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RESUMO

A “Qualidade de Vida no Trabalho” € um tema que vem atraindo a
atencdo dos gestores por estar associada a produtividade dos funcionarios. Esta
pesquisa foi realizada em um 6rgdo publico federal, com o objetivo de analisar a
visdo que os funcionarios possuem a respeito de sua Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). O estudo se justifica do ponto de vista académico, por contribuir para os
estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Do ponto de vista da instituicéo,
justifica-se por mostrar subsidios iniciais para um novo programa de QVT, com base
no ponto de vista dos trabalhadores. A fundamentacéo tedrica se baseou no mundo
do trabalho na contemporaneidade, nos modelos de QVT e nas vertentes de
qualidade de vida no trabalho. A coleta de dados se realizou por meio de uma
andlise de conteddo e por uma pesquisa qualitativa que tinha a finalidade de
alcancar os objetivos especificos: observar se existe, na organizacao, percepcao de
bem estar no trabalho; analisar o programa de Qualidade de Vida no Trabalho da
organizacdo pesquisada; descrever 0s aspectos positivos e negativos que
caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes com base na
percepcdo dos mesmos. Inicialmente, foi feita uma analise do programa de
Qualidade de Vida no Trabalho, j& implementado na organizacéo, e apoés isso foi
feita uma entrevista com os funcionarios da instituicdo. A pesquisa foi realizada com
oito servidores, sendo seis deles da Secretaria de Gestdo de Pessoas, e os dois
restantes, Coordenadores que viabilizaram o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho. Concluiu-se que o0s Programas possuem caracteristicas mais
assistencialistas; ndo ha uma comunicacéao clara entre o que o servico de Qualidade
de Vida oferta e 0 que os servidores demandam; e, por ultimo, a maior parte das
gueixas dos servidores é oriunda das condicfes de trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Andlise de contetudo. Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho. Assistencialista. Preventivo.
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1 INTRODUCAO

O fator humano é considerado o bem mais precioso da organizacao
(LIMONGI, 2004). Por meio disso, tornou-se cada vez mais frequente estudar formas
de aperfeicoa-lo no ambiente de trabalho. Uma das formas esta associada a
condi¢cdes basicas como seguranca e salde que passaram a ser cada vez mais
valorizadas pelos funcionéarios (LIMONGI, 2004).

Partindo desse principio, inicia-se em 1960 a discussao do conceito de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que, segundo Antloga et al (2012), constitui
uma associacao direta entre a realizacdo pessoal e profissional do colaborador e a
gestdo humanizada no ambiente de trabalho.

A partir dessa compreensdo do conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, os empresarios e gestores passaram refletir sobre uma “nova forma de
administrar o bem estar” dos trabalhadores (LIMONGI, p. 33, 2004). Os gestores
comecaram a enxergar que a melhoria na Qualidade de Vida impactava na
exceléncia e na produtividade dos individuos (LIMONGI, 2004).

Em decorréncia dessa relacdo, nos dltimos anos houve um crescimento
na implementagdo de programas relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), visto que, segundo Fernandes e Gutierrez (1988), esses programas podem
oferecer uma elevacdo no nivel de satisfacdo do empregado e também na
produtividade empresarial.

Como consequéncia, os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
passaram a gerar uma forca de trabalho mais saudavel, a diminuir o absenteismo e
a rotatividade dentro da empresa, a gerar um menor niumero de acidentes, uma
diminuicdo nos custos relacionados a saude assistencial e, por ultimo, um melhor
ambiente de trabalho (Silva e De Marchi, 1997, apud Vasconcelos, 2001).

A partir da aplicacdo dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho,
surgem na literatura duas frentes referentes a essa aplicagcéo: a primeira frente de
carater assistencialista (hegeménica) e a segunda frente de carater preventivo
(contra hegemonica). A primeira frente possui como variavel de ajuste o individuo; ja
a segunda possui como variaveis de ajuste as tarefas e o contexto de trabalho
(FERREIRA, 2012).



Entretanto, o que se observa na literatura é que, independente da frente
que a empresa prioriza, devera existir o envolvimento com a alta administracéo, o
comprometimento de todos e uma mudanca na cultura da empresa (HAAK, 2000).
Além do envolvimento da alta administracdo, € necessario que os funcionarios
participem ativamente dos programas de qualidade de vida e que se sintam parte da
definicdo dos mesmos.

Em virtude dos pontos levantados, o presente estudo pretende analisar a
visdo que os funcionarios de uma organizacdo Publica Federal possuem a respeito
de sua Qualidade de Vida no Trabalho. O que se pretende investigar nesse trabalho
€ “até que ponto a organizacdo Publica Federal em questdo possui um programa de
QVT que atende as necessidades de seus servidores?”.

No contexto atual, o trabalho ocupa lugar de destaque na vida das
pessoas e passou a ser o centro da vida dos individuos, de forma que se permanece
nele, muitas vezes, mais que 12 horas diarias (GAULEJAC, 2006). Ou seja, uma
grande parte de nossa vida é passada dentro de uma organizacdo, (RODRIGUES,
1995) o que torna de extrema relevancia a discussao sobre qualidade de vida que
h& no ambiente de trabalho.

Como base para a discussdao, sera levado em consideracao a importancia
que se tem dado — ou que deveria se dar — para os programas de QVT. Para isso,
sera analisada a visédo dos servidores a respeito do Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho, o proprio Programa ofertado e como esses programas se relacionam
com as frentes abordadas pela literatura: hegemonica e contra hegemonica.

No intuito de responder ao problema inicial, foi criado um objetivo geral,
gue é analisar a visdo que os funcionarios da organizacédo Publica Federal possuem
a respeito de sua Qualidade de Vida no Trabalho. Para esse fim, foram criados os

seguintes objetivos especificos:
e Observar se existe, na organizagao, percepcao de bem estar no trabalho;

e Analisar o programa de Qualidade de Vida no Trabalho da organizagao

pesquisada;

e Descrever 0s aspectos positivos e negativos que caracterizam a Qualidade de

Vida no Trabalho dos participantes com base na percepc¢do dos mesmos.
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A organizagcdo podera, com esse estudo, verificar se as acbes de
Qualidade de Vida no Trabalho devem estar alinhadas as concepg¢des do funcionario
sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Para isso, ele deve participar ativamente da
construcdo dos programas, a fim de aumentar a sua satisfacdo com o ambiente em
que trabalha.

O estudo visa também questionar os funcionarios a respeito do seu bem
estar no trabalho e qual o seu papel e o papel da organizacdo na definicdo de bem
estar. Visa, ainda, mostrar a relacdo entre satisfacdo e produtividade.

Para a literatura, os estudos no setor publico relacionados a Qualidade de
Vida no Trabalho s&o escassos, por isso trata-se de uma questdo incipiente
(Ferreira, 2006). Em virtude disso, o estudo espera contribuir para outros estudos
sobre Qualidade de Vida no Trabalho juntamente com a analise do Programa de

Qualidade de Vida no Trabalho na organizagdo em questé&o.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A fim de conferir um maior entendimento ao tema abordado, este capitulo
se encontra dividido em dois temas para o0 embasamento tedrico da pesquisa: “O

mundo do trabalho na contemporaneidade” e “Qualidade de Vida no Trabalho”.

2.1 O mundo do trabalho na contemporaneidade

As empresas ocupam lugar de destague na sociedade atual,
influenciando os governos, a economia e a vida social (SIQUEIRA, 2006). Para se
manter no local de destaque, as empresas passaram a se adaptar cada vez mais as
exigéncias do mercado. Com isso, as constantes transformacdes, a utilizacdo de
novas tecnologias e a informatizacao tornaram-se cada vez mais frequentes dentro
do ambiente de trabalho (OLIVEIRA, 2004).

Em contrapartida a esse contexto, tornou-se evidente a caréncia de

iniciativas que visavam garantir a integridade dos empregados, assim como buscar a
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melhoria das condi¢des de trabalho e a preservacao da saude fisica, psicologica e
social dentro da organizagcéo (COUTINHO; LIMONGI; MAXIMIANO, 2010).

Por isso, mesmo apresentando uma condicdo precéaria de trabalho aos
seus funcionarios, a empresa ainda deseja se manter como lider do mercado e, para
isso, ela terd como missdo motivar e manter o seu recurso mais valioso: 0 recurso
humano. Isso ocorre porque, na era da informagéo, o seu patrimoénio serd medido
pela sua capacidade de atrair e reter o seu contingente intelectual, ou seja, as
pessoas (MATTAR & FERRAZ, 2004). Por essa razdo, as empresas passaram a
exigir o desenvolvimento continuo de competéncias (ALVES; FERREIRA; TOSTES,
2009), em que o excesso de trabalho sera visto como natural (SANTOS, 2009). A
organizacdo almeja que os funcionarios da empresa assumam um COMpPromisso
ainda maior com a companhia e que estejam cada vez mais envolvidos com ela.

A partir da dedicagédo e do comprometimento do funcionério, o colaborador
busca, entdo, o reconhecimento. Para isso, ele se deixa levar por longas jornadas de
trabalho com o objetivo de ser reconhecido e aplaudido constantemente pelas
pessoas com quem trabalha (FREITAS, 2000). Obterdo reconhecimento aqueles
funcionarios que vestirem a camisa da empresa, aqueles que sao felizes
trabalhando 12 horas por dia (SANTOS, 2009).

Como consequéncia, gera-se um ambiente organizacional em que cada
vez mais pessoas estdo doentes, tanto fisicamente quanto emocionalmente
(SIQUEIRA, 2006). A raiz de varias doencas passa a ser reflexo dos maus habitos
de estilo de vida (LIMONGI, 2004).

As experiéncias negativas vivenciadas pelo trabalhador d&do origem ao
estresse ocupacional e ao esgotamento profissional. O estresse ocupacional tem
como preocupacdo a compreensdo da relacdo entre estimulos do ambiente de
trabalho e respostas ndo saudaveis geradas aos trabalhadores (BEEHR, 1998). O
esgotamento profissional, por sua vez, é considerado uma sindrome psicoldgica
decorrente da tensdo emocional crénica no trabalho, experiéncia que gera atitudes e
sentimentos negativos no relacionamento do individuo com o seu trabalho
(MASLACH & JACKSON, 1986; TAMAYO & TROCCOLI, 2002).

As pressbes, as conciliacdes entre as diversas frentes da vida, como
trabalho e familia, o stress, os habitos alimentares, os cuidados fisicos, o estilo de
vida; tudo isso gera atitudes por parte da empresa para melhorar o bem estar no

trabalho (LIMONGI, 2004). Isso ocorre porque essas variaveis impactam
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negativamente o desempenho dos funcionarios e aumentam o0s custos das
organizagfes com problemas de saude e com o aumento do absenteismo, da
rotatividade e do numero de acidentes no local de trabalho (JEX, 1998).

Alves, Ferreira e Tostes (2009) destacam, ainda, a importancia dada por
Limongi ao equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida, ao papel social das
organizacdes e a seriedade de se conciliar produtividade com QVT.

Surgem dentro do contexto organizacional demandas por acdes e
programas voltados para a Qualidade de Vida no Trabalho (ANTLOGA et al, 2012),
visando o bem estar atrelado a satisfacdo do funcionéario. Entender as dimensdes do
bem estar e as exigéncias atuais € o que pretendem os programas de Qualidade de
Vida no Trabalho que “expressam um compromisso com 0s avangos da ciéncia, da
civilizagao, da cidadania” (NETO, 1999, p. 32).

Walton apud Limongi (2001, p. 6) dessa forma, conceitua QVT como
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industriais em favor
do avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento econémico. Por outro
lado, 0 que se observa nas empresas € uma oposicdo entre as necessidades
econdmicas da empresa e as necessidades sociais dos funcionarios (GAULEJAC,
2007).

2.2 Qualidade de vida nas organizacdes

Em meados de 1960, os dirigentes das organizacfes surgem com uma
preocupacdao relacionada a satisfacdo e ao bem estar do trabalhador (RODRIGUES,
1994), visto que, nesse periodo, surgiram o0s primeiros estudos em que se percebeu
que era possivel unir essas duas variaveis (RODRIGUES, 1995).

A partir disso, os gerentes passaram a buscar formas de “como influenciar a
qualidade das experiéncias do trabalhador num determinado emprego” (NADLER &
LAWLER, 1983, p. 21). Nesse contexto, as organizagdes passaram a desenvolver
programas, acdes de promocédo do bem estar e reducdo do mal-estar que estavam
ligados diretamente com a satisfagéo do trabalhador e com a melhoria do ambiente
coletivo (ANTLOGA et al, 2012). Surgiram entdo 0s primeiros conceitos sobre

Qualidade de Vida no Trabalho, moldando-se através dos anseios individuais e da
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capacidade de dar respostas as suas respectivas necessidades, levando em
consideracdo os objetivos, os valores e o0s principios éticos de cada funcionario
(GOMES, 1996).

Segundo Albuquerque e Limongi (1998, p. 43), Qualidade de Vida no
Trabalho foi definida como um “conjunto de agcbes de uma empresa que envolve
diagnostico e implantagdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e
estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condicdes
plenas de desenvolvimento humano durante a realizacao do trabalho”. Para Antloga
et al (2012), QVT tornou-se “a percepcao de bem estar pessoal no trabalho” de
modo que se pensasse a respeito das pessoas, do trabalho e das organizacoes,
(NADLER & LAWER, 1996). Como resultado, a QVT passou a ser composta por um
conjunto de politicas, praticas e servicos de gestdo de pessoas (ANTLOGA et al,
2012).

Ja Paschoal e Tamayo (2008) conceituam o bem estar no trabalho como
a prevaléncia de emocdes positivas e a percepc¢do do individuo de que, no seu
atuar, expressa e desenvolve seus potenciais e avanca no alcance de suas metas
de vida.

Na literatura, Franca (1997, p. 80) traz um conceito mais gerencial,
abordando que “Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é o conjunto de acdes de
uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais e
tecnolégicas no ambiente de trabalho”, visando “a mudanga [...] humana nas
organizacdes de modo consciente e qualificado (ANTLOGA et al, 2012, p. 39)".

No quadro 1, observam-se os principais conceitos abordados no presente

estudo sobre a definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho.
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Quadro 1 - Conceitos Qualidade de Vida no Trabalho

AUTORES CONCEITO DE QVT

1. Rodrigues (1994) - Um conceito voltado para facilitar ou trazer
satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execucgéo
de sua tarefa.

2. Albuquerque e Limongi (1998) - Um conjunto de agBes de uma empresa que
envolve diagnéstico e implantagdo de melhorias e
inovagbes gerenciais, tecnologicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho.

- Visa propiciar condi¢cdes plenas de desenvolvimento
humano durante a realizacéo do trabalho.

3. Antloga et al (2012) - A percepcédo de bem estar pessoal no trabalho.

4. Nadler e Lawer, citado por Fernandes - A maneira de pensar a respeito das pessoas, do
(1996) trabalho e das organizacdes.

5. Paschoal e Tamayo (2008) - A prevaléncia de emocges positivas no trabalho e a

percepcao do individuo
- Como resultado, desenvolve seus potenciais e
avanca no alcance de suas metas de vida.

6. Franca (1997) - Conjunto de a¢Bes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovacBes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho.

2.2.1 Modelos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

A seguir serdo expostos autores e seus respectivos modelos sobre
fatores e indicadores determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho.

Walton (1973) acredita que por meio de oito categorias € possivel analisar
os fatores que séo intervenientes na Qualidade de Vida no Trabalho (RODRIGUES,
1995): compensacdo adequada e justa; condicbes de seguranca e saude do
trabalho; oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade
humana; oportunidade futura para o crescimento continuo e seguranca; integracao
social na organizacdo de trabalho; constitucionalismo na organizacdo do trabalho;
trabalho e o espaco total da vida; e a relevancia social. Por meio desses oito
critérios, é possivel descrever certos valores ambientais e humanos que atualmente
sdo negligenciados pela sociedade em favor do avanco tecnoldgico, da

produtividade e do crescimento econdomico (WALTON, 1973).
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No quadro 2 séo indicadas essas categorias e também suas respectivas

dimensdes.

Quadro 2 - Categorias conceituais de QVT

FATORES

DIMENSOES

1. Compensacéo justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensagao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. Condi¢Bes do trabalho

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidade multiplas

Informacdes sobre o processo total do
trabalho

4. Oportunidade de crescimento e
seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avanco salarial
Seguranca de emprego

5. Integragédo social na organizacéo

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horéarios
Poucas mudancgas geogréficas
Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Walton apud Fernandes (1996. p. 48).

Nadler & Lawler (1983, p. 27-28) elencaram seis fatores para 0s projetos

de QVT: “Percepcdo da necessidade; O foco do problema que € destacado na

organizacao; Estrutura para identificacdo e solucdo do problema, teoria/modelo de

projetos de treinamento e participantes; Compensacdes projetadas tanto para os

processos quanto para os resultados; Sistemas multiplos afetados; e Envolvimento

amplo da organizagao”.
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Os autores Huse e Cummings se aproximam da definicdo de Walton em
gue a operacionalizagdo do QVT é feita “através de quatro aspectos ou programas:
a participacdo do trabalhador; o projeto do cargo; inovacdo no sistema de
recompensa e a melhoria no ambiente de trabalho” (RODRIGUES, 1995, p. 91).
Para os autores Huse e Cummings, “a motivagcédo e a capacidade do trabalhador sdo
pré-requisitos para uma maior produtividade” (RODRIGUES, 1995, p. 92). J& o autor
William Westley traz uma analise diferente, mostrando que problemas relacionados
ao politico, ao econdémico, ao psicolégico e ao sociolégico, bem como os métodos
para resolvé-los, dificultam a QVT (Rodrigues, 1995).

Jé os autores Davis e Werther (1983) enxergam a QVT afetada por muitos
fatores, além dos mostrados por William Westley. Séo eles: supervisao, condicdes
de trabalho, pagamento, beneficios e projetos do cargo. Entretanto, € a natureza do
cargo que estard mais relacionada ao trabalhador. Em contraposicdo a estes
autores, Rodrigues (1995) mostra que a insatisfacdo do empregado ndo sera
resolvida com a reformulacdo de cargos. Fernandes (1996) ja mostra um conceito
mais colaborativo em que, por meio da tecnologia, sera possivel ter solu¢cées mais
adequadas para a reformulacdo dos cargos e, como consequéncia, torna-los mais
produtivos e mais satisfatorios para os executores.

Assim como William Westley, Davis e Werther acreditam que algumas
barreiras irdo surgir e impedir a implantacdo da QVT; entretanto, estas “barreiras sao
compostas pelos proprios empregados, dirigentes ou sindicados” (RODRIGUES,
1995, p. 90).

Semelhante aos autores anteriores, Fernandes e Gutierrez (1998)
expbem que a Qualidade de Vida no Trabalho é afetada, ainda, por questdes
comportamentais que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho.

Por mais que cada autor traga uma abordagem diferente da aplicacao da
Qualidade de Vida no Trabalho e também fatores diferentes que irdo interferir na sua
implementagdo, os resultados dessas acdes no contexto organizacional serao
visualizados de forma semelhante como alteracdes relacionadas ao absenteismo, ao
assédio moral e sexual e aumento na pluralidade de ideias, na compreensao e no
sentido do trabalho. Os resultados da implementacdo dos programas podem
interferir positivamente no clima organizacional e na redugdo do distresse
(ANTLOGA et al, 2012).



17

2.2.2 Vertentes da Qualidade de Vida no Trabalho

Observou-se que existe uma necessidade de um trabalho saudavel,
alimentada por fatores motivacionais e, também, qualificada para um ambiente de
extrema competitividade. Ademais, ha a necessidade de uma capacidade da
empresa em responder a demanda de seus funcionarios com relacdo as melhorias
na qualidade de vida (SILVA & MARCHI, 1997). A partir disso, a organizagdo pode
ter como programas de qualidade de vida duas ac¢6es, uma de carater hegeménica,
a assistencialista, e uma contra hegemoénica, de carater preventivo (FERREIRA,
2011).

A hegemoénica, de carater assistencialista, € a mais predominante e a mais
usual nas organizagcbes (FERREIRA, 2011). A concepgdo assistencialista
caracteriza-se pela énfase na produtividade, na natureza compensatéria e na
responsabilizacdo do trabalhador pela sua QVT. Ela fornece um “cardapio” de
atividades do tipo antiestresse aos seus participantes e configura-se como uma
estratégia de seducao voltada para garantir a produtividade dos trabalhadores. Suas
praticas, de forma geral, tém o propésito de demonstrar ao trabalhador o quanto a
empresa se preocupa como 0 seu bem estar e com isso obter o envolvimento dele
com o trabalho de forma mais intensa (FERREIRA, 2011). Na o6tica hegeménica
observa-se que o trabalhador é a variavel ajustavel e ndo o contexto produtivo
(FERREIRA, 2011). Nela evidencia-se a dificuldade de se conseguir, por parte dos
trabalhadores, uma adesdo duradoura aos programas (ANTLOGA e LIMA, 2007;
FERREIRA, 2006).

Ja a acdo contra hegeménica possui um carater preventivo e, diferente da
Otica hegemonica, € o contexto de trabalho que sofre alteracdes. Nessa oOtica, o
ponto de vista dos funcionarios sera a referéncia para a composi¢ao de programas e
politicas de QVT (FERREIRA, 2011).

Sob a ética das organizac®fes, ela € um preceito de gestdo organizacional
gue se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e préaticas no ambito
das condicdes, da organizacdo e das relacBes socioprofissionais de
trabalho que visa & promog¢do do bem estar individual e coletivo, o
desenvolvimento pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania
organizacional nos ambientes de trabalho. Sob a 64tica dos sujeitos, ela se
expressa por meio das representacdes globais que estes constroem sobre o
contexto de producdo no qual estdo inseridos, indicando o predominio de
vivéncias de bem estar no trabalho, de reconhecimento institucional e
coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais (FERREIRA, 2012, p. 108).
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O foco da abordagem esta em remover os problemas geradores de mal-
estar no trabalho dos contextos de producdo, atuando em trés dimensoes
interdependentes: condi¢cbes, organizacdo e relacbes socioprofissionais de trabalho
(FERREIRA, 2009).

Segundo Ferreira (2012), os fios que tecem a abordagem preventiva dao
origem a uma QVT coletivamente construida. Ela aparece organicamente associada
aos seguintes fatores: condi¢bes de trabalho, organizacdo do trabalho, relactes
socioprofissionais de trabalho, reconhecimento ao crescimento profissional e ao elo
entre trabalho e vida social (FERREIRA, 2012).

No quadro 3 observam-se as distingdes basicas entre as abordagens

assistencialista (hegemonica) e a preventiva (contra hegemonica).

Quadro 3 - DistingBes basicas entre as abordagens assistencialistas (hegeménica) e a preventiva (contra
hegemdnica)

Foco na QVT assistencialista Foco na QVT promotora de bem estar no trabalho

1 - O individuo é varidvel de ajuste
organizacional. A énfase é aumentar a | As tarefas, o contexto de trabalho e seus componentes
sua resisténcia para enfrentar as |(condi¢Bes, organizagdo e rela¢des socioprofissionais de
fontes de fadiga e do desgaste no |trabalho) devem ser adaptadas aos trabalhadores.
trabalho.

2. A QVT é a responsabilidade
individual; cada trabalhador tem a|A QVT é a tarefa de todos, obra coletiva, e fruto de
obrigacdo de sozinho alcanga-la e |diagndstico, politicas e programas institucionais.
preserva-la.

3. Alavancar positivamente a relagéo
custo-beneficio, visando o aumento da
produtividade e a melhoria da
qualidade de produtos e servicos.

Busca o alinhamento entre o bem estar no trabalho, a
eficiéncia e a eficacia dos processos produtivos.
Preconiza o ideal de produtividade saudavel

Fonte: Adaptado de Ferreira (2012, p. 30).

Através das acdes hegemobnicas e contra hegemoénicas, observa-se que
Qualidade de Vida no Trabalho ndo sera determinada apenas por caracteristicas
individuais, e sim pela atuacdo conjunta de caracteristicas situacionais e individuais
(GUEDES, 2011). Para cada uma das acbes hegemdnicas e das contra
hegeménicas, a empresa adotard uma politica diferente.

Warr (2007) define que certas caracteristicas de trabalho, como ambiente
fisico, salarios e desenvolvimento na carreira, tém impacto no bem estar quando sao
percebidas negativamente ou em um nivel muito baixo. A partir do momento que
essas medidas comecam a se tornar adequadas, seu impacto no bem estar deixa de

ser significativo.
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Paschoal et al. (2010) mostra que em organiza¢fes publicas a ascensao,
promocdao, estabilidade e salarios ja sdo bem definidos e mudangas na ascensao
sao estabelecidas a partir do tempo de servico. Em virtude disso, os seus efeitos no
bem estar do trabalhador podem ser minimizados, diferentemente de empresas
privadas, em que had um maior contexto de instabilidade e competicdo entre os
trabalhadores (GOSENDO; PASCHOAL; SANT'ANNA, 2012).

Outra caracteristica que influencia nas percep¢des e nos comportamentos
dos funcionarios sdo as atitudes e as acOes dos lideres de uma empresa
(LAPIERRE, 1989), visto que assumem um papel de grande responsabilidade na
organizacdo, (BERGAMINI, 1994).

Varidveis como oportunidades de controle e autonomia (KELLOWAY;
GOTTLIEB; BARHAM, 1999), uso de habilidades profissionais (WILSON, DEJOY,
VANDENBERG, RICHARDSON, & MCGRATH, 2004), conflito entre trabalho e
familia (WILLIAMS, SULS, ALLIGER, LEARNER, & WAN, 1991), percepcdo de
ambiguidade no ambiente (POLLARD, 2001), relacGes sociais e suporte social
(TOTTERDELL, WALL, HOLMAN, DIAMOND, & EPITROPAKI, 2004) e percepcao
de justica organizacional (WEISS, SUCKOW, & CROPANZANO, 1999) se
relacionam com algum indicador de bem-estar.

Para o autor Warr (2007), todos os contextos de trabalho remunerado
podem ser descritos a partir de 12 caracteristicas centrais. Sao elas: oportunidade
de controle pessoal, oportunidade para o uso de habilidades, metas geradas pelo
ambiente, variedade do trabalho, clareza do ambiente, contato social, disponibilidade
de dinheiro, seguranca fisica, posi¢cao social, suporte do supervisor, oportunidades
na carreira e equidade. Além de diferenciar um ambiente de trabalho de outro, cada
uma dessas caracteristicas influencia muitos comportamentos organizacionais, a
saude mental e o bem estar do trabalhador (WARR, 2007).

Segundo Albuquerque e Limongi (1998) algumas acdes como atividades
associativas e esportivas, eventos de turismo e cultura, atendimento a familia,
processos de selecdo e avaliacdo de desempenho, carreira, remuneragao e
programas participativos, medidas ergondmicas e de cuidados com a alimentacao
exercem influéncia sobre a qualidade de vida dos funcionarios. Essas acdes
geralmente sdo desenvolvidas pela area de gestdo de pessoas, mas sabe-se que
nem sempre as acoes de QVT sao desenvolvidas somente por este departamento
(ALBUQUERQUE; LIMONGI, 1998).
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Por fim, existem muitos fatores desencadeadores de acOes de QVT
(LIMONGI, 2008, p.23). As demandas de qualidade de vida ndo s&o aleatorias; elas
pressupdem necessidades a serem atendidas no sentido da preservacdo pessoal e
da sobrevivéncia da espécie. Desta forma, se a organizacao possui uma cultura que
facilita a execucdo das atividades de trabalho e permite o aprimoramento do
trabalho, provavelmente os trabalhadores terdo QVT (ANTLOGA et al, 2012).

3 METODO DE PESQUISA

O presente estudo contribui com uma pesquisa focada em “analisar a
percepcao que os funcionarios possuem a respeito de sua Qualidade de Vida
no Trabalho”. Nos topicos seguintes serdo explicados o tipo de pesquisa, a
caracterizacdo da empresa em questdo, o tamanho da amostra e como os dados

serao coletados e analisados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O delineamento da pesquisa se deu de forma descritiva em que ocorre a
exposicao de “caracteristicas de uma determinada populagdo” (VERGARA, 1998,
p.45), que no presente estudo se trata de um 6rgao federal.

A pesquisa foi abordada de forma qualitativa, pois “uma pesquisa
gualitativa dedica-se mais a aspectos qualitativos da realidade, ou seja, olha
prioritariamente para eles, sem desprezar os aspectos também quantitativos; e vice-
versa” (DEMO, 1988). Além disso, a abordagem qualitativa auxilia a entender a
“natureza de um fendmeno social”’, (RICHARDSON, 2008, p. 79) ou de uma situacéo
“estritamente particular’, (RICHARDSON, 2008, p. 80) que no presente estudo
refere-se ao programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

A pesquisa qualitativa “ndo pretende numerar ou medir unidades ou
categorias homogéneas” Richardson (2008, p. 79), e sim “produzir informagdes
aprofundadas e ilustrativas: sejam elas pequenas ou grandes, 0 que importa € que

elas sejam capazes de produzir novas informac¢des” (DESLAURIERS, 1991, p. 58).
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3.2 Caracterizacao da organizacao

A instituicdo do presente estudo foi criada na Constituicdo do Império. Ela
possui como competéncia principal a elaboracdo, o debate e a aprovacao de leis.
Ela possui como propdsito “Exercer a representacdo das Unidades da Federacéo e
as funcdes legislativa e fiscalizadora, fortalecendo o modelo democratico federativo,
incentivando a participagdo da sociedade e a integracdo dos Estados, e
promovendo, com justica social, a qualidade de vida do povo brasileiro”.

A longo prazo, a instituicdo pretende “Ser referéncia de instituicao
legislativa reconhecida por sua exceléncia no exercicio de suas funcdes
constitucionais, com a participagdo da sociedade, caracterizando-se como alicerce
da democracia, da federagédo e do desenvolvimento sustentavel, e reconhecida por
sua exceléncia no exercicio da governanga e gestao publica.”

O seu quadro funcional € composto por 6.000 funcionarios, sendo que
destes, 3.400 ocupam cargo em comissdo que sao cargos de carater indicativo. O
restante dos funcionarios s@o servidores efetivos, estagiarios, terceirizados, jovens
aprendizes e pensionistas. O perfil do servidor da instituicio € homem, branco,
casado, com idade entre 50 a 59 anos e com poés graduacdo completa.

Por se tratar de uma instituicAo com uma estrutura muito grande, foi
escolhido o setor de Gestdo de Pessoas, que possui como atribuicdo “planejar,
supervisionar, coordenar e dirigir as atividades relativas a gestdo de pessoas e a
administracdo de pessoal; formular, propor, coordenar e apoiar planos, programas,
projetos e acdes relacionadas ao planejamento e desenvolvimento de recursos
humanos; propor diretrizes ao recrutamento, sele¢éo e dimensionamento da forga de
trabalho; controlar as funcdes comissionadas e cargos efetivos e em comissao;
formular projetos para o desenvolvimento da carreira do servidor, distribuicdo e
lotagdo da forga de trabalho” (PORTAL INTERNO).

Dentro do setor de Gestao de Pessoas ha quinze areas e foi escolhida a
area responsavel pela admissao de novos servidores comissionados.

A instituicdo recebe alguns programas de qualidade de vida e para ela
QVT é:
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Um preceito de gestdo organizacional expresso por um conjunto de normas,
diretrizes e praticas no ambito das condi¢cdes, da organizacdo e das
relacdes socioprofissionais de trabalho, que visa a promocao do bem estar
coletivo, ao desenvolvimento dos servidores e ao exercicio da cidadania na
funcao publica (DOCUMENTO INTERNO, 2014).

3.3 Participantes do estudo

A amostra € composta por dois participantes responsaveis pelo programa
de QVT e seis funcionarios da Secretaria de Gestdo de Pessoas, sendo membros
efetivos e membros comissionados. Por se tratar de uma pesquisa qualitativa nao se
procurou caracterizar, na escolha dos entrevistados, qualquer logica de
representatividade, a definicdo dos sujeitos foi propositada (SALIMON, 2011). Estes
foram indicados pelo potencial de relacdo com o sistema fenébmeno/fundamentacéo
teodrica (MILES; HUBERMAN, 1994). Abaixo segue o perfil dos entrevistados.
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Quadro 4 - Caracteristicas dos entrevistados

Quanto
tempo

Numero do Estado |Faixa Nivel de atua na

Entrevistado | Sexo Civil etaria escolaridade Area de atuacéo area?
25a29 Secretaria de Gestéo de

1 Masculino | Solteiro | anos Superior completo Pessoas 3 anos
25a29 Secretaria de Gestéo de

2 Masculino | Casado | anos Superior completo Pessoas 1 ano
35a39 |Fundamental Secretaria de Gestéo de

3 Masculino | Casado | anos completo Pessoas 2 anos
45 a 49 | Fundamental Secretaria de Gestéo de

4 Feminino | Casado |anos completo Pessoas 1 ano
40 a 44 Secretaria de Gestéo de

5 Feminino | Vilva anos Superior completo Pessoas 1 ano
25a29 Secretaria de Gestéo de

6 Feminino | Solteira | anos Superior completo Pessoas 1 ano
35a39 |Superior completo e |Servico de Qualidade de

7 Masculino | Solteiro | anos Mestrado Vida 3 anos
30a34 Servigo de Qualidade de

8 Feminino | Solteira | anos Superior completo Vida 3 anos

Fonte: a autora (2015)

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram coletados por meio de uma entrevista que foi guiada
através de um conjunto de perguntas preestabelecidas.

A entrevista ndo estruturada ou entrevista em profundidade visa obter do
entrevistado 0s aspectos mais relevantes de determinado problema. A partir da
entrevista foi obter “informacBes do entrevistado, conhecer a sua opinido, suas
atividades e suas motivagoes” (RICHARDSON, 2008, p. 209) que serao utilizadas na
analise qualitativa.

Os entrevistados foram informados, no inicio de cada entrevista, sobre o
objetivo e a relevancia da pesquisa, bem como a importancia da sua colaboracéo.
Também se explicitou o carater confidencial das informagfes prestadas (SALIMON,
2011).
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A fim de atingir o objetivo da pesquisa e guiar 0 entrevistado, sera
utilizado um roteiro de perguntas abertas, pois ndo ha o interesse em antecipar as
respostas e sim “uma maior elaboragdo das opinibes do entrevistado”
(RICHARDSON, 2008, p. 193) de modo que o entrevistado possa responder com
uma maior liberdade (RICHARDSON, 2008).

O processo de entrevista contemplou as orientagcdes de Mendes (2007),
no sentido de abrir espaco para o estabelecimento de vinculos simbdlicos e afetivos.
O objetivo era ir além do discurso oficial. Nesse sentido, o uso de um roteiro foi
entendido como apoio e ndo como forma que impedisse a fala livre dos
entrevistados.

As conversas foram registradas em meio eletrdnico, com posterior
anotacao de elementos néo verbais (SALIMON, 2011).

Em paralelo a analise de dados, foi feito uma anélise de conteudo que,
segundo Vergara (1998, p. 14), “refere-se ao estudo de textos e documentos”.
Coletou-se um documento interno com a descricdo de todos os programas de
Qualidade de Vida no Trabalho com objetivo de se obter informacéo relevante sobre
a organizacdo. A partir das entrevistas e da andlise de contetdo sera possivel inferir
conhecimentos relativos & mensagem dita pelo entrevistado (RICHARDSON, 2008).

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesse capitulo, serdo apresentados os resultados e as discussbes das
entrevistas, que possuem como objetivo analisar as percep¢des que os funcionarios
possuem a respeito de sua Qualidade de Vida no Trabalho, bem como verificar a
importancia que se tem dado ou que deveria se dar para os programas de QVT.

Para a coleta de dados foram realizadas entrevistas e, em paralelo,
ocorria a analise de conteudo. Dois entrevistados sdo pessoas diretamente
envolvidas na implantagdo e manutencdo dos Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho e os demais sé&o de uma area de Gestao de Pessoas.

A estruturagao consiste em quatro categorias: a visao do servidor perante
QVT na organizagao; o programa de qualidade de vida da organizacéo; o Programa
de QVT a partir da perspectiva gerencial; a visdo do servidor a partir das andlises

assistencialista e preventiva.
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4.1 O programa de Qualidade de Vida da organizacao

Para a organizagdo em questdo, o bem estar e a produtividade séo
componentes inseparaveis da QVT (DOCUMENTO INTERNO, 2013). Por meio
disso, a QVT, para a instituicdo € um conceito multidisciplinar em que se leva em
consideracdo o ambiente fisico, a divisdo, o ritmo de trabalho, as caracteristicas das
tarefas e as intera¢des sociais entre os colegas e 0os demais niveis hierarquicos.

Na Instituicdo, o servico de qualidade de vida € responsavel por
coordenar e criar novos programas que promovam o0 bem estar do servidor. Os
programas podem ser criados pelo proprio Servico de Qualidade de Vida no

Trabalho (SQVT) ou em parceria com outras areas.

O servico de qualidade de vida desenvolve acdes na area de saude, bem-
estar e de gestdo de pessoas de forma isolada ou em parceria com outros
setores (Entrevistado 7).

Um dos programas desenvolvidos em parceria com outro setor é o “Ser
Saudavel” que é desenvolvido em parceria com o Sistema Integrado de Saude (SIS).
Este sistema é responsavel pela coordenacdo da parte médica e também dos

exames periédicos dos servidores.

No caso do programa “ser saudavel”, evidente que terd uma conex&do muito
grande com o pessoal da SIS que cuida da medicina e dos exames médicos
periédicos (Entrevistado 8).

Tanto o SIS quanto o SQVT séo responsaveis pela saude do servidor,
sendo o SQVT responsavel por criar programas a partir do contexto organizacional
e, 0 SIS, prestador de servicos médicos.

Visando uma maior complementacdo entre as duas éareas, o SQVT
solicitou que novos indicadores fossem acrescentados nos exames médicos
realizados pelo SIS, a fim de complementar as analises feitas por ambas as areas e

a criacao de programas alinhados ao perfil do servidor.

Nés fizemos uma reunido com eles para dar algumas sugestdes sobre
indicadores que s&o importantes para o nosso trabalho que gostariamos
gue contasse no exame médico periddico (obesidade, perimetro abdominal,
se fuma ou néo, entre outros...) (Entrevistado 7).

Observa-se pela fala do entrevistado que, a partir de alguns indicadores
solicitados nos exames periddicos, a area podera nao so6 tracar um perfil de cada

servidor, mas também acompanha-lo ao longo de seu exercicio na organizagao.
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Além das a¢Bes compartilhadas do SIS, ha outros programas que foram
desenvolvidos pelo proprio Servico de Qualidade de Vida no Trabalho. Os
programas surgem através das demandas dos funcionarios e, apos isso, sofrem
uma avaliacdo por parte do servico para verificar a sua viabilidade e sua

aplicabilidade no contexto da organizacao:

Recebemos as demandas das pessoas e avaliamos o contexto, para ver se
0 contexto esta pedindo esta solicitando o que as pessoas estdo pedindo
(Entrevistado 8).

ApoOs essa avaliacdo inicial, os programas sdo acrescentados em um
documento interno que € de acesso a todos os funcionarios. Nela € mostrado que a
Qualidade de Vida no Trabalho ndo é de responsabilidade somente do Servigo de
Qualidade de Vida ou da Reabilitacdo Funcional (SEQVR) e sim de todos os
dirigentes. Por isso, a QVT deve ser pautada no engajamento de todo o corpo
funcional da organizagédo (DOCUMENTO INTERNO, 2014).

Qualidade de vida e saude fogem do &mbito de Gestdo de Pessoas na
Instituicdo, pois no final das contas todo gestor € um gestor de pessoas
(Entrevistado 7).

Aqui nés somos o servico de qualidade de vida que € ligado a secretaria de
gestdo de pessoas, o centralizador da qualidade de vida somos nés, s6 que
nés temos a politica de qualidade de vida que é a politica da instituicéo,
mas ela ndo restringe as acbes de qualidade de vida somente para o
servico de qualidade de vida. Entdo na descricdo das politicas, noés
colocamos que o compromisso com a qualidade de vida é da instituicdo
como um todo, o servico de qualidade de vida é somente um viabilizador,
um apoiador do que for preciso (Entrevistado 8).

Além disso, a area SEQVT informa que os programas oferecidos aos
servidores se complementam e que buscam o bem estar coletivo, por meio de a¢cdes
preventivas (DOCUMENTO INTERNO, 2014). Na literatura pesquisada, Ferreira
(2009) mostra que as ac¢des de QVT devem ser uma tarefa de todos da organizagao,
visando a harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia no ambiente
organizacional.

A fim de melhorar o bem estar dos servidores e lhes proporcionar um
melhor ambiente de trabalho, a organizacdo, atualmente, oferece 0s seguintes
programas: alimentacdo e saude; equipes de trabalho; dignidade e respeito no
trabalho; pesquisa de clima organizacional, programa de acompanhamento
funcional; programa de atencdo a saude ocupacional; programa de atencdo ao uso
de alcool e drogas; programa de orientacdo financeira; programa de preparagéo

para a aposentadoria.
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Abaixo segue uma tabela em que h& a definicdo de cada um dos

Programas de Qualidade de Vida implementados na instituic&o.

Quadro 5 - Programas de QVT desenvolvidos na organizacéo publica federal

Programa

O que é?

1. Programa de Educacéo
Alimentar
Alimento & Saude

O Programa é composto por um conjunto de acdes com
objetivo de despertar a atencéo dos servidores e funcionarios
sobre a importéncia de se ter uma alimentagcdo equilibrada,
com subsidios para escolhas alimentares conscientes, com
vistas a saude e a qualidade de vida.

2. Programa de Preparacéo para
a aposentadoria
Caminhos para a Aposentadoria

O Programa tem como objetivo fornecer meios para que o
servidor desenvolva seu processo de desligamento da
instituicdo de forma digna, natural, equilibrada e saudavel,
com observancia integrada de aspectos biopsicossociais.

3. Desenvolvimento de Equipes
de Trabalho

O Programa tem por objetivo desenvolver equipes de trabalho
eficazes por meio da elaboracdo de diagndsticos e realizagdo
de intervencgdes, que abordem temas referentes as relagfes
interpessoais e a atividade laboral. Desta forma, espera-se
gue as intervengdes contribuam para a melhoria das relacdes
de trabalho, promovendo a motivacdo, a qualidade de vida e o
bom clima organizacional.

4. Programa Dignidade e
Respeito no Trabalho

O Programa Dignidade & Respeito no Trabalho tem por
objetivo sensibilizar todo o corpo funcional sobre o fenémeno
da violéncia psicoldgica e do assédio moral e sexual no
ambiente de trabalho. Atua por meio da disseminacdo dos
principios da cultura de n&o violéncia, restauracdo da
dignidade e do respeito nas relacdes laborais e reducdo dos
impactos decorrentes de situacdes violentas j4 instaladas.

5. Programa de Orientagéo
Financeira

Atento a saude financeira dos seus servidores e
colaboradores, o Programa de Orientagdo Financeira €
composto por um conjunto de atividades que buscam
promover a conscientizagdo sobre a saude financeira, além de
oferecer orientagbes sobre como lidar com as financas
pessoais e instrumentalizar os servidores com ferramentas
gue os auxiliem na administracdo, correta e preventiva, de seu
orcamento pessoal e familiar, a fim desfrutar melhor das
benesses de uma vida mais organizada financeiramente.

6. Programa de
Acompanhamento Funcional
(PAF)

O Programa de Acompanhamento Funcional (PAF) tem por
objetivo avaliar, orientar e acompanhar o servidor que
apresenta dificuldades no trabalho, advindas de questdes
relacionadas a sadde ou psicossociais, nas relagdes com seus
pares e/ou chefia e em razdo de incompatibilidade entre as
atividades desempenhadas e o perfil profissional do servidor.
E constituido por duas éareas de atuagdo principais: a
Reabilitacdo funcional, intervencdo que ndo envolve mudanca
formal de cargo; Readaptacdo funcional prevista pela Lei
8.112/1990, voltada a servidores que apresentem limitacdo em
sua capacidade fisica ou mental e ndo possam, mediante
comprovagcdo em inspecdo médica, desempenhar suas
funcdes vinculadas ao cargo de origem.
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Quadro 5 - Programas de QVT desenvolvidos na organizacéo publica federal (Concluséo)
7. Pesquisa de Clima O Clima Organizacional possui como objetivo proporcionar aos
Organizacional gestores das unidades informacdes e analises quanto as

seguintes dimensdes: imagem da unidade, canais de
comunicacdo, aspectos de lideranca, estrutura fisica e
ergonomia, politicas de recursos humanos, relacionamento
interpessoal, ética e cidadania organizacional, conteido do
cargo e natureza das tarefas. A analise desses dados
proporcionard um diagnéstico — ao mesmo tempo amplo e
minucioso —, a partir do qual intervencdes e melhorias poderéo
ser propostas.

8. Programa de atencdo a saide |O Programa de Atencdo a Saude Ocupacional, criado em
ocupacional 2013, tem por objetivo prevenir dores e Distlrbios
Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT), diminuir
0 estresse e contribuir com melhorias para a qualidade de vida
dos servidores da casa.

9. Programa de Atenc¢é&o ao uso O PROGRAD ¢é uma politica tanto de prevencdo ao uso
de alcool e drogas (PROGRAD) abusivo de tabaco, alcool e outras drogas, quanto de cuidado
com os servidores e funcionarios que fazem uso dessas
substancias e seus gestores e colegas. Inclui um conjunto de
acOes que englobam desde a prevencao e educagéo do corpo
funcional sobre o cardter compulsivo da dependéncia
enquanto doenca, maleficios do uso abusivo e necessidade de
hébitos saudaveis, até o acompanhamento multidisciplinar de
funcionérios dependentes, bem como acbes de orientacdo e
apoio as equipes de trabalho que lidam com essa questao.

Fonte: Documento interno, 2013

Dentro de cada programa estdo propostas atividades como palestras,
oficinas, vivéncias em grupos, matérias na pagina interna da organiza¢ao, coaching,
distribuicdo de informativos, ginastica laboral, workshops, videos, consultoria
ergondmica e dindmicas que possuem como intuito diminuir o estresse.

Um dos programas € o “Desenvolvimento de Equipes de Trabalho”, em
que o Coordenador da Unidade deve solicitar ao SQVT que atue no
desenvolvimento de uma equipe em sua unidade ou quando a area estd com algum
problema de relacionamento que poderia ser resolvido com dindmicas ou workshops
de equipe. Dessa forma, o SQVT atuaria na Unidade. Caso o Coordenador néo
solicite a presenca do SQVT, o programa nao sera realizado. Observa-se que esse
programa atua de uma forma mais paliativa e que possui caracteristicas da o6tica
hegemobnica, ou seja, com o intuito de demonstrar ao trabalhador o quanto a
empresa se preocupa como o seu bem-estar (FERREIRA, 2009).

Contrarios a essas questdes, existem o0s programas “Dignidade e
Respeito no trabalho” e “Acompanhamento Funcional” que possuem um carater

mais contra-hegemaonico ou preventivo, que visa tirar produtividade do foco e torna-
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la consequéncia (FERREIRA, 2009). As acdes de carater mais preventivo s&o
observadas com o SIS, em que o ser servi¢o principal € cuidar da saude do servidor.

O trabalho deles (SIS) é a saude do trabalhador. Lidam com os planos de
salde, as pericias médicas (atestado, licenca, medicina no trabalho,
ergonomia, condi¢des de trabalho, atendimento em plantdo). Assim, eles te
atendem ou te encaminham e quem toca essas agOes diretamente é a SIS.
(Entrevistado 7)

Observa-se que na instituicdo em questao ha um servigo de qualidade de
vida no trabalho que é subordinado a Secretaria de Gestdo de Pessoas. Além desse
servico, ha também o SIS, que possui como principal objetivo cuidar da saude do
funcionario. Por meio disso, tanto o SQVT quanto o SIS possuem tanto acdes
criadas pelo seu proprio setor quanto acbes em conjunto. Dentro de cada acdo,
observam-se caracteristicas hegeménicas e contra hegemobnicas que serdo

aprofundadas no item 4.4.

4.2 A visao do servidor quanto a QVT na organizacao

Segundo a literatura, 0 bem estar no trabalho esta ligado a satisfacdo do
funcionario. Esta, por sua vez, sofre influéncia tanto de fatores internos quanto de
fatores externos. A fim de entender um pouco mais o conceito de bem estar, foi

perguntado aos servidores o que, para eles, seria bem estar no trabalho.

Bem estar é transformar o local onde eu passo a maior parte do meu dia, da
minha vida, em um local mais que agradavel, um local salubre, um local
onde haja ao mesmo tempo paz, bons relacionamentos e um ambiente de
pressdo que quando exista, ndo seja uma pressdo adoecedora: que seja
uma pressao suportavel, que haja equilibrio no ambiente entre
produtividade e se sentir bem. N&o adoecer emocionalmente (Entrevistado
2).

Bem estar no trabalho é vocé primeiramente ter uma boa relacdo dentro do
trabalho com as pessoas que estéo ligadas diretamente com vocé e vocé se
sentir bem no ambiente fisico (Entrevistado 3).

Para mim, bem-estar é viver bem com os colegas [...]. (Entrevistado 4).

Bem estar no trabalho significa vocé estar bem psicologicamente e
fisicamente para desenvolver um bom trabalho. (Entrevistado 5).

Bem estar no trabalho é um lugar confortavel, limpo, que tenha todas as
ferramentas que eu preciso para realizar o meu trabalho diério (Entrevistado
6).
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A partir do que foi dito pelos entrevistados, observa-se que dois deles
informaram que o bem estar esta associado ao relacionamento com os colegas que,
segundo a literatura, € uma caracteristica que ira influenciar na percep¢do do bem
estar (DIAMOND; EPITROPAKI; HOLMAN; TOTTERDELL; WALL, 2004).

Silva & Marchi (1997) complementam mostrando a necessidade de se ter
um ambiente de trabalho saudavel e que mesmo existindo uma alta competitividade,
a empresa precisa responder as demandas dos funcionarios, como por exemplo
dispor “todas as ferramentas que eu preciso para realizar o meu trabalho diéario,
(Entrevistado 6)".

Além disso, o Entrevistado 1 traz um conceito que ao longo da literatura
foi abordado por diversos autores, em que ao existir um bom ambiente, havera uma
boa produtividade. Associado a isso, quando a empresa responde aos anseios dos
funcionarios, ou seja, dispde de todas as ferramentas que ele necessita, como
informado pelo entrevistado 6, ele se sentira valorizado e atendido pela organizacédo
em que trabalha.

Outra caracteristica informada pelos entrevistados foi relacionada ao
ambiente fisico e ao suporte material que, segundo Castro (1999) e Warr (2007), sédo
caracteristicas que irdo interferir na percepcdo de QVT pelo funcionario. Para os
entrevistados, esses fatores serdo traduzidos na limpeza, na salubridade e nas

ferramentas necessarias que a instituicdo oferece a eles.

Ter sempre a possibilidade de ter um sanitario, uma copa que vocé possa
utilizar. Ter sempre um ambiente agradavel, climatizado, ter sempre agua e
um lugar em que eu possa me alimentar; isso para mim garante uma QVT.
Ter também a disposicdo um ambulatdrio, caso acontega alguma acidente
(Entrevistado 6).

Por exemplo, tem gente que € gorda, muito alta, baixa e tem somente um
tipo de padrédo e talvez aquele ndo seja o ideal. Para vocé chegar bem, tem
qgue ter um local apropriado, climatizagdo, ainda mais nesse calor, vocé
precisa pelo menos ter uma refrigeracao, limpeza [...]. (Entrevistado 1).

Nés que trabalhamos aqui, precisamos de boas maquinas, mesas
adequadas para o trabalho, equipamentos de comunicagdo [...]
(Entrevistado 3).

Na fala dos trés entrevistados observa-se que para eles o seu bem estar
muitas vezes estard condicionado a caracteristicas fisicas da organizacdo como ter
boas maquinas, equipamentos, o ambiente estar climatizado, limpo e haver um local
para se alimentar. Com a fala dos entrevistados, observa-se que a sua demanda se

traduz em meios materiais. Atraves disso, a empresa ira avaliar o que sera possivel
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implementar e 0 que ndo sera possivel. A resposta dada a essas demandas fara
com que o funcionério perceba o quanto a empresa se mostra preocupada ou nao
com o seu bem estar (EISENBERGER; HUNTINGTON; HUTCHISON; SOWA 1986
e OLIVEIRA-CASTRO; PILATI; BORGES-ANDRADE, 1999).

O que se observa na fala dos entrevistados é que a qualidade de vida no
trabalho estd muito associada a melhores condi¢des de trabalho como um ambiente
climatizado, limpo, ferramentas adequadas, bom relacionamento com os colegas de
trabalho, equipamentos apropriados e boas opc¢des de alimentacdo. Entretanto para
os coordenados do SQVP, uma politica mais voltada para o funcionario iria gerar

uma maior qualidade de vida no trabalho:

Obvio que uma gestdo mais voltada para o funcionario impacta
positivamente na qualidade de vida, mas o que gostaria de destacar € que
gualidade de vida é muito amplo. S&o muitos fatores que interferem na
gualidade de vida e na QVT e que extrapolam um &mbito de um servico de
gualidade de vida, mesmo estando na secretaria de gestdo de pessoas e
levando em consideragéo as caracteristicas da instituicdo (Entrevistado 7).

O servico € todo administrativo, ndo h& muitos servigos bragais. Entéo, o
recurso principal aqui sdo as pessoas. Se 0 principal “fazedor de coisas”
Sao as pessoas, entdo com certeza temos que investir nas pessoas. A QVT
interfere muito na produtividade, entdo, se vocé esta em um ambiente
inadequado, ndo tem ergonomia, ndo tem ventilacdo, um ambiente
opressor, a produtividade ir4 |4 para baixo. E fundamental focar nas
pessoas (Entrevistado 8).

Entretanto, para que ocorra uma politica mais voltada para o servidor,
seria necessario um envolvimento e o comprometimento nao sé dos servidores, mas

principalmente da alta administracdo (HAAK, 2000).

Tem que ser algo que envolva a alta dire¢édo e que ela esteja comprometida,
pois é de |4 que sdo desdobradas todas as agdes. E de 14 que saem as
autorizacbes para os projetos. Uma vez que a Diretoria Geral esteja
comprometida, acontece. Do contrério, ndo acontece nada. Se néo tiver o
comprometimento da Administracdo, mais dificil ser4d. Demandard um
empenho muito grande de quem esta abaixo hierarquicamente
(Entrevistado 8).

Seria muito bom se o regimento da instituicdo fosse mais apartado das
fungbes legislativas e das funcbes administrativas. Se a Diretoria Geral
tivesse mais autonomia para gerir a administracdo da casa em Si
(Entrevistado 7).

O gue se observa é que por mais que os coordenados do SQVT tenham
um interesse em propor novos programas voltados para o funcionario, isso
dependera muito da alta administracdo. Por mais que estejam ligados a Secretaria
de Gestéo de Pessoas, somente esses dirigentes ndo serdo capazes de acrescentar

novos programas, sem a adeséo da alta administracéo.
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Outra caracteristica que ira interferir na percepcdo do bem estar do
trabalhador sdo as atitudes e as acdes dos lideres da empresa (LAPIERRE, 1989).
Isso porque os lideres assumem um papel de grande responsabilidade na
organizacdo (Bergamini, 1994) e sao responsaveis também pelo suporte social
(TOTTERDELL, WALL, HOLMAN, DIAMOND, & EPITROPAKI, 2004) dado aos
funcionarios.

Quando eu nao sei bem o que eu faco, porque eu estou ali, um senso de
propésito no trabalho [...] de repente ou meu chefe ndo consegue dizer qual
o meu papel ali, até onde eu tenho autonomia para tomar certas decisdes e
guando eu preciso recorrer a ele (Entrevistado 2)?

N&o que a pessoa esteja mais relapsa no trabalho, mas as cobrancas tém
sido cobradas de uma forma menos agressiva, com mais respeito
(Entrevistado 3).

Observa-se na fala dos entrevistados que o lider tera dois papeis: um de
cobrar os servidores a respeito de suas atividades, o que atualmente é feito de uma
forma mais respeitosa, e o segundo papel de informa-los sobre quais sdo as suas
atividades, direcionando-os a realiza-las da melhor maneira possivel. Assim, o
servidor podera compreender até onde ele poderd ir e até onde necessitara do lider.
Dessa forma, para os dois servidores, o comportamento do lider ira interferir na sua
percepcdo de bem estar do trabalho.

Isso pode ser observado na literatura em que o lider deve ser visto pelos
seus liderados, ndo como uma carga a ser suportada, mas como alguém que cultive
a boa relacdo e o aperfeicoamento pessoal na equipe (BERKLEY, 1972). O lider
sera responsavel pela qualidade de vida dos servidores a partir dos objetivos
maiores da organizacdo (DRUCKER, 1972).

A partir do momento que a Instituicio ndo consegue suprir as
caracteristicas citadas anteriormente ou a ndo responder as demandas de seus
colaboradores, inicia-se um mal estar que, para os entrevistados, sera traduzido da
seguinte forma:

Desavencas com os pares, desacato por trabalhar com o puablico. Quando
eu nao sei responder algo e a pessoa se irrita, isso gera um mal estar
(Entrevistado 1).

Comunicacdo ruim entre os chefes e subordinado, barreiras de
comunicacao, limitacdes, equipamentos, materiais defasados e ruins, clima
do ambiente. A falta de um ar condicionado pode fazer bastante diferenca.
[...]- Acho que as nossas opcdes de alimentacdes sdo muito escassas, a
instituicdo ainda ndo conseguiu ter boas opcdes de self-service e almoco
com custo beneficio razoavel (Entrevistado 2).
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Eu nédo gosto de confusédo, fofoquinhas, alguém observando o que o outro
esta fazendo s6 para implicar. Nao ser bem tratada pelos colegas de
trabalho, ndo ser respeitada, desfazer um servico nosso, isso gera mal
estar, ninguém é perfeito, todo mundo tem os seus defeitos, vocé tem, eu
tenho os meus; entdo temos que aprender a tolerar um ao outro e respeitar
a sua individualidade [...]. A instituicdo deveria investir mais no servidor, no
gue diz respeito a qualidade da sua saulde, por exemplo: a laboral passa
pouco demais, nem passam mais [...]. Agua, ndo tem copinhos e o filtro tem
gue pedir toda hora, ndo tem cafezinho para servir para as pessoas. O ar
condicionado ou é muito gelado ou é muito quente. A sala ndo possui uma
boa disposi¢céo. O ar condicionado cai direto em mim, ai me congela, se eu
baixar, ja perturba os outros que ndo estédo na frente dele. (Entrevistado 5).

Ambiente sujo, sem estar climatizado. Quanto esta muito calor, é inviavel
trabalhar, além da conversa [...]. Nao ter boas opc@es de alimentacdes a um
preco justo e gostoso (Entrevistado 6).

Observa-se que o0s servidores citaram novamente caracteristicas
relacionadas ao ambiente fisico, como ter materiais defasados, disposicdo dos
equipamentos ou a falta de copos para entregar as pessoas externas. Um fator
recorrente na fala dos entrevistados foi o ar condicionado. Para muitos, com a ma
disposicdo dos méveis, ndo se consegue ter uma boa climatizacédo na sala.

Um dos servidores informou que a ginastica laboral deveria passar mais
vezes e que atualmente ndo passa mais na Unidade. Conforme visto no estudo,
essa atividade faz parte do Programa Desenvolvimento de Equipes de Trabalho, em
que o Coordenador deve solicitar ao SQVT o0 servico. Por meio disso, observa-se
que o lider ndo conseguiu perceber essa demanda vinda de seus servidores.

Outro fator que para eles ira gerar um mal estar sdo as desavencas com
0os colegas ou lideres, conversas paralelas em trabalhos que exigem uma maior
concentracdo, mostrando que assim como o0 relacionamento com o0s colegas
interfere no bem estar, a sua isencdo também pode gerar mal estar.

Segundo Limongi (2004), a satisfacdo ndo se trata apenas do trabalho ou
da tarefa que o servidor ira realizar, mas também do contexto social em que ele esta
inserido. Segundo Handy (1978), a maior parte das pessoas consegue lidar com um
certo grau de conflitos, entretanto, chega um momento que isso se torna demasiado.
Como consequéncia, o individuo comeca a ter problemas com o tabaco, o alcool e
também apresentar distUrbios (GALL, 1971; LOBO, 1972).

Limongi (2010) mostra que o bem-estar no trabalho ir4 levar em
consideracdo as dimensodes bioldgica, psicoldgica, social e organizacional de cada
pessoa. O que se observa no depoimento dos entrevistados é que um ambiente

insalubre, desavencas entre os colegas de trabalho, falta de materiais necessarios
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para a realizacdo do trabalho e a pouca diversidade na alimentacao influenciam
negativamente na percepc¢éo do bem estar.

Um dos entrevistados levantou um ponto a respeito do servico que
anteriormente a Instituicdo oferecia e a fim de cortar custos, ela foi retirada do

quadro de servicos, que era a Secretéria de Assisténcia Médica e Social (SAMS).

Antes havia a SAMS. Ela fazia diversos exames e tinha varios especialistas.
Era uma coisa boa para o servidor. Tinha até neurologista 1a. Se o
funcionario ndo se sentia bem, ele poderia ir la. Tinham varias
especialidades e entao, tiraram para cortar gastos (Entrevistado 1).

O que se observa na fala do entrevistado € que 0 servico em questao
oferecia uma seguranca a mais para os colaboradores, pois caso eles tivessem
algum problema de saude, eles poderiam facilmente recorrer ao servi¢o. Entretanto,
segundo um dos gestores do Servico de Qualidade de Vida, por se tratar de uma
instituicdo publica federal a oferta de servicos, acaba sofrendo uma grande

influéncia dos gestores politicos.

Dependendo da época, da imprensa, do contexto econdmico, do contexto
politico, do capital politico de cada um e das demandas da sociedade, eles
podem estar mais ou menos interessados em uma gestdo voltada para
os funcionarios [...]. Quanto mais depende da influéncia politica para ser
colocada em pratica, menos plausivel fica, pois vai se tornando dificil
(Entrevistado 7).

Por fim, Alvarez (1996) relata que Qualidade de Vida no Trabalho seréa
influenciada pelo posto de trabalho, o ambiente, os meios, a tarefa, a jornada, a
organizacao temporal, a remuneracéo, a alimentacéo saudavel e a saude, que foram
caracteristicas citadas pelos entrevistados.

Como consequéncia, o mal estar prejudica o desempenho do individuo e
a sua satisfacdo em relacéo ao trabalho (RODRIGUES, 1995). Como dito ao longo
do estudo, as experiéncias negativas vivenciadas pelo trabalhador irdo originar tanto
0 estresse ocupacional quanto o esgotamento profissional, impactando
negativamente no desempenho de seu trabalho. Além disso, observou-se ao longo
das entrevistas que muitos servidores reclamaram das condi¢cdes fisicas do
ambiente, como ndo ter uma boa climatizacdo, nao ter bons materiais, 0s
equipamentos estarem defasados, entre outros. Ao se questionar iSso aos
responsaveis pelos programas de QVT, observou-se que a maior parte ndo atua
com melhores condi¢cdes de trabalho, e sim com programas que geram um bem

estar momentaneo ao servidor.
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Entretanto, a percepcdo de bem estar momentaneo ndo € sentida pela
maior parte dos servidores, em que para eles, os programas possuem sim um efeito
de continuidade em que caso o servidor esteja disposto, ele podera ter sempre uma

boa qualidade de vida no trabalho.

A instituicdo proporciona muitas oportunidades para aqueles que desejam
ter uma qualidade de vida que vai além dos muros das organizagdes [...]
para que a vida consiga ser equilibrada. Existem muitos programas legais,
muitos com baixa ades&do, mas com muitas possibilidades de ter uma vida
equilibrada (Entrevistado 2).

Para melhorar, ndo depende somente da organizacdo, mas sim de cada um
de nés. NOGs é que temos que trazer essa melhora para o ambiente de
trabalho. Em relacdo a organizagdo, cabe ela oferecer as condicbes e as
ferramentas, mas melhoria no ambiente de trabalho requer que cada
pessoa busque isso (Entrevistado 3).

A pessoa tem que ter forgca de vontade, ela tem querer (Entrevistado 4).

A partir da fala dos entrevistados, observa-se que a qualidade de vida no
trabalho torna-se uma decisdo do servidor, em gque caso ele opte por ter um bem
estar no seu ambiente de trabalho, a instituicdo tera programas que o atenda; mas
caso ele ndo opte por essa melhoria, a organizacao estara isenta dessa deciséo.
Entretanto, a literatura mostra que para evitar o mal estar no trabalho, a organizacéo
deve oferecer boas condi¢cfes de trabalho, seguranca aos funcionarios, uma politica
e uma administracdo adequada e proporcionar uma boa relagéo interpessoal com os
supervisores e o0s colegas (HERZBERG, 1968). A partir disso, quando o funcionario
possui 0 pensamento que o seu bem estar dependera somente dele, ele nao

conseguira cobrar melhorias da organizacao.

Porque se todos nés tivermos conhecimento de algo que é direito nosso,
nds vamaos correr atras, pois queremos ser atendidos. (Entrevistado 3)

A percepcdo de que a qualidade de vida depende do funcionério
associada a falta de conhecimento do que a organizacdo oferece relacionado a
qualidade de vida no trabalho faz com que, muitas vezes, o funcionario ndo busque
0 SQVT e nem esse procure 0s servidores.

Ao longo dos proximos tépicos, serd possivel perceber que o servico de
gualidade de vida no trabalho atua de forma mais passiva do que ativa, mostrando
gue em diversas vezes, caso 0 servidor opte por melhorar a sua qualidade de vida,

ele que deve procurar o servigo e ndo o inverso.
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4.3 O Programade QVT a partir da perspectiva gerencial

Assim como em outros locais, o espaco de trabalho sempre demandara
por melhorias (ANTLOGA et al, 2012). Dessa forma, ao longo do tempo, os
dirigentes foram incorporando as melhorias nos modelos de gestdo e em suas
praticas de gestdo organizacional (ANTLOGA et al, 2012). Através dessas
melhorias, as organizagfes passaram a desenvolver programas com 0 objetivo de
melhorar o ambiente coletivo (ANTLOGA et al, 2012).

A organizacéo do presente estudo, visando melhorar o ambiente coletivo,
passou a desenvolver os seguintes programas de qualidade de vida: alimentacdo e
saude; equipes de trabalho; dignidade e respeito no trabalho; pesquisa de clima
organizacional; programa de acompanhamento funcional; programa de atencdo a
saude ocupacional; programa de atencdo ao uso de alcool e drogas; programa de
orientacao financeira; programa de preparacdo para a aposentadoria.

Para cada programa implementado havera uma avaliacdo e um resultado
diferente, pois segundo o Coordenador do Servico de Qualidade de Vida no

Trabalho “Cada programa requer uma estratégia (Entrevistado 7)”.

O proprio publico do PROGRAD é muito restrito, pois ndo é todo servidor
gue possui problemas com alcool ou drogas. No PPA também néo séo
todos os servidores que estdo pensando em aposentar. De uma forma
geral, eles avaliam muito bem (Entrevistado 7).

O “caminho para a aposentadoria” € um programa bem conhecido [...] as
pessoas conhecem, pois 0 norteiam para a sua aposentadoria. Quando fica
préoximo da aposentadoria, eles ficam muito ansiosos, “eu me aposento ou
ndo?” e depois que eles passam pelo programa, eles refletem e entdo
guando eles decidam aposentar, eles mandam com copia para o e-mail do
programa, agradecendo o apoio. NOs temos bastante retorno. O
Desenvolvimento de Equipe € um programa estratégico dentro da instituicdo
e tem um apoio bem forte da Diretoria Geral, € por solicitacéo [...]. Também
recebemos um retorno positivo que teve melhoria nho ambiente. O de
acompanhamento funcional € o que temos o impacto mais forte para os
servidores. Um servidor que nado esta bem no seu local de trabalho, com o
chefe, com os colegas ou com as atividades, entdo ele vém para ca e
buscamos uma recolocacado e, as vezes ndo precisa de uma recolocacao,
as vezes sO precisa é de um ajuste, possui um monte de efeito positivo.
Todos eles tem, cada um relacionado ao seu produto [...]. (Entrevistado 8).

Na visdo dos Coordenadores, os programas possuem um bom impacto
para os funcionarios e o impacto muitas vezes é visto através dos retornos que 0s

funcionarios dédo ao servi¢co. Alguns programas como o Programa de Preparagao
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para a Aposentadoria (PPA) e o de Orientagcdo Financeira sdo 0S que possuem 0S
melhores resultados e os que s&o mais conhecidos na Instituigao.
Entretanto, ao serem questionados sobre algum método de avaliacdo dos

programas, os entrevistados do SQVT apresentaram as seguintes respostas:

Por exemplo, nos fazemos um grupo de preparagdo para a aposentadoria,
fazemos varios médulos e entdo, depois, nos fazemos a avaliagdo. Ao final
de cada encontro, o servidor € convidado a avaliar o tema daquele
encontro, o palestrante, o ambiente [...]. N6s também fazemos uma
avaliacao (Entrevistado 7).

N&o temos uma ferramenta objetiva de avaliacdo, o que estd em andamento
agora é a ferramenta de adequacgdo de peso. Nés vamos fazer uma
avaliacdo das pessoas e vamos ver se elas estdo adequadas ao seu peso
ou ndo, mas em geral 0s nossos programas ndo tem muito como avaliar o
efeito positivo. Podemos avaliar quantos participantes nas palestras,
guantos participantes nos programas de preparagdo para aposentadoria,
guantas pessoas passaram por desenvolvimento de equipe, mas assim, o
efeito positivo, um indicador direto ndo, nds temos esses retornos das
pessoas que participaram (Entrevistado 8).

Os entrevistados do SQVT informaram que ndo ha um método objetivo
para a avaliacdo dos programas. Além disso, os Programas séo avaliados apenas
pelas pessoas que participam dessas a¢gfes. Como resultado, o SQVT nao possui
informacgdes dos servidores que néo participam dessas acdes e 0S seus respectivos
motivos de nao participarem. Por meio disso, o0 SQVT tera dificuldades em identificar
0 que precisa melhorar se é sua comunica¢do com os servidores, se é o formato dos
programas, se € o horario, entre outros.

Um dos entrevistados informou que a Unica ferramenta de avaliagdo que
atualmente estdo construindo esta ligada a “Adequacao do Peso” que, como visto no
item 4.1, relaciona-se a um dos indicadores solicitados nos exames periédicos
realizados pelo SIS. Por meio disso, por mais que o SQVT nédo possua habilidade
em coletar esses dados, em parceria com o SIS, sera possivel coleta-lo e analisa-lo
conjuntamente.

A partir da visdo dos Coordenadores, foi questionada também a visdo dos

servidores em relacédo aos programas de qualidade da vida.

Eu acho os programas de qualidade de vida importantes [...]. A ginastica
laboral é muito importante, porque noés ficamos na mesma posicao muito
tempo e isso pode causar Lesdo por Esforco Repetitivo (L.E.R.), e acho que
esses programas sao muito bons para ajudar. Orientacao financeira é bem
legal. Os programas de qualificacdo sdo muito bons! Por exemplo, o do
gerencial, ndo adianta vocé saber sobre um assunto sem saber como
aplicar isso para os funcionarios [...]. A procura € muito grande e tem surtido
efeito. Tem até motivado o servidor a querer se adaptar e procurar esses
programas que ja estéo disponiveis. (Entrevistado 1).
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Acho os programas importantes. Em relacdo ao financeiro, tem que se
preparar para esse momento, pois a pessoa nao tem ideia do que é sair de
uma vida ativa e ir para um mundo totalmente diferente com uma renda
muito menor. Tem que se preparar em relacdo as dividas que vao interferir
na relacao interfamiliar (Entrevistado 3).

Observa-se que 0s programas mencionados acima Sdo 0s mais bem
avaliados pelo SQVT, que sdo o Programa de Preparacéo para a Aposentadoria e o
de Orientacdo Financeira, lembrados pelos dois entrevistados. Na visao deles, os
programas sdo importantes e os servidores merecem ndo sé conhecé-los, mas
também entendé-los. O outro entrevistado menciona também o Programa de
Desenvolvimento de Equipe, em que temas relacionados ao gerencial e também a
propria laboral sdo avaliados de forma positiva por ele.

Como dito pelos servidores que trabalham no SQVT, ndo hd um método
de avaliacdo para os programas. Eles séo avaliados de acordo com o retorno que 0s
participantes vdo dando a area, e os servidores em questdo, por conhecerem e
praticarem os programas, o avaliam de forma positiva.

Entretanto, para alguns entrevistados, os programas de qualidade de vida
sao totalmente desconhecidos ou possuem apenas informa¢des minimas sobre eles.

N&o conhecgo, entdo ndo posso falar sobre eles (Entrevistada 4).

Participo de poucos programas, mas esse da laboral atinge bem. Eu e meus
colegas de servigo o utilizamos e ele € bem recebido. Mas quanto aos
outros, eu ndo sei te dizer. Eu nunca utilizei nenhum desses programas,
mas j& ouvi falar dos programas e sdo muito bem vistos, eles sdo bem
aceitos pelos servidores (Entrevistada 6).

De forma geral, os programas sao bem avaliados pelos servidores.
Mesmo aqueles que ndao os conhecem de forma aprofundada possuem uma boa
percepcdo sobre eles. O que se observa de diferente entre os servidores que
participam dos programas e 0s que ndo Sao usuarios € a importancia que se da a
cada um dos programas. Por meio disso, os servidores que ndo os conhecem de
forma aprofundada, como consequéncia, ndo possuirdo informacgdes suficientes do
impacto que o eles poderao ter na sua rotina.

Através desse desconhecimento, os funcionarios informam que muitas

vezes a comunicacdo ndo chega até eles:

Eles podiam vir aqui na Unidade, tém que chegar até a gente, pois assim,
ficamos mais motivados, aprendemos mais e crescemos mais (Entrevistada
4).

Através de panfletos, na internet, ligacdes, o QVT poderia vir aos setores e
apresentar os programas. Acho que esta faltando midia (Entrevistado 5).
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Foram divulgados esses programas via papel em cartaz e isso realmente
ndo me chama atengdo. Isso é até um gasto de papel que eu acho
completamente desnecessario [...]. Papel, cartazes, panfletos ndo séo bons
(Entrevistada 6).

A partir disso, observa-se uma relacdo com o que o SQVT informou em
sua entrevista: que o método de avaliacdo dos programas € feito somente com as
pessoas que participam dos programas. Dessa forma, ndo € coletada a opinido dos
servidores que ndo os frequentam, impossibilitando assim coletar as informacdes
das razdes de ndo conhecé-los ou ndo aderirem a eles.

Os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho sdo estruturados com o
objetivo de melhorar a sensacao de satisfacdo no trabalho (NADLER E LAWLER,
1983). Dessa forma, quando o servidor participa dos programas, a sua percepc¢ao de
bem estar no trabalho aumenta (OLIVEIRA, 2005; LIMONGI, 2005; FERREIRA,
2006).

4.4 A visdo do servidor a partir das analises assistencialista e
preventiva

A abordagem assistencialista de carater hegemonica fornece ao
funcionario um “cardapio” de atividades do tipo antiestress. Ela possui como objetivo
mostrar ao colaborador o quanto a empresa se preocupa com 0 seu bem estar
(FERREIRA, 2011). A abordagem preventiva atuard com a mudanca no contexto
organizacional e, além disso, tera como referéncia para a composicdo dos
programas o ponto de vista dos funcionarios.

Em virtude dessas duas abordagens, os Coordenadores do Servico de
Qualidade de Vida foram questionados se os programas de qualidade de vida

atuavam de forma preventiva ou assistencialista:

O Programa de atencéo ao uso de &lcool e drogas [...] realiza campanhas e
divulga na pagina interna da instituicdo. Essas agbes sdo acdes
preventivas. O Programa colocou os totens “fumar n&o ¢é legal”, colocou os
cartazes nas vans “Fumar nao é legal’ ou “Aqui vocé nao pode fumar” ou
“Fume a oito passos de qualquer area de janelas, portas”. Isso tudo sao
acOes de prevencdo primarias. O mesmo Programa de preparagdo para a
aposentadoria € um programa iminentemente de prevengao, pois a pessoa
ndo esta aposentada ainda, ndo estd vivendo os problemas de uma
aposentadoria ndo planejada, os servidores estdo trabalhando ainda. Muitas
das pessoas que participam da oficina de orientacdo financeira ndo séo
pessoas endividadas ou que estdo com 0 nome sujo [...], SAo pessoas que
estdo bem financeiramente e estdo querendo saber como podem melhorar
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a sua vida material, financeira e bancaria, € um programa preventivo. Ser
saudavel, dignidade e respeito sdo acdes preventivas. Todos 0S nossos
programas tém uma parte mais preventiva [...]. (Entrevistado 7).

Dentro dos programas que temos, o Desenvolvimento de Equipe é muito
preventivo, pois se estamos com um problema de equipe em alguma area e
vocé realiza um desenvolvimento de equipe, vocé previne que a pessoa
seja remanejada. Por exemplo, no de orientacdo financeira, comecamos
trabalhando com endividamento que ja € um problema, e passou a ser
trabalhado com as questbes que vém antes do endividamento questdes que
vao evitar que as pessoas se endividlem. De uma forma geral, todos
possuem um aspecto preventivo (Entrevistado 8).

Ao longo da fala dos entrevistados observa-se que para eles, a maior
parte dos programas atua de forma preventiva, como o PPA, em que a pessoa nao
esta aposentada, mas ja esta se preparando para essa nova realidade. No caso,
guando ha algum problema na equipe e o SQVT atua com o Desenvolvimento de
Equipe, a area ja estd com o problema, entdo o servidor chega ao servico de
qualidade de vida ja com um nivel de saturacdo muito alto, pois esse servico deve

ser solicitado.

Por exemplo, quando o servidor chega no Qualidade de Vida, ele ja chega
em um nivel maximo de stress, de sofrimento e de violéncia; por isso em
uma condi¢céo assim, é dificil, pois as vezes, a Unica saida é a mudanca de
lotac&@o daquele servidor [...] (Entrevistado 7).

Através dessa fala, observa-se que quem sofre a alteragcdo ndo é o
contexto organizacional e sim o funcionario, ou seja, o funcionério devera se
adequar a nova area, por exemplo. O que demonstra uma caracteristica da Otica
hegemonica em que o trabalhador é a variavel ajustavel e ndo o contexto produtivo
(FERREIRA, 2011).

Ao serem questionados sobre essas duas Oticas (assistencialista e
preventiva), os servidores da Secretaria de Gestdo de Pessoas tiveram as seguintes

respostas:

Ha muito tempo a instituicdo tinha o carater de bombeiro de apagar
incéndio. Quando o servidor ja estava mal, ja era um alcodlatra [...]. Agora,
a organizacdo tenta trabalhar com acdes preventivas para que a pessoa
ndo chegue a adoecer. E incipiente, pois ha poucos recursos, mas dentro
das limitagBes que existe em cada setor (Entrevistado 2).

No sentido preventivo acho que nenhuma iniciativa, a ndo ser o “Outubro
rosa”, mas € uma campanha nacional, entdo eles sé aderem [...]. Essa
guestdo de combate ao fumo é porque havia muitos servidores que
fumavam em alguns locais de trabalho e isso era combatido pela Policia
Legislativa. Por isso que eles colocaram essa campanha, mas nédo foi uma
acao preventiva e sim de um problema que ja existia. Assim como essas
campanhas de eventos sociais, é algo que os servidores ja reclamam que
ndo ha locais para vocé se alimentar corretamente e entdo colocaram os
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food trucks. Eles sempre tentam minimizar e nunca encontram uma acgéo
preventiva (Entrevistado 6).

Ao contrario dos entrevistados 7 e 8, 0s entrevistados 2 e 6 ndo percebem
as acoes de QVT como preventivas, mas sim assistencialistas, pois sao implantadas
somente apos a verificagdo da existéncia dos problemas.

Como dito pelos autores Limongi (2010) e Alvarez (1996) um ambiente
insalubre e a pouca diversidade na alimentacdo sdo fatores que irdo interferir no
bem estar no trabalho. Além disso, o fato das campanhas iniciarem apo6s as
recorrentes reclamacdes dos funcionarios e a utilizacdo de food trucks como uma
forma de diversificar a alimentacdo, sdo “cardapios” que possuem como objetivo
demonstrar 0 quanto a organizacdo se preocupa com o bem estar do colaborador
(FERREIRA, 2011). Entretanto, como foi dito pela prépria servidora, sdo iniciativas
que visam minimizar o problema, e nao evita-lo.

Outro servidor mostra que durante muito tempo, a instituicdo atuou com
um carater mais de “bombeiro”, ou seja, atuando de forma a combater as situacdes
de mal estar enfrentadas no trabalho, ao invés de preveni-las. O servidor também
afirma que atualmente isso vem mudando, mesmo diante da falta de recursos ou
desempenho das areas. Observa-se que o0s dois entrevistados possuem opinides
diferentes a respeito de acbes com o carater preventivo ou assistencialista.

Uma das bases para os programas de qualidade de vida podera vir por
meio da percepcdo dos funcionarios, que na organizacdo em questdo pode ser
obtida através da Pesquisa de Clima Organizacional. A Pesquisa leva em
consideracao a percepcédo dos colaboradores nos diversos aspectos organizacionais
(comunicacdo, coesao, suporte do supervisor, autonomia, orientacédo e clareza das

tarefas, conforto fisico).

Clima é um programa de pesquisa de avaliacdo e diagndstico. A partir dele
sdo tomadas as acdes para gerenciar o clima, e entdo vocé vai naquelas
areas que estdo mais problematicas (Entrevistado 7).

A Pesquisa de Clima eu também considero que atua muito na prevencao,
pois vocé consegue identificar algumas questbes que podem ser
trabalhadas antes de comecar o problema (Entrevistado 8).

Com isso, na visdo dos entrevistados que trabalham na SQVT, a partir da
Pesquisa de Clima é possivel ter um diagnostico da situacdo organizacional, analisar
as areas que estdo tendo mais dificuldades e propor melhorias antes que o

problema possa piorar.
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Para os outros entrevistados, a Pesquisa é muito importante e deveria ser
de caréater obrigatério, pois assim os dirigentes saberiam o que os funcionarios

desejam e o0 que poderia ser melhorado no seu contexto.

Pesquisa de Clima Organizacional é muito importante para levantar o que
cada um acha (Entrevistado 1).

O conhecimento, o saber em todas as areas, é o grande causador da
gualidade de vida. Uma vez tendo conhecimento e aplicando isso, nos traz
essa possibilidade de exigir, de cobrar [...] (Entrevistado 3).

Interessante seria se fossem realizadas pesquisas regularmente para saber
o interesse dos servidores, sempre perguntando o que pode melhorar e
entdo estabelecer as politicas. Somos obrigadas a preencher o
recadastramento, entdo a acdo poderia ser feita no recadastramento
(Entrevistado 6).

Para os entrevistados, como visto, a pesquisa € de suma importancia,
pois ela trard os insumos gque Sao necessarios para que as mudancas nas areas e
no proprio contexto ocorram. Entretanto, por se tratar de um projeto que foi
implementado em 2015, o Servico de Qualidade de Vida ainda ndo possui todas as
analises da pesquisa. Porém, o que se observou foi que houve uma baixa adesao as
respostas, apenas 35% dos funcionarios responderam.

A baixa adesdo talvez seja reflexo de que nem todos os funcionarios
conhecem nado s6 os programas, mas também o SQVT, que é uma area recente
(trés anos). A baixa adesdo pode estar relacionada também ao fato de que as
pessoas nao tendem a se comprometer com as acdes propostas, evidenciando-se
uma dificuldade de se conseguir uma adeséo duradoura aos programas (ANTLOGA
e LIMA, 2007; FERREIRA, 2006).

Como dito ao longo do estudo, ndo ha por parte do setor uma busca aos
funcionérios para coletar as suas percepcdes, focando apenas nos servidores que ja
participam dos programas.

Independente da Otica assistencialista ou preventiva, os colaboradores
esperam que a organizacdo ofereca o minimo para que eles possam realizar 0 seu
trabalho da melhor forma possivel, visto que a maior parte de sua vida passara no

trabalho.

E um 6rgédo que vocé entra e vai se aposentar |4, entdo vocé quer que
aquele 6rgédo esteja adequado para vocé (Entrevistado 6).
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5 Consideracg0des finais

A Qualidade de Vida no Trabalho tornou-se um assunto de grande
interesse das organizacdes, pois os dirigentes compreenderam que era possivel unir
produtividade a satisfacéo do trabalhador (RODRIGUES, 1995).

Diante disso, o0 presente estudo teve como objetivo “analisar a visdo que
os funciondrios da organizacdo Publica Federal possuem a respeito de sua
Qualidade de Vida no Trabalho”. A fim de atingir o objetivo geral, foram propostos
ao estudo trés objetivos especificos: observar se existe, na organizacéo, percepcao
de bem estar no trabalho; analisar o programa de Qualidade de Vida no Trabalho da
organizacdo pesquisada; descrever 0s aspectos positivos e negativos que
caracterizam a Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes com base na
percepcao dos mesmos.

Visando atingir o objetivo especifico “analisar o programa de Qualidade
de Vida no Trabalho da organizacao pesquisada” houve uma analise de conteudo
feito através de um documento interno aonde foi possivel obter a descricdo e a
finalidade de todos os programas implementados pela organizacéao.

Apoés a analise de conteudo, foram feitas seis entrevistas com servidores
da Secretaria de Gestédo de Pessoas e com dois servidores do Servico de Qualidade
de Vida no Trabalho a fim de observar se existe, na organizacao, percepc¢éo de bem
estar no trabalho e descrever 0s aspectos positivos e negativos que caracterizam a
Qualidade de Vida no Trabalho dos participantes com base na percepcdo dos
mesmos.

A partir das andlises de conteludo e qualitativa verificou-se que o Servigco
de Qualidade de Vida no Trabalho da instituicdo analisada foi criado ha trés anos e €
uma area subordinada a Secretaria de Gestdo de Pessoas. O SQVT é responsavel
pela coordenacdo e aplicacdo dos programas que atualmente sdo estruturados,
formalizados e de acesso a todos os funcionarios.

O Servico de Qualidade de Vida no Trabalho refor¢ca que, por mais que
exista uma area somente para gerenciar a qualidade de vida do servidor, a
responsabilidade é de todo o corpo funcional, devendo cada dirigente promover a
qualidade de vida no seu setor e ndo apenas 0 Servico de Qualidade de Vida no
Trabalho.
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Os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho da instituigdo possuem
caracteristicas preventivas e assistencialistas e, muitas vezes, essas duas Oticas se
misturam e acabam atuando em frentes diferentes. Por outro lado, os programas
desenvolvidos pelo Servico de Qualidade de Vida no Trabalho tendem a estar mais
voltados para a Otica assistencialista (hegeménica), de modo que procuram melhorar
de forma temporaria a qualidade de vida dos servidores. Isso foi verificado
constantemente na fala dos entrevistados na questdo da alimentacdo, em que 0s
funcionarios informam que na Instituicdo ha apenas um restaurante e ndo ha espaco
suficiente para se alimentar. Em virtude disso, uma das formas para amenizar esse
problema foi colocar food trucks, realcando uma solucdo momentanea para um
problema rotineiro.

Ha a¢bes que visam diminuir o stress e aumentar a conscientizacao sobre
um determinado assunto; por exemplo, cigarro, planejamento financeiro,
alimentacdo, entre outros. Entretanto, ndo h& acbes que visem atuar no proprio
ambiente de trabalho de forma definitiva. Assim, os servidores participam de
algumas atividades que acontecem esporadicamente e, apods isso, voltam para a sua
rotina de trabalho.

Muitos funcionarios reclamaram das condi¢Bes fisicas que, segundo

varios autores, € uma caracteristica que possui impacto direto na satisfacdo do
trabalhador. Entretanto, ndo ha por parte da organizacdo nenhum programa que
atue com esse foco. O que se observa nesse sentido é que, na Pesquisa de Clima,
uma das dimensbes coletadas e analisadas é a estrutura fisica, e, atrelado a isso,
muitos funcionarios reclamaram dos materiais defasados, do ar condicionado e das
cadeiras, que sao itens relacionados a ergonomia do colaborador. Entretanto, as
aclOes que serdo tomadas para sana-la de forma definitiva ndo sdo priorizadas no
momento.
A organizacao deixa de priorizar 0 seu maior recurso que, € o ser humano, e ao ndo
prioriza-lo, os resultados da organizacao serdo afetados. Embora a maior parte dos
servidores conheca os Programas de Qualidade de Vida e utilizem alguns deles, é
interessante implementar acdes preventivas que promovam o bem estar individual e
coletivo, o desenvolvimento pessoal e o exercicio da cidadania organizacional no
ambiente de trabalho (FERREIRA, 2012), a fim de remover a causa do mal estar no
contexto organizacional (FERREIRA, 2009).
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Ao longo das entrevistas verificou-se que muitos servidores nao
conheciam alguns Programas de Qualidade de Vida. Além do desconhecimento,
informaram também que ha poucas acBes no sentido preventivo, o que foi
confirmado ao longo do estudo. Entretanto, essa afirmacdo é oposta ao que foi
informado pelo Servi¢co de Qualidade de Vida. Além disso, o que se observou é que,
em Varias situacdes, € o préprio servidor que precisa ser ajustado e ndo o contexto.
Isso demonstra uma caracteristica da 6ptica hegemaonica.

Através disso, alguns entrevistados sugeriram que o Servico de
Qualidade de Vida fosse até as areas, ocorresse uma maior divulgacdo pelos meios
eletrdnicos e na pégina interna do érgdo. Assim, mostraram que o ideal seria que a
area mantivesse um contato mais préximo com os funcionarios. Dessa forma, 0s
programas poderiam ter uma adesdo maior e com isso 0 Servico de Qualidade de
Vida proporcionaria uma melhor qualidade de vida para os colaboradores.

Mesmo diante dos fatores expostos, muitos servidores informaram que 0s
programas oferecidos pela organizacdo aumentam o seu bem estar no trabalho.
Entretanto, o funcionario deve perceber que a sua qualidade de vida vai além dos
programas esporadicos e que ela deve ter efeito nas suas dimensdes bioldgicas,
sociolégicas, psicologicas e organizacionais. O funcionario deve perceber que a
Qualidade de Vida no Trabalho foi coletivamente construida por ele.

A partir dessa construcdo, o funcionario se sentird valorizado pela
empresa e vera que o esforco que ele coloca na empresa esta sendo retribuido.
“Valorizar as pessoas € agregar valor ao que € mais rico e mais precioso a qualquer
administracao (Entrevistado 2)”.

Conclui-se gue os objetivos foram alcancados. Os resultados do presente
estudo podem auxiliar o Servico de Qualidade de Vida na sua prestacdo de servico
de modo a ofertar uma melhor Qualidade de Vida no Trabalho.

Recomenda-se que estudos futuros possam verificar a relacdo entre o
Servico de Qualidade de Vida e o Servico Médico da organizacdo Publica Federal,
relacionar os indicadores compartilhados das duas areas e verificar até que ponto a
influéncia da politica interfere na implementacdo dos Programas de Qualidade de
Vida no Trabalho. E interessante observar, para estudos futuros, que a qualidade de
vida deve perpetuar por todos os processos de gestado da organizacéo, ndo focando
apenas em agfes ou em uma area em especifico; dessa forma, a percepcao de bem

estar estara cada vez mais relacionada a produtividade do colaborador.
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ANEXO A - Roteiro de entrevista — Qualidade de Vida no Trabalho

A proposta deste roteiro é levantar o nivel de bem estar dos participantes
da pesquisa na organizacdo. Orientacdes para o roteiro: Fique a vontade para
responder as perguntas, seja 0 mais verdadeiro possivel. Os dados serdo usados
exclusivamente para a elaboracdo de um trabalho de conclusdo de curso. Nao é
necessario se identificar e os dados serdo tratados sem qualquer identificacéo
individual. A confidencialidade de suas respostas esta garantida.

PARTE | = ROTEIRO PARA OS SERVIDORES

1) Paravocé, o que é bem estar no trabalho?

2) Qual é a sua visdo quanto a Qualidade de Vida no Trabalho em sua
organizacao?

3) Quais sdo as acdoes que deveriam ser tomadas para o melhor
desenvolvimento da Qualidade de Vida no Trabalho no seu érgéo?

4) Vocé tem conhecimento das acfGes desenvolvidas em QVT? Em caso
afirmativo, qual € a avaliacao que vocé faria deste programa?

5) O que gera mal-estar em seu trabalho?

6) A organizacdo em que vocé trabalha faz algum trabalho preventivo quanto a
saude do trabalhador e seu bem-estar?

7) Até que ponto uma gestdo mais voltada para o funcionario pode gerar uma
melhor qualidade de vida em seu trabalho? Vocé acredita ser possivel tal

gestao?

PARTE Il - ROTEIRO PARA OS RESPONSAVEIS
1) Quais sdo os projetos envolvidos no programa de QVT da organizacao?



2)
3)

4)

5)
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Ha efeitos positivos para o servidor? Como eles séo avaliados?

Qual é o papel do RH na promocdo de acdes de saude e bem estar do
trabalhador?

Até que ponto uma gestdo mais voltada para o funcionario pode gerar uma
melhor qualidade de vida em seu trabalho? Vocé acredita ser possivel tal
gestao?

Quais sdo as acOes desenvolvidas pelo RH para desenvolver uma

organizacao do trabalho saudavel?



