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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho é um constructo subjetivo,
formado a partir de uma gama de necessidades, expectativas e
interesse dos trabalhadores. A defini¢ao desse conceito depende
de diversos fatores, entre esses, a cultura e as caracteristicas da
populacao que o define. Os Programas de Gestao de Qualidade
de Vida no Trabalho (PGQVT), muitas vezes, nao sao realizados
a partir de um processo estruturado e, por isso, falham em
aspectos importantes. Propde-se nesta dissertagdo a criagao
de um modelo conceitual de PGQVT baseado no contexto
institucional da Universidade Federal do Rio Grande do Sul
(UFRGS). A proposicao desse modelo é baseada na metodologia
Design Science Research. Essa metodologia, adequada a trabalhos
na area de Engenharia de Produgao, baseia-se em solugdes
criativas, que geram prescri¢des para resolugao de problemas
reais. Foram utilizadas para subsidio na criagao da solugao, a
andlise dos documentos de gestao da Instituicao, entrevistas
semiestruturada com servidores e o exame de dissertacoes
realizadas em Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES).
Como resultado, foi proposto um planejamento estratégico
com definicao de missao, valores, diretrizes e objetivos para o
Programa, além da gestao por ciclos e dos demais elementos
necessarios a sua consecucao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
Modelo. Institui¢ao de Federal de Ensino Superior (IFES).



ABSTRACT

Quality of Work Life is a mind construction subjective,
formed from a range of needs, expectations and workers’
interests. The definition of this concept depends on several factors,
among them, like the culture and the defining population’s
characteristics. The Quality of Working Life Management
Programs (QWLMP), many times, are not accomplished by a
structured process and, therefore, fail in important aspects. It is
proposed in this dissertation the creation of a conceptual model
of QWLMP based on the institutional context of the Federal
University of Rio Grande do Sul. The proposed model is based
on the Design Science Research methodology. This methodology,
suitable for works in Production Engineering, is based on
creative solutions that generate prescriptions to solve real
problems. The subsidizers solutions were based on the analysis
of the Institution’s management documents, semi-structured
interviews with employees and the examination of dissertations
held at Federal Institutions of Graduate Education. As results,
it was proposed a strategic planning with mission definition,
core values, guidelines and objectives for the Program, as well
as the management by cycles and other elements necessary for
its achievement.

Key words: Quality of Work Life (QWL). Model. Federal
Institution of Graduate Education.
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1. Introducao

1.1 CONSIDERAGOES INICIAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é tema de
importancia reconhecida no contexto das novas relagdes do
trabalho e que deve estar relacionado a gestao (FERREIRA, 2009;
ALFENAS, 2015; FERNANDES, 2016). Isso apesar da etimologia
da palavra “trabalho” que advir do termo em latim tripalium,
ligado a um instrumento de tortura utilizado para punir
criminosos e submeté-los trabalhos forcados, conforme Sucesso,
2002. Atualmente as rela¢oes de trabalho sao de grande valia para
os atores nelas envolvidos, bem como, para a sociedade. Nesse
sentido, a Qualidade de Vida no Trabalho, desde seus primeiros
estudos, desenvolvidos na década de 70, foi estudada com a
finalidade de se ajustar a uma sociedade progressiva, na qual
se busca a satde, a satisfagdo e a seguranca dos trabalhadores
(ANDRADE, 2016).

Com a ampliagdo do escopo dos estudos ligados a
tematica, diversas relagdes vém sendo estudadas. Destacam-se as
interagdes entre as condic¢des e satisfacaono local de trabalho com
fatores ligados a satide, como as auséncias por doencas e saude
mental dos trabalhadores (BOCKERMAN e ILMAKUNNAS,
2008, BUTTERWORTH, 2011). Além disso, outros trabalhos
relacionam a Qualidade de Vida no Trabalho com os resultados
da empresa por meio do comprometimento organizacional,
engajamento, intengao dos empregados de deixar a empresa,
foco no cliente e desempenho organizacional (HUANG et al.
2007; GODARD, 2010; KOONMEE et al., 2010; SHAHBAZI et al.,



2011; SCHIRRMESITER e LIMOGI-FRANCA, 2012; FARID et al.,
2015).

Verifica-se que a QVT tem influéncia no individuo/
trabalhador, mas também na comunidade e na organizagao
(MARTEL e DUPUIS, 2006). Ou seja, como ja mencionava Walton
(1980), a qualidade de vida geral das pessoas se apoia também
em fungao do intercambio com a estrutura do trabalho, gerando
assim humanizac¢dao do sistema. Ideia reforcada na afirmacao
de que existe uma indissocidvel relagao entre a Qualidade de
Vida e Qualidade de Vida no Trabalho. Evidencia-se assim que
os desafios e realizagdes experimentados na carreira elevam a
satisfacdo e a Qualidade de Vida Geral, bem como, que a falta de
gestdao da QVT pode gerar problemas nas inter-relagdes entre o
trabalho e a vida geral do trabalhador (HUANG et al., 2007).

A satisfacdo com o trabalho é requisito basico para a
qualidade de vida nas organizagdes (SUCESSO, 2002), sem o
que had comprometimento no envolvimento e autorrealizacao
do trabalhador. Para obtencao da satisfacao dos trabalhadores
¢ necessario um entendimento das expectativas, interesses e
necessidades desses. (Fernandes, 1996; Sucesso, 2002; Martel e
Dupuis, 2006; BAGTASOS, 2011). Além disso, Cunha apud Rossi,
Quick e Perrewé (2009) destaca que um programa de QVT deve
ter em seu nucleo de referéncia tedrica as necessidades dos seus
usudrios e promover a harmonia entre o que a organizagao
oferece e as expectativas desses.

O conceito de Qualidade de Vida (QV), criado pela
Organiza¢ao Mundial da Satide (OMS), expressa a QV como
a capacidade do sujeito de perceber sua posigao na vida, por
meio de seus valores, cultura, objetivos, expectativas, forma de
pensar e preocupagoes (WHOQOL, 1995); logo, pode-se também
entender a importancia da percep¢ao da posi¢ao do trabalhador
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na empresa, levando-se em conta a correlagao entre seus anseios
e as possibilidades e vontades da empresa.

A gestao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
representa entao um desafio para as empresas. Esta requer, na
visdo de Andrade (2016), uma cultura voltada para o bem-estar
do trabalhador e, de acordo com Sucesso (2002), um planejamento
conjunto de agdes. Nesse contexto é necessaria uma gestao
democratica, dinamica e contingencial com programas de QVT
que contenham uma metodologia definida e ndo simplesmente
uma andlise diagnostica de QVT (LAWER, 1982; FREITAS e
SOUZA, 2009; MARTINS, 2011; SAMPAIO, 2012; ALFENAS e
RUIZ, 2015).

As pesquisas de clima social e de Qualidade de Vida
no Trabalho sao um ponto de partida para qualquer processo
de mudanga (SUCESSO, 2002), porém a pesquisa em si nao
constitui um elemento de gestdao da QVT. Conforme Andrade
(2016), dentre os trabalhos nacionais referentes a tematica QVT,
a maioria busca uma andlise diagndstica da Qualidade de Vida
no Trabalho. No entanto, existe a necessidade de as empresas
estabelecerem mecanismos que permitam, além de diagnosticar
os problemas que afetam a QVT, ajusta-los do ponto de vista
estratégico, técnico, politico e humano.

A Gestao de Pessoas nas institui¢des publicas federais
consiste em um grande desafio, pois essas instituigdes visam a
atender ao principio constitucional e moral de serem eficientes.
Apesar disso, elas ndo sao capazes de gerir de forma ampla seus
recursos humanos, visto que muitos atos de gestao sao realizados
de forma integrada pelos 6rgaos centrais sem que seja possivel
analisar as peculiaridades de cada 6rgao na sua promogao.

Apesar da dificuldade de uma gestio ampla pelas
areas de Gestdo de Pessoas, existem muitos aspectos que
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podem ser geridos de forma a tornar as institui¢des publicas
melhores em relacao a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
e, em consequéncia, melhores como um todo no seu ambiente
organizacional. Constitui um desafio, porém, aplicar nas
Institui¢des de Educagdo Superior a tematica de QVT, tendo em
vista que esta teve sua origem no ambiente fabril, industrial e de
manufatura e sua simples transposi¢ao ao ambiente da educacao
é incompativel (GUTHS, 2016).

As Institui¢des Federais de Ensino Superior (IFES) tém
um papel de grande relevancia para a sociedade. Elas sao as
responsaveis por uma educagao publica, gratuita e de qualidade
e, para tal, necessitam de servidores satisfeitos e motivados
para o trabalho. Nesse sentido, tanto os servidores técnico-
administrativos quanto os docentes tém uma ampla gama de
atribui¢des e, consequentemente, diversas necessidades a serem
atendidas.

De acordo com o explicitado, busca-se, por meio desta
dissertagdao, analisar os fatores determinantes para que seja
possivel uma humanizagdo nas condigdes de trabalhos. Essa
humanizagdo se d4 por meio do gerenciamento das causas que
influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho. O gerenciamento
dessas causas € planejado por meio de uma andlise conjunta e
propositiva baseada nas falas de servidores da drea de Gestao
de Pessoas, bem como, da analise de dissertacOes realizadas em
outras IFES que resultam na criacdo de um modelo de programa
de gestao de Qualidade de Vida no Trabalho.
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1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Vasconcelos (2001) afirma que, a0 mesmo tempo em que a
teoria da administragao tem sido prédiga em criar ferramentas
de gestao, no que se refere a melhoria de condic¢des de trabalho
e satisfagdo na sua execugdo, pouco € criado. Nesse sentido,
Coutinho (2009) conclui em seu trabalho que nao se percebe uma
metodologia definida e implantada para gerenciamento dos
programas de QVT, bem como, de suas atividades e fases, que leve
em conta a estrutura e as estratégias da organiza¢do. Ressalta-se,
porém, que o tema é de grande importancia, principalmente em
relagao ao contexto da administragao publica, em que as regras
gerais para gestao dos servidores sao determinadas por érgaos
centrais, que pouco conhecem das necessidades especificas de
cada 6rgao e seus servidores.

As atuais alteragOes nas legislagoes referentes aos direitos
dos servidores publicos federais vém, muitas vezes, trazendo
mudangas que geram prejuizos a carreira. Como exemplo
pode-se citar o fim da percep¢ao do Adicional por Tempo de
Servigo (ATS), da incorporagao de fungdo, da licenga prémio,
da contagem em dobro de licenga-prémio nao adquiridas, bem
como de férias ndo gozadas, para fins de aposentadoria. Além
disso, as regras para aposentadoria tém sido modificadas de
modo que os servidores tenham que permanecer mais tempo
em atividade (CAMPOS, 2016). Ademais o quantitativo de
pessoal disponivel as institui¢des é gerenciado também por um
orgao da administracao central, o Ministério do Planejamento,
por intermédio do Sistema de Pessoal Civil da Administracao
Federal (SIPEC). Nesse sentido, € ainda maior a importancia a ser
dada aos aspectos de gestao de recursos humanos que possam
de alguma forma amenizar os problemas causados pelos fatores
acima expostos.
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A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS)
busca constantemente a exceléncia académica (PDI 2016-2026),
porém, necessita, também, empreender os mesmos esfor¢os na
gestao dos seus servidores. Para que possa alcancar resultados
de exceléncia, também, nesse quesito, é importante que se
encontrem formas de melhorar as praticas e as agdes que
impactam na Qualidade de Vida no Trabalho. Para tanto, faz-
se necessaria a criacdo de uma sistematica que permita inferir
como essas praticas e agdes podem ser identificadas, planejadas,
implantadas e avaliadas. Dessa forma, a questao de pesquisa que
norteia esse trabalho é:

- Como estruturar um Programa de Gestdo da Qualidade
de Vida no trabalho no contexto de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior?

1.3 OBJETIVOS

Os objetivos deste trabalho sao definidos como segue:

1.3.1 0BJETIVO GERAL

Propor um modelo conceitual de Programa de Gestao
da Qualidade de Vida no Trabalho adaptado a uma Institui¢ao
Federal de Ensino Superior.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Entender o constructo Qualidade de Vida no Trabalho no
contexto das Institui¢cdes Federais de Ensino Superior;

Compreender quais as etapas necessarias para a Gestao da
Qualidade da Vida no Trabalho;
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Identificar, estruturar e avaliar um modelo que atendas as
necessidades de Qualidade de Vida no Trabalho da Instituicao.

1.4 JUSTIFICATIVA

Fernandes e Gutierrez (1988), no século passado, ja
caracterizaram a QVT como qualquer esfor¢o empreendido
no sentido de melhorar ou humanizar a situacao de trabalho.
Segundo esses autores, pessoas sao recursos valiosos para
as empresas, entretanto esses recursos sdao normalmente
subutilizados em seu potencial. Ferrari (2014) trata o trabalho
como um apéndice da Qualidade Geral de Vida, dando énfase a
autorrealizagdo, ao prestigio e ao equilibrio nos aspectos do lazer
e do trabalho. Dessa forma, pode-se inferir que uma proposta
que vise a aumentar a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores resulta em melhorias a estes individuos, bem como,
para a Instituigao.

Ferrari (2014) demonstra que ao mesmo tempo em que
algumas acdes geram avangos aos servidores, estas podem
afetar sua Qualidade Geral de Vida. A partir de entrevistas com
atores de uma Instituicao Federal de Ensino Superior, a autora
descreve que a capacitagdo, embora possa gerar um aumento
da renda e progressao dos servidores, acarreta também maiores
responsabilidades e menor tempo livre. Além disso, concluiu
que com o0s novos modelos de consumo houve apropriagao do
tempo livre pelo trabalho e capital e a associacdo dos ganhos
com o lazer, pois para satisfazer suas ambicdes (viagens, eventos
culturais, passeios) é necessario maior dedicagao ao trabalho.

De acordo com Martins (2011), diversas causas justificam
a atualidade do tema Qualidade de Vida. Entre essas, destacam-
se o aumento da expectativa de vida, os novos hdbitos e
comportamentos da vida moderna, como a busca de bem-
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estar fisico, além das pressdes psicossociais e da cobranga por
produtividade e competéncia.

Martins (2011) relata ainda que, no campo do saber,
a inter-relacdo entre ensino, pesquisa e extensdao somada as
diversas atribuicoes dos servidores ensejam um desequilibrio
entre o profissional, trabalhador, responsavel e produtivo e as
demais areas da vida desses trabalhadores. Nessa perspectiva,
Costa et al. (2015) destacam que o desempenho das Instituicoes
de Ensino Superior (IES) tem sido alvo de atencao crescente nos
altimos anos, que é funcdo da satisfacdo dos servidores, que
se satisfeito, ensejarao reflexos no atendimento dos cidadaos-
usuarios (FERNANDES, 2016). Tal situacao constitui-se em
papel decisivo das IFES na formacgao de cidadados e profissionais
e no seu importante papel na constru¢ao de uma sociedade justa
e igualitdria.

Além disso, Cortes (2015) alerta que em ambientes com
grande diversidade de organiza¢des no ambiente de trabalho,
como salas de aula, laboratdrios, oficina e escritdrios, sao
necessarios estudos mais aprofundados. Também, é necessaria
maior atengao a relagao entre corpo, mente e trabalho. Diversas
doencas como sindrome do panico, depressao, ansiedade,
estresse, distirbios osteomusculares, dores cronicase cardiopatias
acometem os trabalhadores. As doengas ocupacionais geram
maleficios tanto aos trabalhadores, quanto as institui¢des e seus
clientes.

As empresas publicas, devido a seu dever constitucional
de agir de acordo com o principio da legalidade (BRASIL, 1988),
muitas vezes adotam uma postura reativa as leis, deixando de
pensar em sua missao maior de atender as necessidades da
sociedade. A Gestao da QVT, quando torna melhor a qualidade de
vida geral dos trabalhadores, impacta diretamente na qualidade
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de vida de todos os envolvidos, sejam eles os clientes (alunos),
familiares ou ainda comunidade no geral.

Algumas IFES ja possuem Programas de Gestao da
Qualidade de Vida no Trabalho devidamente instituidos e ja
colhem beneficios desses. Porém, muitas vezes, esses Programas
nao sao pensados e planejados de forma estruturada e tém como
foco atividades apenas assistencialistas, ndo dando estrutura ao
servidor de maneira integral. Giiths (2016) afirma que nao se
identifica uma cultura da gestao relativa a esse tema. Em alguns
casos 0s programas abarcam apenas algumas areas da vida do
servidor, como satide fisica, prevengao de doengas e lesdes, ou
desenvolvimento desses para o trabalho que executam, deixando
outras sem suporte, como, desenvolvimento integral na carreira,
0s aspectos psicoldgicos do trabalho e a qualidade de vida geral.

Pinto (2015) destaca algumas justificativas para um estudo
relativo a QVT e que sdo também cabiveis no contexto dessa
dissertacao, ou seja, além dos objetivos primordiais do trabalho,
¢ possivel por meio dele alertar os gestores sobre as vantagens
do investimento em QVT. Além disso, pode ainda estimular
mudangas na cultura da institui¢do e proporcionar dados que
resultem em agdes de QVT. Ademais, Giiths (2016) destaca que é
notdvel a caréncia de estudos nessa drea no campo da educagao
superior.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul, apesar de
ter em sua estrutura setores que se preocupam e realizam agdes
que, de alguma forma, possibilitam beneficios em relagao a QVT,
ainda nao possui um PGQVT. A criacao de um modelo baseado
em um estudo realizado na Instituicio e em diversos outros
estudos realizados em organiza¢des com o mesmo fim, trara
subsidios necessdrios para que se comece a implantacao de um
programa de forma estruturada.
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1.5 DELIMITAGAO DE PESQUISA

Busca-se a partir dessa pesquisa a criagao de um modelo
para implantacao de um PGQVT. Esse modelo sera formalizado
a partir do conhecimento das realidades das IFES. Assim, nao se
pretende criar um modelo generalista. Embora, se acredite que
esse podera ser utilizado como subsidio para a implantacao de
programas de gestao de QVT em outras institui¢oes.

Nao ¢é fim nessa pesquisa um diagndstico detalhado das
condi¢oes de QVT dos servidores da UFRGS. Apesar de essa
ser uma fase necessaria a criagdo do Programa, o diagndstico
detalhado é uma fase que ultrapassa os limites desta dissertagao.
Neste momento, o que se necessita € um conhecimento amplo
que torne possivel a criagdo de um modelo que seja ideal para a
implantacao do PGQVT.

O diagndstico das realidades das IFES levou em conta
apenas os dados disponibilizados em dissertagdes e teses
realizadas no periodo dos ultimos cinco anos. Essa delimitagao,
embora tenha deixado de lado dados importantes constantes
em outros documentos, se fez necessario a fim de permitir uma
andlise apurada dos materiais selecionados.

A pesquisa se atém a perceber o entendimento dos
servidores que atuam na drea de Gestao de Pessoas. Nao €, neste
momento, buscado o entendimento de outras areas, embora
se tenha procurado perceber as necessidades dos servidores
técnico-administrativos e docentes.

Por fim, o modelo proposto ¢ um modelo conceitual,
pensado a partir de um processo de diagnostico, criagao e
avaliacdo. Assim, o modelo ora apresentado nao foi implantado
de maneira pratica, pois essa aplicagdo ultrapassaria o tempo
necessario a finaliza¢dao do curso, além de depender de recursos
no momento nao disponiveis na Institui¢ao.
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1.6 ESTRUTURA DA DISSERTACAQ

O presente estudo foi estruturado em cinco capitulos
respectivamente:aintrodugado, oreferencial terico,ametodologia,
osresultados e as consideragoes finais. Essa forma de organizagao
da dissertagao permite que seja possivel demonstrar de forma
organizada os elementos de apresentacao do tema, seguido de
uma demonstracdo incrementada dos achados referentes ao
assunto de estudo. Apds, sao aprofundados os procedimentos
necessarios a obtengao dos objetivos da dissertacdo e, por fim,
sao feitas as discussoes sobre os achados e consideragoes sobre o
todo do trabalho.

Neste capitulo sao apresentados os aspectos introdutorios
da dissertacdao. Além das consideragdes iniciais, € caracterizado o
problema a ser resolvido, os objetivos tracados, as justificativas,
ou seja, a relevancia e motivagao do tema escolhido e, por fim, a
estrutura do trabalho.

No segundo capitulo, apresenta-se a revisao da literatura.
Nela sao expostos estudos relevantes em tematicas que servirao
como base para o desenvolvimento do tema. Sao apresentados
os aspectos do trabalho, o conceito de QVT, estudos relacionados
ao tema, realizados em institui¢des publicas, e, também, as
possibilidades de mensuragao e modelos de destaque.

O terceiro capitulo contém o método de trabalho no qual a
dissertagao esta baseada. O Design Research (DR) é apresentado
e explicado. Apds, a metodologia necessdria para a criagao do
modelo proposto é detalhada. Sdo demonstradas as fases de
construcao necessarias para a obtengao dos objetivos tracados.

Janos dois tltimos capitulos sao apresentados os resultados
e as consideragoes finais. No quarto capitulo é possivel ver o
produto do trabalho, ou seja, o modelo de PGQVT desenhado
e avaliado. E, por fim, no quinto capitulo sao apresentadas as
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consideragOes finais, nas quais sdo destacadas limitagdes e
sugestOes para pesquisas futuras.
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2. Referencial Tedrico

Este capitulo visa elucidar qual o entendimento atual da
Qualidade de Vida no Trabalho, como esse conceito ¢ utilizado
nas intuigdes publicas, quais os principais modelos de Qualidade
de Vida no Trabalho constantes na literatura e como o tema vem
sendo abordado no contexto das Instituicoes Federais de Ensino
Superior. As ideias de diversos autores sdo apresentadas com a
finalidade de embasar a proposi¢ao de um modelo de programa
de gestao QVT voltado a uma instituicdo publica federal de
ensino superior.

2.1 ASPECTOS DO TRABALHO

Navarro e Padilha (2007) entendem o trabalho como uma
atividade vital, autodeterminada e dotada de sentido. Porém,
os autores relatam que essa pratica nao é notada quando se
fala no trabalho no mundo capitalista. Na ldgica do capital, a
apologia ao individualismo, o aumento do desemprego e a
precarizagao do trabalho sdao marcas do mundo da atividade
laboral contemporanea. Além disso, enquanto parte da classe
trabalhadora sofre com as consequéncias da falta de empregos,
outros sofrem com o excesso de trabalho. Nessa perspectiva,
Heloani e Capitao (2003) destacam que, tanto as exigéncias
quanto as condigdes proporcionadas pelo mercado de trabalho
na atualidade, rotinizam e amortecem o sentido da vida. Assim,
abre-se espaco para que as mais variadas doengas ocupacionais
acometam os trabalhadores.



Nesse sentido, Gomez e Costa (1997) trazem a problematica
dasatide do trabalhador como um assunto em que sao necessarias
discussoes. Segundo esses autores, o assunto ainda é abordadoem
uma visao voltada para o modelo industrial, que ja ndo responde
as necessidades atuais. Além disso, é importante que se encontre
um equilibrio entre os imperativos do mercado e os direitos dos
trabalhadores a seguranga e a protegao social. Faz-se, entao,
necessaria a consolidagao de agdes que abranjam a vigilancia e a
assisténcia, em sentido amplo, a esses trabalhadores.

Segundo dados da Organizacao Internacional do Trabalho
(OIT), o Brasil é o quarto maior pais em nimero de acidentes de
trabalho. Dados demonstrados pelo Ministério da Previdéncia
Social (2014) indicam que os afastamentos do trabalho por doenga
vém se deslocando dos infecto-traumaticos para os cronicos.
Em andlise dos acidentes no periodo de 2000 a 2011, percebe-
se a prevaléncia daqueles motivados por riscos ergondomicos e
mentais. Atente-se que apenas sao referidos os casos em que as
doencas sao relatadas e os trabalhadores formais vinculados ao
regime geral de previdéncia. Porém, de acordo com Heloani e
Capitao (2003) existem ainda milhares de pessoas que, apesar
de sofrerem diversas pressdes, conseguem permanecer em
um campo de normalidades mesmo que afetadas, de alguma
maneira, pelo ambiente.

O trabalho ocupa parte importante da vida humana. Nesse
sentido, ¢ uma fonte relevante de experiéncia psicossocial, além
de ser fonte de identificacdo, autoestima e desenvolvimento
de potencialidades. Heloani e Capitao (2003) reforcam que,
considerando que o homem passa a maior parte de seu tempo
no trabalho, as relagdes, nesse contexto, deveriam ter um valor
efetivo de grande importancia. No entanto, o que se percebe sao
relacdes passageiras, imediatas e competitivas. Isso se deve a um
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ambiente em que ndo hd uma cultura que privilegie o trabalho
em grupo e a confianga.

H4, na visdo de Navarro e Padilha (2007), um paradoxo
na relacdo de trabalho. Enquanto sua falta ocasiona abalos
psiquicos, sao registradas cada vez mais doengas fisicas, mentais
e mortes a ele relacionadas. Ademais, os autores entendem que
ao mesmo tempo em que o trabalho é fonte de humanizacao, sob
a forma do capital se torna alienado e degradado. Lima (2001)
refere-se a outro paradoxo em relagao ao sentido do trabalho,
ja que, etimologicamente, a palavra trabalho tem sua origem no
termo tripalium, que é um instrumento de tortura constituido de
trés estacas de madeira, estando, portanto, associado ao sentido
de punigado ou castigo; enquanto, por outro lado, vem evoluindo
como elemento essencial para definir e garantir a existéncia
humana e a identidade da pessoa.

A Organizagao Internacional do Trabalho (OIT), em 1998,
determinou uma Declaragao Relativa aos Direitos e Principios
Fundamentais no Trabalho que sao:

(i) liberdade sindical e reconhecimento efetivo do direito
de negociagao coletiva;

(ii) eliminacgado de todas as formas de trabalho forcado;
(iii) aboligao efetiva do trabalho infantil;

(iv) eliminagao de todas as formas de discriminacao em
matéria de emprego

(v) (e ocupagao), a promogao do emprego produtivo e de
qualidade, a extensao da protegao social e o fortalecimento
do didlogo social.

A OIT, no Brasil, vem trabalhando no sentido de promover
o que chamam de trabalho decente. Em 2006, o Brasil langou a
Agenda Nacional de Trabalho Decente (ANTD). Essa Agenda
institui como prioridades a geragao de mais e melhores empregos,
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com igualdade de oportunidades e de tratamento. Ademais, ha
previsao para a erradicagao do trabalho escravo e a eliminagao
do trabalho infantil.

Na visao de Sachs (2004), o Brasil possui capacidade para
ampliar o nimero de empregos decentes, se transformando, no
que o autor denomina, em uma fabrica de empregos decentes.
Para isso, € necessaria a remogao de obstaculos e a promogao
de politicas publicas por meio de estratégias regionais e locais
de desenvolvimento. Segundo o autor, o Brasil tem uma
imensa divida social acumulada, tendo grande presenca de
desempregados ou trabalhadores com subempregos. Cumpre
aos governos o engajamento a fim de que sejam criadas regras
para que o mercado proporcione esses tipos de empregos.

No servigo publico, de acordo com pesquisa realizada
por Nunes e Lins (2009), os trabalhadores evocam dificuldades
impostas por um trabalho técnico-burocratico e altamente
hierarquizado. Nesse sentido, saio demonstrados que os entraves
burocraticos nutrem, nos trabalhadores, um sentimento de
pouca autonomia. Além disso, os autores destacam que o
preconceito da sociedade em relagdao ao servigo publico afeta a
saude dos servidores e faz com que se preocupem ainda mais
com as questdes que levam a morosidade e extrema regulagao
do trabalho. Em tal contexto, os principais problemas de satide
no trabalho sdo destacados as doengas musculoesqueléticas e as
doengas psicossociais, como estresse e ansiedade. Essas doengas
psiquicas sdo reforgadas, principalmente, pelos sentimentos de
impoténcia e de desvalorizagao (HELOANI E CAPITAO, 2003).

De acordo com Dejours (1987) apud Mendes (1995), a
organizacdo do trabalho ¢ responsavel pelas consequéncias
penosas ou favordveis para o funcionamento psiquico do
trabalhador. E sdo essas consequéncias penosas que geram
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sindromes como o estresse, burnout, alexitimia (dificuldade
em verbalizar emogdes, sentimentos e sensagdes corporais) e
somatizacao, tornando as pessoas mais adoecidas. Além disso,
de acordo com Medeiros e Jardim (2013) existe a necessidade
de se repensar as praticas relacionadas a area de saude do
trabalhador, a fim de amplia-las e desenvolvé-las. Principalmente
frente as mudancgas sociais, como o crescimento da feminizacao,
o aumento do numero de divdrcios e a longevidade, que tornam
necessarias propostas que visem a manutengao da capacidade do
trabalho. Gomez e Costa (1997) ainda acrescentam que, quando
se pensa a saude do trabalhador, deve-se buscar abordagens
interdisciplinares.

Representando as discussdes nesse sentido, a OIT (1998)
destaca que a justica social torna-se fundamental na garantia de
uma paz universal e permanente. Assim, a Organizagao tem o
intuito de promover politicas sociais solidas, justica e institui¢des
democraticas. Nesse sentido duas politicas sao destacadas
pela OIT. A primeira trata da igualdade de remuneracao entre
homens e mulheres que realizam atividades de igual valor. Ja
a segunda, trata de discriminacao em matéria de emprego e
ocupagao. Nesse sentido, entende-se que todo ser humano, sem
distincao de qualquer tipo (raga, credo ou sexo), tem direito de
buscar tanto o bem-estar espiritual quanto o material. Devem,
portanto, ter igualdade de oportunidades, além de condigoes de
liberdade, dignidade e seguranga economica.

De acordo com Mendes (1995), os conflitos no trabalho
envolvem a relagao entre as necessidades de prazer de uma
pessoa e a organizacdo do prorpio trabalho, que possui
tendéncias de instituir um automatismo e adapta-lo a modelos
pré-concebidos. Segundo Freud (1930) apud Mendes (1995) o
sofrimento ameaca o sujeito nas dimensdes do proprio corpo,
do mundo externo e do relacionamento com as pessoas. Nesse
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contexto, enquanto a condig¢oes de trabalho podem prejudicar a
saude do corpo do trabalhador, a organizagao do trabalho atua
no nivel do funcionamento psiquico.

Assim, o autor entende como organizacdao do trabalho o
resultado das relagdes intersubjetivas e sociais do trabalhador
com a organiza¢ao. A psicodinamica, por sua vez, demonstra
que o trabalho humano ocupa papel fundamental na construgao
da identidade do sujeito. O trabalho, nesse contexto, nao pode
ser entendido como uma fonte apenas de sofrimento ou apenas
de prazer, mas sim como produto de uma dinamica das relagdes
subjetivas, condutas e agdoes dos trabalhadores. Assim, faz-se
necessario identificar os elementos especificos que favorecem
uma boa dinamica de trabalho. Para essa identificagdo é
imprescindivel ouvir-se as falas dos trabalhadores.

Dos trabalhadores contemporaneos, o mercado exige que
sejam ageis, abertos a rdpidas mudangas, que assumam riscos
e que dependam cada vez menos de procedimentos formais.
Na légica de formagao de trabalhadores multifuncionais, as
empresas sobrecarregam alguns, enquanto deixam outros fora
do mercado de trabalho, acarretando impactos para vida pessoal
e familiar (NAVARRO E PADILHA, 2007). Esse entendimento
ja foi discutido por Wesley (1979), no século passado, quando
afirmou que do trabalhador espera-se o desenvolvimento de
capacidades para manejar novas ferramentas tecnolégicas, lidar
com problemas menos estruturados, relacionar-se socialmente,
trabalhar em equipes e assumir novas responsabilidades para
atuar em ambientes com maior incerteza, papéis pouco definidos
e equipamentos altamente sofisticados.

Juntando-se a isso o encolhimento do mercado, as lutas
dos trabalhadores restringem-se, hoje, apenas a sobrevivéncia
(HELOANIE CAPITAO, 2003). As relacdes de trabalho tornam-se
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mais desumanizadas e aéticas. Predominam nelas os desmandos,
as manipulagdes pelo medo, a competitividade desenfreada.
Os programas de trabalho aplicados pelas empresas buscam
incessantemente a produtividade e esquecem a Qualidade de
Vida no Trabalho.

Freitas e Souza (2009) consolidam o julgamento de que
a criagdo de um ambiente organizacional onde ha uma gestao
dinamica e contingencial de fatores fisicos, socioldgicos,
psicolégicos e tecnoldgicos da organizagio do préprio
trabalho, torna-se saudavel e mais propicio ao aumento de
produtividade. Ja Martins (2011) salienta que, em um mundo
em constante mudanca e em que fatores como perdas salariais,
baixa autoestima, desgastes fisicos e psicologicos, insatisfagao,
afastamento familiar, dentre outros, sao verificados, é relevante
que projetos de qualidade de vida no trabalho sejam instituidos
para melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores. O autor
ainda ressalta que ha uma necessidade de implantagao de
programas de Qualidade de Vida no Trabalho mais amplos,
haja vista que, na maioria das vezes, os programas sdo apenas
contingenciais e sem metodologia definida. Sao necessarios ainda
um apoio institucional concreto e uma participagao mais efetiva
dos servidores. Além disso, o autor indica que os programas
sejam precedidos de um diagndstico da realidade local, da
percepcao do trabalhador e da sua participagao na formulagao
das agOes. Assim, abre-se espago para a discussdo desse tema a
partir do préximo capitulo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Dentre os artigos selecionados a partir da revisao de
literatura, destacam-se aqueles que demonstram os fatores
preditores e consequentes desse constructo nos resultados no
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trabalho, bem como na vida geral dos individuos. Também
os artigos que buscam definir o conceito de Qualidade de
Vida no Trabalho e ainda aqueles que criam ferramentas para
avaliar a QVT nos diversos ambientes de trabalho. Assim, serao
apresentados neste capitulo os principais resultados gerais da
revisao sobre o tema.

2.2.10 CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho é um constructo
complexo. Diversos estudos vém sendo realizados no sentido de
conceituar a QVT e definir fatores importantes nesse contexto.

Consoante Martel e Dupuis (2006), o termo Qualidade de
Vida no Trabalho foi empregado pela primeira vez na década
de 60. Porém, apesar dos diversos estudos, seu conceito nao foi,
até aquele momento, corretamente definido. Lawer (1982) ja
demonstrava as discussdes em torno das tematicas relacionadas
a participagao dos trabalhadores nas questoes atinentes ao local
de trabalho e a gestdao democratica, estudados, na década de
60, por Likert e McGregor. Segundo Goode (1989) apud Martel
e Dupuis (2006), no final dos anos 1960, Irving Bluestone,
entao empregado da General Motors, usou pela primeira vez
a expressao Qualidade de Vida no Trabalho. O uso do termo
teve como finalidade definir um projeto que buscasse avaliar
a satisfacdo dos trabalhadores e permitir a eles desempenhar
um papel ativo nas decisoes relativas as proprias condigoes de
trabalho.

Conforme Andrade (2016), em 1950, Louis Davis e seus
colaboradores desenvolveram no Tavistosch Institute, em
Londres, estudos impulsionados pela perspectiva de uma
sociedade progressiva, baseada em satisfagao dos colaboradores,
saude e seguranca. Os pesquisadores desse instituto formularam
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a abordagem sdciotécnica para a organizagao do trabalho, que
envolve a satisfacao e o bem-estar do individuo no seu local de
emprego.

Apesar de a expressao Qualidade de Vida no Trabalho
surgir na década de 60, Martel e Dupuis (2006) afirmam que os
esfor¢os para melhorar as condi¢des de trabalho dos empregados
comegaram antes disso. Interessado em melhorar o desempenho
dos trabalhadores, Elton Mayo, por meio da experiéncia
de Hawthorn, realizada em 1933, verificou a influéncia dos
fatores ambientais na qualidade no trabalho, e, a partir das
suas conclusdes, surgiram os primeiros esfor¢os para melhorar
esse quesito. Pinto (2013) reforca a ideia de que, nos anos 60,
as pesquisas de QVT tiveram sua ascensao através da busca
por melhores formas de realizagdao do trabalho impulsionadas
por lideres sindicais, empresarios, governantes e dirigentes
organizacionais.

Lawler (1982) salienta que, na década de 70, apesar de
estudos existentes terem sido realizados nesse campo, poucas
acoes concretas foram observadas. Esse fato foi determinado
pela falta de definigao do constructo e em razao da dificuldade
de visualizagao de um problema a ser estudado, tendo em vista
que a QVT esta relacionada a muitos aspectos ligados a vida
profissional de um individuo. Nesse mesmo sentido, Martel e
Dupuis (2006) enfatizam que a década de 70 foi um periodo fértil
nos estudos relativos a Qualidade de Vida no Trabalho, embora
nao tenha sido frutifero no sentido de clarificar o constructo.

Porém, na década de 80, ainda de acordo com Martel e
Dupuis (2006), por meio dos estudos de Nadler e Lawler (1983),
Seashore (1975), Sashkin e Burke (1987) e outros, trés importantes
defini¢des foram firmadas:
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(1) QVT é um constructo subjetivo;

(2) os aspectos organizacionais, humanos e sociais
interagem e devem ser integrados na defini¢ao de QVT;

(3) hd uma indissociavel relagao entre qualidade de vida e
Qualidade de Vida no Trabalho.

Lawler (1982), no século passado, ja afirmava que QVT
se relaciona com o grau em que a totalidade das necessidades
humanas ¢é realizada. De forma a complementar esse
entendimento, com base nos estudos de diversos autores, Martel
e Dupuis (2006) definem a QVT como um constructo subjetivo, a
partir do entendimento de que a mesma esta relacionada com o
modo com que as pessoas pensam e se relacionam com o trabalho
e a organizacao, levando em conta suas experiéncias pessoais.

A fim de confirmar que os aspectos organizacionais,
humanos e sociais sdo relacionados a QVT, Walton (1980) ja
avaliava a qualidade de vida em fungao de seu intercambio
com a estrutura do trabalho, humanizacao do sistema e sistema
sociotécnico. No mesmo sentido, Martel e Dupuis (2006)
demonstram que a QVT influencia, além do individuo como
empregado, a comunidade e a organiza¢do, uma vez que o
trabalho se torna uma fonte de crescimento e suporte social e
passa a integrar parte da qualidade geral de vida das pessoas.

Ademais, Sampaio (2012) trata a questdao da QVT através
de trés conceitos nucleares:

(1) o de humanismo e humanizacao do trabalho, como
uma concepcao de trabalho que considera as necessidades
humanas e esta ligada a motivagdo e a satisfagio no
trabalho;
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(2) o de participagdo nas decisdes de gestao, por meio
de propostas de cogestao, de decisdes consultadas ou de
outras formas menos diretas de participagao;

(3) o de bem-estar, que pode ser entendido a partir de
uma andlise fatorial (alguns elementos sao: condig¢oes de
trabalho, satide, moral, relacionamento chefe-subordinado,
saude mental, desenvolvimento, legitimidade) ou de uma
abordagem de sentido do trabalho.

Andrade (2016) afirma que, a partir da década de 90, a
QVT pode ser entendida como um modelo ou uma filosofia de
gestdo, na qual € necessaria a administragao de agdes gerenciais
alinhadas a constru¢do de uma cultura organizacional com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas. Também
Sant’Anna et al. (2011) apud Sampaio 2012 entendem a QVT
como um movimento de rea¢ao ao rigor dos métodos tayloristas
e como um instrumento para a humanizacao do trabalho, o
aumento do bem-estar dos trabalhadores e na participacao deles
nas decisOes e problemas pertinentes a sua atividade.

Confirmando a nao dissociacdao entre 0s construtos
Qualidade de Vida e Qualidade de Vida no Trabalho, citado por
Martel e Dupuis (2006), Edorgan et al. (2012) consideram que o
constructo QVT em sentido amplo esta vinculado a satisfagao no
trabalho, a satisfacdo com a carreira e a tensao (stress) percebida
no trabalho. Além disso, os autores ressaltam a importancia
desse constructo como mediador das variaveis relacionadas
ao trabalho na satisfagdo com a vida. A partir da analise dessa
nao dissociacdo, Martel e Dupuis (2006) inferem que qualquer
atividade desenvolvida para melhorar a Qualidade de Vida
no Trabalho, ou a Qualidade de Vida Geral, ira melhorar o
desempenho no trabalho.
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Na visdao de Sampaio (2012), o que normalmente se
tem é uma nocao de QVT como sendo um ‘guarda-chuva
tedrico’ que gera consequéncias relativas aos fendmenos
organizacionais e relacionados a satide mental. Porém, o autor
esclarece que, através da releitura de trabalhos importantes
sobre o tema compreende-se que a abordagem de QVT tem
conceitos claramente definidos e modelos tedricos que sdo ora
convergentes, ora concorrentes. Assim, conforme Shahbazi et
al. (2011) e Bagtasos (2011) Qualidade de Vida no Trabalho é
uma construgao multidimensional composta de muitos fatores
inter-relacionados. O conceito sofreu diversas alteragdes em sua
concepgao, conforme quadro 1.

Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho, na visao de
Martel e Dupuis (2006), em um determinado momento, pode ser
definida como uma condicao experimentada pelo individuo em
sua perseguicao dinamica pelas suas metas hierarquicamente
organizadas dentro dos dominios do trabalho. Ja a reducao da
distancia que separa o individuo desses objetivos € refletida por
um impacto na sua qualidade de vida geral, no desempenho
organizacional e, consequentemente, no funcionamento geral da
sociedade. Dessa forma, os autores pretenderam determinar que
aQualidade de Vidano Trabalho é um constructo que se relaciona
com a distancia entre os fatores percebidos e as expectativas do
individuo frente ao trabalho, mas que gera consequéncias nos
dominios organizacionais e sociais.

O constructo Qualidade de Vida no Trabalho é estudado
em diferentes dreas de conhecimento, portanto trata-se de um
conceito multidisciplinar (ALFENAS E RUIZ, 2015). De acordo
com os autores, em um estudo relacionado as pesquisas sobre
QVT na administragao publica brasileira, verificou-se que a
maioria delas € realizada nas areas de Administracao, Psicologia
e Educacao Fisica. Andrade (2016) agrega a este rol as areas de
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Economia e Enfermagem, e Chandler et al. (2012) adicionam,
ainda, a Sociologia. De maneira mais abrangente, Pinto (2013)
afirma que o assunto é objeto de estudos de varias outras areas

como as da saude, ecologia, ergonomia e engenharias.

PERIODO

MARCOS
HISTORICOS DO
CONCEITO

CONCEPCAO

1959 a1972

QVT como uma variavel

Reacao do individuo ao trabalho.
Investigava-se como melhorar a
Qualidade de Vida no Trabalho para o
individuo

1969 a 1974

QVT como uma abordagem

O foco era o individuo antes do
resultado organizacional; a0 mesmo
tempo, buscava-se trazer melhorias

tanto ao empregado quanto a direcdo.

1972 a 1975

QVT como um método

Um conjunto de’abordagens, métodos
ou técnicas para melhorar o ambiente
de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatorio.
QVT era vista como sindnimos de
grupos autonomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho
de novas plantas, com integracao
sqcial e téenica

1975 a 1980

QVT como um movimento

Declaracgao ideologica sobre a
natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagao. Os
termos ‘administragao participativa’
e ‘democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

1979 a 1982

QVT como tudo

Como panaceia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros
organizacionais.

1982 a 1990

QVT como nada

No caso de alguns projetos de QVT
fracassem no futuro, ndo passaria de
um ‘modismo’ passageiro.

A partir da década
de 90

QVT como um modelo ou
filosofia de gestao.

A capacidade de’administrar
o conjunto de agdes, incluido
diagndstico, implantagao de melhorias
e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais no ambiente de trabalho
alinhada e construida na cultura
organizacional, com prioridade
absoluta para o Bem-Estar das pessoas
da organizagdo

Quadro 1 — Marcos Histéricos do conceito

Fonte: Andrade (2016) — a partir de Nadler e Lawer (1983), Fernandes (1996),
Limongi-Franca e Arelano (2002), Limongi-Franca (2009) e Sant’Anna et al. (2011)
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Veloso et al. (2007) citam que o conceito de QVT se estende,
no foco socioecondmico, a indices como o IDH (fndice de
DesenvolvimentoHumano), o IDCV (Indice de Condicdes de Vida)
e 0 IDS (Indice de Desenvolvimento Social). J4 quando o foco é o
elemento pessoa, o conceito se relaciona a riscos ocupacionais do
trabalho, ergonomia, questdes de satide e seguranca no trabalho,
carga mental, esforgos repetitivos, comunicagdo tecnologica,
psicologia do trabalho, psicopatia, significado do trabalho,
processos comportamentais, expectativas, contrato psicoldgico
de trabalho, motivagao, lideranga, fidelidade e empregabilidade.
Nessa perspectiva, Schirrmesiter e Limongi-Franga (2012),
acrescentam a produtividade saudavel, a motiva¢ao e o bem-
estar. As autoras ainda estabelecem que os elementos-chave
da QVT se apoiam em quatro pilares: a resolugao de conflitos,
a reestrutura¢ao da organizacdo do trabalho, a inovagao dos
sistemas de recompensas e a melhoria do ambiente de trabalho.

Na visao de Limongi-Franga (1996), a Qualidade de Vidano
Trabalho é composta por quatro dominios, quais sejam, biologico,
psicologico, social e organizacional. Eles formam a abordagem
biopsicossocial e organizacional (BPSO). Esse conceito, segundo
a autora, tem origem na medicina psicossomatica e propoe uma
visdo integrada, holistica do ser humano. O nivel bioldgico
tem relagdo com as caracteristicas herdadas ou adquiridas. Ja o
nivel psicoldgico envolve os processos afetivos, emocionais e de
raciocinio que moldam a personalidade e 0 modo de percepgao
e posicionamento das pessoas. E, finalmente, o nivel social faz
referéncia aos valores, crengas e papéis em que a pessoa atua.
Além desses dominios, a analise da QVT leva em conta o dominio
organizacional.

Segundo Andrade (2016), verifica-se uma mudanga em
relacdo aos estudos voltados a tematica de QVT, tendo em vista
que, enquanto os estudos mais classicos eram voltados para
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uma perspectiva de tarefa, priorizada pelo estudo classico de
Hackman (1975), os estudos atuais buscam ter uma visao mais
holistica do conceito, envolvendo aspectos de gestao e de cultura
organizacional. Além disso, a autora afirma que entre os classicos
internacionais, Richard Walton tem papel de destaque, tanto
internacionalmente quanto no Brasil, em decorréncia da criagao
de um modelo de avaliagdo da QVT. A partir de uma revisao
bibliografica, a autora também indica que dentre os estudos
nacionais sobre o tema, prioriza-se a aplicagao de diagndsticos
de QVT, sendo que maioria se baseia no modelo concebido por
Walton (1973).

2.2.2 FATORES RELACIONADOS A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A partir de estudos realizados com a finalidade de
entender quais sao os fatores relacionados a QVT, Walton (1980)
elenca, em sua obra, os elementos mais discutidos no que se
refere a Qualidade de Vida no Trabalho até a década de 80,
quais sejam, o contetido do trabalho, equipes de trabalho (como
definir limites e responsabilidades da equipe), reformulagao das
fungOes de supervisao e sistemas de remuneracao. Além desses
sao discutidos, ainda, assuntos como as diferencas individuais
relacionadas aos desafios no trabalho, responsabilidade das
tarefas e a questao da motivacao em relagao aos fatores extrinsecos
(que levam a insatisfagdo) e intrinsecos (que levam a satisfagao).

Atualmente, a Qualidade de Vidano Trabalho é, juntamente
com a ética e a satisfacao no trabalho, crescentemente identificada
com a fungdo e a sustentabilidade das organizagdes empresariais
(KOONMEE et al., 2010). De acordo com Schirrmesiter e
Limongi-Franga (2012), a QVT retrata, no cendrio global atual,
tecnoldgico e com valores de sustentabilidade, a necessidade de
atuar de maneira mais aprofundada na melhoria das condigoes

43



de vida no trabalho. Essa melhoria envolve desde as praticas e
processos organizacionais até os ambientes fisicos e padroes de
relacionamento, fazendo, assim, uma transi¢do do paradigma
do controle para o paradigma do comprometimento. A questao
vem sendo analisada e seus beneficios, tanto para os individuos
quanto para as empresas, sao explorados em diversos estudos
que tratam de questdes importantes como tensao, absenteismo,
turnover e outras consequéncias da auséncia ou de prejuizos na
Qualidade de Vida no Trabalho.

Nesse sentido, Dourado e Carvalho (2006) tecem uma critica
aos esforcos de Qualidade de Vida no Trabalho entendendo-a
como apenas mais uma forma de instrumentalizacao do homem
pelo capital. As autoras defendem que os mecanismos criados
pretendem apenas controlar os trabalhadores por meio de formas
sofisticadas de controle social, como, por exemplo, controle por
amor. Esse controle visa a diminuir os conflitos entre o capital e
o trabalho e, assim, obter mais rendimentos a partir de formas
de dominio e manipula¢do sobre o trabalho, além de criar
uma boa imagem da empresa. Assim, ao propor melhorias de
descentralizagao, significancia da tarefa, ambiente do trabalho
e do sistema de recompensa, as organizagoes visam a manter o
homem alienado, refém do processo econdmico e condicionado
a produtividade. Além disso, as autoras entendem as politicas
de QVT como uma estratégia para lidar com problemas como
altos indices de absenteismo, turnover, custo com treinamento de
novos empregados e multa e processos judiciais.

Fernandes (1996) acredita que existem empresas que se
utilizam de programas que denominam como de Qualidade de
Vida no Trabalho apenas para a manipulagao das pessoas, de
maneira a atingir seus objetivos empresariais. Essas empresas
se utilizam, segundo ele, de abordagens simplistas e visao
miope do conceito de QVT. Por outro lado, algumas empresas
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visualizam os programas de QVT como agdes que geram
gastos adicionais, pois estariam orientadas a atendimento de
reivindicag¢Oes salariais, redugao de carga horaria e melhorias no
ambiente. Essas visoes distorcidas, conclui o autor, podem levar
ao entendimento de que o conceito nao passa de um modismo,
gerando, por isso, barreiras na implantacao dos programas.

A questao da QVT aparece, em diversos estudos, conexa
ao descontentamento no trabalho, ao absenteismo e ao turnover,
embora esses valores preditivos sejam duvidosos na visao
de WALTON (1980). Apesar dessa duvida, Fredy e Hobfoll
(1994) apud Jenaro et al. (2007) afirmam que empregados mais
satisfeitos sdo também trabalhadores com menos absenteismo,
maior produtividade e que oferecem melhores servigos aos
clientes.

Com afinalidade de demonstrar a relacao entre a Qualidade
de Vida no Trabalho com o comprometimento e a inteng¢ao de
turnover, Huang et al. (2007) correlacionaram quatro dimensoes
de Qualidade de Vida no Trabalho, quais sejam, balango entre
vida e trabalho, caracteristicas do trabalho, comportamento
de supervisao e compensagao e beneficios com dimensdes de
comprometimento efetivo, comprometimento com a carreira e
intencao de turnover. No estudo, os autores encontraram uma
importante correlacao, demonstrando que, no contexto estudado,
o balango entre vida e trabalho reduz a intencao de deixar o
trabalho. Os autores defendem que as praticas de Qualidade
de Vida no Trabalho devem ser incorporadas para melhores
resultados no comprometimento do empregado e retencao de
talentos. Schirrmesiter e Limongi-Franga (2012), encontraram
como conceitos que melhor expressam a QVT; realizagao pessoal,
responsabilidade e confianca. As autoras também evidenciaram
uma correlacdo moderada entre a satisfacao com a QVT e o
comprometimento.
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ParaEdorganetal. (2012), asatisfagdonotrabalho, bem como
os antecedentes interligados a ele, esta relacionada diretamente
com a Qualidade de Vida no Trabalho, a qual, por sua vez,
esta conectada a satisfagdo com a vida, o que, para os autores,
influencia diretamente o desempenho, o comprometimento e o
turnover dos trabalhadores. Nesse sentido, entre os antecedentes
relacionados ao trabalho, os autores relacionam: satisfacao
do colega, conflito no trabalho ou fora dele e estressores; a
satisfacdo com a carreira, conexa a um sentimento de realizacao
de maneira geral, desenvolvimento de habilidades e adequacao
as expectativas de rendimentos; e a tensao percebida no trabalho,
relacionada as demandas com as quais a pessoa se defronta e
suas capacidades percebidas.

Shahbazi et al. (2011), por meio de uma pesquisa realizada
em duas universidades, demonstraram que hd uma relagao
positiva entre QVT e desempenho e, também, que um melhor
desempenho estd ligado as dimensodes: desenvolvimento das
capacidades humanas, constitucionalismo nas organizagdes
(direitos do trabalhador, respeito a privacidade, tratamento
imparcial e respeito as leis e normas sociais), espacgo total de vida
e integragao social.

Nadler e Lawer (1983) afirmavam, ainda no século passado,
que, embora seja razoavel acreditar que a Qualidade de Vida no
Trabalho aumenta o sentimento de pertencimento e diminui o
absenteismo, ¢ falso acreditar que a produtividade é diretamente
relacionada a ela. J4, de acordo com os achados de Huang et al.
(2007), a par de melhores resultados de recursos humanos, as
praticas de Qualidade de Vida no Trabalho parecem também
beneficiar o desempenho das empresas.

Além dos fatores ligados aos prejuizos para as empresas
relacionados com uma baixa Qualidade de Vida no Trabalho,
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existem fatores que causam prejuizos também a sociedade.
Butterworth et al.(2011) desenvolveram um estudo que
evidenciou que a baixa qualidade psicossocial no trabalho pode
ser considerada tao ou mais danosa a satide mental do empregado
do que uma situagdo de desemprego. Nesse estudo, os autores
demonstraram que trabalhos que impdem baixo controle sobre o
proprio processo, demandas e complexidades altas, inseguranga
e sensagao de saldrio injusto geram um empobrecimento da
qualidade da satide mental e consequentes gastos com saude.
Também, Schirrmesiter e Limongi-Franga (2012) refor¢cam o
entendimento de que os aspectos psicossociais sao importantes
na eclosao de sinais, sintomas e doencas. As autoras mencionam
que os suportes sociais sao relevantes para reduzir os agravos a
saude e proteger a vida dentro e fora do trabalho.

Além disso, de acordo com o que salienta Huang et al.
(2007), compensagdes e beneficios nao sao os tinicos objetivos
que os empregados perseguem. Na verdade, eles estao mais
interessados em elevar sua qualidade de vida geral e buscam
desafios e realizagdo, desenvolvimento de carreira e crescimento,
equilibrio entre trabalho e familia, um clima organizacional
harmonioso e um estilo gerencial de apoio.

Bockerman e Ilmakunnas (2008) demonstraram que existe
uma relagdo positiva entre condi¢oes de trabalho adversas e
insatisfacdo, bem como, entre a insatisfacdo no trabalho com
as ausencias por doenca. No estudo, foram levados em conta
todos os afastamentos por doenga em um periodo de seis meses
anteriores a pesquisa. Concluiu-se que experimentar pelo
menos um dano notdvel ou perigo, ou experimentar a incerteza,
aumenta claramente as auséncias. Além disso, os conflitos no
trabalho também contribuem para esses afastamentos.
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Fontinha et al. (2016) analisaram a relacdo entre o tipo
de contrato de trabalho, tempo no cargo e a classificacao da
universidade com a qualidade de vida no trabalho de professores
e pesquisadores. Os autores concluiram que a ocupacao de
um mesmo cargo por um longo tempo para um empregado
temporario tem um impacto negativo quando comparado com
um empregado permanente. Além disso, fica demonstrado que
aqueles que possuem cargos permanentes tém um nivel maior
de percepcao de pressdo excessiva ou experiéncia de tensao
(stress) no trabalho. Outros importantes achados dessa pesquisa
indicam que um bom ajustamento dos compromissos pessoais e
profissionais € relacionado com a auséncia de tensao para todos
os profissionais, e que um bom ambiente fisico também esta
relacionado com a diminui¢do da tensao, mas apenas para os
trabalhadores permanentes. Ademais, o comprometimento do
empregado foi correlacionado positivamente com as condicoes
de trabalho, bem como, com a satisfacdo com o trabalho e a
carreira para os docentes permanentes. J4 o balango entre vida e
trabalho mostrou correlagao negativa com o comprometimento
organizacional. A falta de sentimento de sobrecarga foi
positivamente relacionada com o sentimento de bem-estar geral,
assim como, com o comprometimento com a organizacao. Dessa
forma, resta comprovada a relagdo entre aspectos relacionados
ao trabalho e o bem-estar geral.

Alémdisso, Fontinhaetal. (2016) também indicam que estao
relacionados ao tempo de cargo e a posigao das universidades
em rankings. Ficou demonstrado que um longo periodo de
trabalho em um cargo esta negativamente relacionado com o
balanco vida-trabalho, as condi¢des de trabalho, a satisfacdao
com a carreira e o trabalho e com o controle do trabalho para
trabalhadores tempordrios. Os autores também demonstraram
que, quanto melhor a classificagdo das universidades em
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rankings, maior é o sentimento de sobrecarga de trabalho para
os trabalhadores permanentes. Segundo os autores, estes niveis
maiores de sobrecarga podem estar relacionados com a pressao
por publicagdes académicas. Entretanto, para os trabalhadores
tempordrios, a melhor classificagdo em rankings se relaciona
positivamente com o comprometimento no trabalho.

A QVT, segundo Veloso et al. (2007), tem forte influéncia
nas escolhas relacionadas a carreira, porém nao € o unico fator
na tomada de decisao quanto a mudar os rumos das mesmas.
Outros fatores, como a conjuntura econdmica, o mercado de
trabalho, as demandas sociais e o preparo pessoal para gerir o
rumo da vida sdo complementares na tomada de decisdao. Além
disso, gestao da carreira € um elemento importante, pois tornar-
se bem-sucedido na profissao e gostar do que se faz influencia
positivamente a QVT. As autoras defendem que a autogestao
da carreira é importante, embora haja uma natural resisténcia
das pessoas em planejar sua carreira. Por isso, € necessario que
as empresas, também, prezem pela carreira e bem-estar dos
individuos.

No estudo de Veloso et al. (2007) surgiram como fatores
positivosdeinfluéncianaQVTobem-estar, oautorreconhecimento,
a satisfacao social, o afeto com a instituicdo, a autonomia, a
flexibilidade de horario e realizacdo. Ja como fatores que tem
influéncia negativa, aparecem a carga de trabalho excessiva,
os prejuizos a saude relacionados com a atividade, as metas
agressivas e o excesso de competitividade, além da frustracao
com o potencial desperdicado e as promogoes que nao ocorrem
por mérito. Outros fatores, externos ao trabalho, como a imagem
projetada pela instituigao e os valores organizacionais, também
se mostram relevantes.
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Lawler (1982) ja discutia que, embora muitos estudos sejam
desenvolvidos sobre o tema, pouco conhecimento existe sobre o
impacto das praticas especificas e politicas sobre QVT. Alfenas
e Ruiz (2015), no mesmo sentido, destacam a importancia de
uma analise da QVT sobre uma perspectiva menos diagndstica
e mais voltada a gestdo. Neste sentido, o proximo item busca
apresentar estudos que trazem perspectivas importantes sobre
como melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2.3 ESTRATEGIAS PARA MELHORAR A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Para entender quais as agdes que geram melhores resultados
em relacao ao aumento da QVT, Godard (2010) realizou um
estudo comparando as praticas tradicionais de recursos humanos,
as novas praticas de gestao de recursos humanos e as praticas
alternativas de trabalho. As préticas tradicionais de Recursos
Humanos (RH), que sao representadas por praticas de sistemas
complexos de classificagao profissional, selecio baseada em
habilidades, regras de promogao e dispensa que levam em conta a
antiguidade, sistema de resolugao de reclamagoes ou uma sessao
de orientagao formal, trabalho baseado em técnica e formacgao,
avangos na carreira por antiguidade, bons beneficios, direitos
de seguranca no trabalho e justica interna e as representacoes
sindicais apresentaram uma forte implicagdo positiva para os
trabalhadores e estdao positivamente correlacionadas com a
promocao de Qualidade de Vida no Trabalho.

Ja Ferreira, R. et al. (2009), a partir de uma andlise com
gestores de uma instituicao publica, detectaram que existem trés
fatores transversais para a implantacao de um plano de QVT:
solucdo de continuidade, mudanca da cultura organizacional e
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respeito as diferengas. Os aspectos considerados fundamentais
foram: melhoria da QVT de todos, adesao dos servidores
e melhoria do desempenho organizacional. Nesse sentido,
Fernandes (1996) afirma que qualidade e participagao sao uma
constante. A autora argumenta que, embora, no Brasil, algumas
empresas se preocupem com a participagao dos empregados,
geralmente o discurso se distancia das condi¢des de trabalho
ofertadas.

Importante frisar que a gestdo dos programas de QVT
deve ser dinamica, tendo em vista que as empresas e as pessoas
estdo em constante mudanga (FERNANDES, 1996). Essa gestao é
também contingencial, pois esta relacionada a realidade de cada
empresa e ao contexto em que a mesma se encontra inserida.

Qualidade de vida no trabalho sempre envolve a inter-
relacdo entre: o trabalhador, como individuo e como parte de
um grupo e de uma organizacdo; o conteudo do trabalho, o
que o trabalhador executa; e o contexto do trabalho, a condigao
e o ambiente em que o trabalho é realizado. A QVT também ¢é
sempre influenciada pelas caracteristicas pessoais daqueles
que a determinam. Assim, é importante frisar que as agdes de
QVT devem considerar as expectativas e necessidades dos
trabalhadores, a natureza do trabalho a ser feito e o tipo de
ambiente que a organizagao possui (BAGTASOS, 2011).

Além disso, praticas de trabalho participativo e o
compartilhamento das informag¢des também possuem implicacao
positiva (GODARD, 2010). O autor refor¢a que as praticas de
gestdao de recursos humanos tradicionais tém forte impacto na
avaliacao e atitudes na experiéncia de trabalho dos empregados.
Porém, Godard (2010), que realizou essa anadlise a partir de
seis aspectos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho,
quais sejam, tensdo, fadiga, coercao, empowerment, satisfacao
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no trabalho e comprometimento, ressalta que o estudo mostrou
diferentes resultados dentro de diferentes perspectivas histdricas
e institucionais das empresas. Os dados colhidos trouxeram
resultados diferentes no Canada e Estados Unidos se comparados
a Inglaterra. Esse estudo traz a importante conclusao de que,
quando se trata de Qualidade de Vida no Trabalho, as agoes
devem ser tomadas levando-se em conta as caracteristicas locais.

Koonmeeetal. (2010) afirmam que, para sanar os problemas
que geram prejuizos aos trabalhadores, asempresas e a sociedade,
énecessario que se aumente a QVT de ordem inferior, que é aquela
ligada a satde, a seguranga e as necessidades econdmicas. Ja para
que se amplie, nao sé a satisfagao no trabalho dos empregados,
mas também o espirito de equipe, é necessdrio que se aumente
a QVT de ordem superior, que € ligada as necessidades de
autorrealizagdo, estima, conhecimento e satisfacao estética.

A fim de proporcionar uma visdao mais abrangente sobre
deficiéncias e pontos fortes do individuo no contexto do trabalho
e fornecer informagdes para a proposi¢ao de agdes que visem
ao aumento da Qualidade de Vida no Trabalho e da qualidade
dos servigos prestados, Jenaro et al. (2007) promoveram um
estudo sobre a relacdo entre recursos pessoais (habilidades de
enfrentamento ou coping) e suas consequéncias na satisfagao
no trabalho ou com o burnout, que é uma sindrome que gera
exaustao emocional, despersonaliza¢ao e redugao da realizagao
pessoal. As estratégias de coping foram avaliadas frente a trés
aspectos, Exaustao Emocional (EE), Despersonalizacao (DP) e
Realizagao Pessoal (RP) e os autores concluiram que as varidveis
preditoras da exaustao emocional sdo: insatisfagao com o salario,
conten¢ao de enfrentamento e baixa satisfagao no trabalho. Ja os
fatores que predizem alta realizagao pessoal sao: alto foco em
resolver a situacao, satisfacdo com o trabalho, satisfacdo com o
salario e baixa conten¢ao de enfrentamentos. O estudo também
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demonstrou que a satisfagao com o trabalho e a satisfagdo com
as condic¢des financeiras estao relacionadas com menores niveis
de exaustdo emocional e maiores niveis de realizacao pessoal.
Jenaro et al. (2007) concluem que sdao necessarias melhorias,
principalmente, em relacdo a hordrios rigorosos e salarios
injustos, mas, também, em relagao a promogao de comunicagao
horizontal e vertical, estratégias de resolucdo de conflitos e
estratégias de espirito de equipe. O uso dessas estratégias ajuda
a reduzir as despesas com licenga para tratar da saude, turnover
e melhorar a qualidade de vida dos profissionais e a qualidade
dos servigos prestados.

Arellano e Limongi-Franca (2013) registram que, a partir
da implantagao de programa de Qualidade de Vida no Trabalho,
observou-se, na maior parte das empresas, uma diminuic¢do
do turnover. Além disso, outros resultados como: melhoria nos
parametros de saude e habitos mais saudaveis, melhor clima
organizacional, aumento do indice de satisfagao, imagem externa
e interna mais positiva e redugao nos custos com assisténcia
médica foram encontrados em algumas empresas. Entretanto, os
autores entendem que, nas empresas brasileiras, faltam critérios
metodoldgicos para mensurar os resultados das agoes de QVT.

Segundo Arellano e Limongi-Franca (2013), as agoes de
qualidade de vida em uma amostra de empresas brasileiras sao
bastante relacionadas a saude, tratando o sujeito de estudo como
paciente e demonstrando uma caréncia nos outros aspectos de
QVT. Nessa perspectiva, Ferreira (2008) faz uma reflexao que
leva ao entendimento de que a ergonomia da atividade, que
busca agdes voltadas para a promogao da qualidade de vida no
trabalho, necessita de uma intervencao de espectro mais largo.
Para o autor, isso se d4 por meio da ampliagdo do campo de
andlise e de contribui¢des. Assim, é preciso o avango, aampliagao
e a evolugdo de uma abordagem cldssica da inter-relagao
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individuo versus contexto de trabalho, passando de um enfoque
assistencialista para um viés preventivo. Esse viés preventivo
deve estar alinhado com os seguintes itens:

(a) carater multidisciplinar e aplicado;

(b) foco no bem-estar dos trabalhadores e na eficacia dos
processos produtivos;

(c) adaptacao do contexto do trabalho a quem nele trabalha;

(d) transformacao dos ambientes de trabalho, buscando
conforto e prevengao aos agravos de satude.

Fernandes e Gutierrez (1998) entendem que a QVT tem
demonstrado ser um investimento que traz retorno, tanto em
termos de produtividade, quanto de satisfacdo no trabalho,
podendo diminuir a subutilizagdo das pessoas, que sao recursos
valiosos das empresas. Nesse sentido, os autores afirmam
que o tema se refere aos esfor¢os conjugados para melhorar
ou humanizar a situagdo do trabalho. Na visdo dos autores,
esses esforcos devem ser orientados por solugdes que visem a
reformulagao de condi¢oes negativas dos cargos.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM INSTITUICOES PUBLICAS

A tematica da QVT fundamenta-se em diferentes aspectos
nas organizagOes privadas e publicas, segundo Ferreira, R. et al.
(2009). Enquanto na esfera privada a competitividade do mercado
faz com que as empresas precisem daimplantagdo dessas praticas,
na esfera publica visualiza-se um cidadao-usudrio cada vez
mais exigente no uso dos servigos. Assim, “torna-se necessario
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o equilibrio entre o bem-estar dos trabalhadores, a satisfacao de
usudrios/clientes e a missao/objetivos organizacionais ganham
importancia e colocam na ordem do dia a pertinéncia da tematica
qualidade de vida no trabalho” (FERREIRA, R. etal., 2009, p. 148).
Os autores defendem que a implanta¢dao dos programas de QVT
deve ser realizada de forma participativa e com um viés contra-
hegemonico a concepgao de QVT assistencial, ou seja, com viés
preventivo. Esse viés apoia-se na abordagem da ergonomia da
atividade aplicada a QVT com foco em remover os problemas
geradores de mal-estar atuando sobre as condigoes, organizagao
e relagdes socioprofissionais do trabalho.

Ferreira, M. etal. (2009) afirmam que existe um descompasso
entre os problemas existentes e as atividades realizadas nos
programas de QVT das institui¢des publicas nacionais. Segundo
os autores, as praticas demonstradas nessas instituigdes buscam
adaptar o trabalhador ao ambiente e ao trabalho por meio de
uma abordagem de Qualidade de Vida no Trabalho de viés
assistencialista. Nesse sentido, ha umanecessidade de se repensar
as praticas organizacionais nas institui¢gdes publicas a fim de
se buscar o bem-estar dos servidores publicos, a satisfacao do
usuario-cidadao e a eficiéncia e eficacia dos servigos prestados.

Analisando-se os principais achados da pesquisa realizada
por Ferreira, R. etal. (2009), fica evidente que as praticas utilizadas
pelas empresas publicas brasileiras sao pouco estruturadas e nao
atingem o cerne dos problemas que geram prejuizos a Qualidade
de Vida no Trabalho. Os maiores problemas levantados pelos
pesquisadores sao a falta de uma metodologia na aplicacao dos
programas, procedimentos improvisados e assistematicos e a
falta de metas, objetivos e avaliagdes das agOes. Além desses, a
falta de uma politica clara de QVT impacta de forma negativa,
bem como, a aplicagao de agdes de carater assistencialista, com
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énfase na produtividade e com foco no individuo como pega de
ajuste prejudicam, também, os resultados dos programas.

Farid et al. (2015) realizaram uma pesquisa com professores
de uma universidade publica da Malasia e demonstraram que
existe uma correlagao positiva entre QVT e comprometimento
organizacional. Nessa perspectiva, os autores defendem que o
desenvolvimento de boas estratégias de recursos humanos possa
contribuir paraamelhoria do comprometimento dosempregados.
Nesse mesmo sentido, uma pesquisa aplicada com empregados
do servigo publico de Gana demonstrou que, além da relacao
positiva entre QVT e comprometimento organizacional, aquela
se relaciona positivamente com o prestigio externo percebido,
que, quando presente, também aumenta a correlagdo positiva
entre QVT e o comprometimento organizacional (OJEDOKUN
et al., 2015). Assim, Ojedokun et al. (2015) concluem que, para as
empresas aumentarem o compromisso organizacional, podem
se utilizar do impacto do aumento do prestigio externo da
organizacao na mente dos empregados.

A relagao entre institucionalizacdo da qualidade e sua
importancia na percepgao da melhoria do ambiente de trabalho
e na Qualidade de Vida no Trabalho foi estudada por Korunka
et al. (2003) por meio da andlise de empresas do setor publico
nos Estados Unidos e na Austria. Em ambos os paises, foi
demonstrado que a melhoria da qualidade institucional provoca
uma melhoria no ambiente de trabalho e em aspectos como
envolvimento no mesmo, orientacdo para a tarefa, clareza na
tarefa e inovacao. No entanto, somente nos Estados Unidos ficou
comprovada a correlagdo positiva entre institucionalizagao da
qualidade e Qualidade de Vida no Trabalho (no caso estudado,
relacionada a satisfagdo com o trabalho, ao comprometimento
organizacional e a identificacdo organizacional).
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A Nova Gestao Publica (NGP), conhecida também no
Brasil como ‘gerencialismo’, gestao baseada em desempenho ou
administra¢do publica gerencial, de acordo com Andrade (2016),
foi abordada a partir dos conceitos da Qualidade Total. Ela busca
no servigo publico, assim como buscou nas empresas privadas, a
melhoria da qualidade, da gestao e o aumento da produtividade.
Esse conceito foi estudado, no ambito do servigo publico
australiano, por Noblet et al. (2005). O modelo de gestao, que tem
como pressupostos: controle de resultados, controle contabil de
custos, controle social e refor¢o do controle judicial, traz diversos
desafios para a gestao da Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores publicos. Parker e Slaughter (1990) apud Chandler
et al. (2002) salientam que a introdugao desse novo modelo de
gestao submeteu os postos de trabalho no setor publico as forgas
do mercado e as técnicas de gestao, até entao, utilizadas no setor
privado, assim iniciando uma gestao por stress.

A adogao dessenovomodelo de gestao gerou aos servidores
publicos, além de um aumento da carga de trabalho, um maior
controle e cobranga por resultados tanto da sociedade quanto
de seus superiores hierdrquicos. Afetou, segundo Noblet et al.
(2005), seu bem-estar por meio do aumento do estresse cronico
ocupacional e de outras doencas relacionadas (doencas fisicas,
psicoldgicas, sociais e comportamentais). Conforme Chandler
et al. (2002), no contexto das universidades da Inglaterra, a
presenga da tensdo parece ser, atualmente, uma parte da vida
organizacional do ensino superior. Além do aumento da
vigilancia e da prestagao de contas, outro aspecto presente na
NGP € a invasao na autonomia profissional.

Nessa logica, Blanch (2014) realizou uma pesquisa em
hospitais e universidades publicas da América Latina a fim
de entender as consequéncias das metamorfoses sofridas na
subjetividade do trabalho dos profissionais no contexto acima
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exposto. O autor destaca que, embora as condi¢gdes materiais e
tecnoldgicas tenham melhorado, nota-se um desconforto com a
sobrecarga de trabalho e dilemas éticos. A sobrecarga de trabalho
aparece na pesquisa como maior fator negativo e se relaciona
com a demanda quantitativa e qualitativa de trabalho. Entre os
professores, ficou demonstrado que ha exigéncia de realizacao
de trabalhos em casa, a noite e aos finais de semana, além da
necessidade de trabalhar em condi¢des de saude adversas
(presenteismo). Em relagao aos dilemas éticos, existe, entre esses
profissionais, a necessidade de lecionar em disciplinas para as
quais nao se sentem aptos e o ressentimento ou sentimento de
nao poder cuidar dos alunos como acreditam que deveriam.
Essas demandas trazem sensac¢do de frustracao, aflicao,
desamparo, ansiedade, preocupagao, fadiga e exaustao. Porém,
o autor enfatiza que existem, entre os profissionais, praticas
de microrresisténcia a esses fatores através da priorizacao de
algumas reivindicagdes e estabelecimento de limites na carga de
trabalho. Assim, o autor busca demonstrar que nao se encontra
no NPG nem um poder gerencial, nem uma impoténcia pessoal
absoluta.

Um novo estudo publicado por Korunka et al. (2007)
demonstrou que com a implementagao do Nova Gestao Publica
e a aplicagao dos conceitos da gestao da qualidade, ha associagao,
em alguns aspectos, a melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho. Isso porque essas praticas importam treinamento dos
empregados, trabalho em equipe, reconhecimento e sistemas
de recompensa baseados em desempenho, por exemplo. Isso
gera maior satisfacao geral, satisfacdo com as atividades, com os
colegas e, também, maiores suporte e encorajamento. Além disso,
os autores sustentam que a QVT, junto a dominios do ambiente
do trabalho e da organizacao, podem ser importantes quando
se espera uma orientacao para o cliente na organizagao. Outra
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descoberta se refere a importantes agdes necessdrias no contexto
de implantagao do ‘gerencialismo’, quais sejam: conhecimento
dos empregados quanto aos seus resultados; condi¢des sociais
favoraveis em relacao a equipe de trabalho; Qualidade de Vida
no Trabalho satisfatdria; suporte do supervisor e satisfagao.

A partir de um estudo realizado por Noblet et al. (2005),
em organizagdoes publicas na Australia, foram demonstradas
as relacdes positivas do suporte no trabalho para a saade
psicologica, satisfagdo organizacional e comprometimento
organizacional. Do mesmo modo, ficou evidenciado que
o controle dos trabalhadores sobre a sua atividade afeta
positivamente a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional. Como varidveis que afetam negativamente os
resultados, estdo as diferencas remuneratérias de empregados
que executam a mesma fungao e as relacionadas com a falta de
recursos humanos e tempo exiguo para a realizagao das tarefas.

Segundo Noblet et al. (2005), politicas e procedimentos
que parecem discriminar injustificadamente empregados ou
valorizar alguns mais que os outros sao fontes de insatisfacao
e ressentimento. Nesse sentido, importante frisar o ponto de
vista de Schirrmesiter e Limongi-Franca (2012), que, a partir
de uma pesquisa efetuada com gestores em uma empresa
publica, destacaram a dificuldade em administrar as diferencas
entre os empregados celetistas e os terceirizados devido a falta
de equidade nas relagdes de trabalho. O sentimento de ser
reconhecido e recompensado adequadamente é importante na
gestao de equipes (NOBLET et al., 2005). Além do que, o suporte
social, que gera o sentimento de bem-estar e impulsiona a satide
e o comprometimento, deve ser gerenciado por intermédio
de sistemas de feedback regular, reunides, comunica¢do e
treinamentos. Nesse sentido, existe uma grande importancia
do engajamento dos supervisores e da média geréncia e do
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desenvolvimento de mecanismos de apoio social e melhorias nos
procedimentos de trabalho. Importante, também, é combinar
a cultura organizacional com iniciativas gerenciais, mediante
desenvolvimento de suporte organizacional e programas de
assisténcia aos empregados.

Pinto (2013) analisa a Qualidade de Vida no Trabalho
dos servidores técnico-administrativos de uma universidade
federal de Minas Gerais e encontra, como principal fator que
influencia a QVT, o perfil dos gestores. A autora sugere que
os temas: relacionamento interpessoal, lideranca e equipe de
trabalho sejam discutidos no contexto do planejamento de
um programa de QVT para a instituicdo. Cabe destacar que,
através da pesquisa, foram mencionados pelos servidores como
representativos de Qualidade de Vida no Trabalho os itens:
satisfacdo, bem-estar, saide, respeito, motivagao e felicidade
e alegria. Foram mencionados como fatores mais relevantes,
respectivamente, o relacionamento com a equipe, o ambiente
interno, a infraestrutura, a oportunidade de crescimento e o
relacionamento com a chefia. Ja em relacao aos fatores limitantes
destacaram-se: o acimulo de tarefas, a infraestrutura, o niimero
insuficiente de servidores, a jornada de trabalho extensa e a
insalubridade e periculosidade.

Os resultados do estudo realizado por Andrade (2016)
sugerem que justica organizacional € um fator que precede
a Qualidade de Vida no Trabalho e potencializa o bem-estar.
Além disso, os resultados da pesquisa demonstram que os
aspectos bioldgicos e sociais nao afetam de forma significativa
0 bem-estar no servigo publico. Porém, os fatores psicoldgicos e
organizacionais afetam o bem-estar nesse contexto.

Para Andrade (2016), a gestao de pessoas precisa ser
contempladana gestao estratégica das empresas publicas. Elanao
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deve ser pensada apenas no que tange seus aspectos financeiros,
mas em um modelo que atinja também a eficiéncia e a eficacia do
servigo prestado. E relevante, ainda, considerar as condicdes de
qualidade de vida dos funciondrios.

Flores e Freitas (2015) analisaram a QVT no trabalho de
docentes de uma Institui¢ao de Ensino Superior (IES) publica. Os
autores verificaram que os principais problemas encontrados sao
relacionados com seguranga e saude nas condigdes de trabalho,
trabalho e espago de vida e compensagao justa e adequada. Os
docentes da institui¢ao estudada consideram que a remuneracgao
e os beneficios ndo estao adequados a sua qualificagao e tempo
dedicado ao trabalho. Além disso, consideram inadequados os
recursos disponiveis, a acessibilidade e as condi¢gdes do ambiente
de trabalho. Os autores salientam que os docentes se encontram
em um ambiente competitivo, no qual se busca, constantemente,
melhores indicadores de produtividade cientifica. Além
disso, muitas vezes, esses profissionais conjugam a realizagao
das atividades docentes com atividades administrativas e
participacao em conselhos e colegiados.

O estudo realizado por Paixdao e Souza (2013) destaca
dimensoes parecidas quando analisa a QVT de docentes das
areas de administragao e contabilidade de diversas IES publicas.
Os autores relatam a importancia que os docentes demonstram
em relagdo a necessidade de obter condi¢does adequadas para
as atividades de ensino, pesquisa e extensao de forma a obter
otimos resultados nessas fungdes. Outro quesito levantado € a
dificuldade em coordenar os esforgos para manter um equilibrio
entre as atividades de trabalho e as demais instancias da vida.
Esse parametro ¢ muito discutido no contexto do trabalho, na
relacdo com o que os autores denominaram ‘produtivismo’, ou
seja, a busca incessante por producao académica. Outros fatores
positivos marcantes nesse contexto sdo a importancia e o prazer
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demonstrado por esses profissionais com a satisfagao no trabalho
e a capacidade de produzir e transmitir o conhecimento. Ja a
necessidade de atualizacdo constante e o elevado numero de
tarefas a serem realizadas fora do ambiente e hordrio de trabalho
afetam negativamente a relacdo de equilibrio entre vida pessoal
e profissional.

Conforme informagdes trazidas por servidores publicos,
por meio de entrevista realizada por Andrade (2016), existem
dois pontos antagonicos quando se trata de justiga, pois de um
lado existe um bom relacionamento entre os individuos, de
outro nao se percebe uma justica quanto as decisoes e critérios
nas agoes dos gestores, o que afeta a qualidade de interagdo com
os mesmos. Falta a estes profissionais a habilidade de informar,
explicar e justificar as decisdes que impactam as pessoas.
Ademais, a varidvel mais representativa dentre os aspectos de
justica foi a recompensa pelo esfor¢o despendido no trabalho.
A autora conclui que existe a interagao de justiga organizacional
como fator precedente da Qualidade de Vida no Trabalho.

Em relagdo a percepcao de palavras que expressam a QVT,
a partir de um rol determinado por Andrade (2016) que inclui
uma formulagao buscada em Limongi-Franga (1996), foram
designados por servidores publicos como mais adequadas,
respectivamente, as palavras valorizagdo, companheirismo,
harmonia, segurancga e reconhecimento. Dessa forma, evidencia-
se a importancia dos aspectos sociais e psicologicos no grupo
pesquisado. Porém, na andlise qualitativa, mostraram-se também
como fatores prejudiciais a QVT, os aspectos organizacionais
relacionados a burocracia e ao ambiente fisico.
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2.4 MENSURAGAO DA QT

A qualidade de vida no trabalho é uma questao considerada
por Fernandes (1996) como crucial a sobrevivéncia da empresa
por alavancar a produtividade e a competitividade. Na visao da
autora, a mensuragao dos niveis de satisfacdo dos empregados
¢ questao-chave para o sucesso empresarial. A mensuragao dos
resultados dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho é
necessaria, pois nao é possivel melhorar o que nao se consegue
medir.

Oliveira e Limongi-Franga (2005) realizaram um estudo
com administradores para analisar a percep¢ao deles sobre a
possibilidade de avaliar os resultados da Gestao de Qualidade de
Vida no trabalho. As autoras apresentam indicadores utilizados
para a medigao dos resultados que sao relacionados a ganhos de
produtividade, diminuigao de custos e ganhos em bem-estar para
os trabalhadores. Além disso, foi constatado que a divulgagao dos
programas de QVT ainda é incipiente na Administragao e que
muitas pessoas nao entendem o conceito. Outras constatagdes
feitas sdo que, no entendimento dos administradores, as agoes e
programas interferem positivamente na QVT e que os resultados
sao mensuraveis, embora muitos nao tenham conhecimento de
uma metodologia para sua mensuracao. As autoras sugeriram,
a partir de indicadores de resultados de Gestao de Pessoas
sugeridos por Becker, Huselid e Ulrich (2001), do modelo da
Figura 1.
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Figura 1 — Posstveis indicadores de resultados em QVT
Fonte: Adaptado de Oliveira e Limongi-Franga (2005)

2.5 MODELOS DE QT

Neste item sdo revisados os principais modelos de
Qualidade de Vida no Trabalho com a finalidade de subsidiar
a proposicao de um novo modelo que possa ser utilizado em
institui¢des publicas de ensino superior.

2.51MODELO DE WESTLEY (1979)

Westley (1979), em um dos mais citados estudos que aborda
o tema Qualidade de Vida no Trabalho, classifica os problemas
encontrados pelos trabalhadores em quatro tipos, politicos
(inseguranga), econdmicos (iniquidade), psicoldgicos (alienagao)
e sociolégicos (anomia) e relaciona a solucao desses problemas
com a humanizagao do trabalho. O autor salienta que solugdes
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diferentes sao possiveis para os diferentes tipos de problemas

tratados.

Conforme o modelo apresentado no Quadro 2, Westley
(1979) demonstra que, caso o problema apresentado esteja
relacionado a inseguranga ou iniquidade, deve-se investir
em ac¢des de seguranca no trabalho e pagamento. Porém, se
0s problemas sdo relacionados a alienagdo e anomia, deve-se
investir em ac¢Oes de enriquecimento do trabalho e planejamento
das suas regras, o que esta relacionado a cultura, ao sistema de
normas e aos valores sociais.

Natureza Problema Agentes de Indicadores Solucbes
do em relagao solugdo aos propostas
problema | ao trabalho problemas
A Cooperacao,
Economicos Descontentamento, divisao de lucros
(1850 — 1950) Iniquidade Sindicatos 4
greves e sabotagens. e acordos de
produtividade.
Autossupervisao,
Politicos Inseguranca Posigdes politicas Descontentamento, tr;l?glf;]:i[())ies e
(1850 - 1950) surang coes p greves e sabotagens. P
participagao nas
decisoe:
Psicolégicos . ~ Desinteresse, Enriquecimento
(1950 - atual) Alienacao Agentes de mudanga absenteismo e turnover. das tarefas.
Grupos de
P Desinteresse pelo trabalho projetado
Sociologicos Anomia Grupos de trabalho, absenteismo e levando em conta
(1950 - atual) autodesenvolvimento !

turnover.

critérios socio-
técnicos.

Quadro 2 — Raizes da Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: Adaptado de Westley (1979)

2.5.2 MODELO DE KOONMEE (2010)

Outro fator com impacto positivo sobre a QVT ¢ a
institucionalizagao de formas implicitas de ética. Segundo
estudo de Koonmee et al. (2010), esse fator também implica um
impacto positivo na satisfagao no trabalho, comprometimento
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organizacional e espirito de equipe (Figura 2). Brenner (1992)
apud Koonmee et al. (2010) define como formas implicitas
de ética a cultura corporativa, o sistema de incentivos, os
comportamentos valorizados, as politicas de promocao e os
comportamentos gerenciais. No entanto, os autores acreditam
que criar e manter regras explicitas de ética ajuda a deixar claro
aos empregados quais sao as a¢des apropriadas.

Qualidade de vida no trabalho
)

QVleeordem 1nfe¥10r Resultados

Institucionalizaio da Necessidades desaidee

ética seguranca . » Satisfaciono
Necessidades econémica e

L ! famili trabalho
¢ Forma implicita e s Comprometiment
¢ Forma explicita izaci
P QVT de ordem superior ° oré@;amznﬂ .

Necessidades Sociais * Lspiito deequipe
Necessidades de estima

Necessidades de atualizacio
Necessidades de conhecimento
Necessidades de estética

Figura 2 — Modelo Conceitual
Fonte: Adaptado de Koonmee et al. (2010)

2.5.3. MODELOS APRESENTADOS POR MARTEL E DUPUIS (2006)

O relacionamento entre qualidade de vida geral e
Qualidade de Vida no Trabalho é demonstrado pelos autores
Martel e Dupuis (2006) através de diversos modelos como:

a) O Modelo de Transferéncia, que demonstra que existe
uma correlagao direta entre o trabalho e outras areas da
vida fora do trabalho, conforme estudos de Georges e
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Brief (1990), Kavanagh e Halpern (1977), Schmitt e Bedian
(1982), Kornhauser (1965), Staines (1980), Rousseau (1978)
e Leiter e Durup (1996).

b) O Modelo de Compensagdo, que assume que, se a
pessoa nao esta satisfeita no trabalho, ela ira tentar corrigir
essa situacdo através de atividades que a estimulem em
outro ambiente, como apresentam os autores Rousseau
(1978), Schmitt e Bedian (1982), Schmitt e Mellon (1980) e
Staines, (1980). De acordo com Martel e Dupuis (2006), a
principal critica a esse modelo é que ele demonstra uma
relagdo inversa entre satisfacdo com o trabalho e satisfagao
fora do trabalho, o que ndo condiz com o que as pesquisas
mostram.

c) O Modelo de Segmentagao, que demonstra que a vida
no trabalho e fora dele nao se influenciam mutuamente,
segundo Georges e Brief (1990) e Foucheret et al. (2003).

d) O Modelo da Acomodacao, que estuda a redugao nos
investimentos em uma esfera da vida para melhor adequar
as demandas de outra, seguindo os resultados evidenciados
por Lambert (1990).

Além desses, também forma citados por Martel e Dupuis

(2006) o modelo que afirma a existéncia de uma relagao entre
satisfacdo no trabalho e satisfacdo com a vida, estudado por

Schmitt e Bedian (1982); e, finalmente, um sistema conceitual

em forma de cone, demonstrado por Elizur e Shye (1990), o qual
demonstra uma relagao entre satisfacao no trabalho, satisfacao
com a vida e desempenho no trabalho por meio das extremidades
de um cone. Os autores interpretam os resultados indicando que
a qualidade no desempenho no trabalho ¢ afetada tanto pela
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Qualidade de Vida no Trabalho quanto pela qualidade de vida
geral.

2.6 A QUT NO CONTEXTO DAS INSTITUIGOES FEDERAIS DE ENSINO
SUPERIOR

Por meio da analise de vinte e duas dissertacOes,
realizadas no intervalo dos ultimos cinco anos, de 2013 a 2017,
foi possivel perceber a realidade da Qualidade de Vida Trabalho
por intermédio da andlise de opinides de servidores, técnico-
administrativos e docentes. Os estudos de mestrandos que
pesquisaram a QVT em IFES trazem elementos fundamentais
a criagao de um PGQVT. Na Figura 3 sao identificados alguns
dados sobre os trabalhos analisados no citado item.

Autor Ano Tipo de Mestrado IFES estudadas
o L L . |
O Aboguerque. V. O3 [ Engenhasia da Produgle O vrra
[0 Ameids, A O [0 Adeiniutragio 0 vree
[ Garcia ¥ O Ol ma R
[0 Guemmee, A O ] Engenharia da Produgie O Fant
OBk O o mﬂm O
O Mendonga M. [wpidH O Adminsstraglo 0 wrse
[ Fmee. L O a3 0 Adminssira o [
[0 Bemmurio O [0 Geshs Degasieacional 0w
[ Femas, M 0 me 0 Mestead erm Toenclegia 0 uTFeeR
[ Lima & O [ e Ppaietil O vha
[mfE [ O Gl de Pemncne O wrsn
[0 Albaquerque. & [mpE [ Sistemas de Gatda O v
[0 Conta V. 0 ms [0 Adesirenragis Ow
[ Lk Oaos [ e i O
[ Mansans, W O is [ Adminisirasie O vras
[ Parciamelo, 1. O s 0] Engenharia ds Produgie O vsst
[0 Piege, &, 0 ms 0] Engenhasia da Produsis 0 Fan
O 5.4 Oams [ Ergenomia O
[ Siva, AL, [ ] 0 Adminisira o O ursst
[ Campes ¥ O ms 0] Pekitien Seetal [z
[ Femundes. & [wpiTS [ st O v
[ Masteas, 1. 0 :ms [ Gesie Oegassescional [mfiz
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Figura 3 - Dissertacdes analisadas
Fonte: O Autor (2018)

A fim de contextualizar a andlise que sera realiza neste
item, sintetizam-se os trabalhos utilizados. Entre os trabalhos
analisados houve predominio daqueles que utilizaram uma
abordagem qualitativa e quantitativa (onze dos vinte e dois
estudos), sete tém uma abordagem quantitativa e cinco uma
abordagem qualitativa.

Em relagdo ao publico-alvo pesquisado, ha maior
incidéncia dos servidores técnico-administrativos, sendo
que doze trabalhos pesquisam esses servidores. Outros cinco
trabalhos envolvem tanto os técnico-administrativos quanto os
docentes. Apenas trés pesquisas analisaram somente os docentes
e duas incluiram, além dos técnicos e docentes, os estagiarios,
bolsistas e terceirizados.

Quanto aos modelos utilizados para embasar os estudos
realizados, sete autores utilizaram o modelo de Walton, trés o
modelo de Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT de Ferreira
e dois o modelo Biopsicossocial e Organizacional de Limongi-
Franga. Nas demais dissertacoes, além de modelos formulados
pelos autores, foram utilizados diversos outros modelos,
inclusive os que se basearam nas concepgoes de mais de um
autor.

A fim de promover uma andlise mais apurada dos
fatores que interferem a QVT nas IFES estudadas, as analises
serdo realizadas por publico-alvo estudado. Assim, busca-
se um entendimento sobre o construto QVT, dos fatores que
determinam e causas que prejudicam a QVT.
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2.6.1 A QUT NOS IFES NA VISAO DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS

De acordo com Campos (2016) a QVT é principalmente
representada pelos itens reconhecimento, respeito e satisfagao.
Mathias (2016) cita, além da satisfagao, o bom relacionamento
com os colegas e o equilibrio entre o trabalho e as demais esferas
da vida. Em relacdo a fatores que motivam os servidores técnico-
administrativos, Mathias (2016) destaca reconhecimento por
meio de elogios.

Campos (2016), Mathias (2016), Mansano (2015), Bernardo
(2014),Lima(2014), Garcia(2013) demonstraramemsuaspesquisas
que a remuneracao e os beneficios sao um fator considerado
insatisfatorio para os servidores técnico-administrativos. A tinica
pesquisa que contradiz esse entendimento é a de Almeida, (2013).
De acordo com dados constantes em Campos (2016), Mathias
(2016), Bernardo (2014), Albuquerque (2013) os servidores
reconhecem que sua remuneragao ¢ menor que a de servidores
de outras esferas ou institui¢des que realizam o mesmo tipo de
trabalho. De acordo com Pinto (2015), a remuneragao inadequada
pode trazer inclusive a diminui¢ao na produtividade e, de acordo
com Albuquerque (2013), esse ¢ um fator de forte impacto em
relacao a QVT.

Outro fator em que sao necessarios cuidados maiores
aos que atualmente se verifica nas IFES é a saude do servidor.
Existem IFES que ja visualizam a necessidade de maior atencao
nessa area e desenvolvem projetos nela. Como exemplo, pode-
se citar o Instituto Federal Sul-Rio-Grandense da cidade de
Pelotas-RS, que, de acordo com Campos (2016), realiza duas
acoes importantes. A agao ‘Conversando sobre satide mental’,
justificada pelo grande niimero de servidores que se afastam
do trabalho em decorréncia de doencas mentais, e a ‘Obesidade
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e comorbidades e a qualidade de vida no trabalho’, que busca
reduzir os agravos causados pelo aumento de peso e suas
consequéncias no trabalho, buscando estimular o autocuidado, a
adocao de atividades fisicas e habitos alimentares saudaveis. De
acordo com Mathias (2016), os servidores reconhecem as a¢des
relacionadas a satide como fonte de motivagao e orientagao para
a qualidade de vida.

Por outro lado, outras instituicdes mostram dados
alarmantes. Segundo Pinto (2015), o nimero de dias de licengas
para tratamento da prépria satide é muito superior a todas as
outras licencas na Universidade Federal do Amazonas, levando
em consideracao dados do ano de 2014. Dessa forma, o autor
sugere que sejam realizadas a¢des baseadas na prevengao de
doengas, realizagao de exames periodicos e agdes com foco nas
enfermidades que mais acometem os servidores. Ja Bernardo
(2014) demonstra que o maior indice de insatisfacao dos
técnicos pesquisados esta relacionado a dimensao saude, sendo
que os servidores demonstram insatisfacdo com a assisténcia
a saude, falta de preocupacgdao da instituicdo com a saude
ocupacional e quanto a indisponibilidade de a¢des de instrucao
e conscientizacao relacionadas a ela. No mesmo sentido, Lima
(2014), Garcia (2013) e Almeida (2013) revelam que os técnicos
entrevistados acreditam que nada ou pouco é feito pelo IFES em
relacao a saude do servidor, sendo a saude também o item com
menor indice de satisfacdo.

s

E necessario também criar maior envolvimento dos
servidores com os cuidados a sua saude. De acordo com os
técnicos entrevistados por Albuquerque (2015), deveria ser dado
um retorno mais detalhado sobre os resultados dos exames e
avaliagOes realizados e também ser dada mais énfase a satude. Ja
segundo Bernardo (2014) existe a necessidade de implantagao de
um programa integral de cuidados com a satide do servidor. Os



servidores entrevistados por Pinto (2015) entendem que varidveis
com a alimentacao e a pratica de atividades fisicas afetam a QVT.
Nesse sentido, na dissertacao de Lopes (2014) fica demonstrado
que os servidores reconhecem a necessidade de melhores
hébitos alimentares e impde a Institui¢do a responsabilidade
pela disponibilizagao de ambientes mais agradaveis e tranquilos
para a alimentagdo. Além disso, grande parcela desses servidores
reconhece que ndo fazem atividades fisicas com frequéncia
e, entre os que fazem, a maioria realiza atividades leves ou
moderadas. Nesse sentido, Pinto (2013) destaca a necessidade
de campanhas para melhorar o habito dos servidores, criagao
de projetos de medicina preventiva baseados nas necessidades
especificas desses, projetos para pratica de esportes e outros
focados em habitos de saude.

A autonomia ¢ um fator que impacta a QVT. Embora
seja demonstrado que os servidores tenham autonomia para a
realizagao de suas tarefas (ALMEIDA, 2013) e que no sentido
geral considerem sua autonomia como satisfatéria (BERNARDO,
2014; ALBUQUERQUE, 2013), quando se trata de autonomia
na tomada de decisdes os servidores nao relatam essa mesma
condi¢ao (CAMPOS,2016; MANSANO, 2015; LIMA, 2014).

Outros fatores que impactam a QVT sdo o crescimento
pessoal, o desenvolvimento na carreira e a satisfacao com ela.
Nesse sentido Campos (2016) destaca que as IFES devem ter
uma postura que favorega o crescimento profissional e pessoal
dos servidores, em um ambiente desafiador e estimulante,
comprometendo-se com a qualificacao de seu corpo funcional. Ja
Lopes (2014) diz que se faz necessario um plano de carreira que
valorize o esforgo e a dedicagdo. A importancia do cuidado com
esse quesito, de acordo com Pinto (2015), Albuquerque (2013) e
Pinto (2013), tem grande relevancia na percepcao de QVT, além
de ter impacto na produtividade. Apesar disso, em algumas IFES
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estudadas esses quesitos apresentam baixo indice de satisfagao,
conforme Lima (2014), Garcia (2013), Almeida (2013).

A distribui¢ao e variedade de tarefas, bem como sua
quantidade a serem realizadas ao mesmo tempo, o acumulo
delas, o excesso de trabalho e o consequente estresse também
sao avaliados nas disserta¢des estudadas. Mathias (2016) expoe
que os gestores do Instituto estudado avaliam que um problema
recorrente é a nao conclusao das tarefas no prazo. Nesse sentido,
Pinto (2013) destaca seu acimulo como uma caracteristica
limitante a QVT, conclusao que se explica na constatacao de
Mathias (2016) de que o estresse experimentado no trabalho
causa insatisfacao aos técnicos. De acordo com Mansano
(2015) e Lima (2014) a variedade é um item insatisfatério na
concepgao dos servidores estudados. Ja Pinto (2015) afirma que a
distribuigao das tarefas ¢ um fator que afeta a QVT dos técnicos.
Porém, Bernardo (2014) demonstra que na amostra estudada ha
satisfacdo quanto ao ritmo e ao tipo de trabalho executado.

Almeida (2013) destaca que os servidores acreditam que
sua jornada seja suficiente para a realizagao das tarefas. Porém,
a falta de comunicacdo e a auséncia de estratégias geram
desorganizacao e falta de planejamento para o desenvolvimento
das mesmas. Outro ponto destacado pelo autor foi a falta de um
local sossegado para a realizagao do trabalho.

Em referéncia ao acesso a informagdo e comunicac¢dao nos
IFES, Campos (2016) diz que € necessario repensar a forma com
que as informagoes sao disponibilizadas aos técnicos. O autor
destaca a importancia de reunides no ambiente de trabalho como
instrumento de comunicacdo e socializagdo das informacdes.
Bernardo (2014) revela que as falhas na comunicagao geram
insatisfacdo no IFES estudado, sendo que estas acometem tanto
o nivel institucional quanto o setorial. Pinto (2013) acredita que
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as questdes de comunicagao, lideranca e relagdes interpessoais
deveriam estar contidas em um programa de treinamento.

Os servidores consultados por Mathias (2016),
Albuquerque (2013) e Almeida (2013) demonstraram que
ndo se sentiam valorizados pela instituigdao e que esta nao se
preocupava com o seu crescimento pessoal ou com sua QVT.
Ja Mansano (2015) demonstrou que as reitorias nas quais os
gestores centralizam mais as decisdes sao as que apresentam
maiores niveis de insatisfagdo. Bernardo (2014) acrescenta que
além dos servidores técnico-administrativos ndo se sentirem
valorizados pela comunidade académica, esses também nao se
sentem valorizados por suas chefias, a principal critica é a falta
de feedbacks positivos. Ja Lopes (2014) destaca a importancia da
valorizacao das experiéncias profissionais e formagao académica
dos técnico-administrativos como beneficio para sua QVT.

Em relagio a infraestrutura, Mansano (2015), Lopes
(2014), Bernardo (2014), Lima (2014), Pinto (2013) e Almeida
(2013) demonstram que os servidores encontram-se insatisfeitos
com os ambientes fisicos dos setores, com a seguranca desses
ou com as condigdes gerais de trabalho. Pinto (2015) destaca
que a infraestrutura é um fator determinante em relacao a
produtividade. Outra insatisfagio demonstrada ¢ quanto aos
recursos disponiveis para a realizacao das tarefas.

2.6.2 A QUT NOS IFES NA VISAO DOS SERVIDORES DOCENTES

A partir da anadlise dos trabalhos em que os pesquisados
eram os docentes, alguns itens determinantes e causas que
prejudicam a QVT foram os mesmos evidenciados na analise dos
técnico-administrativos. Cortés (2015) cita os prejuizos da falta de
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assisténcia a sauide do servidor e os beneficios nao satisfatorios.
JaMendonga (2013) e Klein (2013) destacam o excesso de trabalho
e a divisdo nado equitativa desse. Além desses itens, a necessidade
de melhores condigdes fisicas de trabalho, como melhoria nas
salas e equipamentos também ¢é citada como fonte de mal-estar
entre os docentes. Outro ponto redundante é a necessidade de
maior valorizagao e respeito ao professor (MENDONCA, 2013).

Pontos nao percebidos como prioritarios pelos técnicos sao
apontados pelos docentes como importantes a GQVT. Cortés
(2015) percebe a dificuldade no que diz respeito a ascensao aos
cargos de gestdo, que sao direcionados por critérios politicos e
nao de merecimento, como um item a ser melhorado.

Contraponto aos técnicos, os docentes demonstraram
maior contentamento com sua remuneragdo de acordo com
Cortés (2015), porém ha indicios do contrario citados em Klein
(2013). De acordo com Mendonga (2013), o plano de carreira
desses servidores ainda precisa ser melhorado.

Umas das questdes mais debatidas quando se trata do
trabalho do docente é a grande carga de trabalho e a pressao
por produtividade. De acordo com Mendonga (2013), ha falta de
tempo para as outras esferas da vida, como tempo com a familia
e para o lazer. A falta de tempo é traduzida em ntimeros no
trabalho de Klein (2013). Segundo ele, 93% dos docentes dizem
que utilizam o tempo livre para a realizacao de atividades de
docéncia e 32% dos docentes dizem trabalhar mais de 50 horas
semanais.

Ainda de acordo com Klein (2013), a necessidade de
producao de artigos para a publicagao ganhou destaque, uma
vez que é tomado como indicador de qualidade pelo MEC, Capes
e CNPgq. Isso torna a pressao por publicagdes mais um ponto de
sobrecarga, tendo em vista que o trabalho do docente em relagao
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as areas de ensino, pesquisa e extensdo ja tornam o trabalho
diverso e intenso. Segundo Klein (2013), algumas consequéncias
sdo a potencializagdo da competitividade entre docentes e
trabalho extremamente individualizado e personalista.

Esses fatores provavelmente estejam diretamente
relacionados com outras informag¢des apresentadas nessas
pesquisas. De acordo com Mendonga (2013), os docentes
apresentam sintomas como tensdo muscular, insOnia,
preocupacao excessiva e ansiedade. Ja Klein (2013) apresenta
que entre os docentes prevaleceram os afastamentos em razao
de transtornos relacionados a satitde mental ou CID ‘F’ com 19%;
seguidos por afastamentos representados pelo CID ‘S, com
15%, que se relaciona a fraturas e lesdes; em seguida observa-se
que 14% dos afastamentos relacionam-se a doengas do sistema
osteomuscular e do tecido conjuntivo, CID "M’.

Por fim, Mendonga (2013) esclarece que os docentes carecem
de um melhor clima organizacional, da profissionalizagcao
da gestdo objetivando aumentar a velocidade de resposta
aos problemas operacionais e administrativos, bem como da
diminui¢ao da burocracia. Klein (2013) acrescenta a necessidade
de uma politica de reconhecimento de mérito profissional.

2.6.3 A QVT NOS IFES NA VISAO COMPARTILHADA DOS TECNICOS,
DOCENTES, BOLSISTAS E ESTAGIARIOS

A partir desse paragrafo serao abordados outros pontos
destacados nos trabalhos em que o publico sdao os servidores
do IFES (técnico-administrativos e docentes) ou os servidores
somados aos bolsistas e estagidrios. Muitos pontos anteriormente
citados ressurgem nas analises desses trabalhos. Porém, alguns
novos pontos sao abordados. A esses serd dada a atengdo a partir
de agora.

76



Fernandes (2016) revela que um ponto de insatisfagao dos
servidores técnico-administrativos € a distin¢ao de tratamento
em relagdo aos docentes. E relatado que o trabalho do técnico
¢ menos valorizado e reconhecido. Outros fatores relatados
sdo a falta de organizac¢ao e planejamento das atividades e de
comunicagao entre os setores e servidores (FERNADES, 2016;
SILVA, A. C. 2015). Nesse sentido, Guerreiro (2013) destaca que
muitas vezes nao ¢ a atividade em si que € estressante, mas sim
as atitudes incoerentes, como o impacto da falta de planejamento
de alguns funciondrios sobre atividades de outros. Além disso,
Fernandes (2016) destaca que a postura dos gestores e sua relagao
com a equipe influencia sobremaneira o ambiente laboral.

Silva, A. C. (2015) relata que a sazonalidade em que os
professores sao mais requisitados é um fator estressor. Existe
estresse em inicio e final de semestre, excesso de exigéncia
quanto a produtividade, necessidades de trabalho aos finais de
semana, reunides extensas e salas com estrutura inadequadas.
O autor também relata que a impossibilidade de crescimento ao
final da carreira é um fator ligado a desmotivagao.

Alguns aspectos discutidos anteriormente sao evidenciados
em termos percentuais por Guerreiro (2013). De acordo com a
autora, 79% dos servidores consultados discordam que acontece
o uso de suas habilidades e talentos e 47% nao obtém feedback,
reunides para troca de informagdes e avaliagoes.

Silva, A. C. C. (2015) traz em seu trabalho alguns dados
a serem considerados. Entre eles, a autora demonstra que de
maneira geral a satisfacdo € maior entre homens em relacao
as mulheres e entre os docentes em relacdo aos técnico-
administrativos. Entretanto, também é demonstrado, que a
Qualidade de Vida no Trabalho é mais bem avaliada pelos
servidores técnicos, tendo como item com maior correlagao
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o relacionamento com o superior hierdrquico. Por fim, Ferrari
(2014) destaca que a grande questao relacionada a melhoria da
QVT é o engajamento das pessoas e a persisténcia na promogao
das acoes.

Lemos (2015) e Parcianello (2015) trazem novidades em
relacao a efetividade das acgdes de QVT. Segundo Parcianello
(2015), existe pouco conhecimento das agdes desenvolvidas,
muitos servidores nunca acessaram os servicos, porém, entre os
que ja utilizaram, a grande maioria torna-se assiduo. De acordo
com Lemos (2015) muitas IFES ainda apenas contornam os
problemas em relacao ao trabalho. Assim, nao ha como garantir
que eles nao tornem a ocorrer. A fim de enfrentar esses problemas
e melhorar a QVT, fazem-se necessarias agdes planejadas e
concretas. Nesse sentido, serd proposto o modelo de PQVT.

2.7 CONSIDERAGOES QUANTO AO REFERENCIAL TEGRICO

A partir desta revisao de literatura, constatou-se que o
trabalho na ldgica do capitalismo se apresenta em uma forma
que gera como consequéncia diversos maleficios, como as
doencas ocupacionais. Entretanto, ele é parte importante na vida
humana. Assim, sdo necessarias a¢des que ajam na vigilancia
e na assisténcia aos trabalhadores, em especial no sentido das
relagOes interpessoais para que assim se alcancem os resultados
necessarios as instituicoes e a QVT de seus servidores. No
contexto das institui¢des publicas, faz-se necessario dar atengao
as dificuldades geradas pelo trabalho burocratico, em que se tem
pouca autonomia, e é bastante hierarquizado.

As institui¢cdes devem adaptar suas praticas relacionadas
a saude do servidor a nova realidade que se apresenta. Em
um contexto em que ha fatores como as alteragdes no formato
das familias, a longevidade e o aumento do tempo de trabalho
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necessdario a aposentadoria tornam necessarias propostas que
objetivem a manutencao da capacidade de trabalho. Assim, é
preciso analisar quais sao os elementos necessdrios a uma boa
psicodinamica laboral.

Em vista disso, os Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho, quando realizados de maneira ampla e com
metodologia definida, surgem como uma pratica necessaria na
busca de criacdo de um ambiente mais saudavel, propicio ao
aumento da produtividade e que gere melhor qualidade de vida
para os servidores. Para o sucesso desses programas, alguns
fatores destacados sdo o apoio institucional, a participagao
efetiva dos servidores e o diagnostico da realidade local.

O constructo Qualidade de Vida no Trabalho é amplo
e multidimensional. Advém de diversos aspectos ligados a
vida profissional de um individuo, por isso, apesar de ter sido
divulgado pela primeira vez na década de 60, seus elementos
continuam sendo pesquisados. A QVT é um constructo subjetivo
e associado a qualidade de vida, além disso, se relaciona com a
realizacio das necessidades humanas. E abordada com um fator
de humanizagao do trabalho capaz de gerar melhor desempenho.

A tematica QVT se propde atualmente a um estudoholistico,
em que os mais diversos campos da relacdo da organizagao e
de seus colaboradores sdao analisados. Nela busca-se atuar de
modo mais aprofundado na melhoria das condic¢oes de vida no
trabalho. Como consequéncias de um aumento na QVT pode-se
relacionar uma melhor produtividade, uma vida mais saudavel
e uma protecdo a vida dentro e fora das organizac¢des, por meio
da elevagao da qualidade de vida geral. Para que se tenham esses
fatores de melhoria € essencial que haja uma analise da QVT de
uma maneira menos diagndstica e mais gerencial.
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A qualidade dos programas de QVT estd relacionada com a
continuidade do programa, a adesao dos servidores, ao respeito
as diferengas, a gestao dinamica do programa e a adaptagao do
programa ao contexto no qual aempresa estd inserida. As agdes de
QVT, assim, devem considerar as necessidades e expectativas dos
servidores. Além disso, visualiza-se no Brasil uma preocupacao
maior nos programas aos aspectos ligados a saude, deixando os
outros elementos carentes de atencio. E fundamental a revisio
das atividades contidas nos programas, de forma com que essas
estejam adaptadas as demandas dos servidores.

Na esfera das empresas publicas é impreterivel a
percepcao de um contexto em que € necessario buscar o bem-
estar dos servidores publicos, a satisfagio do usudrio-cidadao
e a eficiéncia e eficacia dos servigos prestados. A Nova Gestao
Publica gerou aos servidores a sobrecarga de trabalho, maior
cobranga e afetou de forma negativa a saude, embora tenha
gerado também beneficios como maior treinamento, suporte
institucional, reconhecimento e melhorado os sistemas de
recompensas, 0 que aumenta a satisfacao geral dos servidores.
No contexto dos servidores das IFES ha uma realidade em que
muitos afastamentos sdo realizados por motivos de doenga e
em que os servidores relatam a sobrecarga de trabalho que, por
vezes, acarreta prejuizos em outras esferas da vida.

A conjuntura das IFES apresenta queixas de seus
profissionais em relacdo a remuneragao, aos cuidados com
a saude dos servidores, a sobrecarga de trabalho, a falta de
comunicagdo, a valorizagao de seu trabalho e a infraestrutura,
entre outros. Nesse sentido, é importante que estas Institui¢oes
reavaliem as suas praticas e invistam em programas efetivos
de QVT. Esse ¢ um tema multidimensional e necessita de uma
analise abrangente dos fatores que afetam os servidores e que
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determinam a Qualidade de Vida no trabalho no contexto de
cada instituicao.



3. Metodologia de Pesquisa

A presente pesquisa utilizou para sua consecugao o
Design Science (DS) ou Constructive Research (CR). De acordo com
Lacerda et al. (2013), essa proposta metodoldgica é pertinente
e aplicadvel em pesquisas na drea de Engenharia de Produgao.
Busca-se a concepcao de um artefato que conduza ao objetivo
de proposi¢ao de um modelo tedrico para gestao de qualidade
de vida no trabalho em uma instituicdo publica federal de
ensino superior. Assim, conforme Simon (1996) apud Lacerda
et al. (2013) o estudo classifica-se como uma ciéncia artificial,
ou seja, aquela que se preocupa com a concepcao de artefatos
que tenham as propriedades desejadas e alcancem os objetivos
definidos. Busca-se, na defini¢ao de Rocha (2011), criar objetos
artificiais para atingir objetivos particulares.

Nesta pesquisa, por meio de um estudo aplicado, buscou-
se produzir um modelo que atendesse as necessidades de gestao
de QVT. Assim, pode-se classificar a pesquisa, quanto a sua
natureza, em aplicada, na qual se objetivava gerar conhecimento
para aplicagao pratica (ENGEL, 2009). Essa pesquisa foi
realizada a partir de uma abordagem qualitativa. Nesse tipo de
abordagem, importam aspectos da realidade que ndo podem ser
quantificados. Centra-se na explicacao, compreensao e explicacao
dinamica das relagoes sociais (ENGEL, 2009).

Lukka (2003) afirma que a Constructive Research é voltada
para a producao de constructos inovadores. Pretendeu-se
com essa abordagem resolver problemas reais e, ainda, trazer
contribui¢des para a teoria da disciplina em que € aplicada.



Por conseguinte, para Lacerda et al. (2013) o conhecimento
desenvolvido por meio dessa metodologia se caracteriza pelo
carater prescritivo, e ndo descritivo ou explicativo como em
outras abordagens. A figura 4 ilustra os elementos centrais da
CR.

Relevancia pratica

= Funcionamento da
na solugio do

problema

solugdo na pratica

Construgao
[solugdo para o
problema inicial)

Conexdo com a Contribuigéo tedrica

do estudo

teoria anterior

Figura 4 - Elementos centrais da Construtive Research
Autor — Adaptado de Lukka (2003).

3.1 DESIGN SCIENCE RESEARCH (DSR)

O Design Science Research é um estudo de natureza
experimental, em que o desenvolvimento e a implementacao
de uma nova constru¢ao devem ser buscados. Essa busca se da
por meio da tentativa de solugdao de um problema real e que
traga novas contribui¢cdes a teoria existente (LUKKA, 2003).
A construcao de solugoes ¢é feita com a utilizagao de modelos,
diagramas, planos organizacionais, entre outros, de acordo com
Kasanem (1993).
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Dresch (2013) sintetiza em sua dissertacao as principais
criticas as ciéncias tradicionais. Segundo a autora, existe a
necessidade de uma ciéncia que se ocupe do artificial. De acordo
com Simon (1996) e Le Moigne (1994) apud Dresch (2013); o
fato de que as ciéncias tradicionais nao se ocupam do projeto
ou estudo do que ainda nao existe, além de ser a ideia de March
e Smith (1995) e Van Aken (2004); e a falta de relevancia das
pesquisas realizadas sob os paradigmas meramente das ciéncias
tradicionais, citadas por Romme (2003) e novamente por Van
Aken (2004) tornam o sistema inconsistente. Essas criticas fazem
com que DSR tenha sua relevancia aumentada, tendo em vista
que se trata de uma ciéncia exploratoria que alia a busca de novas
solugdes com contribui¢Oes tedricas. Van Aken (2004) destaca
ainda as principais caracteristicas que diferenciam as ciéncias
explicativas do Design Science Research (Quadro 3):

Caracteristicas Ciéncias Explicativas Design Science Research

Foco No problema Na solugéo

Perspectiva Obsevagéo Participagéo

Ldgica Retrospectiva Resultado da intevengéo

Questéo de pesquisa tipica Explicagéo Solugdes altemativas para uma classe de problemas
Produto de pesquisa tipico Modelo causal; lel quantiativa |Regra tecnoldgica testada e fundamentada

Natureza do produto da pesquisa  |Algoritmo Heuristica

Justificativa Prova Evidéncia saturada

Quadro 3 - Diferencas entre ciéncias explicativas e Design Science Research
Autor — Adaptado de Van Aken (2004)

De acordo com March e Smith (1995), a Design Science
Research pode gerar como saidas (resultados) diferentes artefatos,
sendo eles: constructos, modelos, métodos ou instanciagoes.
Esses resultados, de acordo com Van Aken (2004) devem permitir
uma generalizagao de solugdes a uma classe de problemas. Dessa
forma, e vistas as caracteristicas da DSR, segundo Dresch (2013),
existe a conveniéncia na utilizagdo da ciéncia para a construgao
de conhecimento aplicdvel as organiza¢des. Lacerda (2013)
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explica, por meio de dados extraidos de March e Smith, os tipos
de artefato (Quadro 4).

Tipos de
Artefatos

Constructos

Constructos ou conceitos formam o vocabulario de um dominio.
Eles constituem uma conceituagdo utilizada para descrever os
problemas dentro do dominio e para especifcar as respectivas
solugdes. Conceituagdes sdo extremamente importantes em ambas
as ciéncias, natural e de design. Eles defnem os termos usados
para descrever e pensar sobre as tarefas. Eles podem ser
extremamente valiosos para designers e pesquisadores.

Modelos

Um modelo ¢ um conjunto de proposi¢des ou declaragdes que
expressam as relagdes entre os constructos. Em atividades de
design, modelos representamsituagdes como problema e solugdo.
Ele pode ser visto como uma descrigdo, ou seja, como uma
representagdo de como as coisas sdo. Cientistas naturais muitas
vezes usam o termo ‘modelo’ como sindnimo de ‘teoria’, ou
‘modelos’ como as teorias ainda incipientes.

Na Design Science, no entanto, a preocupagdo ¢ a utilidade de
modelos, ndo a aderéncia de sua representacdo a Verdade. Nao
obstante, embora tenda a ser impreciso sobre detalhes, um modelo
precisa sempre capturar a estrutura da realidade para ser uma
representacdo util.

Métodos

Ummétodo ¢ umconjunto de passos (umalgoritmo ou orientagdo)
usado para executar uma tarefa. Métodos baseiam-se em um|
conjunto de constructos subjacentes (linguagem) e uma
representagdo (modelo) em um espago de solugdo. Os métodos
podem ser ligados aos modelos, nos quais as etapas do método
podem utilizar partes do modelo como uma entrada que o compde.
Alémdisso, os métodos sdo, muitas vezes, utilizados para traduzir
um modelo ou representagdo em um curso para resolugdo de um
problema. Os métodos sdo criagdes tipicas das pesquisas em|
Design Science.

Instanciacées

Uma instanciagdo ¢ a concretizagdo de um artefato em seu
ambiente. Instanciagdes operacionalizam constructos, modelos e
métodos. No entanto, uma instanciagdo pode, na pratica, preceder
a articulagdo completa de seus constructos, modelos e métodos.
Instanciagdes demonstrama viabilidade e a efcacia dos modelos e
métodos que elas contemplam.

Quadro 4 - Tipos de Artefatos
Autor — Adaptado de Lacerda (2013)

Dresch (2013) apresenta como sendo as principais etapas

do método a definicdo do problema, a revisao da literatura ou

busca por teorias existentes, sugestdoes de possiveis solugdes,
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desenvolvimento, avaliagcdo, decisdo sobre a melhor solucao,
reflexao e aprendizagem e comunicag¢ao dos resultados. Ja Rocha
(2011) destaca que diversos autores fazem diferentes propostas
quanto as etapas que devem ser seguidas para a concepgao de
uma Design Science Research. A autora organiza essas etapas

adaptadas de acordo com o Quadro 5.

Kasanen (1993)

March e Smith (1995)

Lukka (2003)

Vaishnavi e Kuechler (2007)

Encontre um problema

comrelevancia pratica e

que tenha potencial de
pesquisa.

Encontrar um problema
praticamente relevante com
potencial para contribui¢do

tedrica.
Avaliar a contribuigao de
longo prazo comas

organizagdes-alvo.

Consciéncia do problema

Obtenha entendimento
do tépico.

Obter um entendimento do
problema nas perspectivas
pratica e tedrica.

Inovar, construgdo de
uma solugdo.

Criar coisas que servemao
propdsito humano.

Criar uma solugdo inovadora
que resolva o problema.

Sugestdo de uma concepgao
provisdria
Desenvolvimento da concepgao

provisdria e implementacdo.

Demonstrar que a

solugdo funciona.

Avaliar os resultados no uso.

Implementar a solugdo e
testar como funciona.

Avaliagdo da solugdo a partir de
critérios previamente definidos.

Apresentar a conexio
entre a teoria e a
contribuigdo da

pesquisa.
Avaliar o escopo da

aplicacdo da solugdo.

Identificar e analisar suas 5
Conclusao.

contribuig¢des teoricas.

Quadro 5 — Passos da Design Science Research
Autor — Adaptado de Rocha (2011)

Lacerda (2013) salienta que a partir da identificagao de um
problema, tedrico ou pratico, € necessario conscientizar-se das
repercussoes para a organizacao de sua existéncia ou persisténcia.
Além disso, é necessario identificar os objetivos e metas para que
se considere o problema satisfatoriamente resolvido.

Essa metodologia também foi utilizada por Giiths (2016),
para o desenvolvimento de um modelo conceitual de gestao
da QVT voltado a uma Instituicdo de Educagao Superior, que
envolveu também a implementacdo de um Roadmap com uma
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proposta para a implementagao do modelo. De acordo com o
autor, nove macroelementos foram destacados, quais sejam,
politicas, estratégias, processos, lideranga, estrutura, recursos,
cultura, recompensas e resultados, tornando-se a base para a
constru¢do do modelo. A metodologia escolhida possibilitou
sucesso na constru¢ao do modelo proposto, assim, tendo sido
adotada a utilizagao da DSR nesta dissertacao. No proximo item
a metodologia de trabalho ¢ aprofundada.

3.2 METODOLOGIA DE TRABALHO

Para a consecucao desta disserta¢dao, conforme apresentado
acima, foi realizada uma analise com a finalidade de criar-se um
modelo para gestao da Qualidade de Vida no Trabalho baseado
nos preceitos do Design Science Research. Assim, foram seguidos
0s passos indicados na literatura de modo a tornar possivel o
desenvolvimento de um modelo que abarcasse a necessidade da
Institui¢do Federal de Ensino Superior (IFES) alvo do estudo. Na
figura 05, esta demonstrado em que momento da dissertagao foi
realizada cada uma das etapas.
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Introducio

Revisao Literatura

Resultados

Consideraces Finais

Figura 5 — Etapas de trabalho
Fonte — O autor (2018)

As fases ‘encontrar o problema’ e ‘avaliar as contribuicoes
de longo prazo’ estdo situadas na introdugao da dissertagao,
momento em que se evidencia a questao a ser discutida e
sua importancia cientifica. Tem-se, neste momento, uma
compreensao da problematica envolvida nesta dissertagao.
Posteriormente, na fase de ‘obtenc¢ao de entendimento do topico’,
fez-se necessario adquirir uma consciéncia mais aprofundada
da questdao de pesquisa por meio da revisao da literatura e do
diagnostico pratico do assunto estudado. Na visao de Van Aken
(2004), neste momento encontra-se a missao principal do Design
Science Research, que é ampliar o conhecimento para a concepgao
e desenvolvimento de um artefato.

Estando-se nutrido dos conhecimentos trazidos nas fases
anteriormente descritas, torna-se possivel o desenvolvimento de
um modelo. Esse modelo é uma concepcao inicial que podera



ser melhorada na fase de avaliacdo da solugao. Para isso, foi
necessaria uma avaliagdo da solugdo proposta. Esta avaliacao
necessita do conhecimento de pessoas com vivéncia na drea.

Por fim, como importante elemento do Design Science
Research, fez-se necessario demonstrar as contribui¢des da
utilizacdo do modelo na pratica e, também, as contribuicoes
tedricas. Assim, foi fundamental a comunicacao clara dos achados
da pesquisa. Essa comunicagao foi realizada de maneira concisa
tanto na avaliagdo do modelo quanto nas consideragoes finais do
trabalho. Na figura 6 sao detalhadas as etapas do trabalho.

Anilise Preliminar

*» Encontrar Problema
* Awaliagio Contribuicdio de Longo Prazo

Revisdo Literatura; Diagnostico
* Obter Entendimento do Topico

Desenvolvimento do Modelo Inicial
* Criar Solugio Inovadora

Discussiio dos Achados
* Avaliar a Solugio

Avaliacio do Modelo; Consideracoes Finais

» Identificar Contribuices Teoricas
» Identificar Contribuicdes Praticas

Figura 6 — Detalhamento das etapas de trabalho
Fonte — O autor (2018)

Tendo sido apresentadas a metodologia de pesquisa e a
metodologia de trabalho, em uma visao macro, que constituem
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esta dissertacdo, na sequéncia foi realizado o detalhamento da
metodologia de trabalho. A seguir sao detalhadas as etapas de
trabalho necessdrias a consecugao do objetivo desta dissertagao.
Desta forma, tornou-se possivel um entendimento dos recursos
necessarios a constitui¢do do modelo proposto.

3.2.1 ETAPAS DE TRABALHO

De forma a trazer clareza, primeiramente foi realizado
um resumo das etapas que compdem o presente estudo. Busca-
se trazer os principais resultados esperados em cada etapa do
trabalho. Posteriormente essas etapas sao delineadas de forma a
trazer um entendimento dos elementos da pesquisa.

3.2.1.1. DIAGNOSTICO

Nesta etapa do trabalho, buscou-se conhecer a realidade
que se apresentava na Institui¢do de Ensino Superior estudada
a fim de poder entender a realidade do problema em uma
perspectiva pratica. Além disso, por meio de pesquisa nos
documentos da empresa alvo do estudo, bem como, por meio
de entrevista com pessoas-chave, realizar um diagndstico das
necessidades relacionadas a QVT.

Ainda, a fim de criar uma base de conhecimento robusta,
foram analisadas dissertacdes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho realizadas em outras Institui¢oes Federais de Ensino
Superior (IFES), conforme dados constantes no item 2.6 do
Referencial Teorico desta dissertacgao. Esses trabalhos remeteram
a um entendimento dos problemas em comum encontrados
nessas instituicoes e das solugdes que vinham sendo tragadas.
De posse desse material, tornou-se possivel a proposi¢ao de um
modelo para o Programa de Gestao da QVT.
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Para tornar possivel a proposi¢ao de um modelo de gestao
que atendesse as demandas da Instituicdo quanto a Qualidade
de Vida no Trabalho foi necessario um diagndstico da situagao.
Para tanto, foram propostas as etapas a seguir:

e Entender a organizagao da IFES estudada;
e Definir o entendimento do constructo QVT;
e Identificar os fatores que determinam a QVT;

e Identificar as principais barreiras capazes de influenciar
a QVT.

e Definir os atores a serem envolvidos na gestao da QVT.

e Definir os meios e instrumentos utilizados na gestao da
QVT.

¢ Levantar as ac¢Oes anteriores de QVT realizadas nas IFES;

Com o intuito de realizar um diagndstico apurado, foi
necessdria a utilizacdo de uma metodologia de pesquisa que
abarcasse uma visao geral quanto a QVT nasinstituigdes de ensino
superior. Para tanto, foram utilizados para esse levantamento a
realizagao de pesquisa sistematica em trabalhos realizados em
outras institui¢des, pesquisa documental na Institui¢ao alvo e
entrevistas semiestruturadas com pessoas-chave da Institui¢ao
na qual foi realizada a pesquisa.

O levantamento das dissertacOes e teses realizadas sobre
o tema qualidade de vida no trabalho foi realizado por meio
de pesquisa nos sites das IFES, bem como, na Biblioteca Digital
Brasileira de Teses e Disserta¢oes (BDTD) e no Banco de Teses
da CAPES. Foram selecionadas para analise as dissertacoes
e teses que versassem sobre Qualidade de Vida no Trabalho e
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tivessem sido desenvolvidas em IFES. Foram abarcadas nessa
revisao as dissertagOes e teses realizadas no periodo de cinco
anos anteriores a realiza¢ao desta dissertacao. Assim, tomou-se
como base os trabalhos realizados no periodo de 2013 a 2017. No
total, forma analisadas vinte e duas disserta¢des, que serviram
como fonte de informagdes necessaria a proposicao do modelo
de Programa de GQVT.

A fim de realizar as buscas nas bases de dados foi definido
como critério de busca o termo ‘Qualidade de Vida no Trabalho'.
Posteriormente, foi analisado o ambiente em que a pesquisa foi
realizada, levando-se em conta apenas as pesquisas realizadas em
Institui¢des Federais de Ensino Superior. Foram identificadas, a
partir da leitura desses trabalhos, o entendimento do constructo
QVT, os fatores que determinam e as causas que prejudicam a
QVT.

A seguir, a Institui¢ao alvo da pesquisa foi estudada a fim
de criar-se um entendimento sobre a estrutura e caminhos para
o desenvolvimento do modelo. Foram analisados os documentos
de gestao da Instituicdo, quais sejam: Estatuto, Plano de
Desenvolvimento Institucional e o Plano de Gestao. A analise
desses documentos visou a criar um entendimento quanto a como
estavam estruturadas as agdes relacionadas a QVT e quais as
possibilidades de ampliagao, conforme propositos estabelecidos
nesses documentos.

Para finalizar a etapa de diagndstico, foram realizadas
entrevistas, por meio de questoes semiestruturadas, conforme
Protocolo de Coleta de Dados, constante no Apéndice A. A
pesquisa foi realizada a partir da consulta a pessoas-chave,
escolhidas pelos conhecimentos praticos que possuem, de modo
a trazer nogdes criticas sobre o topico abordado. Essas pessoas
foram escolhidas pela conveniéncia de comporem estruturas,
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consideradas pela autora, importantes na construgao do objetivo
da dissertacao. Também por terem atribui¢des que possibilitam
o conhecimento das necessidades dos servidores quanto a QVT.

Assim, foram entrevistados nove gestores e servidores de
areas consideradas estratégicas para a definigao e atuagao em
uma possivel implantacdo de um PQVT. As entrevistas foram
gravadas, ouvidas e o material analisado a partir dos dados
transcritos. Esses dados foram analisados em diferentes fases em
que se buscou ter uma percepgao atenta de todas as informagoes
dadas pelos interlocutores. A revisdao do material deu-se em
trés fases, quais sejam: pré-andlise, exploragdo do material e
tratamento e interpretagao dos dados.

Na etapa de pré-andlise, as entrevistas em 4udio foram
ouvidas e, posteriormente, transcritas. Apds, na fase de
exploracao, foi realizada uma leitura atenta, destacando-se as
informagdes mais relevantes e transpondo-as para uma planilha
de dadosno formato Excel. Dessa forma, foi possivel o tratamento
e interpretagao dos dados por meio de uma andlise comparativa
dos dados trazidos pelos diferentes entrevistados.

3.2.1.2 DESENVOLVIMENTO DA SOLUGAO

Tem foco na busca do desenvolvimento de uma solucao.
Nesta fase deu-se forma a um modelo de Programa de Gestao
de Qualidade de Vida no Trabalho. Essa foi uma concepgao
provisdria, estruturada a partir das percepcdes trazidas das
analises da empresa alvo e do conhecimento da realidade de
outras IFES abarcados em dissertagdes. A partir deste modelo,
foram feitas adaptagoes e melhorias na etapa de teste da solugao.

Conforme os preceitos do Design Science Research, o
desenvolvimento da solugao pode ser obtida através do consenso
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entre as partes envolvidas no problema ou por meio do avango
das solugoes atuais (LACERDA, 2013). A etapa de criagao da
solucdo envolve, além do conhecimento da tematica escolhida, a
criatividade utilizada na construgao do artefato.

Nessa perspectiva, por meio dos dados e informagoes
resgatados na fase de diagnostico, tornou-se possivel a criagao de
modelo baseado em uma politica criada por meio dos elementos
fundamentais da gestao da Institui¢do e em consonancia com
as necessidades apresentadas na andlise dos determinantes e
causas que prejudicam a QVT. Os elementos foram criados em
uma concepgao provisoria que revela o entendimento da autora
frente aos elementos de conhecimento estudados. A fim de criar
um modelo valido, os itens foram analisados posteriormente por
profissionais da drea de Gestao de Pessoas e sofreram alteracdes
na fase de teste da solucgao.

3.21.3 TESTE DA SOLUCAQ

Nesta etapa, foi verificado se a solugao tragada trouxe
resultados praticos. Buscou-se assim, valida-l4& por meio de
metodologias que certificassem que a solugao proposta atendeu
ao pretendido. Para isso, o modelo proposto foi discutido em
conjunto com profissionais da area de Gestao de Pessoas e
adaptado a fim de atender as necessidades das IFES.

A fim de realizar uma avaliacao dos dados levantados nas
etapas anteriores foi realizada uma apresentacao dos achados
da pesquisa. Nesta fase do trabalho, foram apresentados os
resultados obtidos por meio do diagnostico preliminar. Além
disso, foi apresentada a proposta de solu¢ao para a Gestao da
QVT em IFES.
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Neste estagio, buscou-se melhorar a solugao encontrada.
Assim, com o auxilio de pessoas que conhecem o contexto
do trabalho em IFES e em um trabalho realizado de forma
colaborativa, foram buscadas melhorias para a solugao sugerida.

A discussao com o0s profissionais ajudou trazendo
melhorias incrementais na solugao. A partir de uma discussao
profunda e colaborativa, novos elementos foram buscados.
Dessa forma, fortalecendo a validade do Programa proposto.

3.2.1.4 VALIACAO DAS CONTRIBUIGOES PRATICAS E TEGRICAS

Buscou-se nesse momento da dissertacdo elucidar as
contribui¢oes da adogao do modelo proposto para a IFES. Foram
demonstradas as melhorias atingidas a partir da utilizagao do
modelo proposto. Ademais, discutiram-se suas potencialidades
e fragilidades e as diferencas na implementacao nas diferentes
realidades das IFES.

Foram, também, avaliadas as contribui¢cdes que esta
dissertacao trouxe frente ao que ja é conhecido na literatura sobre
QVT. As discussdes aqui apresentadas buscaram estruturar as
necessidades de novos conhecimentos, assim como demonstrar
a importancia do estudo realizado.

3
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4. Resultados

4.1 DIAGNOSTICO

Neste item sera analisado o constructo QVT sob a oética
de servidores da UFRGS e, também, a luz dos conhecimentos
disseminados por meio de dissertacao acerca do tema realizadas
em outras IFES. A fim de orientar esta andlise, primeiramente a
Institui¢do alvo da pesquisa € brevemente apresentada. Apos sao
analisadas as entrevistas realizadas com servidores pertencentes
a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da UFRGS. Finalmente, sao
revisadas 22 disserta¢des sobre o tema.

4.1.1A UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

A UFRGS, com sede em Porto Alegre, ¢ uma autarquia
dotada de autonomia didatico-cientifica, administrativa e
de gestao financeira e patrimonial. Com sua comunidade de
professores, alunos e pessoal técnico-administrativo, a UFRGS
tem por finalidade precipua a educagao superior e a produgao
de conhecimento filosofico, cientifico, artistico e tecnologico,
integradas no ensino, na pesquisa e na extensao. Assim,
desenvolve suas atividades nas dimensdes ensino, pesquisa e
extensao com busca continua pela exceléncia. Nesse sentido,
a UFRGS mostra-se como uma importante IFES que tem um
compromisso social com a educagao em todos os niveis.

A missao da UFRGS, prevista em seu Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI 2016-2026), é: ‘Desenvolver
educagao superior com exceléncia e compromisso social,



formando individuos e gerando conhecimento filosdfico,
cientifico, artistico e tecnoldgico, capazes de promover
transformacdes na sociedade’.

A Instituicaio € constituida, de acordo com seu
regimento, dos érgaos da administracdo superior, do Hospital
Universitario, das Unidades Académicas (Institutos, Escolas
ou Faculdades), de institutos especializados e de centros de
estudos interdisciplinares. Na figura 7 é possivel visualizar
o organograma da Instituicao, cujos 6rgaos maximos sao o
Conselho Universitario, com func¢ao normativa, deliberativa e de
planejamento nos campos académico, administrativo, financeiro
e patrimonial e o Conselho dos Curadores, drgao fiscalizador da
gestdao econOmico-financeira.
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Figura 7 - Organograma e Estrutura da UFRGS
Fonte — Website da UFRGS

Atualmente, o quadro de servidores da UFRGS ¢ composto
por 2.735 servidores docentes do magistério superior, 108
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docentes do ensino basico, técnico e tecnoldgico e 2.645 servidores
técnico-administrativos (banco de dados do SIAPE - folha de
fevereiro de 2018).

41.2 A QUT NA UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul, de acordo
com dados constantes no seu Estatuto, foi instituida pelo Decreto
Estadual n® 5.758/1934 e posteriormente federalizada pela Lei n®
1.254/1950. Para lograr éxito em seus objetivos, de acordo art. 6°
inciso IV, a Instituigao deve contribuir para a qualidade da vida
humana, conforme segue:

Art. 6° - Para consecugdao de seus fins, a Universidade
devera:

IV - estudar os problemas socioecondmicos da comunidade,
com o propdsito de contribuir para o desenvolvimento regional e
nacional, bem como para a qualidade da vida humana; (UFRGS,
1995)

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2016 —
2026 traz em seu texto informagdes importantes no que se refere
ao constructo QVT para a Universidade. Neste documento
¢ citado que dentre os principios e valores da Instituigao se
encontram o respeito a dignidade da pessoa humana e seus
direitos fundamentais, compromisso social, valorizagao dos seus
docentes, técnico-administrativos e discentes e promogao de
bem-estar social.

Consta, também, nesse PDI (2016-2026) como tema
estratégico a Qualidade de Vida da Comunidade Interna. Cabe
ressaltar que o PDI da UFRGS foi um documento construido a
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partir de ampla andlise de contribui¢des da comunidade. Nele
foram destacados, no que diz respeito ao construto QVT, os
verbos criar, promover, aumentar/ melhorar/ ampliar e investir.
Abaixo é reproduzido um quadro com os itens resultantes ligados
a Qualidade de Vida no Trabalho de acordo com as contribui¢es
dadas pela comunidade.

Centros/Areas de convivéncia, centro de eventos

Mobilidade inter-campi (politica urbanistica de i ¢do da idad démica)

“

Ginastica laboral, espagos para a pratica de esportes. Promogdo de saide e bem-estar.

Seguranca, seguranc¢a patrimonial, iluminacio, cimeras. A¢oes integradas com os servicos publicos. Cria¢io de

uma brigada de incéndio.
.

Posto médico, orio, agdes p ivas de saude.

Qualificar os espacos de trabalho no ambiente universitario

Criaciio de espacos que proporcionam a cocriacio como espacos de co-working para que estudantes e servidores
ossam interagir e desemolver suas lmbl]ldades de em) reendedonsmo
PD

encaminhar a produg¢do de um novo Sistema Informatizado de Gestao dos Beneficios da Assisténcia Esmdantll

Condicoes de seguranca, saide e infraestrutura relacionadas e integraciio de espacos de convivéncia; a
construciao de prédios, estacionamentos, bibliotecas, laboratérios, ambulatério, bicicletario; a manutencao de
salas, banheiros, iluminacido; e seguranca com guardas, ilumina¢io, cAmeras, e em torno dos campi.

Quadro 6 — Qualidade de Vida Comunidade Interna UFRGS
Fonte: Adaptado do PDI 2016-2026

Para embasar a definicio de Qualidade de Vida no
Trabalho na compreensao dos servidores da UFRGS, e assim
buscar um modelo que atenda as necessidades da Instituigao, foi
questionado aos entrevistados, todos pertencentes a Pro-Reitoria
de Gestao de Pessoas (PROGESP), como eles definem o constructo.
A partir de uma releitura da transcricao das respostas dadas em
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suas entrevistas, foi possivel realizar uma sintese de suas visoes.
Verificou-se que a maior parte das respostas se relaciona com os
itens satisfacdo, felicidade e bem-estar no trabalho, centralidade
do trabalho em relacdo as demais areas da vida, relacOes
interpessoais, ambiente de trabalho e espago fisico. Nesse
sentido, evidenciou-se de acordo com dados demonstrados por
Klein (2013), que o elo entre a vida social e o trabalho e as relagdes
socioprofissionais representam as maiores fontes de bem-estar
no trabalho para o grupo estudado. No mesmo sentido, Almeida
(2013), Pinto (2013) e Silva (2015) destacam o relacionamento
entre gestor e subordinado e as relagdes com os colegas como
fatores que afetam de maneira relevante a percepcao de QVT do
servidor.

Importante salientar que, enquanto na perspectiva da
comunidade, vista nos resultados do PDI, a preocupagao esta
mais ligada aos aspectos fisicos e de bem-estar e satide, na
visdo dos servidores, os itens mais mencionados sao quanto a
satisfacdo, felicidade e bem-estar e quanto a centralidade do
trabalho em relagao as demais areas da vida dos servidores.
De acordo com Klein (2013), Lemos (2015) e Fernandes (2016) a
principal fonte de mal-estar nos IFES estudados é a condigao de
trabalho, principalmente com relacdo a falta de infraestrutura.
Também ¢é possivel verificar que ambos os grupos, comunidade
e servidores, tétm uma preocupagao com o relacionamento
interpessoal, destacando a necessidade de agdes que priorizem
a boa convivéncia. Assim, Almeida (2013), Klein (2013),
Mendonga (2013) e Bernardo (2014) destacam a boa convivéncia
como fator necessario e motivador e enfatizam a necessidade
de se pensar espagos de convivéncia concebidos para que seja
possivel o contato entre pessoas de diferentes departamentos e
de professores Além disso, ambos destacam a necessidade de
desenvolvimento pessoal.
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Nos quadros 7 e 8, é possivel verificar a definicao da
Qualidade de Vida no Trabalho na perspectiva dos gestores da
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da UFRGS. Esses quadros
foram compostos a partir da releitura dos textos transcritos de
suas entrevistas. Os fatores que definem a QVT foram extraidos
das respostas a pergunta: “Como vocé define Qualidade de Vida
no Trabalho?”.

Fatores relaci dos a definicio de Qualidade de Vida no Trabalho
Espaco fisico Relagdes interpessoais Ambiente de trabalho
Espago fisico adequado para trabalhar Boa convivéncia com os colegas Lugar que seja agradavel de trabalhar
Condicdo razoavel de ergonomia Relagdes de trabalho harménicas Ambiente tranquilo
Moveis, infraestrutura, equipamentos - . . Espago em que o semd(.)rfe sinta
Boas relagdes hierarquicas vontade para fazer proposi¢do de forma

necessarios para se trabalhar .
que sinta-se pertencente
Pessoas sintam-se ser envolvidas,

Espago com cadeiras, com mesas, com . -
Equipe com boas relagdes

iluminagdo, com ventilagdo. pertencentes, ouvidas

Ambiente que proporcione diminuigdo

Infraestrutura boa/ adequada para . , B g . P p <}
Respeito mituo no trabalho dos possiveis sofrimentos do servidor

trabalhar
no trabalho.
Olhar para as necessidade do ser
Confortavel Respeito as diversidades humano, suas questdes, vivéncias e

necessidades além do trabalho
Volume de trabalho condizente com as
realidades dos setores

Equipe que “pega junto™

Conhecer bem seus colegas de trabalho

Quadro 7 - Defini¢ao de QVT - Espaco Fisico, Rela¢des Interpessoais e
Ambiente de Trabalho
Fonte: O Autor (2018)
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Fatores relacionados a defini¢io de Qualidade de Vida no Trabalho

Satisfacio, felicidade e b tar no Centralidade do trabalho
. Desenvolvimento de senso de criagdo conjunta do trabalho (trabalho
Sentido no trabalho N
em equipe).
Envolvimento com o trabalho de uma forma mais prazerosa Desequilibrio entre a vida profissional e outros aspectos da vida

Posicionamento pessoal, no sentido de que a pessoa precisa saber o
limite em que pode receber demandas
Desenvolvimento emocional, como ¢ encarar as demandas e realizar
o trabalho.

Cuidados com as outras dimensdes da vida para que seja possivel
retornar ao trabalho com o envolvimento necessario.

Momentos de felicidade ou de satisfagdo com o trabalho

Nao se sentir ameagado ou pressionado excessivamente

Oportunidade de ter seus conhecimentos colocados em pratica

Ter trabalhos compativeis com as capacidades pessoais. Estar bem nas outras esferas sua vida pessoal
Ter desenvolvimento pessoal (conhecimento necessario) que permita | Entendimento do trabalho como parte da vida, mas ndo como parte
gerenciar as demandas e produzir melhores resultados determinante, e sim como uma parte de um conjunto.

Ter o momento de lazer, o momento da familia, 0 momento de

Ser desenvolvidos para saber lidar com as dificuldades e conflitos
estudos, 0 momento de trabalho

Ter carga de trabalho (atividades, ritmos, volume) compativeis com as|

bilidades d iment Qualidade de vida ¢ conseguir estar bem em todas as areas da vida.
possibilidades de cumprimento

Entendimento do significado de suas demandas, entender processos,
ter tempo para planejar e ndo apenas executar de forma automatica

Possibilidade de desenvolvimento de potencialidades
Estimulo ao crescimento profissional e pessoal no ambiente de
trabalho
Bemr-estar no trabalho, que ¢ mais do que ter uma satisfagdo no
trabalho, envolve uma felicidade pessoal

Quadro 8 - Defini¢ao de QVT - Satisfacao, Felicidade e Bem-estar e
Centralidade do Trabalho
Fonte: O Autor (2018)

A fim de entender o patamar atual das acoes de QVT na
UFRGS, foi perguntado aos gestores da PROGESP: “Quais sao
acoes de Qualidade de Vida no Trabalho que vocé conhece
realizadas pela UFRGS?”. Os resultados do exame dessa pergunta
sao importantes no sentido de buscar a proposi¢ao de um modelo
aderente a realidade da Institui¢ao. O resultado pode ser visto a
partir das falas de alguns entrevistados transcritas a seguir.

Fica evidente que ndo h4 uma politica ou um programa de
Qualidade de Vida no Trabalho. E, também, que ha diferencas no
ponto de vista dos servidores entrevistados sobre a efetividade
das agdes. Enquanto alguns acreditam que existem agoes
voltadas para a QVT, outros entendem as agdes como paliativas
apenas. Ha, também, gestores que entendam que, embora as
acoes nao sejam denominadas como de QVT elas proporcionam
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esta qualidade. Klein (2013) evidencia a importancia de uma
politica de promogao e suporte a QVT que atue nas multiplas
fontes de sofrimento. Ja Campos (2016) destaca a importancia de
se ter um programa anual e permanente com atividade pensadas
e relacionadas a tematica QVT.

Eu ndo conheco nenhuma. (...) Tem acdes, mas eu entendo que sdo
pontuais, ndo fazem parte de um programa de qualidade de vida no
trabalho. (E2)

Nao vi...(E3)

Gente, eu ndo conhego. Eu ndo conheco (...) que tenham impacto
direto no trabalho, eu nio vejo acoes nesse nivel, de foco no trabalho.
(E4)

Acredito que a gente tenha agdes mais de cunho assistencial (...) na
Divisdo de Atencgio a Satide.(E5)

(...)mas, pensando na qualidade de vida no trabalho, especificamente,
eu ndo vejo muito. Ndo vejo. Eu vejo mais acbes preventivas de
satide. (...)Mas eu acho que ndo tem, assim, acdes cujo objetivo
maior seja a promogdo da qualidade de vida no trabalho. Acho que

sdo poucas. Tem, mas poucas. (E6)

Entdo, eu entendo, assim, ndo sei se essas acoes sio vinculadas com
esse titulo: acoes de qualidade de vida no trabalho. Mas eu acho que

elas acabam, indiretamente, proporcionando isso. (E7)

Meio dificil de pensar. Hoje, com as oito horas, ndo se tem
qualidade de vida no sentido de alguma atividade institucional,
um plano politico de qualidade de vida. Mas qualidade de vida no
sentido de alguma acdo planejada, uma agdo intencional para isso,
institucionalmente...eu sei que algumas Unidades tém(...)a gente

ndo tem como uma politica (E8)
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Entre as ac¢Oes mais citadas estao realizadas pelo
Departamento de Atencao a Saude (DAS) e algumas capacitagdes
quesaogerenciadaspelaEscoladeDesenvolvimentodeServidores
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (EDUFRGS).
Além disso, outras agOes realizadas pela Divisdao de Ingresso,
Mobilidade e Acompanhamento referente ao acompanhamento
dos servidores durante o estagio probatoério e, também, nos
processos de mobilidade. Além dessas, sdao citadas agOes
relacionadas a acessibilidade e inclusao de pessoas portadoras
de deficiéncias, realizadas pela Equipe Multiprofissional de
Acessibilidade (EMA) e pelo Incluir. Mathias (2016) destaca que
530 necessarios programas mais eficazes para o IFES estudado.
Ja Campos (2016), que avalia uma Institui¢ao em que ja existe um
Programa de QVT em andamento, diz que a pratica da gestao
institucional tem-se traduzido em ag¢des consistentes de QVT.

Emrelacaoascapacitagoes,asfalasdosentrevistadosrelatam
experiéncias de cursos que foram consideradas importantes
para a Qualidade de Vida no Trabalho. Foram evidenciadas as
acoes de Integracao Institucional para Servidores Ingressantes e
Encontro de Acompanhamento do Estagio Probatdrio, conforme
fala dos entrevistados E1 e E5.

Alguma capacitacio que busque, que dé um espago para o servidor
para ele discutir, até, essas relacoes de trabalho. (...) Por exemplo,
quando os servidores fecham um ano na Universidade, a gente
chama eles para saber como é que foi esse periodo, como é que eles

estdo em seu local de trabalho. (E1)

Outra questdo, também, sdo capacitagdes para os préprios servidores

que estdo ingressando em estdgio probatério, para ouvi-los. (E5)
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Outras capacitagdes mencionadas de forma recorrente
sao as voltadas aos gestores. Foram citadas as capacitacoes
que proporcionaram aos gestores a melhoria na comunicacgao
e também o desenvolvimento. Cabe citar que Almeida
(2013), Bernardo (2014) e Fernandes (2016) elencam a falta
de comunicacao como fator que acarreta desorganizagao e
auséncia de planejamento das tarefas e tem como consequéncia
a insatisfagdo dos servidores. Também citadas de forma nao
nominal as capacita¢des ‘A comunicagdo assertiva nas relagoes de
trabalho” e ‘Desenvolvimento de Gestores: do autoconhecimento
ao aprimoramento na gestao de equipes’, ambas gerenciadas
pela EDUFRGS.

(...) Outra questdo, a gente tem capacitagdes, também, orientacoes
para as chefias, no sentido de orientar como melhor receber,
acolher o servidor, como dar feedback, acompanhar o seu trabalho,
desenvolvimento, fazer gestdo de conflitos para poder também
propiciar um ambiente bom de trabalho. (..)E ji tem uma
capacitagdo direcionada para o autoconhecimento dos gestores (...)
acho que o desenvolvimento pessoal para ter um desenvolvimento
emocional é fundamental. Entdo, temos algumas agdes, que eu
tentho conhecimento sio essas, mas eu acho que a gente tem muito a

avangar nessa drea. (E5)

(...) junto a EDUFRGS uma série de capacitagdes voltadas para a
qualidade de vida. (E9)

Uma capacitagdao bastante lembrada foi a ‘Aprendendo a
viver sem o tabaco’. Foi a agdo mais representativa em termos
de citagoes, sendo lembrada pelos entrevistados 1, 2, 3, 6, 7 e 9.
Essa capacitagao foi lembrada entre outras a¢des realizadas pelo
Departamento de Atengao a Satde (DAS).
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Agora, teve hd pouco, sobre o fumo. Entdo, questdes bem relacionadas

e direcionadas a savide mesmo. (E1)
As que eu conhego, tem essa do tabaco(...) (E2)
(...)vi agdes de qualidade de vida no sentido de antitabagismo. (E3)

O DAS tem sim acoes de promocio a saiide, por exemplo, essas
campanhas de vacinagdo, palestras sobre tabaco, acho que sim, sdo
de promocdo a savide, que sdo preventivas e podem refletir numa
qualidade de vida geral do trabalhador, (E6)

(...) palestra sobre como viver a vida sem o tabaco, que também
foi promovida pelo DAS.(...)palestras informativas sobre saiide
em geral, ou sobre motivagdo no trabalho, enfim, (.. )palestra
falando sobre o que era assédio moral. (...) quando tu promove uma
informagdo, tu permite que aquela pessoa talvez perceba que aquilo

que ela estd vivendo é positivo ou ndo é positivo. (E7)

N6s temos caminhada orientada, temos, enfim, questio de
humanizagdo, orientacdo contra o tabagismo, enfim, entre muitas

acoes que sdo desenvolvidas pelo DAS. (E9)

Outros servigos realizados pelo Departamento de Atengao
a Saude (DAS) também foram lembrados pelos entrevistados.
Nas falas anteriores foram citadas as campanhas de vacinagao
e as caminhadas orientadas, ja nas falas que seguem outros
servicos como de nutri¢ao, acolhimento a servidores que estao
em situagoes de trabalho conflituosas sao dados como exemplo.
Os departamentos de atengao a satide aparecem como parceiros
ou gestores dos programas de QVT. Albuquerque (2015) aponta
a Diretoria de Atenc¢ao a Satide como parceira do Programa de
Qualidade de Vida Viver em Harmonia — programa realizado
na Universidade Federal da Paraiba. Ja as ac¢bes de QVT da
Universidade Federal do Maranhao sao realizadas por um setor
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pertencente a Coordenacao de Atenc¢ao a Saude do Servidor
(LIMA, 2014).

(...) alguns servicos, de nutricdo, por exemplo, que existe no
Departamento de Atencdo a Saiide, mas néo consigo visualizar isso
como contribuindo para a Qualidade de Vida no Trabalho. Tanto

que eu vejo que eles ndo me afetam, ndo me atendem.(E2)

algumas outras agoes de vacinagdo. (...) Algumas intervencoes do

ponto de vista de saiide. (E3)

E a gente tem uma Divisdo de Promogio de Satide, que é equipe
multidisciplinar, com psiquiatra, psicélogo, assistente social, em
que eles atuam conjuntamente para acolher e melhor orientar os
servidores que estdo numa situacdo de trabalho conflituosa ou que

estd afetando a sua saiide. (E5)

Acdes com preparacao para aposentadoria, processos
de mobilidade, festa em comemoragao ao Dia das Criancgas
foram também citadas entre as acdoes de QVT. Além disso,
foram lembradas as acdes da Equipe de Multiprofissional
de Acessibilidade e do Incluir como importante elemento de
inclusao e acompanhamento dos servidores e da comunidade
universitaria.

(..) eu soube que faziam, a questio da preparacdo para a
aposentadoria (...) mediacdo de conflitos (...) os processos das
mobilidades. Entdo, as mobilidades aqui dentro da UFRGS sdo o0s
processos de remogdo, entdo, quando uma pessoa estd insatisfeita no
seu ambiente de trabalho (E7)

(...) o dia da crianga (...) num momento em que 0s pais trazem 0s

seus filhos. Todos os pais, tanto estudantes, técnico-administrativos,
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quanto docentes, que é uma confraternizagio que eu acho que
demonstra como hd uma fluéncia muito grande (...) nds temos
um grupo da EMA (Equipe Multiprofissional de Acessibilidade),
que trata da inser¢do e acompanhamento de servidores portadores
de deficiéncia (...) o projeto INCLUIR, também vinculado a Pro-
Reitoria de Gestdo de Pessoas, que trata da inclusdo e acessibilidade

de maneira geral (E9)

Outras trés perguntas formam feitas no sentido de avaliar
as praticas atualmente adotadas pela Instituigao em relagao a
QVT: “A UFRGS avalia a qualidade de vida no trabalho dos seus
servidores?”, “Como vocé avalia a preocupagao da UFRGS com
a qualidade de vida no trabalho?” e “Como vocé considera o
estagio atual da Qualidade de Vida no Trabalho na UFRGS?”.
Com base nas respostas € possivel ter indicadores de quanto
a Instituigao estd organizada no sentido de melhorar a QVT
de seus servidores. E também é possivel ter parametros para a
sugestao de novas praticas.

Quanto a pergunta sobre a forma com a UFRGS avalia
a Qualidade de Vida no Trabalho, seis dos nove entrevistados
informaram que desconhecem avaliagao nesse sentido ou que a
QVT nao é avaliada. Outros dois dizem que alguns aspectos sao
avaliados por meio do Censo de Desenvolvimento de Servidores
e da Avaliacdo de Desempenho, porém que esses instrumentos
servem para uma avaliacdo incipiente. E apenas um servidor
menciona ter convicgao de que a Qualidade de Vida é avaliada,
ele cita a Avaliagao de Desempenho como principal instrumento.

Para ilustrar o entendimento quanto a avaliacdo feita no
censo, ¢ trazida a seguir a fala de um dos entrevistados:
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A gente fez uma abordagem no censo, tentando pescar um pouco
de volume de trabalho, suporte institucional para aprendizagem,

algumas questoes, mas mais superficial. (E6)

Ja frente a pergunta sobre a preocupacao da Instituicao
quanto ao tema debatido, na primeira entrevista realizada
foi dito que as acdes de QVT estavam mais centralizadas no
Departamento de Atengao a Saude, que se preocupava com essa
questao dentro de suas limitagdes. No entanto, o entrevistado
citou que muito mais poderia ser realizado nessa esfera. Klein
(2013) destaca a escassez de suporte institucional como uma das
fontes de mal-estar no trabalho, sendo apenas menos prejudicial
do que a falta de infraestrutura. Outros quatro entrevistados
acreditam que a Institui¢do deixa a desejar. Algumas falas
trazidas nos trechos transcritos a seguir reforcam essa ideia.

Eu acho que a gente ainda ndo estd tratando desse assunto. A gente

estd tangenciando, com agoes que se tem. (E4)

Eu acho que a IFE como um todo ndo tem claro que ela preza pela
Qualidade de Vida, em nenhum lugar. Fomentam essa questdo da
superprodutividade académica e ndo tém uma politica institucional
onde se avalie a qualidade de vida, que se trace metas de aumento
dessa percepcio de qualidade de vida e que se trace projetos

especificos para isso. (E6)

A questao da superprodutividade é destaca por Klein
(2013) e Mendonga (2013) em relacao ao trabalho dos docentes.
Os autores destacam que o problema acarreta diversas doengas,
além de, diminuir o tempo livre para que esses se dediquem as
demais esferas da vida.
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Trés entrevistados acreditam que a Instituicao tem agdes
importantes, se preocupa com a Qualidade de Vida no Trabalho
de seus servidores, porém ainda ha necessidades de melhoria.
Esses servidores destacam que essa preocupacao, algumas vezes,
estd mais centralizada a um nivel de gestao do que institucional.
Outro entrevistado avalia a preocupagao de uma maneira muito
positiva. Ele destaca que a Universidade estd muito atenta a
essas questoes e tem procurado, inclusive, ampliar. As falas
transcritas a seguir, destacam pontos importantes recortados das
entrevistas.

Eu acho que as acbes que tém sdo importantes, mas sdo minimas
perante a necessidade de se constituir um programa de qualidade de

vida e pensar o todo, pensar o servidor, o gestor, no seu todo. (E5)

Acho que a gente ainda estd naquele nivel, naquela cultura
organizacional da produtividade extrema e a qualquer preco, sem se

preocupar com a vida que as pessoas tém fora. (E7)

Institucionalmente, assim, a preocupacdo talvez tenha, mas a gente
ndo sabe. (E8)

Em relacao ao entendimento dos entrevistados sobre a
situagao atual da QVT na IFES hoje, hd unanimidade de que
ainda sao necessarios muitos investimentos. Alguns pontos
citados pelos entrevistados que destacam essa conclusao sao de
que o estagio atual estd ruim, deficitario, ainda dé4 para evoluir
bastante nesse campo e de que ainda nao estd legal. Além disso,
outros entrevistados ainda colocaram que ha muito a avangar e
que o tema ainda ndo é olhado pela Instituigao. Parte das falas
dos entrevistados que contribuem para esse entendimento sao
reproduzidas a seguir.
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Eu acho que estd ruim, ndo é? (...) Pensando agora nos docentes,
nessas capacitacoes que eu participo, eles reclamam muito do
actimulo de trabalho, trabalho, que eles tém que produzir, produzir
um monte, que isso conta nota para os programas de Pds que eles

estdo incluidos. (E1)

Existem disparidades, eu acho que o estdgio ele é muito inicial, por
ndo ter um programa, por ndo ter uma politica. Antes do programa,

por ndo ter uma politica. (E6)

A fim de reforcar o entendimento sobre as qualidades das
acOes realizadas hoje pela UFRGS, foram realizadas mais trés
perguntas. As perguntas 6, 7 e 8 sdo analisadas conjuntamente,
pois estao correlacionadas. Sao elas: “Quais as ag¢des utilizadas
pela instituicao para garantir a Qualidade de Vida no Trabalho?”,
“Como sao planejadas as a¢des que visam a Qualidade de Vida
no Trabalho?” e “Qual sua percepcao quanto a efetividade das
agoes adotadas?”.

Em wuma observagio das respostas as perguntas
mencionadas, verifica-se que alguns servidores sentem-se
impossibilitados de respondé-las visto que desconhecem acdes
concretas planejadas pela Institui¢ao com a finalidade de trazer
aos servidores QVT. Outros entrevistados reconhecem algumas
agoes, porém destacam que essas sao pontuais e nao possuem um
norte para o planejamento. Esse planejamento fica a cargo das
equipes de gestao dos diversos departamentos ou sao balizadas
pelo que esta pactuado no Plano de Gestao.

Na analise as respostas, surge um ponto importante a ser
destacado quando se trata do tema Gestao da Qualidade de
Vida no trabalho, que € a justica. Bernardo (2014) e Fernandes
(2016) destacam que os servidores técnicos se sentem pouco
valorizados e percebem diferencgas no tratamento em relacao aos
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servidores docentes. A falta de uma politica de gestao e de um
direcionamento para as agoes dos gestores traz disparidades no
tratamento aos servidores, como destacado na fala abaixo.

Um servidor quer se afastar para fazer um mestrado. Tem um setor
la que libera, outro setor nunca libera. Depende muito de qual é a
chefia. Entdo, o que eu acho é que falta ter uma politica de gestdo.
(E1)

Olha, imagino que cada uma de uma forma diferente. (...) mas, nio
vejo de uma forma estratégica, alinhada a objetivos institucionais

ou necessidades especificas dos servidores. (E2)

Importante, nesse contexto, seria pensar em politicas e

programas que estruturassem o modo de pensar e as prioridades
de gestao. Trouxessem aos gestores orientagdes para a tomada
de decisoes de forma a atender as necessidades tanto dos setores
quanto dos individuos. Fernandes (2016) reconhece a postura
dos gestores como fator que impacta o ambiente de trabalho.

12

Elas sdo fragmentadas, elas ndo estdo interligadas como um todo,
pensando em todas as dreas, elas sdo fragmentadas e vai muito da
motivagdo e da pro-atividade de quem quiser sugerir e criar um

projeto para aplicar, para realizar uma agdo dessas.(E5)

Nao existe um programa, nio tem instrucoes, a pessoa vai fazendo

meio no tato. (E7)

Poderia se pensar em agées mais amplas e integradas envolvendo
outras Unidades. (E8)



Outro ponto chave, quando se trata de planejamento das
acdes € a comunicacao. Pouco adianta criar agdes se estas nao
forem conhecidas pelo publico-alvo e ndo forem apoiadas pelos
gestores. Além disso, ¢ importante que os gestores conhecam
as aspiragOes e necessidades dos seus subordinados. Almeida
(2013) destaca a importancia da comunicagao, que, por vezes,
por ser realizada de forma ineficiente acaba por enfraquecer os
programas ao nao agregar todo o publico-alvo. Esses pontos
também foram destacados na fala de um entrevistado.

Nio adianta sé colocar as acdes se tu ndo for ld e chamar essas

pessoas. (E4)

A gente sabe que a avaliacdo de desempenho nio tem sido feita da
forma mais adequada. Muitas pessoas fazem sem fazer reunido,
preenchem os formuldrios sem se reunir, sem discutir aqueles

aspectos de condicoes de trabalho e outras questoes de equipe. (E4)

Quanto a efetividade das agdes hoje realizadas, aqueles
entrevistados que conhecem essas ac¢des relataram seu ponto de
vista. A percepcao desses interlocutores € de que as agdes, apesar
de pontuais, trazem beneficios em relacao a QVT. Apesar disso,
¢ destacado que agdes pontuais trazem resultados pontuais
e, também, que algumas agdes, por nao terem continuidade,
tém seu resultado minimizado. Nesse sentido, Ferrari (2014)
relata que a grande questao relacionada a melhoria da QVT é o
engajamento das pessoas e a persisténcia nas agoes.

Eu acho que com as agdes pontuais, os resultados sido pontuais. E

para ter uma mudanga na qualidade de vida, é uma mudanca de
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cultura e uma mudanca de cultura requer programas maiores, uma

politica da Instituicdo voltada a satide do servidor.(E2)

Elas repercutem sim em melhorias, elas tém um resultado
positivo, mas é minimo e é em relacio a quem participa. Porém,
a falta de continuidade também ndo deixa ser efetivo, prejudica a
efetividade, porque as acoes precisam ter uma continuidade e ter um

acompanhamento institucional. (E5)

Em relagao a preocupagao da institui¢ao com a Qualidade

de Vida dos servidores fora de seu local de trabalho houve
divergéncianas opinides dos entrevistados. Seis dos entrevistados
consideram que ndo ha preocupacao da Institui¢ao e outro nao
considerou ter conhecimento suficiente para responder a essa
pergunta. Porém outros dois entrevistados consideram que as
acoes proporcionadas pela UFRGS afetam de alguma forma
a QVT fora da IFES. Essas opinides podem ser comparadas de
acordo com as falas que seguem.

14

Eu acho que ndo. (E1)

Nio se preocupa nem dentro, tampouco fora, ndo é? Nio vejo isso

acontecer. (E2)

Eu acho que ndo se preocupa. A gente tem uma inflexibilidade,
muitas vezes, com quem tem qualquer entrave ou dificuldade de
estar aqui nos hordrios propostos. O que a gente precisa trabalhar,
com gestores de Unidades, é de ter mais flexibilidade, de ter
compreensdo, de se sensibilizar em relagdo as necessidades das

pessoas. (E7)

Bom, o que eu poderia citar que é fora do local de trabalho e que é
uma forma de incentivo é a questdo do incentivo ao estudo. (...) E

o fruto disso, o resultado disso, é um aperfeicoamento no trabalho,



melhorias no trabalho e também desenvolvimento pessoal. Entdo,
retorna para a Instituicdo de alguma forma, e também traz uma

motivagdo e um incentivo pessoal. (E5)

Ela se preocupa quando trata o servidor como um ente tinico. Que a
qualidade de vida ndo é exclusivamente no local de trabalho. Entdo,
quando eu falo que, especialmente, agdes desenvolvidas por meio da
Escola de Desenvolvimento, elas se preocupam, essencialmente, com
o desenvolvimento pessoal, depois o desenvolvimento profissional.
Entdo, evidentemente, é pessoal e vai transcender ao hordrio que

as pessoas estio desenvolvendo suas atividades ocupacionais.(E9)

A fim derealizar um diagnodstico mais apurado das questoes
debatidas durante a entrevista, elaboraram-se os quadros
9 e 10 em que ¢é possivel a visualizacdo dos principais pontos
trazidos pelos entrevistados. Foram discriminadas as respostas
as questdes 9, 11, 12, 13, 14, 15, 16 e 17, constantes no Apéndice
A. Essas questOes tratam, respectivamente, sobre dificuldades
e barreiras, implementacao, atividades, determinantes, causas
que prejudicam, atores, instrumentos e sugestdes relacionados
aQVT.

Pode se evidenciar frente as respostas dos entrevistados que
as grandes barreiras ao desenvolvimento de a¢des de Qualidade
de Vida Trabalho sao a falta de interesse institucional e a falta
de articulagdo. Reforca esse entendimento as expressoes ‘falta
de interesse institucional’, ‘falta de mobiliza¢do e organizagao’,
‘falta de entendimento quanto a importancia da QVT’, ‘falta de
articulagdo das areas envolvidas’, ‘QVT nao ¢ vista como um
valor’, entre outros. Mansano (2015) afirma que sao necessarias
intervengoes institucionais para que o servidor tenha bem-estar
no trabalho. E preciso certificar o servidor de que a Instituicio
se interessa por ele. Alguns trechos destacados das entrevistas
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corroboram o entendimento de que ndo ha um interesse
institucional da UFRGS.

Se a gente vai pensar em outras Instituicdes, dai claro, ndo pensando
em Universidade, mas empresas piiblicas, que tém programas de
qualidade de vida, eles ndo tém nada de infraestrutura disponivel, e
tém programas. E a UFRGS ainda tem a infraestrutura disponivel

e conhecimento, entdo a gente tem a faca e o queijo, ndo é? (E6).

Assim, nota 5, 6 7 da Capes é mais importante do que pessoas
satisfeitas. Entdo, a que preco tu consegues essas trés estrelas, cinco
estrelas, para a UFRGS, melhor para a Universidade, no ranking.
(...) Acho que é um preco muito alto, prego da saude de muitas
pessoas. (...) No momento, o entrave é esse, nio é considerado uma

prioridade institucional. (E7)

Outras barreiras evidenciadas recorrentemente foram
as financeiras, o foco em resultado, produtividade e os prazos
exiguos para realiza¢do das tarefas. De acordo com a fala de um
dos entrevistados, a gestao da QVT nao é vista como estratégica
para motivar os servidores e, assim, garantir os resultados
esperados. Mathias (2016) destaca que é necessdria uma revisao
dos processos de gestao de pessoas como forma de motivar os
servidores.

Nio sei por que as pessoas ndo conseguem enxergar que alguém que
estd satisfeito e motivado vai produzir com a qualidade devida, com

a qualidade que querem. (E7)

Em relacido a possibilidade de implantagio de um
programa de Gestdao da QVT, os servidores mostram, em geral,
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que é bem-vista, importante e vidvel. Algumas expressdes que
ratificam esse entendimento sdo ‘ja deveria existir’, ‘o momento
¢ propicio’, ‘importante’, ‘bem-vindo’ e “plenamente realizavel'.
Outro aspecto trazido durante as entrevistas é que a Instituicao
possui todos os elementos necessarios a implementagao desse
Programa. Além de ter espagos disponiveis em todos os campi
para a realizacdo de atividades, existem profissionais que
poderiam estar a frente delas e ha o conhecimento necessario.
Ademais os entrevistados relatam que haveria a necessidade de
um setor que se responsabilizasse por essa demanda. Também
que fossem realizadas parcerias com as Unidades Académicas
para o desenvolvimento do Programa.

Quanto as atividades que comporiam um Programa
de QVT, houve destaque paras as ac¢Oes ligadas a saude, de
socializacdo e de formacgdo. Além dessas, foram lembradas as
atividades como programa de boas praticas, gestao de conflitos
e atividades que busquem melhorias na infraestrutura, ambiente
de trabalho, comunicacao e relagdes interpessoais. Sao citadas
nas dissertacOes analisadas atividades relacionadas a QVT.
Algumas que sado realizadas a partir de politicas de governo,
como cursos de linguas, bolsas de estudo, realizagao de cursos
disponibilizados pela Escola Virtual do Governo e pela Escola
Nacional de Administracdo Publica, e outras realizadas por
iniciativa das IFES, como palestras sobre obesidade, atendimento
médico, psicoldgico, nutricional e odontoldgico, capacitacoes
aos gestores, gindstica laboral, hidroginastica, natagdo, entre
outras atividades fisicas, relaxamento, preparacao para
aposentadoria, palestras sobre doengas prevalentes (FERRARI,
2014; ALBUQUERQUE, 2015, PARCIANELLO, 2015; LEMOS,
2015; CORTES, 2015, MANSANO, 2015, FERNANDES, 2016;
MATHIAS, 2016; CAMPOS,2016) Nesse item diversas atividades
foram propostas, algumas inclusive que ja sdao realizadas pela
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Institui¢do, porém até um momento nao sao pensadas com foco
na QVT.

Em relacido as atividades relacionadas a satude do
servidor, as mais citadas foram ginastica laboral, exercicios
fisicos, inclusive com a instituicdo de campeonatos, pilates,
ioga, passeios ciclisticos. Também formam elencadas as acdes
de prevengao a doengas, com foco em doengas ocupacionais e
promogao a saude, incluindo exames periddicos, informagoes
sobre alimentagao, sono e estresse, agcdes contra o uso de tabaco
e cuidados com a pressao arterial e vacinagao.

Ja em relacao a socializacao, foram citados ambientes
de convivéncia, grupos de leituras e debates e integracao de
servidores. As atividades de formacao mais citadas foram a
formagao de gestores, agdes de desenvolvimento, capacitagoes
para os servidores e planejamento de carreira. Essas acoes
de formagao tém como foco as relagdes de trabalho e sua
humanizagao do trabalho e o desenvolvimento emocional dos
servidores, entre outros.

Entre as determinantes para a QVT, o destaque ¢ dado
para as relagdes interpessoais com énfase na relagao entre chefia
e subordinados e para a jornada de trabalho. Muitos dos itens
citados fazem crer que a formagao do gestor seja determinante
para a QVT, entre esses, foram ressaltadas a importancia do perfil
do gestor, a divisao das tarefas, nao sofrer excesso de pressao, a
forma de pactuar metas (decisdo do gestor ou participativa), o
olhar sobre a equipe, a flexibilidade, o reconhecimento e o bom
senso nas decisoes.

Outro item de destaque foi a demanda de trabalho,
relacionada tanto a quantidade de tarefas, aos prazos para
cumprimento e a divisao justa das tarefas. Além disso, o ambiente
de trabalho, a cultura e o clima organizacional foram citados como
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itens que determinam a QVT. Algumas caracteristicas pessoais
foram relacionadas, tais como, o modo de encarar o trabalho
e o entendimento quanto aos limites pessoais, institucionais,
funcionais e legais. Fatores ligados a infraestrutura, como
equipamentos e espagos adequados, e ligados a saude fisica do
servidor, como interven¢des na saude e pratica de atividades
fisicas, laborais e de relaxamento também aparecem no rol de
determinantes.

No Quadro 9 é possivel, entdo, verificar a percepgao dos
entrevistados frente as dificuldades e barreiras a implantacao
do PGQVT, a avaliagdo da possibilidade de implementagao
desse, as atividades que deveriam estar contidas e aos fatores
determinantes na implantacao do Programa.
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Causas que prejudicam Atores Instrumentos Sugestoes
Espago para atividade laboral
Relacionamento ruim coma chefia ou Utilizar conhecimento dos téenicos docentes que
Chefias Plano de Gestio ’ dosenes
colega Emale de divahncdo trabalham com saiide (capacitagdes)
El Nio teras condigoes minimas de estrutura g g Parcerias com DAS, NAD (avaliar deniincias ¢
Ata de apoio dos dirigentes
de trabalho problemas)
o Unidades de unidades . ) ]
Escassez de funciondrios Aval e apoio da Pro-Reitoria frente aos dirigentes
das unidades.
Excesso de trabalho DAS,
Excesso de volume de horas Gabinete Program interdisciplinar
Excesso de intensidade Medicina PDI Criar outro departamento
B2 [Controle por ponto cletronico (sensagdo de| Enfermagem, Educagio Fisica, Fisioterapia ¢ Plano de Gestio Espagos para excreicio em todos os Campi
aprisionamento) Danga Metas do setores Bxames periddicos
Adoecimento PROGESP Centro de Saide
Mi alimentacdo EDUFRGS
‘Administragao da Instituigio
DAS R N
: coreagio
Excesso de cobranga EDUFRGS Portaria do Reitor - Cuidad : I sod
o _ uidados comos grupos de risco (prevengdo de
. Excesso de agressividade Todas as Diregdes, Todas as Chefias estabelecendo metas rup co (preveng
B ] determinadas doengas) Gindstica laboral
Deniincia de colega contra colega Servidores )
. . Caminhadas
Lideranga (alguém que seja responsavel pela -
: . " Atividades esportivas em geral
impl lantagdo e manutengio)
Sensibilizar antes de implantar
qualquer programa
Anpla discussio, divulgaglo,
) I nsibilizacd
Carga de trabalho Gostores sensibilizagio
Jomada Sonvidoms Feedbacks Ouviras pessoas
B4 Conflitos no local de trabalho N Reunides periddicas Ter indicadores
. Alta Administrago (precisa estar muito " ¢
Falta de integragdo das equipes envolvida) Avaliagao de desempenho Diagnéstico
Falta de empatia Integragio
Mecanismo de
acompanhamento das cquipes
Planejar cm equipe
Conjugue todas as dreas (promogao, prevengo ¢
" assisténcia
Conflitos N )
Relagiio interpessoal ruim Ages de lazer
¢ s F Gestio de Pessoas (na drea de saiide, na drea | Plano de Desenvolvimento Acdes de formagdo Capacitagio
Salirio : )
o ! de ¢ que tanbém atuama Locais onde os servidores possamser ouvidos
Falta de condigdes ¢ suporte institucional ; : . )
" N nivel estratégico) Plano de Gestdo Espago de convivio
(ndo ter um computador adequado, ndo ter . -
! > Reitor Pesquisa do que os Reflexdes sobre formas melhores de se
ES um material de expediente necessario para . N
- - Pro-reitor servidores pensamsobree | comunicar, de se relacionar, de receber uma
desenvolver as atividades,nfo ter umar A . ; nan e
on Vrias drcas (formagdes difercntes sentemnecessidade demanda, de como equalizar a vida emtrabalho,
condicionado, estar numambicnte b i ]
" psiclogo, administrador, pedagogo Consulta piiblica estudo, familia ¢ outras esfera. Coaching na
insalubre, nfo ter um espago adequado) : ;
i e r pesquisadores da drea) carreira
alta desenvolvimento das competéncias )
necessirias Gindstica laboral
< Cursos de gestio de conflitos, de comunicagdo,
de desenvolvimento emocional
‘Aproveitar as oportunidades
Temgente a fimde fazer
Pro-Reitoria de Gestdo de Pesso; A gente estd numlugar que tem muito
Gabinete Pesquisa de clima conhecimento, tem parceiros na drea da saide,
Excesso de trabalho ’ . A
. I~ fols DAS Meta de clima ¢ de qualidade | uma Escola de Educagao Fisica, que tem,
E6 Injustica na divisao das tarefas - . t
. Parceiros intemos nas Unidades Académicas devida inclusive, suporte, no que se refere
Chefias despreparados para o cargo -
DIMA infracstrutura, para dar condigdes a algunas
EDUFRGS agdes
Construgio de uma politica, e depois um
programa de qualidade de vida seria suficiente
Gestao de Pessoas
precisaria de mais atores para encabegar csse
programa
Rotatividade DAS (talvezumsetor Ii dentro ou mais Algumsetor que se responsabilize sobre a QVT
N Acompanhamento o : )
Infracstrutura ruim pessoas, recstruturar) Sensibilizagio dos diretos de Unidades e Pro-
. Espago onde as pessoas :
Falta de acessibilidade Realocar algumas pessoas ¢ agregar outras Reitores
1 pudessem se manifestar -
] Jomada de trabalho novas para se montar uma cquipe (médico em i Coparticipago
artilhas - )
Deslocamento seguranga do trabalho, engenheiro em Commicis A sensibilizagdio das pessoas (nimeros de
: ! ‘oparticipagio p o
Infracstrutura seguranca do trabalho, psicélogo, psiquiatra, participaca adoccimentos, niimeros de exoneragdes)
- Co-construgio N
administrador) Mostrar o impacto positivo
Equipe multiprofissional
Chefias
Servidores
. Diagnostico
Falta de cuidado na preparagdo do gestor . .
- Capacitagdes N N
Distribuigio das atividades Gestores Plancjomento Capacitagdes para a alta gestio
i Falta de reconhecimento Téenicos da drea da satde Notas Atividades laborais
Insatisfagdo no trabalho Adoccimento em Alta diregio N * Reconhecimento, pela Instituigdo, do trabalho
1 Avaliagdes do anbiente ¢ das ¢
decorréncia do trabalho Docentes . realizado pelos servidores
condigdes de trabalho
Instabilidade por conta de demandas que Censo que se possa medira
sio dificeis de atender no momento em que percepgio das pessoas em : ) o
o oPeao € Temos que continuar Aprimorando o que nds ji
sio solicitadas Todos relagdo & Qualidade de Vida o
B Pressio do volume de trabalho Pessoas que csto cmatividade de lideranga. | do Trabalho na Universidade e
: Aprimorar as questdes de infraestrutura
mudanga do trabalho que gera instabilidade devem promover Ter instrumentos para medir, . :
! ' Aprimorar a qualidade das relagdes interpessoais
do ponto de vista da seguranga a0 para verificar, com métricas
desenvolver aquela atividade commotricidade muito fina
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Quadro 9 — Analise das respostas as questdes 9, 11, 12 e 13
Fonte: O Autor (2018)

Quanto as causas que prejudicam a QVT, a énfase se deu
nos problemas de relacionamento, entre eles a agressividade,
dentncias sem fundamento, falta de integragao, e de empatia
e de reconhecimento, e no despreparo de algumas chefias.
Lemos (2015) demonstra que a maioria dos servidores reconhece
os conflitos no trabalho e que esse é um fator que impacta a
QVT. Mendonga (2013) afirma que é necessario minimizar os
conflitos e o estresse e favorecer a participacao dos servidores
nos processos decisorios. Além disso, o excesso de volume e a
intensidade de trabalho, que segundo os entrevistados pode ser
decorrente da escassez de servidores ou da divisao injusta das
tarefas, a jornada inadequada e o excesso de cobranga sdo fatores
que também causam prejuizos. Segundo Fernandes (2016), a
cobranga por resultados estd na zona denominada ‘mal-estar
dominante’. Para Ferrari (2014) a cobranga € tanto por parte das
chefias quanto dos orgaos externos de controle. Esses fatores
podem levar a outros problemas citados, como os conflitos, a
insatisfacao, o adoecimento e a ma alimentacao.

Os problemas de infraestrutura e de materiais também
aparecem como causas que prejudicam a QVT. Entre esses é
destacada a falta de acessibilidade e falta de itens basicos ao
desenvolvimento do trabalho, como computadores, material
de expediente e, em alguns casos, até de aparelhos de ar-
condicionado. De acordo com Klein (2013), a infraestrutura ¢é
fator determinante e de grande relevancia para a QVT, sendo
0 que representa a maior fonte de mal-estar no trabalho dos
docentes da instituicao estudada.

Em relacao aos atores que deveriam envolver-se com o
Programa de Gestao de QVT tiveram notoriedades as chefias
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e liderangas. Para Giiths (2016), as liderangas constituem um
elemento necessario ao desenvolvimento de um programa de
QVT e faz-se necessaria a formagao continuada e qualificada
dos lideres institucionais. Também se destacou a importancia
da participagdo de todos os servidores. Seguidos desses, a
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGESP) aparece como
elemento fundamental, principalmente com o apoio das
seguintes areas: Departamento de Atengao a Satde (DAS), Escola
de Desenvolvimento de Servidores da UFRGS (EDUFRGS) e
Divisao de Ingresso, Mobilidade e Acompanhamento (DIMA).

Porém foi evidenciado a importancia da participagao
e apoio da alta administragao, Reitor e Gabinete do Reitor. E,
também, da necessidade de apoio das Unidades Académicas, dos
docentes, de parceiros internos, bem como, da formacao de uma
equipe multidisciplinar para a implementagao do Programa.
Essa equipe deve contar com médico de seguranca no trabalho,
engenheiro em seguranga do trabalho, psiquiatra, psicologo e
administrador, e ser amparada por uma lideranca.

Jaemrelagao aos principais instrumentos de Gestao daQVT
houve distingao para os itens que permitissem um diagnostico,
como, pesquisa de clima, consulta publica, coparticipacao e
construgao conjunta do PGQVT. Assim como, para possiveis
formalizacoes de metas de QVT, tanto metas setoriais quanto
institucionais. Essas metas seriam avaliadas através da Avaliacao
de Desempenho, de acompanhamento das equipes, de avaliacoes
do ambiente e das condic¢bes de trabalho.

Segundo os entrevistados, o PGQVT deveria constar
tanto no PDI quanto nos Planos de Gestao. Esses instrumentos
garantem o tema como estratégico dentro da Instituicao. Além
de constar nesses planos, deveria ser apoiado por e-mails de
divulgacdo, reunides periddicas, capacitacdes e espagos para
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manifestagao dos servidores. Almeida (2013) aponta que a falta
de espagos para exposi¢dao as instancias superiores de ideias,
sugestOes e opinides é um fator que afeta de forma negativa os
servidores.

Em relagao as sugestdoes para melhorar a QVT, além de
itens repetidos nas questdes anteriores, foram trazidas novas
ideias. Aproveitar as oportunidades que se tem em relagao ao
conhecimento dos servidores, tanto técnicos com administrativos,
aos possiveis parceiros e a infraestrutura da Universidade. Criar
um setor ou departamento que seja responsavel pela QVT e que
tenha o apoio da PROGESP, principalmente frente aos dirigentes
das unidades. Que o PGQVT seja interdisciplinar e conjugue
acoes de promogao, prevengao e assisténcia.

Importante que o Programa a ser criado parta de uma
politicainstitucional. Ademais, que permita o aprimoramento das
agoes que a Instituigao ja realiza. Segundo informagdes coletadas
da entrevista, relevante, além de itens que se preocupem com
a QVT, também é necessaria a equalizagdo das diversas esferas
da vida dos servidores. Ou seja, o Programa nao deve se ater a
agoes relacionadas ao trabalho, mas incluir as demais areas da
vida deles, como a familia, o lazer, os estudos, entre outros.

Deu-se destaque nas entrevistas ao interesse institucional,
a necessidade de apoio tanto da alta administracdo quanto da
Pro-Reitoria de Gestao de Pessoal. Ademais, ficou evidenciada a
importancia da intera¢do com as liderangas e o desenvolvimento
dessas para o sucesso do Programa. Necessita-se de uma
cooperacao interdisciplinar, intersetorial e compromisso dos
gestores (MANSANO, 2015). Lima (2014) define como primeira
etapa na consecugao de um PGQVT a conquista do apoio dos
dirigentes na implementacao. Como segunda etapa, a definicao
do publico e a sensibilizagao. Contar com o apoio de todas as
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unidades faz-se necessario para o sucesso do PGQVT. Logo,
conclui-se que o processo de sensibilizacao ¢ indispensavel para
a implantacdao do Programa. Essa conclusao se destaca na fala do
entrevistado transcrita abaixo.

Quando eu estive, o ano passado, no Congresso Brasileiro de
Psicologia Organizacional do Trabalho, muitos palestrantes
falaram disso, de conseguir sensibilizar os gestores e eles falavam
muito de empresa privada, mas no sentido de que aquele estilo de
vida, aquele estilo de trabalho, ndo estava dando certo e era por isso
que tinha tantos servidores adoecendo, tantos servidores sendo
desligados, porque ndo iam mais ao trabalho, entdo essas questoes
de sofrimento do trabalho.(E7)

No Quadro 10 foram resumidas as falas dos entrevistados,
referentes a cada um dos temas abordados nos paragrafos
anteriores. As perguntas referentes as causas que prejudicam
a QVT, aos principais atores envolvidos com a GQVT, aos
principais instrumentos e as sugestoes para melhorar a QVT
foram analisadas e resumidas. Assim, € possivel uma visao geral
das ideais apresentadas.
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Entrevistado

Sugestdes

mudanga do trabalho que gera
instabilidade do ponto de vista da
seguranga ao desenvolver aquela
atividade

lideranga devem promover

Ter instrumentos para medir, para
verificar, com métricas com
motricidade muito fina

Causas que prejudicam Atores Instrumentos
Espago para atividade laboral
Relacionamento ruim coma chefia Utilizar conhecimento dos técnicos ¢
o Chefias Plano de Gestdo docentes que trabalham com satide
N e PROGESP E-mails de divulgagio (capacitagdes)
El | Nio teras condigdes minimas de ¢ : e . )
Reitor Ata de apoio dos dirigentes de Parcerias com DAS, NAD (avaliar
estrutura de trabalho ) con
e s Unidades unidades dentincias ¢ problemas)
Aval e apoio da PROGESP frente aos
iri das unidad
[xeesso de trabalho DAS Programa interdisciplinar
Excesso de volume de horas Gabinete e
Excesso de intensidade Medicina PDI pe
§ d N ! ) . Espagos para exercicio em todos os
Controle por ponto Fisica, Plano de Gestao —
do de aprisi ) ¢ Danga Metas do sctores Eames ot dicos
Adoccimento PROGESP perod
p Centro de Satde
Ma a EDUFRGS
Administragao da Instituigao
DAS Recreagdo
EDUFRGS . . i o .
Excesso de cobranga M Portaria do Reitor - estabelecendo | Cuidados comos grupos de risco
) " Todas as diregdes ¢ as chefias .
Excesso de agressividade metas (prevengdo de determinadas docngas)
B3 . Servidores .
Denuncia de colega contra colega ! PDI Ginastica laboral
Lideranga (alguém que seja :
noa (alsucm due se Caminhadas
responsavel pela implantagio ¢ )
P! pela Implantag; Atividades esportivas em geral
manutengio)
Ampla discussao, divulgagao,
sensibilizagio
Carga de trabalho Feedbacks
Gestores “ ; .
Jornada e Reunives period Ouviras pessoas
E4 |  Conflitos no local de trabalho Servidores Avaliagdo de desempenho Ter indicadores
> ! Alta Administragdo (precisa cstar . ndie
Falta de integragdo das equipes tito onvalyidey Integragdo Diagnéstico
Falta de empatia Mecanismo de acompanhamento
das cquipes
Plancjar em cquipe
Promogao, prevengac ¢ assisténcia
“onflitos o oedesdelaer
Relacio o i Agbes de formagio ¢ capacitagio
e Gestdio de Pessoas (na drea de Locais onde os servidores possamser
o sade, na rea de desenvolvimento Plano de Desenvolvimento ouvidos
Falta de condigdes ¢ suporte d ; csen ) .
I~ N < que também atuama nivel Institucional Espago de convivio
institucional (ndo ter um L . ~ ~ .
" estratégico) Plano de Gestdo Reflexdes sobre formas melhores de se
computador adequado, ndo ter um
‘ Reitor Pesquisa do que os servidores | comunicar, de se relacionar, de receber
Es | material de expediente necessario Reito >
: ° Pro-reitor pensam sobre ¢ sentem uma demanda, de como equalizar a vida
para desenvolver as atividades, ndo| T ,
Varias drcas (formagdes diferentes necessidade em trabalho, estudo, familia ¢ outras
ter umar condicionado, estar num . . .
;. psicologo, administrador, Consulta publica esfera.
ambiente insalubre, no ter um )
pedagogo Coaching na carreira
espago adequado) X "
. ; pesquisadores da drea) nastica laboral
Falta desenvolvimento das ) ic
Som > < Cursos de gestdo de conflitos, de
competéncias necessarias
comunicagio, de desenvolvimento
emocional
Aproveitar as oportunidades
Tem gente a fim de fazer
Pro-Reitoria de Gestdo de Pess emaente oo
© A gente esta num lugar que tem muito
S Pesquisa de clima conhecimento, tem parceiros na rca da
Excesso de trabalho DAS ;
: N Meta de clima e de qualidade de saude,
E6 | Injustica na divisdo das tarefas | Parceiros intemos nas Unidades : -
; o8 vida uma Escola de Educagdo Fisica, que
Chefias despreparados para o cargo Académicas @ Beo
A tem, inclusive, suporte, no que se refere
a infracstrutura, para dar condigdes a
EDUFRGS para €a <
algumas agd
Construgdo de uma politica, ¢ depoi
Gestio de Pessoas
precisaria de mais atores
J h Algumsctor que s responsabilize
DAS (talvez umsctor la dentro ou
Rotatividade sobre a QVT
mais pessoas, reestruturar) Acompanhamento ; N
Infraestrutura ruim Sensibilizagdo dos diretos de Unidades
. " Realocar algumas pessoas ¢ agregar| Espago onde as pessoas pudessem >
Falta de acessibilidade ¢ Pro-Reitores
outras novas para se montar uma se manifestar " 5 >
E7 Jomada de trabalho as movas o Coparticipagio
equipe (médico em seguranga do Cartilhas ° i
Deslocamento e . artilhas A sensibilizagio das pessoas (nimeros
Infraestrutura R A B ) - de adoecimentos, nimeros de
do trabalho, psicologo, psiquiatra, Co-construgio A
° cxoneragdes)
administrador)
Mostrar o impacto positivo
Equipe multiprofissional
Chefias e servidores
Falta de cuidado na preparagao do -
preparag Diagnéstico
gestor Capacitagd
Distribuigio das atividades Gestores ap: Capacitagdes para a alta gestio
e . . Plancjamento ; :
- Falta de reconhecimento Técnicos da érea da satide i Atividades laborais
Insatisfagio no trabalho Alta diregio N Reconhecimento, pela Instituigo, do
atho Avaliagdes do ambiente e das "
Adoecimento em decorrén Docentes et trabalho realizado pelos servidores
condigdes de trabalho
trabalho
Tnstabilidade por conta de
demandas que sio dificeis de Censo que se possa medira
atender no momento em que sdo percepgio das pessoas emrelagio 4| Temos que continuar aprimorando o
solicitadas Todos Qualidade de Vida do Trabalho na que nos ja temos
E9 | Pressio do volume de trabalho | Pessoas que estio ematividade de Universidade Aprimorar as questdes de infracstrutural

Aprimorar a qualidade das relagdes
interpessoais
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Quadro 10- Analise das respostas as questoes 14, 15, 16 e 17
Fonte: O Autor (2018)

Por meio da analise das questdes constantes no Apéndice A
torna-se possivel ter uma nogao das necessidades da Instituigao.
Esse diagnostico traz diversas informagoes importantes a criacao
domodelo de PGQVT. No préximo item, a partir das informagoes
trazidas no item e dos elementos constantes na revisao de
literatura, foi realizado o desenvolvimento da solucao.

4.2 DESENVOLVIMENTO DA SOLUCAO

Apds o diagndstico sobre as necessidades dos servidores
das IFES de maneira geral e de um diagnostico especifico sobre
a UFRGS, tendo como base a percepgao de pessoas que atuam
na Gestao de Pessoas dessa Institui¢ao, torna-se possivel a
construcao de um modelo para a Gestao de QVT. Os elementos
abarcados no Referencial Tedrico somados aos que constituem
a fase de Diagnostico trazem os elementos determinantes a
proposicao desse Modelo.

A falta de uma politica clara no que diz respeito a
Qualidade de Vida no Trabalho é um elemento que afeta todo
o seu entendimento. Em consenso com o ja evidenciado por
Giths (2016), as ‘politicas institucionais para QVT tornam-
se elemento central para o desenvolvimento de um Programa
de Gestao de QVT. Assim, o sucesso na implementa¢do esta
condicionado a formulagao de politicas capazes de sustentar as
estratégias de QVT. Faz-se necessario, antes da implantagao de
qualquer Programa, que se esclarecam quais sao as diretrizes,
visdo, missao e objetivos buscados por meio dele. Albuquerque
(2015) demonstra que o Programa Viver em Harmonia da UFRN
conta com esses elementos. Assim, em um primeiro momento,
a constru¢do de um entendimento quanto as aspiragdes da
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Institui¢do é necessaria como base para o desenvolvimento do
Programa.

A partir da analise do Estatuto da UFRGS e do seu PDI é
possivel entender a relacao que a instituicao quer buscar com
sua comunidade. Desse ponto é possivel a proposi¢ao de uma
politica que vise ao atendimento a essas premissas. De acordo
com os documentos citados, busca-se contribuir para a qualidade
da vida humana, respeitando-se a dignidade dos seres e seus
direitos fundamentais. Além disso, obtém-se um compromisso
com a valorizacao da comunidade, nela inseridos os servidores e
a promogao do bem-estar social.

Pensando-se nesses elementos sao sugeridas a missao, a
visao, as diretrizes e 0s objetivos a serem alcancados pelo PGQVT
como:

+Promover o aumento da percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho pormeio de um Programa que busque a humanizacdo
dotrabalhoe o bem-estar dos servidores.

|
|

+A UFRGS busca ser referencial de exceléncia em Qualidade de Vida no Trabalho, por meio do reconhecimento de suaspraticas
de gestdoem relagdoaosrecursoshumanos. Sendo lembrada como uma Universidade que valoriza e desenvolve de maneira
integral seusservidores.

— EREEES

+Vinculagdo dosobjetivosdo Programade Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho aos da Universidade de modo geral,
buscandocomo fim maior o desenvolvimento da comunidade e da seciedade come um todo.

+*0Oportunidade de participaciode todos os servidores na criag 3o e desenvolvimento do programa, buscandoum atendimento
global das necessidadesdos servidores.

+Busca pelamelhoriacontinua dosaspectosque impactam na Qualidade de Vida no Trabalho, por meio da ampliacdioe
desenvolvimento constante das atividades que compdem o Programade QVT.

*Reconhecimento e valorizagSo institucional do servidor como bem maior da instituig3o, sendoo recursomaisvalioso e
necessarioa consecugdo de seus objetivos.

*Reconhecimento de que o localdetrabalho deve ser um ambiente prazerosce que proporcione bem-estar e desenvolvimento
aoservidor.

sModernizac8o dossistemase processosde trabalho de forma atrazer maior segurangaacsservidores e melhores resultados.
zos clientes.

] Objetivos:

+E determinado, por meio do objetivo geral, o proposito & seralcancado. Esse € desdobradoa fim de que sejam visualzados os
passos necessarios paraque seja possivel a suarealizagdo.

] Objetivo Geral:

+Promover a humanizagao do trabalho, por meio da promogdo de desenvolvimento integral aos seus servidores, permitindo
que seja possiveluma Qualidade de Vida geralsatisfatoria.

el Objetivos Especificos:

#Estruturar um plano de atendimento integral aoservidor, atendendo as dimensdesfisica, psicoldgica e social.
sColaborarparacequilibric entre a vida profissional e as demaisesferas da vida dos servidores.

+Buscar praticara justica nas relagbes sociais, por meio de um atendimento amplo e indiscriminado ao desenvolvimento dos
servidoresem todos os aspectos ligados ao seu desenvolvimento pessoal e profissional de forma equénime.

el Definigio de QVT—UFRGS:

+A Qualidade de Vida no Trabalhoé um constructo que envolve a satisfagdo, a felicidade, o bem-estar, 2 centralidade do
trabalhoe é determinada por elementos comao os espacosfisicosem que o trabalho é desenvolvido, o ambiente de trabalhoe
as relagbes interpessoais.
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Figura 8 - Plano de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: O autor (2018)

Uma vez aprovada a politica de GQVT pela Pro-Reitoria
de Gestao de Pessoas, elemento que constitui um marco que
oportuniza potencializaraQVT (GUTHS, 2016), faz-se necessarios
promover as demais etapas de constru¢ao do Programa de
GQVT. Sao elas: a sensibilizacdo da alta administracao, a criacao
de equipe multiprofissional para gestao do Programa, e os ciclos
de gestao do Programa, que serao apresentados no decorrer deste
capitulo. Os componentes da equipe devem estar comprometidos
com a qualidade do planejamento do Programa (Mathias, 2016).

A sensibiliza¢do da alta gestdao é um ponto incondicional
para o sucesso dos avangos em relagao a QVT. E necessério
que seja aprovada a disponibilizagao dos recursos, sejam eles
financeiros ou espacos fisicos e forca de trabalho da prépria
Universidade, a serem realocados para esse fim, razao pela
qual, é essencial contar com o apoio concreto da Instituicao
para o sucesso do empreendimento. Giiths (2016) enfatiza que
o convencimento da alta administracdo quanto a importancia
do desenvolvimento da QVT pode ser realizado por meio da
demonstragao dos impactos na otimizagao de recursos e redugao
de custos, especialmente ligados aos fatores no eixo bioldgico,
ou seja, contencao e melhoria nos riscos a satide que impactam a
produtividade. De acordo com Albuquerque (2015), € necessario
que sejam destinados recursos humanos, fisicos e financeiros.

Assim a sugestao ¢ que seja criado um setor ou que se inclua
nas atribui¢des de um setor ja existente a gestdao do Programa.
Tendo em vista que nao sao buscadas solugdes pontuais, e sim
de longo prazo, a formagao de comissdes nao seria adequada
para o formato proposto de gestao. Visto que as comissdes sao
formadas por pessoas que ja possuem outras atribuicdes. A
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responsabilidade sobre a QVT na Universidade Federal do Rio
Grande do Norte cabe a Coordenacao de QVT, a qual é delegado
“coordenar, executar e acompanhar as agdes de promogao
a satisfacdo e reconhecimento socioprofissional, as relacoes
interpessoais harmoniosas, um ambiente laboral saudavel e um
equilibrio entre vida pessoal e trabalho” (FERNANDES, 2016, p.
78). Precisa-se, no formato proposto de gestdo, de uma equipe
destinada especificamente para gerir o Programa que atue em
parceria com outros profissionais, setores e unidades-chave e que
se dedique de forma exclusiva a isso. Na figura que segue estao
representados os elementos necessarios ao desenvolvimento do
programa.

Diretrizes

Objetivos GeStEO QVT

Satisfagio

Felicidade

Missdo

Vis8o Equipe

Definigdo

RelagGes
Interpessoais

Espago Fisico

Centralidade do
Trabalho

Bem-estar

Multidisciplinar
Médico
Psicélogo
Engenheiro
Psiquiatra

Administrador

PROGESP
Liderangas
DAS
Incluir
EMA
DIMA

EDUFRGS

Reitoria / Gabinete

Parceiros

ESEFID
Escola de Medicina

Escolade
Enfermagem

Unidades
Servidores
Faculdade de

Odontologia

Inst. Psicologia

Figura 9 - Elementos Programa
Fonte: O autor (2018)

De acordo com Mendonga (2013) a QVT €é uma linha
de pensamento que objetiva, assim com outras Teorias
Administrativas, constante do desempenho
organizacional, através de uma gestao socialmente responsavel

a melhoria
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que reconhega a importancia do fator humano para a eficacia
de qualquer processo organizacional/institucional. Consoante a
esse entendimento, entende-se que um programa de QVT deva
ser realizado através de uma gestdao em ciclos. Nessa gestao
proposta, utiliza-se a mesma base de pensamento dos processos
de Gestao da Qualidade Total (GQT) em que as agdes devem ser
planejadas, executadas, avaliadas e ajustadas de maneira que se
desfrutem constantemente melhorias para a QVT.

A proposta € de que esses ciclos sejam sempre iniciados
por uma etapa de diagndstico da QVT. Apds o diagnostico, deve
ser realizado um plano de agao anual, modelo ja utilizado pelo
Instituto Federal Sul-rio-grandense, que, de acordo com Campos
(2016), tem uma programacao anual e permanente relacionada a
QVT, seguido de uma sensibilizagao da alta administracao e dos
gestores para, entao, comegar a execucao. Na execugao, primeiro
sera dada atencdo a comunicagao e divulgacgao das agdes e, apds, a
realizagdo dessas. Finalmente, ao fim de cada ano sera realizada a
avaliacdo geral do plano e se agira de forma a melhora-lo. Ferrari
(2014) relata a utilizacao do Sistema de Avaliagao Institucional
(SIAV) como ferramenta para realizacao da avaliacdo do clima
organizacional. Esse ciclo ¢ demonstrado na figura 9.
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P
Diagnaostico
Plano de Agéo

Sensib

Proposicdes
de
Methorias Flano de Acdo

Figura 10 - Ciclo do PGQVT
Fonte: O autor (2018)

As agOes prioritarias deverao ter cunho preventivo e
assistencial, com foco nos fatores que geram insatisfagao,
desmotivagdao e que acarretam doengas, tanto fisicas quanto
psiquicas aos servidores. Deve haver foco, também, nas a¢des que
ja sdo realizadas dentro na Universidade. A equipe de gestao do
PQVT deve agir como articuladora das ag¢des, oferecendo apoio
e divulgacao delas e alinhando-as com as diretrizes da Politica
de QVT instituida. Necessaria, nesse contexto, € a percepcao das
causas fundamentais dos problemas, cuja ideia pode-se ter com
base no diagndstico apresentado anteriormente.

Ainda mais importante, cabe a equipe de gestao agir de
modo que todas as etapas do ciclo de gestao do Programa sejam
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realizadas com a participagao efetiva dos servidores em todas
as suas fases, de forma que o PQVT seja transversal e respeite
as diferencas de necessidades, expectativas e interesses dos
servidores. Além disso, dando igualdade de oportunidades
e plena condicao de liberdade para a expressao dessas.
Ademais, cabe a essa equipe, o desafio de buscar a cooperagao
interdisciplinar, intersetorial e principalmente dos gestores para
o sucesso das agoes. De acordo com Guerreiro (2013), o programa
de QVT deve ser aprovado pela alta administragao e por todos
os servidores que passarao a participar no desenvolvimento das
atividades.

As atividades a serem incluidas no Programa deverao ser
tipificadas entre as determinadas por lei, como as de cuidados
em relacdo a seguranca no trabalho, realizacdo de exames
periodicos e desenvolvimento dos servidores, implementadas
pelos departamentos responsaveis dentro da instituigao.
As atividades definidas pelas necessidades dos servidores,
determinadas a partir da etapa de diagndstico e aprovadas pela
gestdao da Instituigdo. E por outras que poderao ser ofertadas a
partir de projetos criados e geridos por técnico-administrativos
e docentes e que sejam aprovadas pela equipe de gestao do
PQVT em consonancia com as diretrizes da politica instituida
como, por exemplo, projetos de extensao. Os tipos de atividade
categorizados como ‘determinadas em lei’, “proposta por meio
de projetos de técnicos ou docentes” ou ‘definidas pela gestao’
foram determinados de acordo com o disposto em Albuquerque
(2015).

A interagao social € um elemento de destaque para o inter-
relacionamento no trabalho, assim como, o desenvolvimento
pessoal e profissional. A busca por relacionamentos melhores,
nesse mesmo sentido, faz-se sempre necessaria. Assim, é
importante considerar a necessidade de espacos de convivéncias,
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que promovam a integragao entre os colegas e de ag¢des voltadas
para a melhoria da relacao equipe/gestor por meio do dialogo e
da comunicacao.

Conhecer as limitagdes das pessoas, tendo um bom
entendimento do volume de trabalho adequado e diminuigao
de praticas injustas, sao elementos importantes na busca pela
satisfacdo. Ajustar as pessoas aos ambientes de trabalho e
ajustar os desafios com a capacidade dos servidores é outro
elemento que merece destaque. Nesse sentido, a capacitagao e
desenvolvimento de gestores tornam-se indispensaveis.

A flexibilidade e o tempo para conciliar outras atividades,
para além do trabalho, sdo elementos necessdrios na busca de
uma vida mais prazerosa. Capazes de tornar o servidor mais feliz
e menos adoentado. Uma abordagem equilibrada da vida traz
beneficios ao servidor e a Instituigao. Nesse sentido, € necessaria
a realizagao de praticas de autoconhecimento e avaliacdo da
vida. Entender a contribuigao do trabalho para o bem dos outros
e da sociedade, perceber o valor do que estd sendo realizado e se
sentir reconhecido sao outros fatores que trazem o aumento da
percepgao de QVT.

O modelo apresentado, que tem como premissa a defini¢ao
de uma politica, a aprovagao e apoio da alta gestdo, a participagao
dos servidores em todas as fases da construgao do Programa e os
ciclos de gestao, pretende trazer a melhoria da percepcao da QVT.
Pretende-se com sua implantagao fazer com que a UFRGS torne-
se uma universidade melhor, tanto para seus servidores quanto
para a comunidade. Ademais, tornar a UFRGS um modelo de
gestdo de pessoas, levando suas praticas a outras institui¢oes
publicas de modo a melhorar a sociedade como um todo.
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4.3 AVALIACAO DA SOLUCAO

Nesta fase, depois de concretizados o diagnostico e criagao,
a partir do entendimento do contexto e do cendrio da pesquisa,
foi realizada a avaliagao do modelo de Programa de Gestao da
Qualidade de Vida no Trabalho. Avaliacao essa que contou com
a analise de quatro servidores da Prd-Reitoria de Gestao de
Pessoas, sendo trés participantes da fase de diagndstico, e de um
avaliador externo com formac¢ao em Administracao e mestrado
em Engenharia de Producado. Neste item, sdo apresentadas as
melhorias no modelo anteriormente proposto.

Para fins de organizacdo do trabalho, as alteragoes
meramente incrementais foram realizas diretamente na etapa de
desenvolvimento do modelo. Ja as alteracbes mais substanciais
foram elencadas nesse item, a fim de demonstrar a importancia
da fase de avaliagao na consecugao do Programa.

Em relagdo ao Plano de QVT (Figura 8), foram sugeridas
alteragdes na visao do Programa de modo que fossem abarcados
elementos importantes. Foi destacada, neste item, a importancia
da gestao das relagdes interpessoais, da promocao a saide e
do bem-estar no trabalho. Frente as diretrizes apresentadas,
houve a sugestao de melhoria nas duas ultimas. Foi destacada
a necessidade de um ambiente, além de prazeroso, adequado
ao desenvolvimento das atividades. Também, de uma avaliagao
continua dos sistemas e processos de trabalho. O Objetivo Geral
proposto foi revisto, assim, sendo necessaria a inclusao de outros
objetivos especificos. Quanto a defini¢ao de QVT, foi acrescido
apenas o elemento processos de trabalho. Apesar de ter sido
uma pequena alteragao, devido a importancia da defini¢ao para
a proposicao do modelo, a nova redagao foi reproduzida no
quadro a seguir, que apresenta a concepgao revisada do Plano.
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*Promover o aumento da percepgao de Qualidade de Vida no Trabalho pormeio de um Programague busque a humanizaggo do
trabalhoe o bem-estar dos servidores.

Visdo:

5er referencial de excelénciaem Qualidade de Vida no Trabalho, por meio de praticas de gestao de recursoshumanos que
contribuam paraa qualidade das relagdes interpessoais, da promoc&o da salde e do bem-estar no trabalho, sendo lembrada
como uma Universidade que valoriza e desenvaolve de maneira integral seus servidores.

——— Y

s0Oportunidade de participacdo de todes os servidores nz criacdo e desenvolvimento do programa, buscandoum atendimento
global dasnecessidades dos servidores.

*Busca pela melhoria continuados aspectos que impactam na Qualidade de Vida no Trabalho, por meio da ampliagao e
desenvolvimento constante das atividades que compiem o Programade QVT.

#Reconhecimento e valorizacdo institucional do servidor como bem maior dainstituicSo, sendoo recursomaisvalioso e
necessarioa consecugdo de seus objetivos.

*Reconhecimento de que o localde trabalho deve ser um ambiente prazerosoe adequado, capaz de proporcionarbem-estare
desenvolvimento ao servidor.

sContinua avaliag8o dossistemase processosde trabalho, de forma a permitir sua modernizag 8o, sempre que necessario,
garantindo assim, maior seguranga, saide e conforto aos servidorese melhores resultados sos usudrios dos servicosda
Universidade.

Objetivo Geral:

+Promover a melhoriada percepcaoda Qualidade de Vida no Trabalho por meio da humanizacéo do mesmo, do desenvalvimento
integral dosseusservidores, de avancos nasuaorganizagBo e ambiente e de mudancasna cultura organizacional quanto & sua
concepcio.

Objetivos Especificos:

sEstruturar um plano de atendimento integral aoservidor, atendendo as suasdimensdesfisica, psicologica e social, no que se
refere aotrabalho e sua vida geral.

*Colaborarparacequilibrio entre a vida profissional e as demais esferas da vidados servidores.

#Buscar praticara justica nas relagdes sociais, por meio de um atendimento amplo e indiscriminado ao desenvolvimento dos
servidoresem todos os aspectos ligados ao seu desenvolvimente pessoale profissional de forma equénime.

*Promover melhoriza continua na organizagdo e ambientes de trabaho.

sReconhecer o servidor comoelemento central nasrelacdes de trabalho, sendo esse maisimportante do que o resultado
produzide.

#fvzliar continuamente as agiesdo Programa quanto aos alcences dos objetivose efetividade.

el Definicao de QVT - UFRGS:

*A Qualidade de Vida no Trabalhog um constructo que envolve a satisfagdo, a felicidade, o bem-estar, a centralidade do trabalho
e € determinada por elementos como os espagosfisicosem que o trabalho & desenvolvido, o ambiente € os processosde
trabalhoe as relagdesinterpessoais nele desenvolvidas.

Figura 11 - Plano de Qualidade de Vida no Trabalho revisado
Fonte: O autor (2018)

Ademais, nas avaliagdes realizadas alguns pontos
levantados a fim de trazer mais robustez ao modelo proposto
se deram no tocante ao instrumento para diagndstico da QVT,
importancia da sensibilizagdao da alta gestdao e dos gestores,
descentralizagao na solugao dos problemas e demonstragdes das
atividades possiveis de serem implantadas. Esses pontos serao
discutidos a seguir.

Em relagdo ao instrumento de diagnostico para a QVT,
embora ja haja questiondrios proprios para avaliagao da QVT
em IFES, acredita-se em um potencial maior de anadlise com a
utilizagdo de questdes abertas. A realizacdo de uma pesquisa,
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por meio do portal dos servidores, que pode ser realizada em
conjunto com outros instrumentos de gestao, como, por exemplo,
a avaliacao de desempenho, tende a ter maior participagao dos
servidores. Entre os itens a serem questionados aos servidores,
deve constar, como o servidor define a QVT, quais as principais
barreiras na obtencao de melhor QVT e quais atividades deveriam
compor um PGQVT. As respostas a esses itens, dado o grande
quantitativo de servidores, ja trariam os elementos necessarios a
proposicao de um Plano de Acao.

Um diagnostico complementar, bem como, uma avaliagao
dos resultados das agdes, pode ser realizado a partir de
informacdes de demandas de setores diversos. O Departamento
de Atengao a Satde pode disponibilizar dados de afastamentos e
tipo de doencas que levaram a esses. O Departamento de Ingresso,
Mobilidade e Acompanhamento com os dados de pedidos de
remoc¢ao. O Nucleo de Assuntos Disciplinares com dados de
ocorréncias que podem estar ligadas a falta de QVT. Bem como,
a Equipe Multidisciplinar de Acessibilidade e o Incluir com as
demandas especificas dos servidores por eles atendidos.

Foram previstas duas etapas de sensibilizagao em relagao
ao PGQVT. Uma etapa é anterior aos ciclos de gestao e nela
pretende-se tocar a alta gestdo da Instituigdo. Outra, ocorre
durante o ciclo na fase de planejamento. A sensibilizacao da alta
gestdo é primordial ao sucesso do projeto, levando-se em conta a
necessidade de contar com uma estrutura para o desenvolvimento
do Programa, além da necessidade de apoio na sensibilizacao
dos gestores e na tarefa de compartilhamento sistematico das
demandas especificas com as areas em que os problemas estao
ocorrendo. A alta gestao tem papel fundamental no apoio ao
encaminhamento das demandas as unidades responsaveis.
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Ja a sensibilizagao dos gestores é necessaria devido ao seu
papel estratégico, visto que esses podem conscientizar e apoiar
os servidores na participagdo das agdes do Programa. Além
disso, podem servir como ponte, transmitindo a esses servidores
a importancia e os beneficios que o bem-estar no trabalho
possibilita para o individuo e para Institui¢ao. Desta forma, entre
as atividades necessarias ao Programa, destaca-se a formacao de
gestores. Essa atividade faz-se necessaria pela importancia da
relagao entre esses e seus subordinados e por seu papel como
formadores de opinido e incentivadores.

Em relagdo as atividades propostas, muitas deverao ser
analisadas a partir da etapa de diagnostico, na qual um ntimero
expressivo de servidores deve ser consultado. Porém os dados
avaliados nesta dissertagao, retirados dos documentos de gestao
da UFRGS, das entrevistas com servidores e das dissertagdes
realizadas em outras IFES sao suficientes para a proposi¢ao de
algumas atividades que poderao ser incluidas no Plano de Agao.
Na figura que segue, sao apresentadas algumas dessas agoes.
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Lazer

+Espacos de lazer e convivéncia
«Atividades culturais (mUsica/ teatro)
+Campeonatos esportivos

Saude

«Exames perioédicos

*Devolutiva de ltado dos exames

+Cuidados com grupos de risco

*Reeducagéo alimentar

Desenvolvimento emocional

+Palestras sobre alimentag&o, estresse e sono

+Palestras sobre satide mental

«Palestras sobre obesidade e comorbidades

*Agdes com foco em comorbidades que acometem servidores
*Programa de prevencéo a acidentes no trabalho

Formagao

+Formag&o de gestores

+Formag&o e capacitagdo de servidores
+Coaching na carreira

+Capacitagdo sobre comunicagdo

+Cursos sobre relacionamento interpessoal
+Cursos de formag&o continuada

Outros

*Programa de boas praticas

+Integracéo de servidores

+Participagdo dos servidores na definigdo de metas
*Preparagéo para aposentadoria

Figura 12 - Atividades para QVT
Fonte: O autor (2018)

Encerrada a fase de concepgao do modelo de PGQVT e,
desta forma, atingido o objetivo desta dissertagao serao, na
sequéncia, feitas as consideragdes finais. Por conseguinte, sera
realizada uma avaliagdo das contribui¢des praticas e tedricas
trazidas neste trabalho, bem como, uma discussdo sobre as

limitagOes e sugestdes para pesquisas futuras.
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S. Consideracdes Finais

A atividade que ocupa a maior parte do tempo das pessoas
quando acordadas € o trabalho, logo as sensa¢des e momentos
vivenciados durante a jornada tém grande impacto sobre a
Qualidade Geral de Vida. A remuneragao inadequada, a natureza
do trabalho, as condi¢bes do local onde ele acontece, a sensagao
de pouca autonomia, as injusticas e a sobrecarga, sdo, entre
outros, fatores que influenciam nossa motivacao, engajamento,
saude e vida. Frente a esses elementos, pode-se concluir que a
Qualidade de Vida no Trabalho influencia os resultados obtidos
tanto em relagdo a produtividade e qualidade do trabalho
realizado, quanto em relacao a vida dos trabalhadores.

Buscou-se nesta dissertacao trazer um modelo de Programa
de Qualidade de Vida do Trabalho adaptado as necessidades da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Para tanto, foram
elementos de subsidio para a criagao do modelo de Programa,
a analise dos documentos da Institui¢ao, entrevistas realizadas
com servidores da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas e analise de
vinte e duas dissertagdes realizadas em IFES.

A concepcao do modelo utilizou como método o Design
Science Research (DSR), que se baseia na criagao de artefatos para
a solugao de problemas reais. Esse método de pesquisa baseia-se
no conhecimento do pesquisador como alavanca para a criagao
de elementos que permitam a resolugao de tais problemas. Assim
o pesquisador prescreverd, diante do conhecimento adquirido,
solugdes para o problema de pesquisa.



As pesquisas de QVT realizadas em IFES, até o momento,
trouxeram em sua maioria apenas o diagndstico do constructo.
Basearam-se em modelos preconcebidos e generalistas. Além
disso, as poucas em que constam agoes de melhoria, nao foram
baseadas em um estudo realizado de forma participativa e com a
posterior analise das proposigoes.

Esse trabalho inova ao utilizar a metodologia DSR
na formulacdo de um modelo de PGQVT. Traz, também, um
diferencial em nao apenas propor solugdes, mas sim, uma nova
maneira de conceber um Programa baseado em elementos
de gestdo como a criagdo de uma politica, sensibilizagao,
comunicagao, coparticipacao dos servidores, ciclos de melhoria
continua, gestao por equipe multiprofissional, além da utilizagao
de parceiros institucionais para o seu sucesso.

Assim, pode-se inferir que as principais contribui¢oes
tedricas trazidas neste estudo sao a de que as melhorias
relacionadas a QVT podem ser feitas de uma maneira mais
criativa, por meio da utilizagdo de novas metodologias, que
permitem a visualizacdo de novos caminhos na busca de
solugdes. Além disso, muitos trabalhos desenvolvidos neste
campo do saber sao interrompidos na fase de diagndstico, sem
que haja a proposic¢ao de caminhos a serem seguidos na busca da
QVT almejada.

A utilizagao de uma metodologia qualitativa e que busca
resultados prescritivos trouxe resultados inovadores. Dessa
forma, ratifica-se o entendimento de que a Design Science Research
¢ a metodologia indicada aos estudos na area de Engenharia de
Producao.

Na pratica essa dissertagdo apresenta mais do que apenas
um conceito de QVT para a Instituicao. Foi identificada a maneira
de conceber um Programa baseado no contexto organizacional.
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Ele é estruturado com base na realidade institucional e em
premissas que estao de acordo com as determinadas pela cultura
e elementos de gestao da IFE.

Com a utilizagdo das propostas trazidas no trabalho, a
Instituicao pode deixar de agir de forma reativa ou contornando
as situagdes que geram problemas a QVT. Pode-se comegar a
agir de maneira preventiva e corretiva e a colher os beneficios
dessa pratica. Isso, tendo em vista que os resultados das agdes
buscam, além dos beneficios trazidos aos servidores, o maior
engajamento e motivacao desses com consequente melhoria nos
resultados institucionais.

Apesar de todos os servidores pesquisados entenderem a
importancia do tema e de acreditarem que a implantagao de um
Programa traria beneficios a Institui¢ao, até o momento nao existe
nenhuma pratica formal nesse sentido na Instituigao estudada.
Foram apresentadas nas entrevistas praticas isoladas, que
podem ter como consequéncia o aumento na percepgao de QVT.
Na pratica, as informagdes trazidas nesta dissertacdo mostram
elementos para a reflexao da necessidade de implantacao de um
Programa nessa area.

Além disso, faz-se um alerta no sentido da necessidade de
se evitar que o sofrimento dos servidores acarrete adoecimento
e afastamento deles de suas funcdes, além de absenteismo e
presenteismo. Em uma estrutura em que ja se verifica a falta de
servidores, essas agOes trazem uma possibilidade de redugao dos
danos a ela.

Assim, sugere-se que a UFRGS coloque em sua agenda
de gestao o tema Qualidade de Vida no Trabalho. A importancia
da satisfagdo, motivacdo e satide dos servidores impacta no
engajamento e nos resultados produzidos. Os movimentos nesse
sentido podem, se necessario, comegar por ajustes na forma de
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pensar o trabalho e a gestdao dos recursos humanos, sem que
seja necessario o aporte de grandes recursos financeiros. A
partir disso, os movimentos e agdes relacionadas a QVT podem
ser ampliados de acordo com as possibilidades institucionais.
Importante, nesse sentido, é a constante busca por relagdes em
que haja mais sensibilidade, humanismo e responsabilidade.
Além da busca por condutas adequadas dos servidores perante
seus colegas, seu trabalho e a comunidade.

O servidor nao pode ser visto apenas como forga
de trabalho, como agente dos resultados esperados pela
administracdo. Nao pode ser apenas alvo de cobrangas por
resultados, que geram o estresse e, algumas vezes, o adoecimento.
Nao deve ser reconhecido apenas pela dedicagdao que presta ao
orgdo, sem que se leve em conta as outras esferas de sua vida.
O trabalho como mero meio para subsisténcia perde o sentido.
Assim, faz-se necessario uma nova concepg¢ao do sentido do
trabalho, como fonte de satisfacao, felicidade, autorrealizacgao.
Os resultados devem ser atingidos a partir do engajamento, e
ndo da pressao por resultados. O reconhecimento, o trabalho
em equipe, a visao do todo, o sentido do trabalho devem ser os
elementos propulsores dos resultados esperados.

Sugere-se também a ampla sensibilizagio e
desenvolvimento dos gestores. Como visto no decorrer desta
dissertagao, os gestores tém enorme influéncia na gestao das
relagdes interpessoais, ambientes e no desenvolvimento dos
processos do trabalho. Envolvé-los nos processos de melhoria da
percepcao da QVT é ponto crucial para o sucesso. E necessario
que eles possam entender as limitagdes de seus subordinados,
reconhecer e estimular seu trabalho e que saibam dar feedbacks.
Também, faz-se importante sua agao junto aos demais servidores
no sentido de estimula-los a participar das atividades propostas
no PGQVT.
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A pesquisa realizada se limitou a proposi¢ao de um
modelo conceitual de PGQVT, nao tendo sido efetuada sua
aplicacdo de forma pratica. Neste sentido, ha um avango frente
a maioria dos estudos realizados, que apenas realizam um
diagnostico da QVT. Porém, as necessidades de pesquisa nao
se esgotam neste estagio. Ainda sdo necessdrias pesquisas que
demonstrem a efetividade dos programas.

Além disso, nesta dissertacao, os dados trazidos referem-
se apenas as percepgoes de uma pequena amostra dos servidores.
A Instituicao pesquisada nao possui dados de um diagndstico
amplo sobre a percepcao da QVT pelos servidores. Assim,
uma analise diagndstica, que leve em conta as necessidades de
todos os servidores, se faz imperativa. Outrossim, € necessario
entender as diferencas e as principais necessidades dos ptiblicos
a quem se destina esse Programa. Seja em razdo da idade, sexo,
profissao, unidade académica, hierarquia ou outros fatores.

Também poderiam ser objetos de estudos a construcao
de um Plano de Agao baseado em um diagndstico amplo ou
um plano de comunicacao das estratégias e acoes do PGQVT.
Ademais, faz-se necessario na Instituicilo um estudo da
ergonomia da atividade, a fim de permitir que o trabalho seja
adaptado ao servidor e nao ele ao trabalho, conforme sugere
Ferreira (2009). Busca-se, dessa forma, estabelecer melhores
condigOes e organizagao do trabalho, relagdes socioprofissionais,
reconhecimento e crescimento profissional e elo entre trabalho e
vida social.

Diversos fatores podem ser estudados nesse sentido.
Nota-se, hoje, um aumento dos afastamentos devido a doengas
psiquicas entre servidores. Um dos indicadores para medir a
efetividade das agdes poderia ser a correlagao entre aimplantagao
de PGQVT e a diminuicao desses afastamentos. Além disso,
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pode-se também estudar a correlagdo entre a formacdo e
desenvolvimento de gestores e 0 aumento da percepcao de QVT
entre os demais servidores. Ou quanto a percepgao de maior
engajamento dos servidores, a partir da observacao feita pelos
gestores, quando da implantacao de PGQVT. Também se pode
avaliar a rotatividade, a remogao e a redistribuigao a pedido,
considerando os motivos que levam a essas solicitagdes e, assim,
avaliar como as vivéncias de mal-estar no trabalho afetam o
quadro de pessoal dos setores ou instituigoes.

Assim, esta pesquisa, apesar de trazer contribui¢des tanto
no campo pratico quanto no campo tedrico, esta longe de esgotar
os estudos necessarios. Ainda hd campos onde sdao necessarias
contribui¢des em relagdo ao tema QVT, conforme descrito acima.
Também ainda faz-se necessaria a implantacao das melhorias
indicadas na Instituicio estudada. Sao necessarios outros
passos a serem dados na busca de uma Instituicao que possa
ser reconhecida por uma ter uma gestdao de recursos humanos
de exceléncia e que agrega os objetivos de seus servidores aos
objetivos organizacionais.

Sabe-se que ha um grande limite na gestao das IFES,
pois pontos centrais como o quadro de servidores, o plano de
carreira e as verbas or¢amentdrias sao determinados por 6rgao
centrais, apesar de essas instituicdes possuirem autonomia
administrativa e financeira. Porém, muito pode ser feito mesmo
com os recursos e as limitagdes impostos. Para tanto, é necessario
o reconhecimento da importancia do servidor, e nao sé os
resultados, como elemento central no campo do trabalho.
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APENDICE A - Protocolo de coleta de dados:

Instrumento de coleta de dados - entrevista
semiestruturada

1. Como vocé define Qualidade de Vidano Trabalho?

2. Quais sao agdes de Qualidade de Vida no Trabalho
que voceé conhece realizadas pela UFRGS?

3. A UFRGS avalia a qualidade de vida no trabalho
dos seus servidores?

4. Como voce avalia a preocupacgao da UFRGS com
a qualidade de vida no trabalho?

5. Como vocé considera o estagio atual da Qualidade
de Vida no Trabalho na UFRGS?

6. Quais as acoes utilizadas pela institui¢ao para

garantir a Qualidade de Vida no Trabalho?

7. Como sdo planejadas as agdes que visam a
Qualidade de Vida no Trabalho?
8. Qual sua percepgao quanto a efetividade das

agoes adotadas?

9. Quais as principais dificuldades ou barreiras
encontradas no desenvolvimento das agoes de qualidade de vida
no trabalho?

10. A UFRGS se preocupa com a Qualidade de Vida
dos servidores fora do local de trabalho? De que forma?

11. Como voce avalia a possibilidade de implementar
um programa de Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho?
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12. Em sua opinido, quais as atividades que devem
estar presentes em um programa de Gestao da Qualidade de
Vida no Trabalho.

13. Quais determinantes afetam a Qualidade de Vida
no Trabalho no contexto desta instituicao?

14. Quais as causas que prejudicam a Qualidade de
Vida no Trabalho dos servidores desta instituicao?

15. Quais sao/deveriam ser os principais atores
envolvidos com a Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho
nesta instituicao?

16. Quaissao/ deveriam ser os principaisinstrumentos
de Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho?

17. Quais suas sugestoes para melhorar a Qualidade
de Vida no Trabalho (projetos/agdes/indicadores)?
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APENDICE B - Termo De Consentimento
Livre E Esclarecido

Este ¢ um convite para vocé participar da pesquisa:
‘Proposi¢ao de um modelo conceitual de programa de gestao
da qualidade de vida no trabalho para uma instituicao publica
de ensino superior,, que tem como pesquisadora responsavel
Marcia Helena Carvalho Bom.

Essa pesquisa pretende conceber um modelo conceitual
da Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho a ser utilizado
por Instituicdes Federais de Ensino Superior. Mediante as
informacdes colhidas, sera possivel o entendimento da situagao
atual da IFES estudada, tornando possivel o entendimento das
necessidades e caminhos para estrutura¢ao do modelo.

Caso vocé decida participar, deverd responder as
perguntas da entrevista sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
com duragao de aproximadamente 40 minutos na aplicacao das
questdes. Serd realizada a gravagdo da sua voz para facilitar o
procedimento da coleta das informacoes.

Durante a realizacao da entrevista a previsao de riscos
¢ minima, ou seja, o risco que vocé corre é semelhante aquele
sentido num exame psicologico de rotina. Pode acontecer algum
tipo de constrangimento em rela¢ao a alguma pergunta que sera
minimizado com as explicagdes necessarias sobre a questao.
Como beneficio vocé terd contribuido para a criagio de um
modelo de programa de gestao da qualidade de vida no trabalho
que podera ser futuramente utilizado por esta universidade.

Durante todo o periodo da pesquisa vocé podera tirar suas
duvidas ligando para Marcia Helena Carvalho Bom — telefone:
(51) 99159-6257.
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Vocé tem o direito de se recusar a participar ou responder
as perguntas que lhe causem constrangimento de qualquer
natureza; ou retirar seu consentimento, em qualquer fase da
pesquisa, sem nenhum prejuizo para voce.

Os dados que vocé ira fornecer serdao confidenciais e serao
divulgados apenas em congressos ou publicag¢des cientificas, nao
havendo divulga¢dao de nenhum dado que possa identifica-lo.

Esses dados serao guardados pelo pesquisador
responsavel pela pesquisa em local seguro e por um periodo de
5 anos.

Este documento foi impresso em duas vias. Uma ficarad
com vocé e a outra com a pesquisadora responsavel Marcia
Helena Carvalho Bom.
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Consentimento Livre e Esclarecido

Ap0s ter sido esclarecido sobre os objetivos, importancia
e o modo como os dados serdo coletados nessa pesquisa, além de
conhecer os riscos, desconfortos e beneficios que ela trard para
mim e ter ficado ciente de todos os meus direitos, concordo em
participar da pesquisa e autorizo a divulgacao das informacoes
por mim fornecidas em congressos e/ou publicagdes cientificas
desde que nenhum dado possa me identificar.

Porto Alegre, de de

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador responsavel
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APENDICE C - Termo De Autorizacdo Para
Gravacao De Voz

Eu,

, depois de entender os riscos e beneficios que
a pesquisa intitulada “Proposi¢ao de um modelo conceitual de
programa de gestdo da qualidade de vida no trabalho para uma
instituicao publica de ensino superior” podera trazer e, entender
especialmente os métodos que serao usados para a coleta de
dados, assim como, estar ciente da necessidade da gravagao
de minha entrevista, AUTORIZO, por meio deste termo, a
pesquisadora Marcia Helena Carvalho Bom a realizar a gravacao
de minha entrevista sem custos financeiros a nenhuma parte.

Esta AUTORIZACAO foi concedida mediante o
compromisso da pesquisadora acima citada de garantir-me os
seguintes direitos:

1. Poderei ler a transcricao de minha gravagao;

2. Os dados coletados serao usados exclusivamente
para gerar informagOes para a pesquisa aqui relatada e outras
publicagdes dela decorrentes, quais sejam: revistas cientificas,
congressos e jornais;

3. Minha identifica¢dao nao sera revelada em nenhuma das
vias de publicacdo das informagdes geradas;

4. Qualquer outra forma de utiliza¢do dessas informagoes
somente podera ser feita mediante minha autorizagao;

5. Os dados coletados serdao guardados por 5 anos,
sob a responsabilidade do(a) pesquisador(a) coordenador(a)
da pesquisa Camila Costa Torres, e apds esse periodo, serao
destruidos e,
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6. Serei livre para interromper minha participagao na
pesquisa a qualquer momento e/ou solicitar a posse da gravacao
e transcricdo de minha entrevista.

Porto Alegre, de de

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador responsavel

166



@( Editora
% Performance
@ www.editoraperformance.com

M editoraperformance@gmail.com

@ @editoraperformanceoficial

@ (82) 99982-6896






