4 “muita satisfagdo” e 1 apontou”

insatisfacao”.

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Y

4. Em relagdo aos equipamentos de seguranca, prote¢do individual e coletiva

disponibilizados, 3 satisfeitos, 3 muito satisfeito, 1 insatisfeito, 4 neutros.

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

v

Verifica-se que todas as questdes do critério de condi¢des de trabalho apresentam
resultados satisfatorios, caracterizando-se como fatores satisfatorios e favoraveis ao alcance

da QVT na unidade de andlise.

Nesse sentido, pontua-se que as condigdes de trabalho estdo relacionadas com
qualquer tipo de consequéncia negativa que um colaborador pode sofrer por causa de alguma
situacdo em seu ambiente laboral. Neste campo, também fazem parte as questdes ambientais.
Do ponto de vista técnico, no ambiente laboral existem equipamentos ou maquinas que
podem colocar os colaboradores em risco. Neste caso, faz-se necessario um controle rigido e

habitual para garantir a perfeita utilizagdo dos equipamentos..

O ambiente laboral pode ser analisado a partir de varios pontos de vista. Um dos
pontos principais ¢ a andlise da seguranca e a saude no trabalho, os quais visam o cuidado
com o bem-estar do colaborador e as necessarias condigdes basicas de seguran¢a no contexto

laboral. A organizacdo deve providenciar os cuidados especiais relativos a seguranca do
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trabalhador para a realizagdo de seu trabalho. A satde ¢ o bem-estar mais importante de uma
pessoa para o cumprimento de suas tarefas, principalmente no contexto laboral.
(EditorialQueConceito.SaoPaulo. disponivel em: https://queconceito.com.br/condicoes-de-

trabalho . Acesso em: 2021.)

CATEGORIA: USO DAS CAPACIDADES NO TRABALHO USO DAS SUAS
CAPACIDADES NO TRABALHO

A categoria “Uso das capacidades no trabalho” refere-se a mensuragdo das
oportunidades que o empregado tem de aplicar no seu dia a dia, habilidades e conhecimentos,
além de feedbacks quanto ao seu desempenho (WALTON, 1973). Para tanto, nesta categoria,
foram abordadas quatro questdes, as quais serdo apresentadas a seguir:

1. Em relagdo a questdo referente a autonomia (oportunidade em tomar decisdes) que
possui no trabalho, pode-se verificar o maior resultado em “satisfacdo” (6). Os demais
resultados ficaram separados por “muita satisfacao”, “insatisfagao” e ‘“neutralidade”,
conforme apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

2. Em relacdo a importancia da tarefa/trabalho/atividade , os resultados ficaram apenas
divididos entre “satisfacdo” e muita satisfacdo,conforme apresentado no gréafico a

seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

B

Na questao relativa a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos)

no trabalho, a maioria apontou “satisfacao” (4), em que demais resultados apontou “Muito
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satisfeito (2), “ Insatisfeito” (1) ; Nem satisfeito nem insatisfeito (4), conforme apontado

no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

13

3. Em relacdo a questdo relativa a “ responsabilidade conferida ao colaborador no

ambiente laboral, aponta-se maior resposta em “Satisfagdo (8) , “muito satisfeito” (2),

“insatisfeito” (1), conforme apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Y

Pode-se observar o panorama geral a “satisfacdo” da dimensao “Uso das capacidades

no trabalho” na QVT dos servidores do Campus da Institui¢ao de ensino.

Os aspectos nessa categoria s3o importantes dada a importancia de os colaboradores
apresentarem conhecimento mais abrangente e que, de forma criativa, seja capaz de interagir
com as mudancgas que surgem no contexto laboral. Tais aspectos contribuem para o processo
de otimizacdo do trabalho. Sdo nestes sistemas flexiveis e versateis que a polivaléncia
funcional torna-se mais evidente e imprescindivel, deixando o trabalho mais atraente, uma vez
que permite que o colaborador adquira mais habilidades e conhecimentos, bem como ascender

profissionalmente.
CATEGORIA: OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

Essa categoria refere-se ao desenvolvimento pessoal e estabilidade no emprego. Para

tanto, foram abordadas cinco questdes, as quais serdo apresentadas a seguir:
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1. Na questdo referente a satisfagdo com oportunidades de crescimento profissional,
pode-se verificar o maior resultado no item “SATISFACAO”, com 4 servidores. Os
demais resultados ficaram divididos entre insatisfa¢do, muita satisfacdo e neutralidade,

conforme apontado no grafico a seguir:

@ Nuito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

2. Na questao relativa a satisfagdo com os treinamentos, verificou-se que a maior
pontuacio refere-se ao item SATISFACAO, com 4 respondentes. Os demais
resultados apontaram para muita satisfacdo (2) indiferente (3) insatisfeito (1) conforme

descrito no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

3. Na questdo relativa a satisfagdo em relacao ao “incentivo que a instituicdo da para o
servidor estudar, verificou-se que a maior pontuacio foi no item SATISFACAO, com
4 respondentes. Os demais resultados apontaram para muita satisfagdo (1) indiferente

(3) insatisfeito (3) conforme descrito no grafico a seguir:

@ Wuito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Wuito satisfeito
@ Satisfeito
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CATEGORIA:INTEGRACAO SOCIAL NO SEU TRABALHO

Essa categoria refere-se a descaracterizagdo de grandes desniveis na escala hierarquica,
refor¢o ao espirito de colaboracdo e sinceridade nas relagdes interpessoais. Nesse sentido,

apresenta-se a seguir as cinco questdes abordadas na categoria.

\

1. No que se refere a satisfagio em relagdo a abordagem das tematicas relativas a
discriminacao (social, racial, religiosa, sexual, etc) no ambiente laboral, aponta-se que
o item “muita satisfacdo” (3)“satisfacao”(4) obtiveram maior resposta. Enquanto

insatisfacdo (1) e indiferente (2), conforme apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

2. Em relacdo a questdo relacionada ao “relacionamento com colegas e chefes no
trabalho”, os resultados apontaram um empate entre “satisfeito” (4) e “muito

satisfeito”(4) , ficando (2) para insatisfeito e (1) para indiferente.

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

3. Em relagdo a questdo referente ao “comprometimento da equipe e colegas com o
trabalho”, obteve-se maior respostas no item “ satisfagdo” com o total de (9) respostas;
Além disso, obteve-se (1) para “muito satisfeito” (1) para “insatisfeito”, conforme

grafico descrito:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisieito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
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4. Em relacgao a satisfacdo com a valorizacao das ideias e iniciativas no ambiente laboral,
o item “satisfacdo” obteve a maioria (7); Além disso, obteve-se (2) para satisfeito, (1)

para insatisfeito e (1) muito satisfeito. Conforme se vé no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Verifica-se que todas as questdes do critério “condi¢cdes de trabalho” apresentam
resultados satisfatorios, caracterizando-se como fatores favoraveis ao alcance da QVT na

unidade de anélise.

Quanto aos aspectos abordados nesta categoria, pontua-se algumas consideragoes.

As organizacdes sdo vistas como entes que podem contribuir para a promocao da
realizacdo profissional bem como diminuicdo das desigualdades. Nesse sentido, faz-se
necessario que elas tenham cautela em relagdo a abordagem de praticas preconceituosas no

ambiente laboral, evitando protagonizar situacdes de discriminag¢do (SEGET, 2014).

Além disso, no ambiente organizacional, manter boas relagdes com os colegas ¢
importante, considerando que esse fator poderd contribuir para evitar diversos pontos
negativos, como o isolamento, desinteresse pelas tarefas profissionais e descumprimento das
metas em grupo. Nesse sentido, o sucesso das boas relagdes estd em aprimorar a capacidade
de comunicagdo, considerando que opinides divergentes e conflitos sdo inevitaveis, porém,
em situagdes de estresse podem ser resolvidas de forma antecipada, sem maiores problemas.
A partir de praticas voltadas para boas relagdes no ambiente laboral na organizacdo ¢ possivel
obter resultados positivos, como conquistar a credibilidade e a confianca dos colegas, manter
uma boa comunicagdo interpessoal, construir novas amizades e ter com quem contar nos
momentos em que for preciso resolver alguma pendéncia durante o expediente

(PIRACICABA, 2020).
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Por fim, aponta-se que o comprometimento da equipe ¢ fundamental para o
engajamento dos individuos no ambiente laboral, tendo em vista que poderéd contribuir para
potencializar as estratégias e processos, permitindo que a organizagdo alcance resultados
superiores. Nesse sentido, ¢ importante que a organizacdo tenha consciéncia sobre os
aspectos pessoais ¢ do negodcio que incentivam ou ndo o comprometimento das pessoas

(CONSENSE, 2021).

CATEGORIA: TRABALHO E ESPACO NA VIDA:

Essa categoria Refere-se ao equilibrio entre a vida social e no trabalho do empregado.

Foram abordadas quatro questdes, as quais serdo apresentadas a seguir:

1. Em relacdo a satisfacdo relacionada a influéncia do trabalho sobre vida/rotina familiar
do colaborador, aponta-se que obteve-se um empate entre os itens “Satisfeito” (3),
“muito insatisfeito” (3) “Nem satisfeito nem insatisfeito” (3), “insatisfeito” (1),

“Muito satisfeito” (1), conforme pode se vé no grafico a seguir:

@ NMuito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

2. Em relagdo a satisfacdo relacionada a influéncia do trabalho sobre a possibilidade de
lazer do colaborador, conclui-se que a maioria aponta satisfacdo e muita insatisfacdo,

conforme se observa no grafico:

@ Muito insatisfeito
@ Inzatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
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3. Em relacdo a satisfacdo com horarios de trabalho e de descanso, os maiores resultados
aparece em relacao ao item “Insatisfacdo” (5); os demais resultados apontaram muito

insatisfeito (2), “satisfeito” (2) , “muito satisfeito” (2), “indiferente” (1).

@ Muito insatisfeito

@ Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

4. Em relagdo ao respeito a satisfagdo relativa a individualidade do colaborador
(caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho, a maioria dos respondentes
apontaram indiferenca (4) em relagdo a essa questdo. Para as demais questoes, obteve-

se como resultado satisfeito (3), muito satisfeito (3), muito insatisfeito (1)

@ Nuito insatisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito

Pode-se observar o panorama geral a “insatisfacao” da dimensdo “trabalho: espaco na
vida” na QVT dos servidores da unidade. Observa-se que a questdo: “individualidade do
colaborador”, ¢ a favoravel a avaliagao de satisfacdo na Qualidade de Vida no Trabalho no
quadro de servidores. Enquanto as questdoes de “influéncia do trabalho sobre vida/rotina
familiar”, “influéncia do trabalho sobre a possibilidade de lazer”, “horarios de trabalho e de
descanso”, apresentam maiores resultados em INSATISFACAO, fato que pode comprometer
o alcance da QVT no campus da instituigao.

No que se refere a todas as questdes e seus resultados na categoria “trabalho e espaco
na vida”, pontua-se as consideracdes a seguir.

O equilibrio de tempo, trabalho e vida, aliado a uma compensacao salarial justa tem

impacto direto no cotidiano dos trabalhadores, considerando que esse equilibrio permitiria aos
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individuos o usufruto do bem-estar, a assisténcia da familia, promogao da satde, naturalmente
esperados pela sua dedicagdo ao trabalho e a organizacdo. (STEPANSKY et. al, 2008.)

Entretanto, metade do dia da grande maioria dos trabalhadores ¢ comprometido na
preparacao, no deslocamento e na execugdo do trabalho na organizacdo. Outras dez horas sdo
comprometidas com o descanso, a alimentagdo e ao asseio basico. Portanto, menos de duas
horas sdo disputadas entre o relacionamento familiar, obrigacdes e trabalho doméstico. Ainda
assim, dependendo das condi¢des de vida e do tipo de trabalho desenvolvido, muitos nem
dispdem desse tempo, se residirem distante do trabalho ou realizarem programas extras de
educacdo ou especializacdo (STEPANSKY et. al, 2008.)

Nesse sentido, muitas organizagdes introduzem programas que buscam priorizar a
execucao de metas de vida dentro das rotinas didrias, a escolha das atividades mais prazerosas,
o repasse dos conhecimentos e desenvolvimento de novas habilidades, numa dindmica de
atualizacdo de processos e ideias. Como exemplo, pode-se citar programas de work-life
Balance — equilibrio entre o trabalho e vida pessoal dentro das organiza¢des empresariais - 0s
quais tém crescido em muitos paises. Tais programas possibilitam o controle das pessoas
sobre quando, onde ¢ como querem trabalhar. Esse equilibrio ¢ obtido quando a organizagao
aceita e respeita o direito do individuo ter a sua vida plena, dentro e fora do trabalho, € isso
gera beneficios mutuos para os individuos, organizagdes e sociedade (STEPANSKY et. al,

2008).

CATEGORIA: CONSTITUCIONALISMO

Essa categoria diz respeito aos direitos do empregado cumpridos na instituicdo. Foram
abordadas quatro questdes, as quais serdo apresentadas a seguir:

1. Conforme os Resultados da pesquisa, em relacdo a satisfagdo com a institui¢do por ela

respeitar os direitos do trabalhador, o maior resultado foi no item “satisfeito” (4).

Porém o item “insatisfeito” apresentou um nimero consideravel (3), conforme pode-se

verificar no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisfeito
@ Satisfeito
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2. Em relacdo a questdo relativa a satisfagdo com a liberdade de expressdao (oportunidade
dar suas opinides) no trabalho, a maioria dos resultados apomtaram para “satisfeito” (4)

e “muito satisfeito” (4), conforme descritos a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisTeito
@ Satisfeito

3. Em relacdo a questdo de satisfacdo com as normas e regras do trabalho, os maiores
resultados apontaram “‘satisfacdo” (5), “muita satisfacdo” (2), “indiferente”(2), muita

insatisfacdo (1), “insatisfacdo” (1), conforme descritos no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

\ 4

4. Quanto a questdo de satisfacio em relacdo ao respeito a individualidade

(caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho, os maiores resultados
apontam “satisfacdo”(3) e “muita satisfa¢ao” (3), enquanto (1) “muito insatisfeito” (1)

“insatisfeito”, (2 indiferente), conforme descrito a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
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Pode-se observar o panorama geral a “satisfacdo” da dimensao constitucionalismo e na
QVT dos servidores da unidade. No entanto, observa-se um aumento de insatisfacdo em
relacdo a questdo do respeito dos direitos do trabalhador, fato que pode comprometer o

alcance da QVT na organizagao.

No contexto laboral, compreender a legislacdo e as principais leis trabalhistas, e cuidar
para que as obrigacdes sejam cumpridas pela organizagdo devem ser assegurados pelos
gestores aos seus subordinados. Nesse sentido, ndo apenas no ambito da constituigdo federal
brasileira, como também de convengdes ¢ tratados internacionais, os direitos fundamentais do
trabalhador se encontram resguardados, e seu respeito por parte do empregador produzira
efeitos para a garantia da sustentabilidade empresarial. (CHIARADIA, 2007)

Tais apontamentos constitui acdo para prevencdo de responsabilidades bem como
desperta para a obrigacdo de bem conhecer os procedimentos que devem ser adotados nos
casos concretos. A omissdao ou a ado¢ao equivocada ou desmedida de reagdes podem ser
desastrosas para o interesse publico e danosas para a carreira ¢ a vida de subordinados

(ALVES, 2019).

CATEGORIA: RELEVANCIA SOCIAL NO TRABALHO:
Essa categoria refere-se a percepcdo do empregado em relacdo a responsabilidade
social da institui¢ao na comunidade, a qualidade de prestagdo dos servigos, ¢ ao atendimento

de seus empregados. Foram 5 questdes abordadas, as quais serdo apresentadas a seguir:

1. Em relagdo a satisfacdo relacionada ao orgulho de realizar o seu trabalho, pode-se
verificar o maior resultado foi em “MUITA SATISFACAO”, com 7 servidores. Os
demais resultados ficaram divididos entre satisfacdo (3) e indiferenga (1), conforme
apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito

@ Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito

@ Muito satisfeito
@ Satisfeito
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Em relacdo a satisfacdo relacionada a imagem que a instituigdo tem perante a
sociedade, pode-se verificar o maior resultado foi em “muita satisfagdo”, com 5
servidores e “satisfacdo” (5) e indiferenca (1).

Em relacdo a satisfacdo relacionada com a integracdo comunitaria (contribuicdo com
a sociedade) que a institui¢ao tem ofertado, pode-se verificar o maior resultado em
“satisfacdo”, com 5 servidores. Os demais resultados apontam “muita satisfagao” (3),

“insatisfacdo” (2) e indiferenca (1) conforme apontado no grafico a seguir:

@ Nuito insatisfeito
@ Insatisfeito
Mem satisfeito nem insatisfeito
@ Nuito satisTeito
@ Satisfeito

Em relagdo a satisfagdo relacionada a qualidade dos servigos ofertados , pode-se
verificar o maior resultado foi em “muita satisfacdo”, com 5 servidores; “satisfagdo”

(3) e indiferenga (3) conforme apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisfeito
@ Satisfeito

Em relacdo a satisfacdo relacionada com a politica de recursos humanos (a forma da
instituicdo tratar os funcionarios) que a instituicdo tem, pode-se verificar o maior
resultado foi em “muita satisfagdo”, com 4 servidores e‘“satisfacdo” (4); (2)

“insatisfeito” e (1)muito insatisfeito” conforme apontado no grafico a seguir:

@ Muito insatisfeito
@ Insatisfeito
MNem satisfeito nem insatisfeito
@ Muito satisieito 54
@ Satisfeito




Quanto as questdes abordadas na categoria “relevancia social no trabalho” faz-se as

consideragdes a seguir.

A relevancia social no trabalho ¢ algo bastante valioso e ¢ um fator determinante nos
negocios. Sua constru¢do depende de uma série de fatores, tendo em vista que o Trabalho
aborda além das questdes salariais, como questdes de pertencimento, participagdo, o senso de

ser util e contribuir com uma causa maior.

Nesse sentido, a imagem da organizac¢do, independente de sua natureza publica ou
privada, € o fruto do sentimento que ela irradia no publico em que se relaciona. Ela esta
relacionada a qualidade de suas atividades, bem assim a sua fidelidade aos preceitos éticos e

morais que a envolve (BARROS, 2013).

Especificamente nas organizagdes publicas, o reflexo disso ¢ a satisfacdo da sociedade
com a prestagdo de servigos oferecidos aos cidaddaos. Com isso, de modo geral, o Estado

cumpre sua fun¢do social, de tornar o ambiente publico acessivel a todos (BARROS, 2013)

7 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa teve como objetivo analisar o Programa Institucional de Qualidade de
vida no trabalho de uma instituicdo de ensino publica. Para tanto, como forma de
complementar a pesquisa € a compreensao sobre a qualidade de vida na pratica, do ponto de
vista dos servidores publicos no ambiente laboral, realizou-se um estudo de caso em uma das
unidades da instituicdo de ensino que pretendeu averiguar a satisfacdo dos colaboradores em
relacdo a alguns topicos abordados da qualidade de vida no trabalho, segundo o modelo de
WALTON (1973).

Inicialmente, por meio da pesquisa bibliografica foi possivel compreender os
conceitos gerais da Qualidade de vida no trabalho, gestao publica, gestdo de pessoas e riscos
ocupacionais.

A partir da andlise documental, foi possivel analisar o programa institucional de
qualidade de vida da institui¢do de ensino. Quanto aos resultados dessa analise, obteve-se que
a instituicdo busca um alinhamento que proporcione um maior engajamento e

55



comprometimento de todos que fazem parte da instituicdo. Para tanto, a instituicdo adota
diversas estratégias para desenvolver o programa como ag¢ao sistémica institucional bem como
sua descentralizagdo para cada unidade da instituicdo, de forma integrada e atendendo aos
padrdes de operacionalidade, particularidades regionais e vinculo indissociavel com o ensino,
pesquisa e extensdo, sendo esta ultima dimensao, a configuracdo primdria do programa.

As principais a¢des do programa sdo atividade fisica, comportamento preventivo,
relacionamento, controle de estresse e nutricdo. Deste modo, estas medidas eficazes sdo
importantes para se propiciar um ambiente seguro, livre de fatores que possam desencadear o
adoecimento ocupacional dos colaboradores.

A partir da andlise do programa, e em consonancia com a pesquisa bibliografica, foi
possivel levantar pontos de melhorias para a eficiéncia e eficacia do programa na instituicao,
quais sejam: inclusdo de agdes como diagnostico externo, praticas de sensibilizagdo que
envolvam os membros desde a etapa inicial do planejamento, previsdo de capacitacio
permanente para os membros da equipe gestora do programa e, por fim, inclusdo de
informagdes sobre recursos fisicos e financeiros de apoio para o programa.

A partir do estudo de caso em uma das unidades da instituicdo, constatou-se que a
satisfacdo dos colaboradores em geral ficou elevada em relagdo aos principais elementos
encontrados na organizacao referente a qualidade de vida no trabalho.

Foram identificados como componentes do processo de QVT nesta unidade, salario,
equidade salarial, beneficios extras, jornada de trabalho, carga de trabalho, uso de tecnologia
no trabalho, uso de equipamentos de seguranga, prote¢do individual e coletiva, autonomia,
importancia da tarefa/trabalho/atividade, polivaléncia, responsabilidade, oportunidade de
crescimento profissional, relacionamento com colegas e chefes, comprometimento da equipe
e colegas, valorizagdo de ideias e iniciativas no trabalho, influéncia do trabalho vida/rotina
familiar, influéncia do trabalho sobre possibilidade de lazer, horarios de trabalho e de
descanso, respeito a individualidade, respeito aos direitos do trabalhador, liberdade de
expressdo, normas e regras do trabalho, orgulho de realizar o trabalho, imagem da institui¢ao
perante a sociedade, integracdo comunitaria, qualidade dos servigos ofertados, politica de
recursos humanos.

Entretanto, algumas questdes apresentadas anteriormente também obtiveram
insatisfacdo, tais como beneficios extras, jornada de trabalho, carga de trabalho, autonomia,

oportunidade de crescimento profissional, incentivo que a instituicdo oferece, relacionamento
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com colegas e chefes no seu trabalho, hordrios de trabalho e de descanso e respeito aos

direitos do trabalhador. Tais fatores precisam de atencao e melhorias.

Uma forma de melhorar estas questdes seria praticar mais a gestdo participativa dos
colaboradores dentro da organizagdo, ou seja, ao realizar um novo procedimento dentro da
instituicdo os gestores contariam com a participacdo dos colaboradores na formulagdo de
ideias para melhorar o processo que esta sendo planejado, considerando que a visdo do gestor,
ainda que participe diariamente das atividades internas, pode ser diferente do ponto de vista
do colaborador que pode ser mais realista. Dessa forma, ao participarem de agdes tao
relevantes, os colaboradores compreendem que sdo pegas fundamentais para o funcionamento

do negdcio.

Diante dos fatores até aqui discutidos sobre a Qualidade e vida no trabalho, conclui-se
que ¢ um tema bastante importante na perspectiva da busca por uma melhor qualidade de vida
dos colaboradores na preven¢ao de riscos ou de acidentes, mas no incentivo ao fortalecimento
das relagdes do individuo com si mesmo e com o contexto organizacional em todas as suas

possibilidades.

Por fim, sugere-se que sejam realizadas pesquisas futuras qualitativas focadas em uma
determinada categoria bem como a investigagdo do processo de implementa¢do de Programas

de QVT comparativamente as percepgdes de dirigentes e colaboradores.
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1.

2.

PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
SEGUNDO O MODELO DE WALTON

Este questionario é sobre como vocé se sente a Respeito da sua Qualidade de Vida no Trabalho.
Por favor, responda todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao, sugerimos que escolha entre

as alternativas a que lhe parece mais apropriada.

0 objetivo é conhecer mais o dia a dia do trabalho, as praticas corporativas, os aspectos positivos da gestao de pessoas e as
oportunidades de melhorias no ambiente de trabalho do servidor publico federal.

A pesquisa é totalmente online, anénima e confidencial.

Ha quanto tempo vocé trabalha nesta instituicao?

Status do participante

Marcar apenas uma oval.

Chefia

Subordinado

1. Compensacao Justa e Adequada



3. 110 quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragao)?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

4. 1.2 Quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com o salario dos seus colegas?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



5. 1.3 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentagao, transporte, saude, etc)que a instituicdo oferece?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

2. Em relacao as suas condi¢des de trabalho:

6. 2.1- O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de horas trabalhadas)?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



7. 2.2 - Emrelacao a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

8. 2.3 -Emrelacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



9. 2.4 -0 quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranca, protecao individual e coletiva disponibilizados
pela empresa?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

3. Em relacao ao uso das suas capacidades no trabalho

10. 3.1-Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade em tomar decisdes) que possui no seu trabalho?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



11. 3.2 - Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

12. 3.3 - Emrelagao a polivaléncia (possibilidade de desempenhar vaérias tarefas e trabalhos) no trabalho,como vocé se
sente?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



13. 3.4 Emrelacéo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé), como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

4. Em relacdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

14. 4.1 0 quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



15. 4.2 O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

16. 4.3 Emrelagdo ao incentivo que a instituicdo da para vocé estudar, como voceé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

5. Em relagao a integragao social no seu trabalho:



17. 5.1 Em relagao a discriminagao (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu trabalho como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

18. 5.2 Emrelagado ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



19. 5.3 Emrelagcdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como vocé se sente?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

20. 5.4 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagao de suas idéias e iniciativas no trabalho?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

6. Em relagdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:



21. 6.1 0 quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

22. 6.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



23. 6.3 O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

24. 6.4 Em relagao ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho, como vocé
se sente?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

7. Em relagédo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:



25. 710 quanto vocé esta satisfeito com a instituicdo por ela respeitar os direitos do trabalhador?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

26. 7.2 O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressao (oportunidade dar suas opinides) no trabalho?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



27. 7.3 O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

28. 7.4 Emrelacao ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e particularidades) no trabalho, como vocé
se sente?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

8. Em relacao a relevancia social e importancia do seu trabalho:



29. 8.1Emrelagao ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

30. 8.2 Vocé esta satisfeito com a imagem que esta instituicdo tem perante a sociedade?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



31. 8.3 O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria (contribuicdo com a sociedade) que a instituicao tem
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito

32. 8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os a qualidade dos servicos ofertados ?
Marcar apenas uma oval.

Muito insatisfeito

Insatisfeito

Nem satisfeito nem insatisfeito
Muito satisfeito

Satisfeito



8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma da instituicao tratar os funcionarios) que
a instituicdo tem?

Marcar apenas uma oval.
Muito insatisfeito
Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito

Muito satisfeito

Satisfeito
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