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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho € um constructo $iwbjeformado a partir de uma
gama de necessidades, expectativas e interessmblathadores. A definicdo desse conceito
depende de diversos fatores, entre esses, a celtasacaracteristicas da populacdo que o
define. Os Programas de Gestdo de Qualidade dendidaabalho (PGQVT), muitas vezes,
nao sao realizados a partir de um processo eddatue, por isso, falham em aspectos
importantes. Prop0e-se nesta dissertacdo a cridgdmm modelo conceitual de PGQVT
baseado no contexto institucional da UniversidaetieFal do Rio Grande do Sul (UFRGS). A
proposicdo desse modelo € baseada na metodogsgn Science ResearclEssa
metodologia, adequada a trabalhos na area de Esmigenlle Producéo, baseia-se em solucdes
criativas, que geram prescricdes para resolucapraldemas reais. Foram utilizadas para
subsidio na criacdo da solucéo, a andlise dos datosde gestdo da Instituicdo, entrevistas
semiestruturada com servidores e 0 exame de dig8ed realizadas em Instituicbes Federais
de Ensino Superior (IFES). Como resultado, foi pss@ um PQVT subsidiado por uma
politica com a definicdo de misséo, valores, dze$r e objetivos para o Programa, além da

gestao por ciclos e dos demais elementos necessasita consecucao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho (Q\WMgdelo. Instituicdo de

Federal de Ensino Superior (IFES).



ABSTRACT

Quality of Work Life is a mind construction subjeet, formed from a range of
needs, expectations and workers’ interests. Thiaitleh of this concept depends on several
factors, among them, like the culture and the deginpopulation’s characteristics. The
Quality of Working Life Management Programs (QWLMPany times, are not
accomplished by a structured process and, therefmiten important aspects. It is proposed
in this dissertation the creation of a conceptuatieh of QWLMP based on the institutional
context of the Federal University of Rio Grande&id. The proposed model is based on the
Design Science Research methodology. This methggpkuitable for works in Production
Engineering, is based on creative solutions thaegge prescriptions to solve real problems.
The subsidizers solutions were based on the asalysithe Institution's management
documents, semi-structured interviews with empleyaed the examination of dissertations
held at Federal Institutions of Graduate Educatis.results, it was proposed a QWLMP
subsidiazed by a policy planning with mission ditam, core values, guidelines and
objectives for the Program, as well as the managehyecycles and other elements necessary

for its achievement.

Key words: Quality of Work Life (QWL). Model. Fedsrinstitution of Graduate Education.



LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Possiveis indicadores de resultados ¥M.Q...........ccccviiiiieeeeeeenninnnns 44
Figura 2 — Modelo Conceitual............oovveuceiiiiii e 46
Figura 3 - Elementos centrais da Design ScienCedRels.............ccccevveeeeeeeeeeennnene. 57
Figura 4 — Etapas de trabalno...........ooeeeeeceee s 61
Figura 5 — Detalhamento das etapas de trabalha.................cccceiiiiii. 62
Figura 6 - Organograma e Estrutura da UFRGS oo, 9.6
Figura 7 — Qualidade de Vida Comunidade InternaG8R..............covvvvviiiinnnnnn. 70
Figura 8 - Plano de Qualidade de Vida no Trabalno...........cccceeeeviiiiiiiiiiinnnnne, 0.9
Figura 9 - Elementos Programa...........oocccceeeeiuinmiiiieee e e 91
Figura 10 - Ciclo dO PGQVT ...t e s s e s s e e e e e e e e e e eeeeeeasssasnssmnnnnnsnes 92
Figura 11 - Plano de Qualidade de Vida no Trabedhsado ..........cccceeeeeiieeeenennnn. 95

Figura 12 - Atividades para QVT ......coooiii e e e e e e eennees 97



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 — Marcos HistoricoS dO CONCEILO ........cceeevveiiiiiiiiiiieee e eeeeeeeeeeeeiiies 29
Quadro 2 — Raizes da Qualidade de Vida no Trabalho...............ccoovieeieeninnnnnnn. 45
Quadro 3 - Dissertagfes analisadas .. ...48
Quadro 4 — Diferencas entre ciéncias expllcatlvaesagn SC|ence Research ........ 58
Quadro 5 — TiP0S de ArEfatOS ..........uuwt e eeeeeeeiiitiiera s e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeeees 59
Quadro 6 — Passos da Design Science ResearCh . ......cccccceeeieiiiieeeeeennnn, 60.
Quadro 7 - Definicdo de QVT — Espaco Fisico, Redagiterpessoais e Ambiente
de TrabalNO ... 72
Quadro 8 - Definicao de QVT — Satisfacao, FeliceladBem-estar e Centralidade do
LI 16 =1 [ TR U OSSO P PP PPPPPPP 72
Quadro 9 — Andlise das respostas as questdes B2 B113........cvvvveeeeeeeeeiiiiiiiinnns 85

Quadro 10- Andlise das respostas as qQUeStEeS UG E 17......cccccccceeivieeeeeeeeeennn. 88



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ANTD Agenda Nacional de Trabalho Decente

BPSO Biopsicossocial e Organizacional

CID Classificacao Internacional de Doencas

CPD Centro de Processamento de Dados

DAS Divisdo de Atencao a Saude

DIMA Divisdo de Ingresso, Mobilidade e Acompanhaioe
DSR Design Science Research

EDUFRGS Escola de Desenvolvimento de ServidordskRGS
EMA Equipe Multiprofissional de Acessibilidade

IDCV indice de Condicées de Vida

IDH indice de Desenvolvimento Humano

IDS indice de Desenvolvimento Social

IES Instituicdo de Ensino Superior

IFES Instituicdo Federal de Ensino Superior

LER Lesdes por Esforco Repetitivo

NAD Nucleo de Assuntos Disciplinares

NGP Nova Gestéo Publica

oIT Organizagéao Internacional do Trabalho

OMS Organizacao Mundial da Saude

PDI Plano de Desenvolvimento Institucional

PGQVT Programa de Gestédo de Qualidade de Vida aloalfro
PROGESP Proé-Reitoria de Gestao de Pessoas

QVG Qualidade de Vida Geral

QVT Qualidade de Vida no Trabalho

QT Qualidade Total

RH Recursos Humanos

SIAPE Sistema Integrado de Administracdo de Resutgimanos
SIPEC Sistema de Pessoal Civil da Administracate e

UFRGS Universidade Federal do Rio Grande do Sul



SUMARIO

1 INTRODUGAO ...ttt eeemee ettt et eneans st neeaennaaeneas 13
1.1 CONSIDERACOES INICIAIS.....c.ooueoeeeeete ettt seeaees 13
1.2 PROBLEMA DE PESQUISA ...ttt 15
1.3 OBUIETIVOS ...ttt sttt ettt e e e e e e e e e e e e e s s samnn et e e e e e e e eaeeeens 16

1.3.1 ODJELIVO GEIal ...cceeeeiiiiiiiieiei et e e e e aaaaaee 16

1.3.2 ODbjetivOS ESPECITICOS.....uuiiiiiiie et e e e e e e e e e e e eeeeaannnees 17
1.4 JUSTIFICATIVA oottt e e e e s s r e e e ee e e e e e e e e e ans 17
1.5 DELIMITACAO DE PESQUISA .....coioeeeeeeeeteeee et enns 19
1.6 ESTRUTURA DA DISSERTAGAO .......c.coiiiieeeeete e et eeeeeee e 20

2 REFERENCIAL TEORICO ....oooviiiieeeeeee et ettt annnnnanes 21
2.1 ASPECTOS DO TRABALHO .....ottiiiiiiiiiiiiieeeeeeceiitre e e 21
2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ....cccotiiiiiiiiiiieiiiiiieeeeeeeet e 25

2.2.1 O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho.............cccccceeiiiiiiiiiiiine e, 25
2.2.2 Fatores relacionados a Qualidade de Vida no Trabath............................ 30
2.2.3 Estratégias para melhorar a Qualidade de Vida no Tabalho................... 35
2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM INSTITUICOES RIBLICAS....... 38
2.4 MENSURAGCAO DA QVT oot steeemse sttt ettt etea e atesae s s esnnnnnans 44
2.5 MODELOS DE QVT ..ottt et e e e e e e e e e e e e e s nnneee e e e e e e as 45
2.5.1 Modelo de WeStleY (1979) . ... 45
2.5.2 Modelo de Koonmee (2010).......ccceeviiriiieeeiiiiiiiisaeeeeeeeeeeeseeeeeeeeaeseeeeennnnns 46
2.5.3 Modelos apresentados por Martel e Dupuis (2006).........ccceeeeeeeieieeeeenennnes 46
26 A QVT NO CONTEXTO DAS INSTITUICOES FEDERAIS DEENSINO
SUPERIOR ...ttt oo s e ettt ettt e et e e e e e e e e e e saaaasssnseeeeaaaaaaaaeens a7
2.6.1A QVT nos IFES na visado dos servidores técnico-admistrativos ............ 49
2.6.2A QVT nos IFES na visédo dos servidores docentes.........cccoeeeeveeevvvnnnnnnnn. 52
2.6.3A QVT nos IFES na visdo compartilhada dos técnicoslocentes, bolsistas e
LTy =T F= 14 o 1S U U U 53

3 METODOLOGIA DE PESQUISA ..ottt 57
3.1 DESIGN SCIENCE RESEARCH (DSR)......ccceiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeee e e ene e 58
3.2 METODOLOGIA DE TRABALHO .....cutiiiiiiiiiii ittt 61.

3.2.1 Etapas de TrabalNo.........ccooiiiiiiiiiii e 63
G 700 01 R I [ - To | [ 1= 1 [ o 63.
3.2.1.2 Desenvolvimento da SOIUGEO ............cccceiiiiiiiieeeeeeeee e 65
3.2.1.3 Teste da SOIUGAD .........ccoviieeeeeiiiieeee e e e 66
3.2.1.4 Avaliagéo das Contribuigdes Praticas e TeOBcad Indicador néo

definido.

4 RESULTADOS ...ttt ettt e e e e e e e e eeeette ettt et aaaaaaaaaaaaaassasaaaasssssssbnneeaeeeaaessssannnnns 68
4.1 DIAGNOSTICO ..ottt ettt et e aeetesmeneeteeaeeennens 68

4.1.1 A Universidade Federal do Rio Grande do Sul..............cceiiiiiiiiniinniinnenn. 68

4.1.2 A QVT na Universidade Federal do Rio Grande do Sul........................... 69

4.2 DESENVOLVIMENTO DA SOLUGAOD .....cooveiveimeeeeee et 89
4.3 AVALIACAO DA SOLUGAOD .....coociieceecee ettt 94
5 CONSIDERACOES FINAIS .....oooveieieteeee et ettt ate st st aeannna e 98
REFERENCIAS ..ottt eem et te et taste st e s teete s eseeseseenentesse s anessesaeaees 102

APENDICE A — PROTOCOLO DE COLETA DE DADOS: ......cooceieeeeeeeeeeeeeeveee 109



AP@NDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARE CIDO ......... 110
APENDICE C — TERMO DE AUTORIZACAO PARA GRAVACAO DE VOZ......... 112



13

1 INTRODUCAO

1.1 CONSIDERACOES INICIAIS

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é tema dedrtgncia reconhecida no
contexto das novas relag6es do trabalho e que eldge relacionado a gestdo (FERREIRA,
2009; ALFENAS, 2015; FERNANDES, 2016). Isso apesar etimologia da palavra
“trabalho” que advir do termo em latitmipalium, ligado a um instrumento de tortura
utilizado para punir criminosos e submeté-los tfais forcadosconforme Sucesso, 2002.
Atualmente as relacdes de trabalho sdo de graridepasa os atores nelas envolvidos, bem
como, para a sociedade. Nesse sentido, a Qualidad¥ida no Trabalho, desde seus
primeiros estudos, desenvolvidos na década deoirstudada com a finalidade de se ajustar
a uma sociedade progressiva, na qual se buscada,salsatisfacdo e a seguranca dos
trabalhadores (ANDRADE, 2016).

Com a ampliacdo do escopo dos estudos ligados @itamdiversas relacbes vém
sendo estudadas. Destacam-se as interacfes entendigsdes e satisfacdo no local de
trabalho com fatores ligados a saude, como as easépor doencas e saude mental dos
trabalhadores (BOCKERMAN e ILMAKUNNAS, 2008; BUTTERORTH, 2011). Além
disso, outros trabalhos relacionam a Qualidade ida Yo Trabalho com os resultados da
empresa por meio do comprometimento organizacioealgajamento, intencdo dos
empregados de deixar a empresa, foco no clienesentpenho organizacional (HUANG et
al. 2007, GODARD, 2010; KOONMEEet al, 2010; SHAHBAZI et al, 2011,
SCHIRRMESITER e LIMOGI-FRANCA, 2012; FARIBLt al, 2015).

Verifica-se que a QVT tem influéncia no individuattalhador, mas também na
comunidade e na organizacdo (MARTEL e DUPUIS, 200%) seja, como ja mencionava
Walton (1980), a qualidade de vida geral das pesseaapoia também em funcdo do
intercambio com a estrutura do trabalho, gerandmmasiumanizacédo do sistema. Ideia
reforcada na afirmacédo de que existe uma indisgelciaélacdo entre a Qualidade de Vida e
Qualidade de Vida no Trabalho. Evidencia-se assue @s desafios e realizacbes
experimentados na carreira elevam a satisfacdQuabdade de Vida Geral, bem como, que a
falta de gestao da QVT pode gerar problemas nesrielacdes entre o trabalho e a vida geral
do trabalhador (HUANGt al, 2007).
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A satisfacdo com o trabalho € requisito basico pargualidade de vida nas
organizacbes (SUCESSO, 2002), sem o que ha compnoemé¢o no envolvimento e
autorrealizacéo do trabalhador. Para obtencaotdiasdo dos trabalhadores € necessario um
entendimento das expectativas, interesses e ngadssi desses (FERNANDES, 1996;
SUCESSO, 2002; MARTEL e DUPUIS, 2006; BAGTASOS, P0Além disso, Cunhapud
Rossi, Quick e Perrewé (2009) destaca que um pragoe QVT deve ter em seu nucleo de
referéncia teorica as necessidades dos seus is@apomover a harmonia entre 0 que a
organizacao oferece e as expectativas desses.

O conceito de Qualidade de Vida (QV), criado petgaBizacdo Mundial da Saude
(OMS), expressa a QV como a capacidade do sujeitpedceber sua posicéo na vida, por
meio de seus valores, cultura, objetivos, expeetstiforma de pensar e preocupacdes
(WHOQOL, 1995); logo, pode-se também entender aitépcia da percepc¢ao da posicao do
trabalhador na empresa, levando-se em conta alaggfice entre seus anseios e as
possibilidades e vontades da empresa.

A gestado da Qualidade de Vida no Trabalho (QVTje®sgnta entdo um desafio para
as empresas. Esta requer, na visdo de Andrade)(20hé cultura voltada para o bem-estar
do trabalhador e, de acordo com Sucesso (2002plamejamento conjunto de acdes. Nesse
contexto é necessaria uma gestao democratica, idemadncontingencial com programas de
QVT que contenham uma metodologia definida e ndplsismente uma analise diagndstica
de QVT (LAWER, 1982; FREITAS e SOUZA, 2009; MARTIN3011; SAMPAIO, 2012;
ALFENAS e RUIZ, 2015).

As pesquisas de clima social e de Qualidade de Mid&rabalho sdo um ponto de
partida para qualquer processo de mudanca (SUCEZ®Q), porém a pesquisa em Si ndo
constitui um elemento de gestdo da QVT. Conformdrade (2016), dentre os trabalhos
nacionais referentes a tematica QVT, a maioriadusca analise diagnostica da Qualidade
de Vida no Trabalho. No entanto, existe a necedsidde as empresas estabelecerem
mecanismos que permitam, além de diagnosticaraidgmas que afetam a QVT, ajusta-los
do ponto de vista estratégico, técnico, polititmmano.

A Gestdo de Pessoas nas instituicbes publicas aisdeonsiste em um grande
desafio, pois essas instituicbes visam a atenderiacipio constitucional e moral de serem
eficientes. Apesar disso, elas ndo sédo capazesrudalg forma ampla seus recursos humanos,
visto que muitos atos de gestdo séo realizadosrdwfintegrada pelos 6rgaos centrais sem

que seja possivel analisar as peculiaridades deagdo na sua promocao.
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Apesar da dificuldade de uma gestdo ampla pelass dle Gestdo de Pessoas,
existem muitos aspectos que podem ser geridosrdefa tornar as instituicbes publicas
melhores em relacéo a Qualidade de Vida no Trali@MI) e, em consequéncia, melhores
como um todo no seu ambiente organizacional. Ganstm desafio, porém, aplicar nas
Instituicdbes de Educacgdo Superior a temética de ,Q¥fido em vista que esta teve sua
origem no ambiente fabril, industrial e de manutat sua simples transposi¢cdo ao ambiente
da educacédo é incompativel (GUTHS, 2016).

As Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFESh um papel de grande
relevancia para a sociedade. Elas séo as resppaveima educacdo publica, gratuita e de
gualidade e, para tal, necessitam de servidoresesits e motivados para o trabalho. Nesse
sentido, tanto os servidores técnico-administratiyoanto os docentes tém uma ampla gama
de atribuicdes e, consequentemente, diversas ndmess a serem atendidas.

De acordo com o explicitado, busca-se, por meidaddssertacdo, analisar os
fatores determinantes e causas que prejudicam a @Q¥Tcontexto da Instituicdo. O
gerenciamento dessas causas € planejado por maeimaenalise conjunta e propositiva
baseada nas falas de servidores da area de GestBesdoas, bem como, da analise de
dissertacGes realizadas em outras IFES, que juntantem a andlise dos documentos de
gestao da IFES, resultam na criagdo de uma poliisaada em elementos de gestdo que traz
subsidios para a concep¢do de um modelo de progtangastdo de Qualidade de Vida no
Trabalho.

1.2 PROBLEMA DE PESQUISA

Vasconcelos (2001) afirma que, ao mesmo tempowaradeoria da administracao
tem sido prodiga em criar ferramentas de gestaguecse refere a melhoria de condicfes de
trabalho e satisfacdo na sua execuc¢do, poucodochiesse sentido, Coutinho (2009) conclui
em seu trabalho que ndo se percebe uma metodottefiaida e implantada para
gerenciamento dos programas de QVT, bem como, @l aividades e fases, que leve em
conta a estrutura e as estratégias da organizRedsalta-se, porém, que o tema é de grande
importancia, principalmente em relacdo ao conteloadministracdo publica, em que as
regras gerais para gestao dos servidores sao ded€am por 6rgdos centrais, que pouco

conhecem das necessidades especificas de cadee@eéas servidores.
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As atuais alteragBes nas legislacdes referenteslism®s dos servidores publicos
federais vém, muitas vezes, trazendo mudancas quengprejuizos a carreira. Como
exemplo pode-se citar o fim da percepcédo do Adaigmor Tempo de Servico (ATS), da
incorporacado de funcédo, da licenca prémio, da gemtaem dobro de licenca-prémio nao
adquiridas, bem como de férias ndo gozadas, peralé aposentadoria. Além disso, as regras
para aposentadoria tém sido modificadas de modms|servidores tenham que permanecer
mais tempo em atividade (CAMPOS, 2016). Ademaisiantjtativo de pessoal disponivel as
instituicbes é gerenciado também por um oOrgédo dairastracdo central, o Ministério do
Planejamento, por intermédio do Sistema de Pe§3oiada Administracdo Federal (SIPEC).
Nesse sentido, € ainda maior a importancia a st das aspectos de gestdo de recursos
humanos que possam de alguma forma amenizar okeimad causados pelos fatores acima
expostos.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFR8®%ca constantemente a
exceléncia académica (PDI 2016-2026), porém, niaesambém, empreender oS mesmos
esforcos na gestdo dos seus servidores. Para gsa pttancar resultados de exceléncia,
também, nesse quesito, € importante que se encofdrenas de melhorar as préticas e as
acdes que impactam na Qualidade de Vida no TrabR#ra tanto, faz-se necessaria a criagdo
de uma sistematica que permita inferir como ese#fcas e acdes podem ser identificadas,
planejadas, implantadas e avaliadas. Dessa forngaiestdo de pesquisa que norteia esse
trabalho é:

- Como estruturar um Programa de Gestao da Qualidade Vida no trabalho no

contexto de uma Instituicdo Federal de Ensino Sujpe?

1.3 OBJETIVOS

Os objetivos deste trabalho sé&o definidos comoesegu

1.3.1 Objetivo Geral

Propor um modelo de Programa de Gestdo da Qualidad¥ida no Trabalho
adaptado a uma Instituicao Federal de Ensino Superi
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1.3.2 Objetivos Especificos

I. Identificar os elementos que formam o construct@li@Qade de Vida no
Trabalho no contexto das Instituicbes Federaisrdgnid Superior;
Il. Compreender quais as etapas necessarias parad @asDualidade da Vida
no Trabalho;
[ll. Analisar os principais elementos necessarios &awiale um Programa de

Qualidade de Vida no Trabalho para a Instituicao.

1.4 JUSTIFICATIVA

Fernandes e Gutierrez (1988), no século passadmgrgterizaram a QVT como
qualquer esforco empreendido no sentido de mellmrdrumanizar a situacao de trabalho.
Segundo esses autores, pessoas S80 recursos s/gimso as empresas, entretanto esses
recursos sdo normalmente subutilizados em seu @akeirerrari (2014) trata o trabalho
como um apéndice da Qualidade Geral de Vida, dantiase a autorrealizacdo, ao prestigio e
ao equilibrio nos aspectos do lazer e do trabdllessa forma, pode-se inferir que uma
proposta que vise a aumentar a Qualidade de Vida@ralealho dos servidores resulta em
melhorias a estes individuos, bem como, para #auigsio.

Ferrari (2014) demonstra que ao mesmo tempo ematguemas acdes geram
avancos aos servidores, estas podem afetar suad&lealGeral de Vida. A partir de
entrevistas com atores de uma Instituicdo Feder&nino Superior, a autora descreve que a
capacitacado, embora possa gerar um aumento da eemayressao dos servidores, acarreta
também maiores responsabilidades e menor tempa IMém disso, concluiu que com os
novos modelos de consumo houve apropriacdo do témwmeopelo trabalho e capital e a
associacdo dos ganhos com o lazer, pois paraazatistuas ambicdes (viagens, eventos
culturais, passeios) é necessario maior dedicag&@alaalho.

De acordo com Martins (2011), diversas causasfigesti a atualidade do tema
Qualidade de Vida. Entre essas, destacam-se 0 &mrdanexpectativa de vida, 0s novos
hébitos e comportamentos da vida moderna, comoseabde bem-estar fisico, além das
pressdes psicossociais e da cobranca por procaderid competéncia.

Martins (2011) relata ainda que, no campo do sabénter-relacdo entre ensino,

pesquisa e extensdo somada as diversas atribulg8eservidores ensejam um desequilibrio
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entre o profissional, trabalhador, responsavelagytivo e as demais areas da vida desses
trabalhadores. Nessa perspectiva, Casdtaal. (2015) destacam que o desempenho das
Instituicbes de Ensino Superior (IES) tem sido aleoatencdo crescente nos ultimos anos,
que é funcado da satisfacdo dos servidores, quatisteso, ensejardo reflexos no atendimento
dos cidadaos-usuarios (FERNANDES, 2016). Tal s#toampnstitui-se em papel decisivo das
IFES na formacéo de cidadaos e profissionais enansportante papel na construcdo de uma
sociedade justa e igualitaria.

Além disso, Cortes (2015) alerta que, em ambientes grande diversidade de
organizac6es no ambiente de trabalho, como salasldelaboratoérios, oficina e escritorios,
sdo necessérios estudos mais aprofundados. TanébBatessaria maior atencdo a relacéo
entre corpo, mente e trabalho. Diversas doencasp ceindrome do péanico, depressao,
ansiedade, estresse, disturbios osteomusculanes ddnicas e cardiopatias, acometem 0s
trabalhadores. As doencas ocupacionais geram giaketanto aos trabalhadores, quanto as
instituicdes e seus clientes.

As empresas publicas, devido a seu dever constitacide agir de acordo com o
principio da legalidade (BRASIL, 1988), muitas v@aslotam uma postura reativa as leis,
deixando de pensar em sua missdo maior de atemamrcassidades da sociedade. A Gestédo
da QVT, quando torna melhor a qualidade de vidaalgdos trabalhadores, impacta
diretamente na qualidade de vida de todos os edeslysejam eles os clientes (alunos),
familiares ou ainda comunidade no geral.

Algumas IFES ja possuem Programas de Gestdo dad@umlde Vida no Trabalho
devidamente instituidos e ja colhem beneficios efe¢sima, 2014). Porém, muitas vezes,
esses Programas ndo sdo pensados e planejadosnde dstruturada e tém como foco
atividades apenas assistencialistas, ndo danddwratao servidor de maneira integral. Giths
(2016) afirma que nado se identifica uma culturagdstéo relativa a esse tema. Em alguns
casos 0S programas abarcam apenas algumas areak @b servidor, como saude fisica,
prevencédo de doencas e lesdes, ou desenvolvimesses para o trabalho que executam,
deixando outras sem suporte, como, desenvolvimeariggral na carreira, oS aspectos
psicolégicos do trabalho e a qualidade de vidalgera

Pinto (2015) destaca algumas justificativas paraestudo relativo a QVT e que séo
também cabiveis no contexto dessa dissertacaogjauaém dos objetivos primordiais do
trabalho, é possivel por meio dele alertar os gestsobre as vantagens do investimento em

QVT. Além disso, pode ainda estimular mudancasutira da instituicdo e proporcionar
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dados que resultem em acbes de QVT. Ademais, GQA0H) destaca que € notavel a
caréncia de estudos nessa area no campo da edscaedior.

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul, apdsaer em sua estrutura setores
gue se preocupam e realizam a¢des que, de alguma, fpossibilitam beneficios em relacéo
a QVT, ainda ndo possui um PGQVT. A criacdo de uadeto baseado em um estudo
realizado na Instituicdo e em diversos outros estugalizados em organizagdes com o
mesmo fim, trara subsidios necessarios para qoensece a implantacdo de um programa de

forma estruturada.

1.5 DELIMITACAO DE PESQUISA

Busca-se a partir dessa pesquisa a criacdo de walanpara implantacdo de um
PGQVT. Esse modelo sera formalizado a partir ddhecimento das realidades das IFES.
Assim, ndo se pretende criar um modelo generakstdora, se acredite que esse podera ser
utilizado como subsidio para a implantacdo de progs de gestdo de QVT em outras
instituicoes.

N&o é fim nessa pesquisa um diagnostico detalhadocdndicbes de QVT dos
servidores da UFRGS. Apesar de essa ser uma fagssaga a criacdo do Programa, o
diagnostico detalhado é uma fase que ultrapaskaitess desta dissertacdo. Neste momento,
0 que se necessita € um conhecimento amplo que possivel a criacdo de um modelo que
seja ideal para a implantacdo do PGQVT.

O diagnostico das realidades das IFES levou emacapenas os dados
disponibilizados em dissertacfes e teses realizaolggeriodo dos ultimos cinco anos. Essa
delimitacdo, embora tenha deixado de lado dadosoriantes constantes em outros
documentos, se fez necessaria a fim de permitir amalise apurada dos materiais
selecionados.

A pesquisa se atém a perceber o entendimento dodmes que atuam na area de
Gestéo de Pessoas. Néo &, neste momento, buseatendimento de outras areas, embora se
tenha procurado perceber as necessidades dososesvidicnico-administrativos e docentes.

Por fim, 0 modelo proposto é um modelo conceipahsado a partir de um processo
de diagndstico, criacdo e avaliacdo. Assim, o ntoded apresentado néo foi implantado de
maneira pratica, pois essa aplicacdo ultrapassaeanpo necessario a finalizacdo do curso,

além de depender de recursos no momento nao dig®na Instituicao.
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1.6 ESTRUTURA DA DISSERTACAO

O presente estudo foi estruturado em cinco cagitt@spectivamente: a introducéo,

o referencial tedrico, a metodologia, os resultagl@s consideracdes finais. Essa forma de
organizacdo da dissertacdo permite que seja pbsiEweonstrar de forma organizada os
elementos de apresentacdo do tema, seguido deamumstracao incrementada dos achados
referentes ao assunto de estudo. Apds, sdo apeafaados procedimentos necessarios a
obtencéo dos objetivos da dissertacéo e, por fim faitas as discussdes sobre os achados e
consideragdes sobre o todo do trabalho.

Neste capitulo sdo apresentados os aspectos itdrioduda dissertacdo. Além das
consideracdes iniciais, é caracterizado o problamsar resolvido, os objetivos tracados, as
justificativas, ou seja, a relevancia e motivacadeima escolhido e, por fim, a estrutura do
trabalho.

No segundo capitulo, apresenta-se a revisao datlita. Nela sdo expostos estudos
relevantes em tematicas que servirdo como base gatasenvolvimento do tema. Sao
apresentados os aspectos do trabalho, o concei@Vde estudos relacionados ao tema,
realizados em instituicdes publicas, e, tambérppasibilidades de mensuragédo e modelos de
destaque.

O terceiro capitulo contém o método de trabalhgued a dissertacéo esta baseada.
O Design Research (DR apresentado e explicado. Apos, a metodologiassada para a
criagcdo do modelo proposto € detalhada. Sdo deradastas fases de construgdo necessérias
para a obtencéo dos objetivos tracados.

Ja nos dois ultimos capitulos sdo apresentadoeswdtados e as consideracdes
finais. No quarto capitulo é possivel ver o prodidarabalho, ou seja, 0 modelo de PGQVT
desenhado e avaliado. E, por fim, no quinto capiéb apresentadas as considerac¢des finais,
nas quais sao destacadas limitacOes e sugest@gsgsauisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo visa elucidar qual o entendiment@latia Qualidade de Vida no
Trabalho, como esse conceito € utilizado nas iGasiqoublicas, quais os principais modelos
de Qualidade de Vida no Trabalho constantes naatitea € como o0 tema vem sendo
abordado no contexto das Instituicdbes Federais rdgn& Superior. As ideias de diversos
autores sao apresentadas com a finalidade de emaageoposicdo de um modelo de

programa de gestdo QVT voltado a uma instituicamigel federal de ensino superior.

2.1 ASPECTOS DO TRABALHO

Navarro e Padilha (2007) entendem o trabalho comm wtividade vital,
autodeterminada e dotada de sentido. Porém, oeautdatam que essa pratica ndo é notada
quando se fala no trabalho no mundo capitalista.lddgca do capital, a apologia ao
individualismo, o0 aumento do desemprego e a pEagio do trabalho sdo marcas do mundo
da atividade laboral contemporéanea. Além dissouamip parte da classe trabalhadora sofre
com as consequéncias da falta de empregos, owatiresnscom o excesso de trabalho. Nessa
perspectiva, Heloani e Capitdo (2003) destacamtqu& as exigéncias quanto as condi¢oes
proporcionadas pelo mercado de trabalho na atuijdatinizam e amortecem o sentido da
vida. Assim, abre-se espaco para que as mais garidoencas ocupacionais acometam 0s
trabalhadores.

Nesse sentido, Gomez e Costa (1997) trazem a pnéabta da saude do trabalhador
COmo um assunto em que sao necessarias discuSsgesdo esses autores, o assunto ainda &
abordado em uma visao voltada para o modelo indlysjue ja ndo responde as necessidades
atuais. Além disso, é importante que se encontreeguilibrio entre os imperativos do
mercado e os direitos dos trabalhadores a segumrggprotecdo social. Faz-se, entéo,
necessaria a consolidacdo de acbes que abranjagilémaia e a assisténcia, em sentido
amplo, a esses trabalhadores.

Segundo dados da Organizacédo Internacional do Ih@p@IT), o Brasil € o quarto
maior pais em numero de acidentes de trabalho. Dddmonstrados pelo Ministério da
Previdéncia Social (2014) indicam que os afastapsedb trabalho por doenca vém se

deslocando dos infecto-traumaticos para os cronEmsanalise dos acidentes no periodo de
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2000 a 2011, percebe-se a prevaléncia daquelesados por riscos ergonémicos e mentais.
Atente-se que apenas séo referidos 0s casos emagjudoencas sao relatadas e os
trabalhadores formais vinculados ao regime gerapr@®idéncia. Porém, de acordo com
Heloani e Capitdo (2003) existem ainda milharepassoas que, apesar de sofrerem diversas
pressdes, conseguem permanecer em um campo delidadea mesmo que afetadas, de
alguma maneira, pelo ambiente.

O trabalho ocupa parte importante da vida humaress@&l sentido, € uma fonte
relevante de experiéncia psicossocial, aléem defm®e de identificacdo, autoestima e
desenvolvimento de potencialidades. Heloani e @api2003) reforcam que, considerando
que o homem passa a maior parte de seu tempo lmalhiva as relacdes, nesse contexto,
deveriam ter um valor efetivo de grande importanbla entanto, o que se percebe sao
relacbes passageiras, imediatas e competitivas.sksgleve a um ambiente em que ndo ha
uma cultura que privilegie o trabalho em grupocerfianca.

Ha, na visdo de Navarro e Padilha (2007), um pam@d@ relacdo de trabalho.
Enquanto sua falta ocasiona abalos psiquicos,egastnadas cada vez mais doencas fisicas,
mentais e mortes a ele relacionadas. Ademais,toseauentendem que ao mesmo tempo em
que o trabalho é fonte de humanizacéo, sob a fdor@pital se torna alienado e degradado.
Lima (2001) refere-se a outro paradoxo em relagdosentido do trabalho, ja que,
etimologicamente, a palavra trabalho tem sua origemtermo tripalium, que é um
instrumento de tortura constituido de trés estdeawadeira, estando, portanto, associado ao
sentido de punicdo ou castigo; enquanto, por olaitlo, vem evoluindo como elemento
essencial para definir e garantir a existéncia maneaa identidade da pessoa.

A Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT), ef@98, determinou uma
Declaracéo Relativa aos Direitos e Principios Foreddais no Trabalho que séo:

() liberdade sindical e reconhecimento efetivo doitirde negociacéo coletiva;

(i) eliminacéo de todas as formas de trabalho for¢ado;

(i) abolicao efetiva do trabalho infantil;

(iv) eliminacdo de todas as formas de discriminacdo ex@ria de emprego e

ocupacao;

(v) a promocgéo do emprego produtivo e de qualidadestengdo da protecéo

social e o fortalecimento do didlogo social.
A OIT, no Brasil, vem trabalhando no sentido denpwger o que chamam de trabalho

decente. Em 2006, o Brasil lancou a Agenda Nacidealrabalho Decente (ANTD). Essa
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Agenda institui como prioridades a geracédo de marelhores empregos, com igualdade de
oportunidades e de tratamento. Ademais, ha prepaéoa erradicacdo do trabalho escravo e
a eliminacao do trabalho infantil.

Na visdo de Sachs (2004), o Brasil possui capaeigemia ampliar o nimero de
empregos decentes, se transformando, no que odartomina, em uma fabrica de empregos
decentes. Para isso, € necessaria a remocao dewbste a promocdo de politicas publicas
por meio de estratégias regionais e locais de dek@mento. Segundo o autor, o Brasil tem
uma imensa divida social acumulada, tendo grandsepca de desempregados ou
trabalhadores com subempregos. Cumpre aos govereoagajamento a fim de que sejam
criadas regras para que o mercado proporcione g3sesle empregos.

No servico publico, de acordo com pesquisa reaizaat Nunes e Lins (2009), os
trabalhadores evocam dificuldades impostas porrabatho técnico-burocratico e altamente
hierarquizado. Nesse sentido, sdo demonstradosogjuentraves burocraticos nutrem, nos
trabalhadores, um sentimento de pouca autonomém Alisso, os autores destacam que o
preconceito da sociedade em relacdo ao servicacpldibta a saiude dos servidores e faz com
que se preocupem ainda mais com as questdes que ewnorosidade e extrema regulacao
do trabalho. Em tal contexto, os principais prolderde saude no trabalho sdo destacados as
doencas musculoesqueléticas e as doengas psi@sscomo estresse e ansiedade. Essas
doencas psiquicas sdo reforcadas, principalmeries sentimentos de impoténcia e de
desvalorizacdo (HELOANI e CAPITAO, 2003).

De acordo com Dejours (1987) apud Mendes (199%)yganizacdo do trabalho é
responsavel pelas consequéncias penosas ou fagopara o funcionamento psiquico do
trabalhador. E sdo essas consequéncias penosagerpra sindromes como 0 estresse,
burnout alexitimia (dificuldade em verbalizar emocdesiterentos e sensacdes corporais) e
somatizacdo, tornando as pessoas mais adoecidas. disso, de acordo com Medeiros e
Jardim (2013) existe a necessidade de se repengaéticas relacionadas a area de saude do
trabalhador, a fim de amplia-las e desenvolvéRascipalmente frente as mudancas sociais,
como o crescimento da feminizacédo, o aumento deermighe divorcios e a longevidade, que
tornam necessarias propostas que visem a manutdacéapacidade do trabalho. Gomez e
Costa (1997) ainda acrescentam que, quando se pesagale do trabalhador, deve-se buscar
abordagens interdisciplinares.

Representando as discussdes nesse sentido, a ) destaca que a justica social

torna-se fundamental na garantia de uma paz uaiverpermanente. Assim, a Organizacao
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tem o intuito de promover politicas sociais séljgastica e instituicdes democraticas. Nesse
sentido duas politicas sédo destacadas pela OlTinfepa trata da igualdade de remuneracao
entre homens e mulheres que realizam atividadegjudg valor. JA a segunda, trata de
discriminacdo em matéria de emprego e ocupacaceNsmtido, entende-se que todo ser
humano, sem distingdo de qualquer tipo (raca, coedsexo), tem direito de buscar tanto o
bem-estar espiritual quanto o material. Devem gobot ter igualdade de oportunidades, além
de condicfes de liberdade, dignidade e segurageeica.

De acordo com Mendes (1995), os conflitos no trabahvolvem a relacdo entre as
necessidades de prazer de uma pessoa e a organdagaroprio trabalho, que possui
tendéncias de instituir um automatismo e adaptarwmdelos pré-concebidos. Segundo Freud
(1930) apud Mendes (1995) o sofrimento ameacaatsujas dimensdes do préprio corpo,
do mundo externo e do relacionamento com as peddease contexto, enquanto a condicdes
de trabalho podem prejudicar a saude do corpoathalttador, a organizacéo do trabalho atua
no nivel do funcionamento psiquico.

Assim, o autor entende como organizacdo do trabalhresultado das relacbes
intersubjetivas e sociais do trabalhador com arvzggdo. A psicodinamica, por sua vez,
demonstra que o trabalho humano ocupa papel fundah®a constru¢do da identidade do
sujeito. O trabalho, nesse contexto, ndo pode sEméido como uma fonte apenas de
sofrimento ou apenas de prazer, mas sim como modetuma dinamica das relagbes
subjetivas, condutas e acdes dos trabalhadoresmA$sz-se necessario identificar os
elementos especificos que favorecem uma boa diaaheit¢rabalho. Para essa identificacéo &
imprescindivel ouvir-se as falas dos trabalhadores.

Dos trabalhadores contemporaneos, o mercado exigesgjam &geis, abertos a
rapidas mudancas, que assumam riscos e que depeadanvez menos de procedimentos
formais. Na l6gica de formacéo de trabalhadoregifmotionais, as empresas sobrecarregam
alguns, enquanto deixam outros fora do mercadoatbalho, acarretando impactos para vida
pessoal e familiar (NAVARRO e PADILHA, 2007). Essetendimento j& foi discutido por
Wesley (1979), no século passado, quando afirmo& do trabalhador espera-se o
desenvolvimento de capacidades para manejar nevemmientas tecnoldgicas, lidar com
problemas menos estruturados, relacionar-se saamiddmtrabalhar em equipes e assumir
novas responsabilidades para atuar em ambientes roaior incerteza, papéis pouco

definidos e equipamentos altamente sofisticados.
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Juntando-se a isso o encolhimento do mercadotas dios trabalhadores restringem-
se, hoje, apenas a sobrevivéncia (HELOANI e CAPITRQ03). As relacdes de trabalho
tornam-se mais desumanizadas e aéticas. Predomielash os desmandos, as manipulacdes
pelo medo, a competitividade desenfreada. Os pragade trabalho aplicados pelas
empresas buscam incessantemente a produtividadguecem a Qualidade de Vida no
Trabalho.

Freitas e Souza (2009) consolidam o julgamentoudeajcriacdo de um ambiente
organizacional onde ha uma gestédo dinamica e gamtaial de fatores fisicos, socioldgicos,
psicologicos e tecnoldgicos da organizacdo do mrdpabalho, torna-se saudavel e mais
propicio ao aumento de produtividade. J4 Martirsl{2 salienta que, em um mundo em
constante mudanca e em que fatores como perdasisaldaixa autoestima, desgastes fisicos
e psicologicos, insatisfacdo, afastamento famitdentre outros, sédo verificados, € relevante
gue projetos de qualidade de vida no trabalho sa&jatituidos para melhorar a qualidade de
vida dos trabalhadores. O autor ainda ressaltahquema necessidade de implantacédo de
programas de Qualidade de Vida no Trabalho maidaanpaja vista que, na maioria das
vezes, 0S programas sao apenas contingenciais enstdologia definida. S&o necessarios
ainda um apoio institucional concreto e uma paéicio mais efetiva dos servidores. Além
disso, o autor indica que os programas sejam picamede um diagndéstico da realidade local,
da percepcao do trabalhador e da sua participagdormulacdo das acbes. Assim, abre-se

espaco para a discussao desse tema a partir dmpréapitulo.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Dentre os artigos selecionados a partir da rewigiliteratura, destacam-se aqueles
que demonstram os fatores preditores e consequdats® constructo nos resultados no
trabalho, bem como na vida geral dos individuosnfd@m os artigos que buscam definir o
conceito de Qualidade de Vida no Trabalho e aimglzelas que criam ferramentas para
avaliar a QVT nos diversos ambientes de traballssim, serdo apresentados neste capitulo

0s principais resultados gerais da revisao sobeea.

2.2.1 O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho
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A Qualidade de Vida no Trabalho é um constructoplero. Diversos estudos vém
sendo realizados no sentido de conceituar a Q\&fimidfatores importantes nesse contexto.
Consoante Martel e Dupuis (2006), o termo Qualiddelé/ida no Trabalho foi empregado
pela primeira vez na década de 60. Porém, apesatidersos estudos, seu conceito nao foi,
até aquele momento, corretamente definido. Law@B8Z)Lja demonstrava as discussfes em
torno das teméticas relacionadas a participacadrebalhadores nas questdes atinentes ao
local de trabalho e a gestdo democréatica, estudada¥écada de 60, por Likert e McGregor.
Segundo Goode (1989) apud Martel e Dupuis (2006),fimal dos anos 1960, Irving
Bluestone, entdo empregado da General Motors, y&ba primeira vez a expressao
Qualidade de Vida no Trabalho. O uso do termo teweo finalidade definir um projeto que
buscasse avaliar a satisfacdo dos trabalhadoresretip a eles desempenhar um papel ativo
nas decisdes relativas as proprias condicoes ol i

Conforme Andrade (2016), em 1950, Louis Davis e sslaboradores desenvolveram
no Tavistosch Institute, em Londres, estudos im@uodglos pela perspectiva de uma
sociedade progressiva, baseada em satisfacdo thisommlores, saude e seguranca. Os
pesquisadores desse instituto formularam a abamageio-técnica para a organizacdo do
trabalho, que envolve a satisfacdo e o bem-estandildduo no seu local de emprego.

Apesar de a expressao Qualidade de Vida no Trakaligir na década de 60, Martel
e Dupuis (2006) afirmam que os esforcos para mathas condigcbes de trabalho dos
empregados comecaram antes disso. Interessado elmorame o desempenho dos
trabalhadores, Elton Mayo, por meio da experiémigaHawthorn, realizada em 1933,
verificou a influéncia dos fatores ambientais naligiade no trabalho, e, a partir das suas
conclusdes, surgiram os primeiros esfor¢co para an@llesse quesito. Pinto (2013) reforca a
ideia de que, nos anos 60, as pesquisas de QWfRrtiveua ascensao através da busca por
melhores formas de realizacdo do trabalho impudslas por lideres sindicais, empresarios,
governantes e dirigentes organizacionais.

Lawler (1982) salienta que, na década de 70, apesastudos existentes terem sido
realizados nesse campo, poucas acdes concretas dbservadas. Esse fato foi determinado
pela falta de definicdo do constructo e em razadilauldade de visualizacdo de um
problema a ser estudado, tendo em vista que a Q¥ relacionada a muitos aspectos
ligados a vida profissional de um individuo. Nessesmo sentido, Martel e Dupuis (2006)
enfatizam que a década de 70 foi um periodo féwslestudos relativos a Qualidade de Vida

no Trabalho, embora nao tenha sido frutifero ndidee clarificar o constructo.
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Porém, na década de 80, ainda de acordo com Maiapuis (2006), por meio dos
estudos de Nadler e Lawler (1983), Seashore (1%dshkin e Burke (1987) e outros, trés
importantes definicdes foram firmadas:

(1) QVT é um constructo subjetivo;

(2) os aspectos organizacionais, humanos e saaiaragem e devem ser integrados
na definicdo de QVT,

(3) ha uma indissociavel relacdo entre qualidadeide e Qualidade de Vida no
Trabalho.

Lawler (1982), no século passado, ja afirmava gqu& &e relaciona com o grau em
gue a totalidade das necessidades humanas € dealida forma a complementar esse
entendimento, com base nos estudos de diversosegubartel e Dupuis (2006) definem a
QVT como um constructo subjetivo, a partir do edierento de que a mesma esta
relacionada com o modo com que as pessoas pensanretacionam com o trabalho e a
organizacao, levando em conta suas experiénciasgiss

A fim de confirmar que os aspectos organizacionaignanos e sociais Sao
relacionados a QVT, Walton (1980) ja avaliava aligade de vida em funcdo de seu
intercAmbio com a estrutura do trabalho, humanaagasistema e sistema sociotécnico. No
mesmo sentido, Martel e Dupuis (2006) demonstrara quQVT influencia, além do
individuo como empregado, a comunidade e a orggdizaima vez que o trabalho se torna
uma fonte de crescimento e suporte social e pasgagaar parte da qualidade geral de vida
das pessoas.

Ademais, Sampaio (2012) trata a questdo da QVTvédrale trés conceitos
nucleares:

(1) o de humanismo e humanizacdo do trabalho, aome concepcao de trabalho
que considera as necessidades humanas e estadigaatevacdo e a satisfacéo no trabalho;

(2) o de participagéo nas decisbes de gestédo, par ae propostas de cogestédo, de
decisbes consultadas ou de outras formas mendasdite participacao;

(3) o de bem-estar, que pode ser entendido a jpirtirma analise fatorial (alguns
elementos sao: condi¢des de trabalho, salude, meladjonamento chefe-subordinado, saude
mental, desenvolvimento, legitimidade) ou de un@@dgem de sentido do trabalho.

Andrade (2016) afirma que, a partir da década dea 9@QVT pode ser entendida como
um modelo ou uma filosofia de gestdo, na qual éssria a administracdo de acdes

gerenciais alinhadas a construcédo de uma cultgan@acional com prioridade absoluta para
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0 bem-estar das pessoas. Também Sant’Atra. (2011) apud Sampaio 2012 entendem a
QVT como um movimento de reagdo ao rigor dos métealgoristas e como um instrumento
para a humanizacéo do trabalho, o aumento do bemdmss trabalhadores e na participacéo
deles nas decisdes e problemas pertinentes aigidade.

Confirmando a n&o dissociacao entre os construtdidade de Vida e Qualidade de
Vida no Trabalho, citado por Martel e Dupuis (2Q@jorgaret al. (2012) consideram que o
constructo QVT em sentido amplo esta vinculadatiafagdo no trabalho, a satisfacdo com a
carreira e a tensacst(es$ percebida no trabalho. Além disso, os autoresalesn a
importancia desse constructo como mediador daswasi relacionadas ao trabalho na
satisfacdo com a vida. A partir da andlise dessadigsociacdo, Martel e Dupuis (2006)
inferem que qualquer atividade desenvolvida parthaona a Qualidade de Vida no Trabalho,
ou a Qualidade de Vida Geral, irA melhorar o dessing no trabalho.

Na visdo de Sampaio (2012), o que normalmentensettema no¢cédo de QVT como
sendo um ‘guarda-chuva tedrico’ que gera conseigpEncelativas aos fendmenos
organizacionais e relacionados a saude mental.nRParéautor esclarece que, através da
releitura de trabalhos importantes sobre o temgoeende-se que a abordagem de QVT tem
conceitos claramente definidos e modelos tedricoe &0 ora convergentes, ora
concorrentes. Assim, conforme Shahbetzal. (2011) e Bagtasos (201Qualidade de Vida
no Trabalho € uma construgdo multidimensional catgpode muitos fatores inter-
relacionados. O conceito sofreu diversas alteragesua concepcao, conforme quadro 1.

Assim, a Qualidade de Vida no Trabalho, na visadldetel e Dupuis (2006), em
um determinado momento, pode ser definida como coraicdo experimentada pelo
individuo em sua perseguicéo dindmica pelas sutssrh&rarquicamente organizadas dentro
dos dominios do trabalho. Ja a reducéo da distgneiaepara o individuo desses objetivos é
refletida por um impacto na sua qualidade de vielalg no desempenho organizacional e,
consequentemente, no funcionamento geral da sod@edBessa forma, 0s autores
pretenderam determinar que a Qualidade de Vida matalho € um constructo que se
relaciona com a distancia entre os fatores perosledas expectativas do individuo frente ao
trabalho, mas que gera consequéncias nos domhgiasipacionais e sociais.

O constructo Qualidade de Vida no Trabalho é edimdan diferentes areas de
conhecimento, portanto trata-se de um conceitoidmdtplinar (ALFENAS E RUIZ, 2015).
De acordo com os autores, em um estudo relaciormd@esquisas sobre QVT na

administracdo publica brasileira, verificou-se guenaioria delas é realizada nas areas de



29

Administracdo, Psicologia e Educacéo Fisica. Areli@d16) agrega a este rol as areas de
Economia e Enfermagem, e Chand&r al. (2012) adicionam, ainda, a Sociologia. De
maneira mais abrangente, Pinto (2013) afirma qassointo € objeto de estudos de varias

outras areas como as da saude, ecologia, ergoeoenigenharias.

PERIODO MARCOS CONCEPCAO
HISTORICOS DO
CONCEITO

Reacéo do individuo ao trabalho. Investigava-seocgm

1959 a1972 QVT como uma variavel melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho para ¢
individuo.
O foco era o individuo antes do resultado

1969 a 1974 QVT como uma abordagem organizacional; ao mesmo tempo, buscava-se trazer

melhorias tanto ao empregado quanto a direcéo

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era visiano
sinbnimos de grupos autdnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

1972 a 1975 QVT como um método

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do tratealim
relacdes dos trabalhadores com a organizacdo. Qs
1975 a 1980 QVT como um movimentd termos ‘administracé@o participativa’ e ‘democracig
industrial’ eram frequentemente ditos como ideais ¢
movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
1979 a 1982 QVT como tudo problemas de qualidade, baixas taxas de produtigid
problemas de queixas e outros organizacionais.

D

No caso de alguns projetos de QVT fracassem np

1982 a 1990 QVT como nada ~ - ; ; , .
futuro, ndo passaria de um ‘modismo’ passageirq.
A capacidade de administrar o conjunto de ac¢des,
incluido diagnostico, implantacéo de melhorias e
A partir da décadadg QVT como um modelo ou inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
90 filosofia de gestao. ambiente de trabalho alinhada e construida nareultu

organizacional, com prioridade absoluta para o Bem-
Estar das pessoas da organizacao.

Quadro 1 — Marcos Histéricos do conceito
Fonte: Andrade (2016) — a partir de Nadler e Lai@#®B3), Fernandes (1996), Limongi-Franga e
Arelano (2002), Limongi-Franca (2009) e Sant'Amtal. (2011)

Veloso et al. (2007) citam que o conceito de QVT se estende, fowo
socioecondmico, a indices como o IDH (indice deebeslvimento Humano), o IDCV
(indice de Condigdes de Vida) e o IDS (indice deddwolvimento Social). J& quando o foco
€ 0 elemento pessoa, 0 conceito se relaciona @srismupacionais do trabalho, ergonomia,
questbes de saude e seguranca no trabalho, cargal,nesforcos repetitivos, comunicacao
tecnoldgica, psicologia do trabalho, psicopatiagnificado do trabalho, processos
comportamentais, expectativas, contrato psicolégieo trabalho, motivacdo, lideranca,
fidelidade e empregabilidade. Nessa perspectivajri8esiter e Limongi-Franca (2012),
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acrescentam a produtividade saudavel, a motivacém lBem-estar. As autoras ainda
estabelecem que os elementos-chave da QVT apoi@msguatro pilares: a resolugéo de
conflitos, a reestruturacdo da organizacdo do Itvabaa inovacdo dos sistemas de
recompensas e a melhoria do ambiente de trabalho.

Na visdo de Limongi-Franca (1996), a Qualidade @Wo Trabalho é composta
por quatro dominios, quais sejam, biolégico, ps$igimo, social e organizacional. Eles
formam a abordagem biopsicossocial e organizaci@®RBS0O). Esse conceito, segundo a
autora, tem origem na medicina psicossomatica gderama viséo integrada, holistica do ser
humano. O nivel biolégico tem relacdo com as caresticas herdadas ou adquiridas. J4 o
nivel psicoldgico envolve os processos afetivosp@omais e de raciocinio que moldam a
personalidade e o modo de percepcao e posicionandestpessoas. E, finalmente, o nivel
social faz referéncia aos valores, crencas e pagéisque a pessoa atua. Além desses
dominios, a analise da QVT leva em conta o dondrganizacional.

Segundo Andrade (2016), verifica-se uma mudancaetagao aos estudos voltados
a tematica de QVT, tendo em vista que, enquantesaglos mais classicos eram voltados
para uma perspectiva de tarefa, priorizada pelodestlassico de Hackman (1975), os
estudos atuais buscam ter uma visdo mais holidticaonceito, envolvendo aspectos de
gestdo e de cultura organizacional. Além dissoutmra afirma que entre os classicos
internacionais, Richard Walton tem papel de degtatanto internacionalmente quanto no
Brasil, em decorréncia da criagdo de um modelovddiagdo da QVT. A partir de uma
revisao bibliografica, a autora também indica geetet 0os estudos nacionais sobre o tema,
prioriza-se a aplicacdo de diagnosticos de QVTdmeque maioria baseia-se no modelo
concebido por Walton (1973).

2.2.2 Fatores relacionados a Qualidade de Vida no Trabath

A partir de estudos realizados com a finalidadeedender quais sao os fatores
relacionados a QVT, Walton (1980) elenca, em sua, @s elementos mais discutidos no que
se refere a Qualidade de Vida no Trabalho até ad@éde 80, quais sejam, o contetudo do
trabalho, equipes de trabalho (como definir limitesresponsabilidades da equipe),
reformulacdo das funcdes de supervisdo e sistereasemuneracdo. Além desses séo

discutidos, ainda, assuntos como as diferencavidludiis relacionadas aos desafios no
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trabalho, responsabilidade das tarefas e a quektadmotivacdo em relacdo aos fatores
extrinsecos (que levam a insatisfacdo) e intrirsségqaee levam a satisfacao).

Atualmente, a Qualidade de Vida no Trabalho é,auneinte com a ética e a
satisfacdo no trabalho, crescentemente identificaala a funcdo e a sustentabilidade das
organizacées empresariais (KOONMEE al, 2010). De acordo com Schirrmesiter e
Limongi-Franca (2012), a QVT retrata, no cenariabgl atual, tecnolégico e com valores de
sustentabilidade, a necessidade de atuar de mameii® aprofundada na melhoria das
condicbes de vida no trabalho. Essa melhoria epvalesde as praticas e processos
organizacionais até os ambientes fisicos e padtéaglacionamento, fazendo, assim, uma
transicdo do paradigma do controle para o parad@mneomprometimento. A questdo vem
sendo analisada e seus beneficios, tanto paradoddumos quanto para as empresas, Sao
explorados em diversos estudos que tratam de @sest@portantes como tenséo,
absenteismaurnover e outras consequéncias da auséncia ou de prejudzQaialidade de
Vida no Trabalho.

Nesse sentido, Dourado e Carvalho (2006) tecem oritiga aos esforcos de
Qualidade de Vida no Trabalho entendendo-a comonagpemais uma forma de
instrumentalizagédo do homem pelo capital. As astdefendem que os mecanismos criados
pretendem apenas controlar os trabalhadores par deeiformas sofisticadas de controle
social, como, por exemplo, controle por amor. EEss#role visa a diminuir os conflitos entre
o capital e o trabalho e, assim, obter mais remaliosea partir de formas de dominio e
manipulacdo sobre o trabalho, além de criar umarnbagem da empresa. Assim, ao propor
melhorias de descentralizagéo, significancia defdgamambiente do trabalho e do sistema de
recompensa, as organiza¢des visam a manter o hoatiemado, refém do processo
econdmico e condicionado a produtividade. Alémdadjiss autoras entendem as politicas de
QVT como uma estratégia para lidar com problemasocaltos indices de absenteismo,
turnover, custo com treinamento de novos empregados e mpltacessos judiciais.

Fernandes (1996) acredita que existem empresasequglizam de programas que
denominam como de Qualidade de Vida no Trabalhoasgppara a manipulacéo das pessoas,
de maneira a atingir seus objetivos empresariagsagsempresas se utilizam, segundo ele, de
abordagens simplistas e visdo miope do conceit\dE Por outro lado, algumas empresas
visualizam os programas de QVT como ac¢bes que ggestos adicionais, pois estariam
orientadas a atendimento de reivindica¢cOes saarilucido de carga horaria e melhorias no

ambiente. Essas visfes distorcidas, conclui o aptmtem levar ao entendimento de que o
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conceito ndo passa de um modismo, gerando, por IEmweiras na implantagdo dos
programas.

A questdo da QVT aparece, em diversos estudosxaam® descontentamento no
trabalho, ao absenteismo etamover,embora esses valores preditivos sejam duvidosos na
visdo de WALTON (1980). Apesar dessa duvida, Fredyobfoll (1994) apud Jenasi al.
(2007) afirmam que empregados mais satisfeitos tadém trabalhadores com menos
absenteismo, maior produtividade e que oferecerhared servicos aos clientes.

Com a finalidade de demonstrar a relacdo entre aid@ue de Vida no Trabalho
com o comprometimento e a intengao tdenover, Huang et al. (2007) correlacionaram
quatro dimensfes de Qualidade de Vida no Trabajbais sejam, balanco entre vida e
trabalho, caracteristicas do trabalho, comportametd supervisdo e compensacao e
beneficios com dimensdes de comprometimento efetimmprometimento com a carreira e
intencdo deturnover No estudo, 0os autores encontraram uma importaoteslagéo,
demonstrando que, no contexto estudado, o balarigey \ada e trabalho reduz a intencdo de
deixar o trabalho. Os autores defendem que asasatie Qualidade de Vida no Trabalho
devem ser incorporadas para melhores resultadosomprometimento do empregado e
retencdo de talentos. Schirrmesiter e Limongi-Faaf®012), encontraram como conceitos
que melhor expressam a QVT; realizacdo pessoalomeabilidade e confianca. As autoras
também evidenciaram uma correlacdo moderada entsatisfacdo com a QVT e o
comprometimento.

Para Edorgaret al. (2012), a satisfacdo no trabalho, bem como oscedémtes
interligados a ele, esta relacionada diretamentea®ualidade de Vida no Trabalho, a qual,
por sua vez, esta conectada a satisfacdo com a widge, para os autores, influencia
diretamente o desempenho, o comprometimento termover dos trabalhadores. Nesse
sentido, entre os antecedentes relacionados aahoalos autores relacionam: satisfacdo do
colega, conflito no trabalho ou fora dele e estness a satisfagdo com a carreira, conexa a
um sentimento de realizacdo de maneira geral, delsemento de habilidades e adequacéo
as expectativas de rendimentos; e a tensdo peacabidrabalho, relacionada as demandas
com as quais a pessoa se defronta e suas capacpmadebidas.

Shahbaziet al. (2011), por meio de uma pesquisa realizada em do@grsidades,
demonstraram que h& uma relacdo positiva entre @\dEsempenho e, também, que um
melhor desempenho esta ligado as dimensdes: dégemmoto das capacidades humanas,

constitucionalismo nas organizacdes (direitos dabdihador, respeito a privacidade,
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tratamento imparcial e respeito as leis e normaggis), espaco total de vida e integracédo
social.

Nadler e Lawer (1983) afirmavam, ainda no séculespdo, que, embora seja
razoavel acreditar que a Qualidade de Vida no Tmaba@aumenta o sentimento de
pertencimento e diminui o absenteismo, € falsodéareque a produtividade é diretamente
relacionada a ela. J&, de acordo com os achadbwmaleget al. (2007), a par de melhores
resultados de recursos humanos, as praticas ded@uelde Vida no Trabalho parecem
também beneficiar o desempenho das empresas.

Além dos fatores ligados aos prejuizos para asesaprrelacionados com uma baixa
Qualidade de Vida no Trabalho, existem fatores cuuesam prejuizos também a sociedade.
Butterworth et al(2011) desenvolveram um estudo que evidenciou gbeixa qualidade
psicossocial no trabalho pode ser considerada tBonais danosa a saude mental do
empregado do que uma situacao de desemprego. dtss®, 0s autores demonstraram que
trabalhos que impdem baixo controle sobre o propracesso, demandas e complexidades
altas, inseguranca e sensacao de salario injusaongem empobrecimento da qualidade da
saude mental e consequentes gastos com saude. niai@bkirrmesiter e Limongi-Franca
(2012) reforcam o entendimento de que o0s aspestoggsociais sdo importantes na eclosao
de sinais, sintomas e doencas. As autoras mencigonanos suportes sociais sao relevantes
para reduzir os agravos a saude e proteger a gitteoce fora do trabalho.

Além disso, de acordo com o que salienta Hueingl. (2007), compensacfes e
beneficios ndo sdo os Unicos objetivos que os gyagos perseguem. Na verdade, eles estao
mais interessados em elevar sua qualidade de édd g buscam desafios e realizacgéo,
desenvolvimento de carreira e crescimento, egiglibntre trabalho e familia, um clima
organizacional harmonioso e um estilo gerenciam®o.

Bockerman e limakunnas (2008) demonstraram quéeexisa relacéo positiva entre
condicOes de trabalho adversas e insatisfacdocber, entre a insatisfacdo no trabalho com
as auséncias por doenca. No estudo, foram levadosoata todos os afastamentos por
doenca em um periodo de seis meses anterioresgaiggesConcluiu-se que experimentar
pelo menos um dano notavel ou perigo, ou experanenincerteza, aumenta claramente as
auséncias. Além disso, os conflitos no trabalhdtamcontribuem para esses afastamentos.

Fontinhaet al. (2016) analisaram a relagédo entre o tipo de cantla trabalho, tempo
no cargo e a classificacdo da universidade conmabdaule de vida no trabalho de professores

e pesquisadores. Os autores concluiram que a GugEcum mesmo cargo por um longo
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tempo para um empregado temporario tem um impagativo quando comparado com um
empregado permanente. Além disso, fica demonstopdo aqueles que possuem cargos
permanentes tém um nivel maior de percepcao dejmexcessiva ou experiéncia de tensao
(stres$ no trabalho. Outros importantes achados dessquiges indicam que um bom
ajustamento dos compromissos pessoais e profissi@énaelacionado com a auséncia de
tensdo para todos os profissionais, e que um bohieate fisico também esta relacionado
com a diminuicdo da tensdo, mas apenas para cah@alores permanentes. Ademais, 0
comprometimento do empregado foi correlacionadatipamente com as condi¢cdes de
trabalho, bem como, com a satisfagdo com o trabalha carreira para os docentes
permanentes. J& o balanco entre vida e trabalhdrouosorrelacdo negativa com o
comprometimento organizacional. A falta de sentimethe sobrecarga foi positivamente
relacionada com o sentimento de bem-estar gesama®»mo, com 0 comprometimento com
a organizacdo. Dessa forma, resta comprovada @acelentre aspectos relacionados ao
trabalho e o bem-estar geral.

Além disso, Fontinha&t al. (2016) também indicam que estéo relacionadosrapde
de cargo e a posicdo das universidadesramkings Ficou demonstrado que um longo
periodo de trabalho em um cargo esta negativanreheionado com o balangco vida-
trabalho, as condi¢des de trabalho, a satisfacéoacoarreira e o trabalho e com o controle
do trabalho para trabalhadores temporarios. Ogesitambém demonstraram que, quanto
melhor a classificacdo das universidades em raskimgior € o sentimento de sobrecarga de
trabalho para os trabalhadores permanentes. Segundmtores, estes niveis maiores de
sobrecarga podem estar relacionados com a pressgulplicacbes académicas. Entretanto,
para os trabalhadores temporéarios, a melhor dlessifo em rankings se relaciona
positivamente com o comprometimento no trabalho.

A QVT, segundo Veloset al. (2007), tem forte influéncia nas escolhas relzmias a
carreira, porém ndo é o unico fator na tomada aés@ie quanto a mudar os rumos das
mesmas. Outros fatores, como a conjuntura econpmiggercado de trabalho, as demandas
sociais e 0 preparo pessoal para gerir o rumo da s&o complementares na tomada de
decisdo. Além disso, gestdo da carreira € um elemiemportante, pois tornar-se bem-
sucedido na profissdo e gostar do que se faz mdiaepositivamente a QVT. As autoras
defendem que a autogestdo da carreira € imporemtagra haja uma natural resisténcia das
pessoas em planejar sua carreira. Por isso, ésdemeque as empresas, também, prezem pela

carreira e bem-estar dos individuos.
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No estudo de Veloset al. (2007) surgiram como fatores positivos de influgénma
QVT o bem-estar, o autorreconhecimento, a satisfag&ial, o afeto com a instituicdo, a
autonomia, a flexibilidade de horario e realizacda. como fatores que tem influéncia
negativa, aparecem a carga de trabalho excessvarefuizos a saude relacionados com a
atividade, as metas agressivas e 0 excesso de tivigade, além da frustragdo com o
potencial desperdicado e as promoc¢des que ndceat@or merito. Outros fatores, externos
ao trabalho, como a imagem projetada pela insfituiE os valores organizacionais, também
se mostram relevantes.

Lawler (1982) j& discutia que, embora muitos essusigjam desenvolvidos sobre o
tema, pouco conhecimento existe sobre o impactqras especificas e politicas sobre
QVT. Alfenas e Ruiz (2015), no mesmo sentido, aestaa importancia de uma analise da
QVT sobre uma perspectiva menos diagnostica e wadiada a gestdo. Neste sentido, o
préximo item busca apresentar estudos que trazespgumivas importantes sobre como
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2.3 Estratégias para melhorar a Qualidade de Vida no Tabalho

Para entender quais as a¢bes que geram melhouiades em relagcdo ao aumento
da QVT, Godard (2010) realizou um estudo comparasdpraticas tradicionais de recursos
humanos, as novas praticas de gestdo de recursagnbs e as praticas alternativas de
trabalho. As praticas tradicionais de Recursos HwsgRH), que sdo representadas por
praticas de sistemas complexos de classificacdsgimal, selecdo baseada em habilidades,
regras de promocgao e dispensa que levam em cam#gaidade, sistema de resolugéao de
reclamacdes ou uma sessao de orientacdo formiadlHoabaseado em técnica e formacao,
avancos na carreira por antiguidade, bons bensfidioeitos de seguranca no trabalho e
justica interna e as representacdes sindicais eqgegam uma forte implicagdo positiva para
os trabalhadores e estao positivamente correlata@neom a promoc¢éo de Qualidade de Vida
no Trabalho.

Ja Ferreira, Ret al. (2009), a partir de uma analise com gestores deinstituicdo
publica, detectaram que existem trés fatores teamais para a implantagcdo de um plano de
QVT: solucdo de continuidade, mudanca da cultogarozacional e respeito as diferengas.
Os aspectos considerados fundamentais foram: neellder QVT de todos, adesdo dos

servidores e melhoria do desempenho organizacibeske sentido, Fernandes (1996) afirma
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que qualidade e participacdo sdo uma constantetogkaaargumenta que, embora, no Brasil,
algumas empresas se preocupem com a participagdengaregados, geralmente o discurso
se distancia das condi¢des de trabalho ofertadas.

Importante frisar que a gestdo dos programas de @B¥€ ser dinamica, tendo em
vista que as empresas e as pessoas estdo em nstalanca (FERNANDES, 1996). Essa
gestdo é também contingencial, pois esta relacioradealidade de cada empresa e ao
contexto em que a mesma se encontra inserida.

Qualidade de vida no trabalho sempre envolve a-ietacdo entre: o trabalhador,
como individuo e como parte de um grupo e de umganizacdo; o contetdo do trabalho, o
que o trabalhador executa; e o contexto do trabahoondicdo e o ambiente em que o
trabalho é realizado. A QVT também é sempre inflisata pelas caracteristicas pessoais
daqueles que a determinam. Assim, € importantarfripie as acdes de QVT devem
considerar as expectativas e necessidades dokhtadbees, a natureza do trabalho a ser feito
e o tipo de ambiente que a organizacéo possui (B¥S&IS, 2011).

Além disso, praticas de trabalho participativo @mpartilhamento das informacdes
também possuem implicacdo positiva (GODARD, 20D pautor reforca que as praticas de
gestdo de recursos humanos tradicionais tém fongadto na avaliacdo e atitudes na
experiéncia de trabalho dos empregados. Porém,r6¢a@l10), que realizou essa analise a
partir de seis aspectos relacionados a Qualidadéidieno Trabalho, quais sejam, tenséo,
fadiga, coercdogmpowermentsatisfacdo no trabalho e comprometimento, ressple o
estudo mostrou diferentes resultados dentro deredifes perspectivas historicas e
institucionais das empresas. Os dados colhidogdram resultados diferentes no Canada e
Estados Unidos se comparados a Inglaterra. Esséoestz a importante conclusdo de que,
quando se trata de Qualidade de Vida no Trabakhagées devem ser tomadas levando-se
em conta as caracteristicas locais.

Koonmeeet al. (2010) afirmam que, para sanar os problemas quargprejuizos
aos trabalhadores, as empresas e a sociedadeessdmiw que se aumente a QVT de ordem
inferior, que é aquela ligada a saude, a segurardsanecessidades econémicas. Ja para que
se amplie, ndo so a satisfacdo no trabalho dosegraghos, mas também o espirito de equipe,
€ necessario que se aumente a QVT de ordem sypgueré ligada as necessidades de
autorrealizacéo, estima, conhecimento e satisfes@tica.

A fim de proporcionar uma visdo mais abrangenteesdbficiéncias e pontos fortes

do individuo no contexto do trabalho e forneceolimfacdes para a proposicdo de acdes que
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visem ao aumento da Qualidade de Vida no Trabalth® gualidade dos servigcos prestados,
Jenaroet al. (2007) promoveram um estudo sobre a relacdo amirarsos pessoais
(habilidades de enfrentamerta coping e suas consequéncias na satisfacdo no trabalho ou
com o burnout, que € uma sindrome que gera exaustdo emocionglerdesalizacdo e
reducdo da realizagdo pessoal. As estratégiasgiegforam avaliadas frente a trés aspectos,
Exaustdo Emocional (EE), Despersonalizacdo (DPgaifacdo Pessoal (RP) e os autores
concluiram que as variaveis preditoras da exaustérional sdo: insatisfacdo com o salario,
contencdo de enfrentamento e baixa satisfacdoaballio. Ja os fatores que predizem alta
realizacdo pessoal sédo: alto foco em resolveuacsb, satisfacdo com o trabalho, satisfacéo
com o salario e baixa contencdo de enfrentamefosstudo também demonstrou que a
satisfacdo com o trabalho e a satisfacdo com afigii@s financeiras estao relacionadas com
menores niveis de exaustdo emocional e maioressrdeerealizacdo pessoal. Jenatal.
(2007) concluem que sao necessarias melhoriascigalmente, em relacdo a horérios
rigorosos e salarios injustos, mas, também, emé&ela promoc¢éo de comunicagéo horizontal
e vertical, estratégias de resolucédo de conflitesteatégias de espirito de equipe. O uso
dessas estratégias ajuda a reduzir as despesabceaga para tratar da saudetnover e
melhorar a qualidade de vida dos profissionaisjeadidade dos servi¢os prestados.

Arellano e Limongi-Franca (2013) registram queagipda implantagcdo de programa
de Qualidade de Vida no Trabalho, observou-se, m@@ormparte das empresas, uma
diminuicdo doturnover Além disso, outros resultados como: melhoria pasimetros de
saude e habitos mais saudaveis, melhor clima agepnal, aumento do indice de
satisfacdo, imagem externa e interna mais poséiveducdo nos custos com assisténcia
médica foram encontrados em algumas empresas.tdfitreos autores entendem que, nas
empresas brasileiras, faltam critérios metodol@mara mensurar os resultados das acfes de
QVT.

Segundo Arellano e Limongi-Franca (2013), as acfegjualidade de vida em uma
amostra de empresas brasileiras sdo bastanteoreddeis a salude, tratando o sujeito de estudo
como paciente e demonstrando uma caréncia noss@agpectos de QVT. Nessa perspectiva,
Ferreira (2008) faz uma reflexdo que leva ao emtegnto de que a ergonomia da atividade,
que busca acdes voltadas para a promoc¢ao da gleatigavida no trabalho, necessita de uma
intervencdo de espectro mais largo. Para o astw,de da por meio da ampliagdo do campo
de analise e de contribuicdes. Assim, é precisean@, a ampliacdo e a evolucdo de uma

abordagem classica da inter-relacéo individasuscontexto de trabalho, passando de um
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enfoque assistencialista para um viés preventigse Bieés preventivo deve estar alinhado
com 0s seguintes itens:

(a) carater multidisciplinar e aplicado;

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

(c) adaptacéo do contexto do trabalho a quem raddalha;

(d) transformacéo dos ambientes de trabalho, bdscaonforto e prevencao aos
agravos de saude.

Fernandes e Gutierrez (1998) entendem que a QVT demonstrado ser um
investimento que traz retorno, tanto em termos melytividade, quanto de satisfacdo no
trabalho, podendo diminuir a subutilizagdo das @eEssque sdo recursos valiosos das
empresas. Nesse sentido, os autores afirmam gema ge refere aos esforcos conjugados
para melhorar ou humanizar a situacdo do trabd@llaovisdo dos autores, esses esforcos
devem ser orientados por solugbes que visem amafacdo de condi¢cbes negativas dos
cargos.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO EM INSTITUICOES PUBLICAS

A tematica da QVT fundamenta-se em diferentes &spem@s organizagdes privadas e
publicas, segundo Ferreira, &.al. (2009). Enquanto na esfera privada a competitil@ddo
mercado faz com que as empresas precisem da i@plantlessas praticas, na esfera publica
visualiza-se um cidadao-usuario cada vez mais etage uso dos servicos. Assim, “torna-se
necessario o equilibrio entre o bem-estar dosltrabiares, a satisfacdo de usuarios/clientes e
a missao/objetivos organizacionais ganham impodaec colocam na ordem do dia a
pertinéncia da tematica qualidade de vida no thaJgFERREIRA, R.et al, 2009, p. 148).

Os autores defendem que a implantacéo dos progrden@d/T deve ser realizada de forma
participativa e com um viés contra-hegemonico acepgdo de QVT assistencial, ou seja,
com viés preventivo. Esse viés apoia-se na abomdageergonomia da atividade aplicada a
QVT com foco em remover os problemas geradoresaleestar atuando sobre as condicoes,
organizacao e relacdes socioprofissionais do tnabal

Ferreira, M.et al. (2009) afirmam que existe um descompasso entygaidemas
existentes e as atividades realizadas nos progratea®VT das instituicbes publicas
nacionais. Segundo os autores, as praticas deradastnessas instituicdes buscam adaptar o

trabalhador ao ambiente e ao trabalho por meionte abordagem de Qualidade de Vida no
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Trabalho de viés assistencialista. Nesse sent&ania necessidade de se repensar as praticas
organizacionais nas instituicdes publicas a fimsdebuscar o bem-estar dos servidores
publicos, a satisfacdo do usuario-cidadao e aéefita e eficacia dos servicos prestados.

Analisando-se os principais achados da pesquidaaga por Ferreira, Ret al.
(2009), fica evidente que as praticas utilizaddaspempresas publicas brasileiras sdo pouco
estruturadas e néo atingem o cerne dos probleneagaram prejuizos a Qualidade de Vida
no Trabalho. Os maiores problemas levantados petsguisadores sdo a falta de uma
metodologia na aplicacdo dos programas, procedoraniprovisados e assistematicos e a
falta de metas, objetivos e avaliacdes das acdém Aesses, a falta de uma politica clara de
QVT impacta de forma negativa, bem como, a aplzaigiiacdes de carater assistencialista,
com énfase na produtividade e com foco no individamo peca de ajuste prejudicam,
também, os resultados dos programas.

Farid et al. (2015) realizaram uma pesquisa com professoreant universidade
publica da Malasia e demonstraram que existe unmeelagdo positiva entre QVT e
comprometimento organizacional. Nessa perspectiva, autores defendem que o
desenvolvimento de boas estratégias de recursoaruspossa contribuir para a melhoria do
comprometimento dos empregados. Nesse mesmo senitda pesquisa aplicada com
empregados do servi¢o publico de Gana demonstreuaigm da relagcéo positiva entre QVT
e comprometimento organizacional, aquela se relacipositivamente com o prestigio
externo percebido, que, quando presente, tambérardara correlacao positiva entre QVT e
0 comprometimento organizacional (OJEDOKWHN al, 2015). Assim, Ojedokuret al.
(2015) concluem que, para as empresas aumentacemgyromisso organizacional, podem se
utilizar do impacto do aumento do prestigio extemi® organizagdo na mente dos
empregados.

A relacdo entre institucionalizacdo da qualidadeua importancia na percepcao da
melhoria do ambiente de trabalho e na Qualidad&/ida no Trabalho foi estudada por
Korunkaet al. (2003) por meio da analise de empresas do sebticpinos Estados Unidos e
na Austria. Em ambos os paises, foi demonstradcaguelhoria da qualidade institucional
provoca uma melhoria no ambiente de trabalho esgracétos como envolvimento no mesmao,
orientacdo para a tarefa, clareza na tarefa e gadovaNo entanto, somente nos Estados
Unidos ficou comprovada a correlacdo positiva emsitucionalizacdo da qualidade e
Qualidade de Vida no Trabalho (no caso estudatimionada a satisfagcdo com o trabalho, ao

comprometimento organizacional e a identificac@moizacional).
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A Nova Gestédo Publica (NGP), conhecida também rasiBcomo ‘gerencialismo’,
gestdo baseada em desempenho ou administragdoapgbétiencial, de acordo com Andrade
(2016), foi abordada a partir dos conceitos da iQadé Total. Ela busca no servi¢o publico,
assim como buscou nas empresas privadas, a metflaogiaalidade, da gestdo e o aumento da
produtividade. Esse conceito foi estudado, no &nbd servico publico australiano, por
Nobletet al. (2005). O modelo de gestédo, que tem como pressmgpa®ntrole de resultados,
controle contabil de custos, controle social e rggfodo controle judicial, traz diversos
desafios para a gestdo da Qualidade de Vida nalh@hlos servidores publicos. Parker e
Slaughter (1990) apud Chandigral. (2002) salientam que a introdugéo desse novo rmodel
de gestdo submeteu os postos de trabalho no setlieas forcas do mercado e as técnicas
de gestéo, até entdo, utilizadas no setor privasBdn iniciando uma gestao [sbress

A adocao desse novo modelo de gestdo gerou aagdaess publicos, além de um
aumento da carga de trabalho, um maior controteaaca por resultados tanto da sociedade
guanto de seus superiores hierarquicos. AfetowrslegNobletet al. (2005), seu bem-estar
por meio do aumento do estresse cronico ocupaciend¢ outras doencas relacionadas
(doencas fisicas, psicologicas, sociais e competais). Conforme Chandlet al. (2002),
no contexto das universidades da Inglaterra, &epgasda tenséo parece ser, atualmente, uma
parte da vida organizacional do ensino superioemAldo aumento da vigilancia e da
prestacdo de contas, outro aspecto presente n&NGfvasdo na autonomia profissional.

Nessa logica, Blanch (2014) realizou uma pesquimahespitais e universidades
publicas da América Latina a fim de entender asegnéncias das metamorfoses sofridas na
subjetividade do trabalho dos profissionais no &diot acima exposto. O autor destaca que,
embora as condicBes materiais e tecnolégicas tentelhorado, nota-se um desconforto com
a sobrecarga de trabalho e dilemas éticos. A salgade trabalho aparece na pesquisa como
maior fator negativo e se relaciona com a demangetgativa e qualitativa de trabalho.
Entre os professores, ficou demonstrado que h&esig de realizacdo de trabalhos em casa,
a noite e aos finais de semana, além da necessitad@balhar em condi¢cdes de saude
adversas (presenteismo). Em relacdo aos dilen@ss gaxiste, entre esses profissionais, a
necessidade de lecionar em disciplinas para as géaise sentem aptos e o ressentimento ou
sentimento de n&o poder cuidar dos alunos comalitame que deveriam. Essas demandas
trazem sensacéo de frustracédo, aflicdo, desamgrasiedade, preocupacao, fadiga e exaustéo.
Porém, o autor enfatiza que existem, entre os gwmiofiais, praticas de microrresisténcia a

esses fatores através da priorizacdo de algumasdiencdes e estabelecimento de limites na
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carga de trabalho. Assim, o autor busca demongtrarndo se encontra no NPG nem um
poder gerencial, nem uma impoténcia pessoal alasolut

Um novo estudo publicado por Korunlket al. (2007) demonstrou que com a
implementacdo do Nova Gestdo Publica e a aplicdgdaconceitos da gestdo da qualidade,
h& associacdo, em alguns aspectos, a melhoriaalalgile de Vida no Trabalho. Isso porque
essas praticas importam treinamento dos empregtaedba/ho em equipe, reconhecimento e
sistemas de recompensa baseados em desempenlexepygrlo. Isso gera maior satisfacao
geral, satisfacdo com as atividades, com o0s colegasambém, maiores suporte e
encorajamento. Além disso, 0s autores sustentana T, junto a dominios do ambiente
do trabalho e da organizagéo, podem ser importapigsdo se espera uma orientacdo para o
cliente na organizacdo. Outra descoberta se rafenportantes acdes necessarias no contexto
de implantacdo do ‘gerencialismo’, quais sejam:hecimento dos empregados quanto aos
seus resultados; condi¢des sociais favoraveis Emae a equipe de trabalho; Qualidade de
Vida no Trabalho satisfatoria; suporte do supengssatisfacao.

A partir de um estudo realizado por Nok#¢ial. (2005), em organizacdes publicas na
Australia, foram demonstradas as relacdes positiasuporte no trabalho para a saude
psicologica, satisfacdo organizacional e compram&iio organizacional. Do mesmo modo,
ficou evidenciado que o controle dos trabalhadsobse a sua atividade afeta positivamente a
satisfacdo no trabalho e o comprometimento orgeimizal. Como varidveis que afetam
negativamente os resultados, estdo as diferengasegatorias de empregados que executam
a mesma funcado e as relacionadas com a falta desoschumanos e tempo exiguo para a
realizagéo das tarefas.

Segundo Nobleget al. (2005), politicas e procedimentos que parecemridistar
injustificadamente empregados ou valorizar algursisngue o0s outros sdo fontes de
insatisfacdo e ressentimento. Nesse sentido, iegertfrisar o ponto de vista de
Schirrmesiter e Limongi-Franca (2012), que, a paki uma pesquisa efetuada com gestores
em uma empresa publica, destacaram a dificuldadedsmnistrar as diferencas entre os
empregados celetistas e os terceirizados devidlieade equidade nas relagdes de trabalho. O
sentimento de ser reconhecido e recompensado atieyeate € importante na gestdo de
equipes (NOBLETet al, 2005). Além do que, o suporte social, que gesertimento de
bem-estar e impulsiona a salde e o comprometimeete, ser gerenciado por intermédio de
sistemas ddeedbackregular, reunides, comunicacao e treinamentosséNesntido, existe

uma grande importancia do engajamento dos supegise da média geréncia e do
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desenvolvimento de mecanismos de apoio social bama$ nos procedimentos de trabalho.
Importante, também, é combinar a cultura organireticom iniciativas gerenciais, mediante
desenvolvimento de suporte organizacional e progsaie assisténcia aos empregados.

Pinto (2013) analisa a Qualidade de Vida no Traballos servidores técnico-
administrativos de uma universidade federal de Bl{Barais e encontra, como principal fator
gue influencia a QVT, o perfil dos gestores. A aaitsugere que os temas: relacionamento
interpessoal, lideranca e equipe de trabalho sdjaacutidos no contexto do planejamento de
um programa de QVT para a instituicdo. Cabe destqua, através da pesquisa, foram
mencionados pelos servidores como representatigo@uihlidade de Vida no Trabalho os
itens: satisfacdo, bem-estar, saude, respeito,vatdid e felicidade e alegria. Foram
mencionados como fatores mais relevantes, respaaivte, o relacionamento com a equipe,
0 ambiente interno, a infraestrutura, a oporturedael crescimento e o relacionamento com a
chefia. J& em relacdo aos fatores limitantes dmstacse: o acumulo de tarefas, a
infraestrutura, o numero insuficiente de servidorasjornada de trabalho extensa e a
insalubridade e periculosidade.

Os resultados do estudo realizado por Andrade {[2Glfjerem que justica
organizacional é um fator que precede a Qualidadéida no Trabalho e potencializa o bem-
estar. Além disso, os resultados da pesquisa dérapngue os aspectos bioldgicos e sociais
ndo afetam de forma significativa o bem-estar novige publico. Porém, os fatores
psicolégicos e organizacionais afetam o bem-estssencontexto.

Para Andrade (2016), a gestdo de pessoas predisgostemplada na gestdo
estratégica das empresas publicas. Ela ndo devpessada apenas no que tange seus
aspectos financeiros, mas em um modelo que atimdgém a eficiéncia e a eficacia do
servico prestado. E relevante, ainda, consideracoaslicdes de qualidade de vida dos
funcionarios.

Flores e Freitas (2015) analisaram a QVT no trabdl docentes de uma Instituicdo
de Ensino Superior (IES) publica. Os autores \eiim que os principais problemas
encontrados sao relacionados com seguranca e sagdeondicdes de trabalho, trabalho e
espaco de vida e compensacdo justa e adequadaodestes da instituicdo estudada
consideram que a remuneragdo e os beneficios n@o adequados a sua qualificacdo e
tempo dedicado ao trabalho. Além disso, considenatlequados 0s recursos disponiveis, a
acessibilidade e as condi¢cdes do ambiente de lh@b@k autores salientam que os docentes

se encontram em um ambiente competitivo, no quadbusea, constantemente, melhores
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indicadores de produtividade cientifica. Além djssouitas vezes, esses profissionais
conjugam a realizagcédo das atividades docentes twidages administrativas e participagéo
em conselhos e colegiados.

O estudo realizado por Paixdo e Souza (2013) desliacensdes parecidas quando
analisa a QVT de docentes das areas de administegéontabilidade de diversas IES
publicas. Os autores relatam a importancia que axerdes demonstram em relacdo a
necessidade de obter condicfes adequadas paraidadas de ensino, pesquisa e extensao
de forma a obter 6timos resultados nessas funGiigso quesito levantado € a dificuldade em
coordenar os esforcos para manter um equilibrice ext atividades de trabalho e as demais
instancias da vida. Esse parametro é muito diszutidcontexto do trabalho, na relagdo com
0 que os autores denominaram ‘produtivismo’, ow@,sej busca incessante por producao
académica. Outros fatores positivos marcantes reggexto sdo a importancia e o prazer
demonstrado por esses profissionais com a satsfagfrabalho e a capacidade de produzir e
transmitir o conhecimento. J& a necessidade déizaico constante e o elevado numero de
tarefas a serem realizadas fora do ambiente eibatértrabalho afetam negativamente a
relacdo de equilibrio entre vida pessoal e prafissi

Conforme informacgdes trazidas por servidores pablicopor meio de entrevista
realizada por Andrade (2016), existem dois ponttagdnicos quando se trata de justica, pois
de um lado existe um bom relacionamento entre digiduos, de outro ndo se percebe uma
justica quanto as decisdes e critérios nas acosesgestores, o que afeta a qualidade de
interacdo com 0s mesmos. Falta a estes profissi@nd&iabilidade de informar, explicar e
justificar as decisdes que impactam as pessoasndidea variavel mais representativa dentre
0S aspectos de justica foi a recompensa pelo esfiegpendido no trabalho. A autora conclui
que existe a interacado de justica organizacionaloctator precedente da Qualidade de Vida
no Trabalho.

Em relacdo & percepcdo de palavras que express@viTa a partir de um rol
determinado por Andrade (2016) que inclui uma fdag&o buscada em Limongi-Franca
(1996), foram designados por servidores publicasacmais adequadas, respectivamente, as
palavras valorizacdo, companheirismo, harmoniajre@ga e reconhecimento. Dessa forma,
evidencia-se a importancia dos aspectos sociasceligicos no grupo pesquisado. Porém,
na andlise qualitativa, mostraram-se também conwefa prejudiciais a QVT, os aspectos

organizacionais relacionados a burocracia e aoentefisico.
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2.4 MENSURACAO DA QVT

A qualidade de vida no trabalho é uma questédo deraia por Fernandes (1996)
como crucial a sobrevivéncia da empresa por alara@rodutividade e a competitividade.
Na visdo da autora, a mensuragdo dos niveis ddagditd dos empregados € questdo-chave
para 0 sucesso empresarial. A mensuracdo dosadssiilos programas de Qualidade de
Vida no Trabalho é necessaria, pois ndo é possietlorar o que ndo se consegue medir.

Oliveira e Limongi-Franca (2005) realizaram um dstewom administradores para
analisar a percepcédo deles sobre a possibilidadavdiar os resultados da Gestdo de
Qualidade de Vida no trabalho. As autoras apreseitdicadores utilizados para a medicéo
dos resultados que sao relacionados a ganhos digtiprdade, diminuicdo de custos e ganhos
em bem-estar para os trabalhadores. Além dissocdostatado que a divulgacdo dos
programas de QVT ainda é incipiente na Administrag§ue muitas pessoas ndo entendem o
conceito. Outras constatagdes feitas sdo que,teaddmento dos administradores, as acoes e
programas interferem positivamente na QVT e queessltados sdo mensuraveis, embora
muitos ndo tenham conhecimento de uma metodologia pua mensuracdo. As autoras
sugeriram, a partir de indicadores de resultadoGetao de Pessoas sugeridos por Becker,
Huselid e Ulrich (2001), do modelo da Figura 1.

- Sim Deque
(97,2%) farma?
Espera-sea indices de absenteismo;
i melhoria da N3o * Maior Custo da rotatividade
—— (S;T.B%] —»  produtividad {5 394 comprometimen de pessoal; ;
2 nessas to(45,9%) Custo por reclamacgao
empresas? * Fidelidade 3 trabalhista.
NS0 empresa (14,6%)
Ha empresas no - respondeu
Brﬁzil que - (2,3%) b N!elhn?n‘a do Resultados de pesquisa
adotam Bt (Nlaons%] clima interno doclima interno
programas ' (30,6%)
abrangentes de
avr? indices de seguranga
— * Mais disposicio em acidentes;
- para o trabalho Incidéncia de doencas
| ) :J:;pondeu (20,4%) < relacionadas ao
(17,5%) * Atracdo pelos E?UESSEF
beneficios (13,5) Dias de afastamento
pordoenca

indices de entrevista
porproposta de
emprego;

Prazo para

* Outros (3,9%) preenchimentode
< vagas;

indices do custo dos
beneficios/ custo dos
beneficios dos
concorrentes.

Figura 1 — Possiveis indicadores de resultados ¥m Q
Fonte: Adaptado de Oliveira e Limongi-Franca (2005)
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2.5 MODELOS DE QVT

Neste item sao revisados os principais modelos wdidade de Vida no Trabalho
com a finalidade de subsidiar a proposicao de umo meodelo que possa ser utilizado em

instituicdes publicas de ensino superior.

2.5.1 Modelo de Westley (1979)

Westley (1979), em um dos mais citados estudosafjpeda o tema Qualidade de
Vida no Trabalho, classifica os problemas enconsgoklos trabalhadores em quatro tipos,
politicos (inseguranca), econdmicos (iniquidadesicqdgicos (alienacdo) e socioldgicos
(anomia) e relaciona a solucdo desses problemasacbomanizacdo do trabalho. O autor
salienta que solucdes diferentes sédo possiveiopatiderentes tipos de problemas tratados.

Conforme o modelo apresentado no Quadro 2, WedtfiEf9) demonstra que, caso o
problema apresentado esteja relacionado a insegui@n iniquidade, deve-se investir em
acOes de seguranca no trabalho e pagamento. Pseéos problemas séo relacionados a

alienacédo e anomia, deve-se investir em acdesrdpiecimento do trabalho e planejamento

das suas regras, 0 que esta relacionado a cultusistema de normas e aos valores sociais.

Natureza do | Problema | Agentes de solugao Indicadores Solugdes propostas
problema em relacao aos problemas
ao trabalho
Econbmicos| Iniquidade Sindicatos DescontentamentGooperacao, divisap
(1850 — greves e de lucros e acordos
1950) sabotagens. de produtividade.
Politicos Inseguranca Posicdes politicas  Descontentament@utossupervisao,
(1850 — greves e conselho de
1950) sabotagens. trabalhadores e
participacdo nas
decisoes.
Psicologicos| Alienagdo | Agentes de mudanga Desinteresse,Enriquecimento das
(1950 — atual absenteismo e tarefas.
turnover.
Sociolégicos| Anomia Grupos de Desinteresse pelo Grupos de trabalhg
(1950 — atual autodesenvolvimentp trabalho, projetado levando
absenteismo e | em conta critérios
turnover. socio-técnicos.

Fonte: Adaptado de Westley (1979)

Quadro 2 — Raizes da Qualidade de Vida no Trabalho
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2.5.2 Modelo de Koonmee (2010)

Outro fator com impacto positivo sobre a QVT é stitncionalizacdo de formas
implicitas de ética. Segundo estudo de Kooneted. (2010), esse fator também implica um
impacto positivo na satisfacdo no trabalho, comgtonmento organizacional e espirito de
equipe (Figura 2). Brenner (1992) apud Koonmieal. (2010) define como formas implicitas
de ética a cultura corporativa, 0 sistema de imesit 0s comportamentos valorizados, as
politicas de promocéo e os comportamentos gerandai entanto, os autores acreditam que
criar e manter regras explicitas de ética ajud@irad claro aos empregados quais sao as

acOes apropriadas.

Qualidade de vida no trabalho

QVT de ordem inferior

Institucionalizacio da
ética

* Forma implicita
* Formma explicita

¥

Necessidades de sandee
seguranca

Necessidades econémica e
familiar

QVT de ordem superior

Resultados

* Satisfaciono

_| trabatho

"| » Comprometiment

o organizacional

Necessidades Sociais * Espirito de equipe

Necessidades de estima
Necessidades de atualizagio
Necessidades de conhecimento
Necessidades de estética

Figura 2 — Modelo Conceitual
Fonte: Adaptado de Koonmegal.(2010)

2.5.3 Modelos apresentados por Martel e Dupuis (2006)

O relacionamento entre qualidade de vida geral @idade de Vida no Trabalho é
demonstrado pelos autores Martel e Dupuis (2006yéd de diversos modelos como:
a) O Modelo de Transferéncia, que demonstra que existecorrelagéo direta entre

o trabalho e outras areas da vida fora do trabaltrforme estudos de Georges e
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Brief (1990), Kavanagh e Halpern (1977), SchmiBezlian (1982), Kornhauser
(1965), Staines (1980), Rousseau (1978) e LeiBarap (1996).

b) O Modelo de Compensacéo, que assume que, se apease@sta satisfeita no
trabalho, ela ira tentar corrigir essa situacaavas de atividades que a estimulem
em outro ambiente, como apresentam o0s autores &nug4978), Schmitt e
Bedian (1982), Schmitt e Mellon (1980) e Stain&980). De acordo com Martel e
Dupuis (2006), a principal critica a esse modetpué ele demonstra uma relacéo
inversa entre satisfacdo com o trabalho e satisféay@ do trabalho, o que néo
condiz com o que as pesquisas mostram.

c) O Modelo de Segmentacao, que demonstra que a gitlalmalho e fora dele ndo
se influenciam mutuamente, segundo Georges e BIr850) e Foucherett al.
(2003).

d) O Modelo da Acomodacéao, que estuda a reducdo mestimentos em uma esfera
da vida para melhor adequar as demandas de owgajndo os resultados
evidenciados por Lambert (1990).

Além desses, também foram citados por Martel e Buf@006) o modelo que afirma

a existéncia de uma relagao entre satisfacéo ballwa e satisfacdo com a vida, estudado por
Schmitt e Bedian (1982); e, finalmente, um sisteowmceitual em forma de cone,

demonstrado por Elizur e Shye (1990), o qual detn@ngna relacdo entre satisfacdo no
trabalho, satisfacdo com a vida e desempenho halli@por meio das extremidades de um
cone. Os autores interpretam os resultados indicaj@é a qualidade no desempenho no
trabalho é afetada tanto pela Qualidade de Vidarabalho quanto pela qualidade de vida

geral.

2.6 A QVT NO CONTEXTO DAS INSTITUICOES FEDERAIS DE ENSO SUPERIOR

Por meio da andlise de vinte e duas dissertacéabzadas no intervalo dos ultimos
cinco anos, de 2013 a 2017, foi possivel percebealadade da Qualidade de Vida Trabalho
por intermédio da anélise de opinides de serviddéesico-administrativos e docentes. Os
estudos de mestrandos que pesquisaram a QVT emtieESn elementos fundamentais a
criacdo de um PGQVT. No Quadro 3 séo identificadlgeins dados sobre os trabalhos

analisados no citado item.
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Albuquerque, A. 2013 Engenharia de Producao UFPB
Almeida, A. 2013 Administracéo UFOP
Garcia, Y. 2013 Politicas Publicas e Gestédo IFCE
Guerreiro, M. 2013 Engenharia de Producao IFAM
Klein, K. 2013 Desenvolvimento Regional UFT
Mendonga, M. 2013 Administracdo UFSC
Pinto, L. 2013 Administracao UFL
Bernardo, K. 2014 Gestao Organizacional UFG
Ferrari, M. 2014 Tecnologia UTFPR
Lima, A. 2014 Gestao Organizacional Publica UFSM
Lopes, R. 2014 Gestao de Pessoas UFSM
Albuquerque, A. 2015 Sistemas de Gestao UFRN
Cortés, V. 2015 Administracéo IFF
Lemos, R. 2015 Gestao Organizacional Publica UFSM
Mansano, W. 2015 Administracao UFMS
Parcianello, J. 2015 Engenharia de Producao UFSM
Pinto, A. 2015 Engenharia de Producao IFAM
Silva, A. 2015 Ergonomia IFAL
Silva, A.C. 2015 Administracéo UFSM
Campos, N. 2016 Politica Social IFSRG
Fernandes, G. 2016 Gestéo de Processos Institigipna UFRN
Mathias, J. 2016 Gestao Organizacional IFPA

Quadro 3 - Dissertac6es analisadas
Fonte: O Autor (2018)

A fim de contextualizar a analise que sera realeste item, sintetizam-se os trabalhos
utilizados. Entre os trabalhos analisados houvelgonénio daqueles que utilizaram uma
abordagem qualitativa e quantitativa (onze doswntlois estudos), sete tém uma abordagem
quantitativa e cinco uma abordagem qualitativa.

Em relacdo ao publico-alvo pesquisado, ha maiadémcia dos servidores técnico-
administrativos, sendo que doze trabalhos pesquesaes servidores. Outros cinco trabalhos
envolvem tanto os técnico-administrativos quanto dogentes. Apenas trés pesquisas
analisaram somente os docentes e duas incluiraém dos técnicos e docentes, o0s
estagiarios, bolsistas e terceirizados.

Quanto aos modelos utilizados para embasar os osstrehlizados, sete autores
utilizaram o modelo de Walton, trés o modelo deoBagnia da Atividade Aplicada a QVT de

Ferreira e dois 0 modelo Biopsicossocial e Orgaimreal de Limongi-Franca. Nas demais
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dissertacfes, além de modelos formulados pelogesutéoram utilizados diversos outros
modelos, inclusive 0s que se basearam nas concegedrais de um autor.

A fim de promover uma analise mais apurada dosdatque interferem a QVT nas
IFES estudadas, as analises serao realizadas plicopalvo estudado. Assim, busca-se um
entendimento sobre o construto QVT, dos fatoresdgierminam e causas que prejudicam a
QVT.

2.6.1A QVT nos IFES na visao dos servidores técnico-adnistrativos

De acordo com Campos (2016) a QVT é principalmeapgesentada pelos itens
reconhecimento, respeito e satisfacdo. Mathias 6)2@lta, além da satisfacdo, o bom
relacionamento com os colegas e o equilibrio entrabalho e as demais esferas da vida. Em
relacdo a fatores que motivam os servidores té@doainistrativos, Mathias (2016) destaca
reconhecimento por meio de elogios.

Campos (2016), Mathias (2016), Mansano (2015), &dm (2014), Lima (2014),
Garcia (2013) demonstraram em suas pesquisas tpraumeracdo e os beneficios sdo um
fator considerado insatisfatorio para os servidtéesico-administrativos. A Gnica pesquisa
que contradiz esse entendimento é a de Almeida3§20e acordo com dados constantes em
Campos (2016), Mathias (2016), Bernardo (2014),ugilerque (2013) os servidores
reconhecem que sua remuneracdo € menor que a vdoezs de outras esferas ou
instituicbes que realizam o mesmo tipo de trabalbe. acordo com Pinto (2015), a
remuneracao inadequada pode trazer inclusive andigdio na produtividade e, de acordo
com Albuquerque (2013), esse € um fator de forgaoto em relacdo a QVT.

Outro fator em que sdo necessérios cuidados maaoesjue atualmente se verifica
nas IFES é a saude do servidor. Existem IFES guésj@lizam a necessidade de maior
atencdo nessa area e desenvolvem projetos nelao Epemplo, pode-se citar o Instituto
Federal Sul-Rio-Grandense da cidade de Pelotagit®S, de acordo com Campos (2016),
realiza duas a¢fes importantes. A acdo ‘Conversanotee saude mental’, justificada pelo
grande numero de servidores que se afastam ddhoadya decorréncia de doengas mentais,
e a ‘Obesidade e comorbidades e a qualidade denad@aabalho’, que busca reduzir os
agravos causados pelo aumento de peso e suas wémsieg no trabalho, buscando estimular

0 autocuidado, a adocédo de atividades fisicas ibosadimentares saudaveis. De acordo com



50

Mathias (2016), os servidores reconhecem as aglasianadas a saude como fonte de
motivacéo e orientacdo para a qualidade de vida.

Por outro lado, outras instituicdes mostram datlsnantes. Segundo Pinto (2015), o
namero de dias de licencas para tratamento daigréguide € muito superior a todas as outras
licencas na Universidade Federal do Amazonas, tkvam consideragdo dados do ano de
2014. Dessa forma, o autor sugere que sejam redafizacoes baseadas na prevencédo de
doencas, realizacdo de exames periddicos e acdesfamm nas enfermidades que mais
acometem os servidores. Ja Bernardo (2014) deraamstro maior indice de insatisfacdo dos
técnicos pesquisados esté relacionado a dimengée,ssendo que os servidores demonstram
insatisfacdo com a assisténcia a saude, falta elecypacdo da instituicAo com a saude
ocupacional e quanto a indisponibilidade de acéasstrucdo e conscientizacao relacionadas
a ela. No mesmo sentido, Lima (2014), Garcia (26 3HImeida (2013) revelam que os
técnicos entrevistados acreditam que nada ou p&dieo pelo IFES em relacédo a saude do
servidor, sendo a saude também o item com menigeidd satisfacéo.

E necessario também criar maior envolvimento dosdsges com os cuidados a sua
saude. De acordo com os técnicos entrevistado&lpogquerque (2015), deveria ser dado um
retorno mais detalhado sobre os resultados dosesxamavaliacdes realizados e também ser
dada mais énfase a saude. Ja segundo Bernardg €04i¢ a necessidade de implantacdo de
um programa integral de cuidados com a saude dalserOs servidores entrevistados por
Pinto (2015) entendem que variaveis com a aliméotag a pratica de atividades fisicas
afetam a QVT. Nesse sentido, na dissertacdo desL{®l4) fica demonstrado que os
servidores reconhecem a necessidade de melhoriésshd@limentares e impde a Instituicdo a
responsabilidade pela disponibilizacdo de ambientags agradaveis e tranquilos para a
alimentacdo. Além disso, grande parcela dessesdsezs reconhece que nao fazem
atividades fisicas com frequéncia e, entre os gmenii, a maioria realiza atividades leves ou
moderadas. Nesse sentido, Pinto (2013) destaceeasi@ade de campanhas para melhorar o
hébito dos servidores, criagdo de projetos de rmedreventiva baseados nas necessidades
especificas desses, projetos para pratica de esmodutros focados em habitos de saude.

A autonomia é um fator que impacta a QVT. Embona skemonstrado que 0s
servidores tenham autonomia para a realizacao atetawefas (ALMEIDA, 2013) e que no
sentido geral considerem sua autonomia como datisfa (BERNARDO, 2014;
ALBUQUERQUE, 2013), quando se trata de autonomitoneada de decisdes os servidores
nao relatam essa mesma condicdo (CAMPOS,2016; MANBEAR015; LIMA, 2014).
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Outros fatores que impactam a QVT séo o crescinfgggsoal, o0 desenvolvimento na
carreira e a satisfacdo com ela. Nesse sentido @a(@016) destaca que as IFES devem ter
uma postura que favoreca o crescimento profissienglessoal dos servidores, em um
ambiente desafiador e estimulante, comprometendmsae a qualificacdo de seu corpo
funcional. Ja Lopes (2014) diz que se faz necessdri plano de carreira que valorize o
esforco e a dedicacédo. A importancia do cuidado esse quesito, de acordo com Pinto
(2015), Albuquerque (2013) e Pinto (2013), tem dearelevancia na percepcao de QVT,
além de ter impacto na produtividade. Apesar digsn, algumas IFES estudadas esses
quesitos apresentam baixo indice de satisfacadprooe Lima (2014), Garcia (2013),
Almeida (2013).

A distribuicdo e variedade de tarefas, bem comagsiaatidade a serem realizadas ao
mesmo tempo, o0 acumulo delas, o excesso de trabathconsequente estresse também sao
avaliados nas dissertacOes estudadas. Mathias)(20p6e que os gestores do Instituto
estudado avaliam que um problema recorrente é aardmusao das tarefas no prazo. Nesse
sentido, Pinto (2013) destaca seu acumulo como camacteristica limitante a QVT,
conclusdo que se explica na constatacao de Md2046) de que o estresse experimentado
no trabalho causa insatisfacdo aos técnicos. Delacom Mansano (2015) e Lima (2014) a
variedade é um item insatisfatorio na concepcéoseogdores estudados. Ja Pinto (2015)
afirma que a distribuicdo das tarefas é um fatar gfeta a QVT dos técnicos. Porém,
Bernardo (2014) demonstra que na amostra estudadatisfacdo quanto ao ritmo e ao tipo
de trabalho executado.

Almeida (2013) destaca que os servidores acrediaensua jornada seja suficiente
para a realizacdo das tarefas. Porém, a faltardardoacéo e a auséncia de estratégias geram
desorganizacao e falta de planejamento para o d#@sgnento das mesmas. Outro ponto
destacado pelo autor foi a falta de um local s@sk®gara a realizacao do trabalho.

Em referéncia ao acesso a informacdo e comunicagsidFES, Campos (2016) diz
que € necessério repensar a forma com que as afoas sdo disponibilizadas aos técnicos.
O autor destaca a importancia de reuniées no atebdm trabalho como instrumento de
comunicacdo e socializacdo das informacdes. Bewng2014) revela que as falhas na
comunicacao geram insatisfacdo no IFES estudaddpsgue estas acometem tanto o nivel
institucional quanto o setorial. Pinto (2013) adeedjue as questdes de comunicagao,

lideranca e relac@es interpessoais deveriam estéidas em um programa de treinamento.
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Os servidores consultados por Mathias (2016), Alleugue (2013) e Almeida (2013)
demonstraram que ndo se sentiam valorizados p&i#uigdo e que esta ndo se preocupava
com 0 seu crescimento pessoal ou com sua QVT. J&dvla (2015) demonstrou que as
reitorias nas quais os gestores centralizam madeeisdes sd0 as que apresentam maiores
niveis de insatisfacdo. Bernardo (2014) acrescept@ além dos servidores técnico-
administrativos ndo se sentirem valorizados petautidade académica, esses também nao
se sentem valorizados por suas chefias, a princifiada € a falta déeedbackgositivos. Ja
Lopes (2014) destaca a importancia da valorizag&oedperiéncias profissionais e formacéo
académica dos técnico-administrativos como bernefiaia sua QVT.

Em relacdo a infraestrutura, Mansano (2015), Lq@é44), Bernardo (2014), Lima
(2014), Pinto (2013) e Almeida (2013) demonstrane s servidores encontram-se
insatisfeitos com os ambientes fisicos dos setares) a seguranca desses ou com as
condicdes gerais de trabalho. Pinto (2015) destaoa a infraestrutura € um fator
determinante em relacdo a produtividade. Outratisiagdo demonstrada é quanto aos

recursos disponiveis para a realizacao das tarefas.

2.6.2 A QVT nos IFES na visao dos servidores docentes

A partir da analise dos trabalhos em que os peadpsseram os docentes, alguns itens
determinantes e causas que prejudicam a QVT foeamesmos evidenciados na analise dos
técnico-administrativos. Cortés (2015) cita os yims da falta de assisténcia a saude do
servidor e os beneficios ndo satisfatorios. Ja Megal (2013) e Klein (2013) destacam o
excesso de trabalho e a divisdo ndo equitativaed#dém desses itens, a necessidade de
melhores condicdes fisicas de trabalho, como melh@s salas e equipamentos também é
citada como fonte de mal-estar entre os docent@so @onto redundante é a necessidade de
maior valorizacao e respeito ao professor (MENDONZZL3).

Pontos nédo percebidos como prioritarios pelos tésnsdo apontados pelos docentes
como importantes a GQVT. Cortés (2015) percebefiauttiade no que diz respeito a
ascensdo aos cargos de gestdo, que sao direciopadosritérios politicos e nao de
merecimento, como um item a ser melhorado.

Contraponto aos técnicos, os docentes demonstna@or contentamento com sua

remuneracdo de acordo com Cortés (2015), poremdidias do contrario citados em Klein
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(2013). De acordo com Mendonca (2013), o planocagleeira desses servidores ainda precisa
ser melhorado.

Umas das questdes mais debatidas quando se tratabdtho do docente é a grande
carga de trabalho e a presséao por produtividadecbelo com Mendonga (2013), ha falta de
tempo para as outras esferas da vida, como tempoactamilia e para o lazer. A falta de
tempo é traduzida em nameros no trabalho de KR6A3J). Segundo ele, 93% dos docentes
dizem que utilizam o tempo livre para a realizad@&oatividades de docéncia e 32% dos
docentes dizem trabalhar mais de 50 horas semanais.

Ainda de acordo com Klein (2013), a necessidaderdducdo de artigos para a
publicacdo ganhou destaque, uma vez que é tomaao icalicador de qualidade pelo MEC,
Capes e CNPq. Isso torna a presséao por publicagé@issum ponto de sobrecarga, tendo em
vista que o trabalho do docente em relacdo as dec@ssino, pesquisa e extensao ja tornam o
trabalho diverso e intenso. Segundo Klein (2013guraas consequéncias sao a
potencializagcdo da competitividade entre docenteabalho extremamente individualizado e
personalista.

Esses fatores provavelmente estejam diretamemigiorbdos com outras informacoes
apresentadas nessas pesquisas. De acordo com Man@ii3), os docentes apresentam
sintomas como tensdo muscular, insénia, preocupagEssiva e ansiedade. Ja Klein (2013)
apresenta que entre os docentes prevaleceram smnaémtos em razao de transtornos
relacionados a saude mental ou CID ‘F’ com 19%uiskg por afastamentos representados
pelo CID ‘S’, com 15%, que se relaciona a fratl@dssdes; em seguida observa-se que 14%
dos afastamentos relacionam-se a doencas do sisse@muscular e do tecido conjuntivo,
CID ‘M.

Por fim, Mendonca (2013) esclarece que os docar@ecem de um melhor clima
organizacional, da profissionalizacdo da gestaetmiando aumentar a velocidade de resposta
aos problemas operacionais e administrativos, enmoala diminuicdo da burocracia. Klein
(2013) acrescenta a necessidade de uma politiecdehecimento de mérito profissional.

2.6.3 A QVT nos IFES na visdo compartilhada dos técnicosgocentes, bolsistas e

estagiarios
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A partir desse paragrafo serdo abordados outrompatestacados nos trabalhos em
gue o publico sao os servidores do IFES (técnicohaidtrativos e docentes) ou 0s servidores
somados aos bolsistas e estagiarios. Muitos paamteriormente citados ressurgem nas
analises desses trabalhos. Porém, alguns novoespséb abordados. A esses sera dada a
atencdo a partir de agora.

Fernandes (2016) revela que um ponto de insatsfal@s servidores técnico-
administrativos ¢ a distin¢cdo de tratamento eng@elaos docentes. E relatado que o trabalho
do técnico é menos valorizado e reconhecido. Oufatsres relatados séo a falta de
organizacdo e planejamento das atividades e dercoagdo entre 0s setores e servidores
(FERNADES, 2016; SILVA, A. C. 2015). Nesse sentidayerreiro (2013) destaca que
muitas vezes nao ¢é a atividade em si que € esitesgsaas sim as atitudes incoerentes, como
0 impacto da falta de planejamento de alguns fundcios sobre atividades de outros. Além
disso, Fernandes (2016) destaca que a postura efdergs e sua relacdo com a equipe
influencia sobremaneira o ambiente laboral.

Silva, A. C. (2015) relata que a sazonalidade era gs professores sdo mais
requisitados € um fator estressor. Existe estregsénicio e final de semestre, excesso de
exigéncia quanto a produtividade, necessidadesatalho aos finais de semana, reunifes
extensas e salas com estrutura inadequadas. Otantioém relata que a impossibilidade de
crescimento ao final da carreira é um fator ligaditesmotivacao.

Alguns aspectos discutidos anteriormente séo ewideos em termos percentuais por
Guerreiro (2013). De acordo com a autora, 79% eogdores consultados discordam que
acontece o uso de suas habilidades e talentos end@%btém feedback, reunides para troca
de informacgdes e avaliagdes.

Silva, A. C. C. (2015) traz em seu trabalho algdados a serem considerados. Entre
eles, a autora demonstra que de maneira geraktagab é maior entre homens em relacéo as
mulheres e entre os docentes em relacdo aos tamhicimistrativos. Entretanto, também é
demonstrado, que a Qualidade de Vida no Trabalhwié bem avaliada pelos servidores
técnicos, tendo como item com maior correlacdo lacieamento com o0 superior
hierarquico. Por fim, Ferrari (2014) destaca qugamnde questao relacionada a melhoria da
QVT é o engajamento das pessoas e a persisténgiamacao das acoes.

Lemos (2015) e Parcianello (2015) trazem novidateselacéo a efetividade das acbes
de QVT. Segundo Parcianello (2015), existe pouctheoimento das acdes desenvolvidas,

muitos servidores nunca acessaram 0S servicosnpergre os que ja utilizaram, a grande



55

maioria torna-se assiduo. De acordo com Lemos {2@L8as IFES ainda apenas contornam
0s problemas em relacdo ao trabalho. Assim, ndooh# garantir que eles ndo tornem a
ocorrer. A fim de enfrentar esses problemas e malleo QVT, fazem-se necessarias acdes

planejadas e concretas. Nesse sentido, sera ppapasbdelo de PQVT.
2.7 CONSIDERAQ@ES QUANTO AO REFERENCIAL TEORICO
A partir desta revisdo de literatura, constatougse o trabalho na légica do

capitalismo se apresenta em uma forma que gera comsequéncia diversos maleficios,

como as doencgas ocupacionais. Entretanto, elete ipgrortante na vida humana. Assim, séo

necessarias acées que ajam na vigilancia e ndéassssaos trabalhadores, em especial no
sentido das relacdes interpessoais para que assaitancem o0s resultados necessarios as
instituicbes e a QVT de seus servidores. No cootelds instituicdes publicas, faz-se
necessario dar atencado as dificuldades geradasrabefdho burocratico, em que se tem pouca
autonomia, e € bastante hierarquizado.

As instituicbes devem adaptar suas praticas reladas a saude do servidor a nova
realidade que se apresenta. Em um contexto em&fatdies como as altera¢cdes no formato
das familias, a longevidade e o aumento do temptaib@lho necessario a aposentadoria
tornam necessarias propostas que objetivem a nmpdstela capacidade de trabalho. Assim,
€ preciso analisar quais sao os elementos neaesaanma boa psicodinamica laboral.

Em vista disso, os Programas de Qualidade de \od&rabalho, quando realizados
de maneira ampla e com metodologia definida, surgmmo uma pratica necessaria na busca
de criacdo de um ambiente mais saudavel, propécauanento da produtividade e que gere
melhor qualidade de vida para os servidores. Pareesso desses programas, alguns fatores
destacados sao o apoio institucional, a particip&fétiva dos servidores e o diagndéstico da
realidade local.

O constructo Qualidade de Vida no Trabalho é araptailtidimensional. Advém de
diversos aspectos ligados a vida profissional deindividuo, por isso, apesar de ter sido
divulgado pela primeira vez na década de 60, deuseatos continuam sendo pesquisados. A
QVT é um constructo subjetivo e associado a quadidke vida, além disso, se relaciona com
a realizacdo das necessidades humanas. E aboatadarcfator de humanizacgéo do trabalho

capaz de gerar melhor desempenho.
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A tematica QVT se propde atualmente a um estudéstloa, em que os mais
diversos campos da relacdo da organizacdo e decs@almradores sao analisados. Nela
busca-se atuar de modo mais aprofundado na meltasiacondicdes de vida no trabalho.
Como consequéncias de um aumento na QVT podeasaamhr uma melhor produtividade,
uma vida mais saudavel e uma protecdo a vida denttnoa das organizacdes, por meio da
elevacdo da qualidade de vida geral. Para quaenbarteesses fatores de melhoria € essencial
que haja uma analise da QVT de uma maneira meagsd@itica e mais gerencial.

A qualidade dos programas de QVT esta relacionama a continuidade do
programa, a adesdo dos servidores, ao respeitteeengas, a gestdo dindmica do programa e
a adaptacdo do programa ao contexto no qual a smpsta inserida. As acfes de QVT,
assim, devem considerar as necessidades e expaetabs servidores. Além disso, visualiza-
se no Brasil uma preocupacao maior nos prograngmaspectos ligados a saude, deixando os
outros elementos carentes de atencio. E fundansemeslisdo das atividades contidas nos
programas, de forma com que essas estejam adaptadamandas dos servidores.

Na esfera das empresas publicas € impreterivacagEio de um contexto em que &
necessario buscar o bem-estar dos servidores psbbcsatisfacdo do usuario-cidadéo e a
eficiéncia e eficacia dos servicos prestados. AaN@Gestdo Publica gerou aos servidores a
sobrecarga de trabalho, maior cobranca e afetolordea negativa a saude, embora tenha
gerado também beneficios como maior treinamenfmriel institucional, reconhecimento e
melhorado os sistemas de recompensas, 0 que auasatsfacdo geral dos servidores. No
contexto dos servidores das IFES ha uma realidadeqee muitos afastamentos séo
realizados por motivos de doenca e em que os seegidelatam a sobrecarga de trabalho
que, por vezes, acarreta prejuizos em outras esfareida.

A conjuntura das IFES apresenta queixas de seussgionais em relacdo a
remuneracao, aos cuidados com a saude dos ses/idosebrecarga de trabalho, a falta de
comunicacao, a valorizacdo de seu trabalho e aestiiutura, entre outros. Nesse sentido, €
importante que estas Instituicdes reavaliem as @@#icas e invistam em programas efetivos
de QVT. Esse € um tema multidimensional e necedsitama analise abrangente dos fatores
que afetam os servidores e que determinam a Qdalid@ Vida no trabalho no contexto de

cada institui¢ao.
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3 METODOLOGIA DE PESQUISA

A presente pesquisa utilizou para sua consecudaesmn Science Research (DSR)
De acordo com Lacerds al. (2013), essa proposta metodoldgica é pertineafdieavel em
pesquisas na area de Engenharia de Producdo. Beistazoncepcdo de um artefato que
conduza ao objetivo de proposicdo de um modelictepara gestdo de qualidade de vida no
trabalho em uma instituicdo publica federal de remsuperior. Assim, conforme Simon
(1996) apud Lacerdet al. (2013) o estudo classifica-se como uma ciéncificaat, ou seja,
aguela que se preocupa com a concepcao de artgéegdenham as propriedades desejadas e
alcancem os objetivos definidos. Busca-se, na igainde Rocha (2011), criar objetos
artificiais para atingir objetivos particulares.

Nesta pesquisa, por meio de um estudo aplicadopbise produzir um modelo que
atendesse as necessidades de gestdo de QVT. pdsiese classificar a pesquisa, quanto a
sua natureza, em aplicada, na qual se objetivaraa genhecimento para aplicacdo pratica
(ENGEL, 2009). Essa pesquisa foi realizada a pdgiuma abordagem qualitativa. Nesse
tipo de abordagem, importam aspectos da realidadedo podem ser quantificados. Centra-
se na explicacdo, compreenséo e explicacao din&lageelagdes sociais (ENGEL, 2009).

Lukka (2003) afirma que Besign Science Researéhvoltada para a producéo de
constructos inovadores. Pretendeu-se com essaagjeondresolver problemas reais e, ainda,
trazer contribuicbes para a teoria da disciplinadgera é aplicada. Por conseguinte, para
Lacerdaet al. (2013) o conhecimento desenvolvido por meio dessadologia se caracteriza
pelo carater prescritivo, € ndo descritivo ou exgbivo como em outras abordagens. A figura

3 ilustra os elementos centraisaR.

Rele‘-'EHICiﬂvprztiCﬂ \I Funcionamento da
na solugao do solugio na pratica
problema

Construgao
(solucao para o
problema inicial)
Conexdo com a (Contribuigéotedrica
teoriaanterior L do estudo

Figura 3 - Elementos centrais da Design Sciencedrels
Autor — Adaptado de Lukka (2003).
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3.1DESIGN SCIENCE RESEARCH (DSR)

O Design ScienceResearché um estudo de natureza experimental, em que o
desenvolvimento e a implementacdo de uma novarogast devem ser buscados. Essa busca
se da por meio da tentativa de solucdo de um prbieal e que traga novas contribuicdes a
teoria existente (LUKKA, 2003). A construcdo deugdles é feita com a utilizacdo de
modelos, diagramas, planos organizacionais, entres) de acordo com Kasanem (1993).

Dresch (2013) sintetiza em sua dissertacdo as ipaisc criticas as ciéncias
tradicionais. Segundo a autora, existe a necessidiadima ciéncia que se ocupe do artificial.
De acordo com Simon (1996) e Le Moigne (1994) apuelsch (2013); o fato de que as
ciéncias tradicionais ndo se ocupam do projetostude do que ainda ndo existe, além de ser
a ideia de March e Smith (1995) e Van Aken (20@4% falta de relevancia das pesquisas
realizadas sob os paradigmas meramente das ciéradasonais, citadas por Romme (2003)

e novamente por Van Aken (2004) tornam o sisteroanisistente. Essas criticas fazem com
gue DSR tenha sua relevancia aumentada, tendo em vistasguegata de uma ciéncia
exploratdria que alia a busca de novas solucdescontnibuicdes tedricas. Van Aken (2004)
destaca ainda as principais caracteristicas geesdifiam as ciéncias explicativas Diesign

Science ReseardQuadro 4):

Caracteristicas Ciéncias Explicativas Design Science Research

Foco No problema Na solug ao

Perspectiva Observacéo Participacao

Logica Retros pectiva Resultado da intervencao

Questéo de pesquisatipica Explicagdo Solug8es alternativas para uma classe de problemas
Produto de pesquisa tipico Modelo causal; lei quantitativa |Regra tecnoldgica testada e fundamentada

Natureza do produto da pesquisa |Algoritmo Heuristica

Justificativa Prova Evidéncia saturada

Quadro 4 — Diferencas entre ciéncias explicativessign Science Research
Autor — Adaptado de Van Aken (2004)

De acordo com March e Smith (1995)Dasign Science Researpbde gerar como
saidas (resultados) diferentes artefatos, sends: elenstructos, modelos, métodos ou
instanciacdes. Esses resultados, de acordo comA¥an (2004) devem permitir uma
generalizagdo de solugdes a uma classe de problBessa forma, e vistas as caracteristicas
da DSR segundo Dresch (2013), existe a conveniéncia tiiazagdo da ciéncia para a
construcdo de conhecimento aplicavel as organisa¢@eerda (2013) explica, por meio de
dados extraidos de March e Smith, os tipos deagot¢Quadro 5).
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Constructos ou conceitos formam o vocabulario de um dorinio
Eles constituem uma conceituacdo utiizada para descesier
problemas dentro do dominio e para especifcar as respsgictiva
Constructos [solugcdes. Conceituagdes sdo extremamente importantesieay a
as ciéncias, natural e de design. Eles defnem os termos s{sado
para descrever e pensar sobre as tarefas. Eles podgm ser
extremamente valiosos para designers e pesquisadore
Um modelo é um conjunto de proposi¢cdes ou declaracde$ que
expressam as relagdes entre os constructos. Em atividagjes d
design, modelos representamsituagdes como problemag@solu
Ele pode ser visto como uma descricdo, ou seja, como| uma
representagdo de como as coisas sao. Cientistas natureis|mu
vezes usam o termo ‘modelo’ como sindnimo de ‘teoria’{ ou
‘modelos’ como as teorias ainda incipientes.
Na Design Science, no entanto, a preocupac¢éo é a utiidade de
modelos, ndo a aderéncia de sua representacdo a Verdade. Nao
obstante, embora tenda a serimpreciso sobre detalhes, detono
precisa sempre capturar a estrutura da realidade para sgr um
representacao Util.

Um método é um conjunto de passos (um algoritmorentacao
usado para executar uma tarefa. Métodos baseiam-se ém um
conjunto de constructos subjacentes (linguagem) e |uma
representacdo (modelo) em um espago de solucdo. Os m¢todos
podem ser ligados aos modelos, nos quais as etapas do método
podem utilizar partes do modelo como uma entrada que o canpde
Alémdisso, os métodos sao, muitas vezes, utiizados prdazi
um modelo ou representagdo em um curso para resolugéo |[de um
problema. Os métodos sé&o criacdes tipicas das pesquigas em
Design Science.
Uma instanciacdo € a concretizacdo de um artefato em seu
ambiente. Instanciagbes operacionalizam constructodelo® §
métodos. No entanto, uma instanciacdo pode, na praticzeghe
a articulacdo completa de seus constructos, modelos e o¥tod
Instanciacdes demonstrama viabilidade e a efcicia doslowmge
métodos que elas contemplam.

Quadro 5 — Tipos de Artefatos
Autor — Adaptado de Lacerda (2013)

Modelos

Tipos de
Artefatos

Métodos

D

Instanciagbes

Dresch (2013) apresenta como sendo as principggsetdo método a definicdo do
problema, a revisdo da literatura ou busca poriadgagxistentes, sugestdes de possiveis
solugbes, desenvolvimento, avaliacdo, decisdo sabrenelhor solugcédo, reflexdo e
aprendizagem e comunicagdo dos resultados. J& K2@ha) destaca que diversos autores
fazem diferentes propostas quanto as etapas qeendssr seguidas para a concepcao de uma
Design Science Research autora organiza essas etapas adaptadas de amondo Quadro
6.
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Kasanen (1993) | March e Smith (1995 Lukka (2003) Vaislhvi e Kuechler (2007
Encontre um problemf Encontrar um problema
com relevancia praticale praticamente relevante com
gue tenha potencial de potencial para contribuicap
pesquis: tedrica Consciéncia do problema

Avaliar a contribuicéo d¢g
longo prazo comas
organizacdes-alvo.

Obter um entendimento dp
problema nas perspectivds

Obtenha entendiment

[@]

do topico. o L
pratica e teodrica.
Sugestao de uma concepgéo
Inovar, construcdo d¢ Criar coisas que servem apCriar uma solucao inovadd proviséria
uma solucéo. propésito humano. gue resolva o problema

Desenvolvimento da concepcag
proviséria e implementacao.
Demonstrar que a . Implementar a solu¢éo g Avaliacdo da solucao a partir d

~ . Avaliar os resultados no udo. . L . .
solucédo funciona. testar como funciona. critérios previamente definidos.

Apresentar a conexap

entre a teoria e a
contribuicdo da Identificar e analisar sua{
pesquise contribuices tedricas.
Avaliar o escopo da
aplicacdo da solucéad.

Concluséo.

Quadro 6 — Passos @esign Science Research
Autor — Adaptado de Rocha (2011)

Lacerda (2013) salienta que a partir da identiicagde um problema, tedrico ou
pratico, € necessario conscientizar-se das refsrespara a organizacao de sua existéncia ou
persisténcia. Aléem disso, € necessario identifisapbjetivos e metas para que se considere o
problema satisfatoriamente resolvido.

Essa metodologia também foi utilizada por Guthd§0para o desenvolvimento de
um modelo conceitual de gestao da QVT voltado a lmstéuicdo de Educacao Superior, que
envolveu também a implementacédo deRoadmapcom uma proposta para a implementacéo
do modelo. De acordo com o autor, nove macroeleyseforam destacados, quais sejam,
politicas, estratégias, processos, lideranca, testru recursos, cultura, recompensas e
resultados, tornando-se a base para a construcamodelo. A metodologia escolhida
possibilitou sucesso na constru¢cdo do modelo ptopassim, tendo sido adotada a utilizacéo

daDSRnesta dissertacablo proximo item a metodologia de trabalho € aprdaada.
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3.2METODOLOGIA DE TRABALHO

Para a consecucdo desta dissertacdo, conformeeaja@s acima, foi realizada uma
analise com a finalidade de criar-se um modelo gestéio da Qualidade de Vida no Trabalho
baseado nos preceitos d2esign Science ResearclAssim, foram seguidos 0s passos
indicados na literatura de modo a tornar possivelesenvolvimento de um modelo que
abarcasse a necessidade da Instituicdo FederaisiteoESuperior (IFES) alvo do estudo. Na
figura 4, esta demonstrado em que momento da t#ig&erfoi realizada cada uma das etapas.

Introducéo

Revisao Literatura

Resultados

Consideracoes Finais

Figura 4 — Etapas de trabalho
Fonte — O autor (2018)

As fases ‘encontrar o problema’ e ‘avaliar as abunicbes de longo prazo’ estdo
situadas na introducéo da dissertacdo, momentauersejevidencia a questao a ser discutida
e sua importancia cientifica. Tem-se, neste momamta compreensdo da problematica
envolvida nesta dissertacdo. Posteriormente, mad@sobtencédo de entendimento do tépico’,

fez-se necessario adquirir uma consciéncia magflaptada da questéo de pesquisa por meio
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da revisao da literatura e do diagnostico prate@ssunto estudado. Na visdo de Van Aken
(2004), neste momento encontra-se a missdo prindp®esign Science Researcfue é
ampliar o conhecimento para a concepcao e desemasito de um artefato.

Estando-se nutrido dos conhecimentos trazidos asssfanteriormente descritas,
torna-se possivel o desenvolvimento de um modalee Bhodelo € uma concepgéo inicial que
podera ser melhorada na fase de avaliagdo da solRaéa isso, foi necesséria uma avaliacao
da solucéo proposta. Esta avaliacdo necessita tecimnento de pessoas com vivéncia na
area.

Por fim, como importante elemento d@eesign Science Researclez-se necessario
demonstrar as contribuicbes da utilizagdo do modalpratica e, também, as contribui¢cdes
tedricas. Assim, foi fundamental a comunicacdo acldos achados da pesquisa. Essa
comunicacao foi realizada de maneira concisa taatavaliacdo do modelo quanto nas

considerag0es finais do trabalho. Na figura 5 &ialkdadas as etapas do trabalho.

Anilise Preliminar

» Encontrar Problema
» Avaliacio Contribuicio de Longo Prazo

Revisio Literatura; Diagndstico

* Obter Entendimento do Tépico

Desenvolvimento do Modelo Inicial
* Criar Soluc3o Inovadora

Discassio dos Achados

» Avaliar a Solug3o

Avaliacio do Modelo; Consideracdes Finais

Teoricas

» Identificar Contribuigde
ges Praticas

» Identificar Contribuicie

5
3

Figura 5 — Detalhamento das etapas de trabalho
Fonte — O autor (2018)

Tendo sido apresentadas a metodologia de pesqaisaetodologia de trabalho, em
uma Vvisdo macro, que constituem esta dissertagésequéncia foi realizado o detalhamento
da metodologia de trabalho. A seguir sdo detalhadastapas de trabalho necesséarias a
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consecucao do objetivo desta dissertacdo. Desteafdornou-se possivel um entendimento
dos recursos necessarios a constituicdo do modghoto.

3.2.1 Etapas de Trabalho

De forma a trazer clareza, primeiramente foi realz um resumo das etapas que
compdem o presente estudo. Busca-se trazer ospaiiscesultados esperados em cada etapa
do trabalho. Posteriormente essas etapas sao atimele forma a trazer um entendimento

dos elementos da pesquisa.

3.2.1.1Diagnéstico

Nesta etapa do trabalho, buscou-se conhecer aladalique se apresentava na
Instituicdo de Ensino Superior estudada a fim déepentender a realidade do problema em
uma perspectiva pratica. Além disso, por meio dgjpiea nos documentos da empresa alvo
do estudo, bem como, por meio de entrevista cosopsschave, realizar um diagndstico das
necessidades relacionadas a QVT.

Ainda, a fim de criar uma base de conhecimento stahuforam analisadas
dissertagbes sobre Qualidade de Vida no Trabaklzadas em outras Instituicoes Federais
de Ensino Superior (IFES), conforme dados constambteitem 2.6 do Referencial Teorico
desta dissertacdo. Esses trabalhos remeteram atendienento dos problemas em comum
encontrados nessas instituicdes e das solucdesimjuen sendo tracadas. De posse desse
material, tornou-se possivel a proposi¢do de umetoquhra o Programa de Gestdo da QVT.

Para tornar possivel a proposicdo de um model@®si&g que atendesse as demandas
da Instituicdo quanto a Qualidade de Vida no Thabdbi necessario um diagnostico da
situagdo. Para tanto, foram propostas as etapgia:s

* Entender a organizacao da IFES estudada;

« Definir o entendimento do constructo QVT,;

» Identificar os fatores que determinam a QVT,;

« Identificar as principais barreiras capazes deanitiar a QVT.
« Definir os atores a serem envolvidos na gestao\da Q

* Definir os meios e instrumentos utilizados na gedQVT.

» Levantar as acdes anteriores de QVT realizadab-&&%5
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Com o intuito de realizar um diagnostico apuradonkecessaria a utilizacdo de uma
metodologia de pesquisa que abarcasse uma visdbggemto a QVT nas instituicdes de
ensino superior. Para tanto, foram utilizados ease levantamento a realizacdo de pesquisa
sistematica em trabalhos realizados em outraguitgtes, pesquisa documental na Instituicdo
alvo e entrevistas semiestruturadas com pessoas-daalnstituicdo na qual foi realizada a
pesquisa.

O levantamento das dissertacdes e teses realigalles o tema qualidade de vida no
trabalho foi realizado por meio de pesquisa nassditas IFES, bem como, na Biblioteca
Digital Brasileira de Teses e Dissertacoes (BDTMpeBanco de Teses da CAPES. Foram
selecionadas para analise as dissertacfes e tese®rgassem sobre Qualidade de Vida no
Trabalho e tivessem sido desenvolvidas em I|FESarroabarcadas nessa revisdo as
dissertacdes e teses realizadas no periodo de eimgs anteriores a realizagdo desta
dissertacdo. Assim, tomou-se como base os trabadlatizados no periodo de 2013 a 2017.
No total, forma analisadas vinte e duas dissersagjiee serviram como fonte de informacdes
necessaria a proposi¢ao do modelo de Programa 88 GQ

A fim de realizar as buscas nas bases de dadafioido como critério de busca o
termo ‘Qualidade de Vida no Trabalho'. Posteriorteefioi analisado o ambiente em que a
pesquisa foi realizada, levando-se em conta apahaesquisas realizadas em Instituicbes
Federais de Ensino Superior. Foram identificadaparir da leitura desses trabalhos, o
entendimento do constructo QVT, os fatores quermh@i@am e as causas que prejudicam a
QVT.

A sequir, a Instituicdo alvo da pesquisa foi estiada fim de criar-se um entendimento
sobre a estrutura e caminhos para o desenvolvimgmtonodelo. Foram analisados os
documentos de gestdo da Instituicdo, quais sejastatufo, Plano de Desenvolvimento
Institucional e o Plano de Gestéo. A andlise dedsesmentos visou a criar um entendimento
quanto a como estavam estruturadas as a¢cdes nadama QVT e quais as possibilidades de
ampliacdo, conforme propositos estabelecidos nelssesnentos.

Para finalizar a etapa de diagndstico, foram raddg entrevistas, por meio de
questdes semiestruturadas, conforme Protocolo ta(de Dados, constante no Apéndice A.
A pesquisa foi realizada a partir da consulta ageschave, escolhidas pelos conhecimentos
praticos que possuem, de modo a trazer nocOesasriiobre o topico abordado. Essas

pessoas foram escolhidas pela conveniéncia de eempestruturas, consideradas pela
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autora, importantes na construcao do objetivo dsediacdo. Também por terem atribuicbes
gue possibilitam o conhecimento das necessidadesatteidores quanto a QVT.

Assim, foram entrevistados nove servidores técathministrativos de areas
consideradas estratégicas para a definicdo e atiagauma possivel implantacdo de um
PQVT. Dentre os servidores entrevistados, sete@stgestores no momento das entrevistas.
Quanto ao sexo, seis entrevistadas sao do sexnifend trés do sexo masculino. O servidor
com mais tempo na Instituicdo completou 39 anof@b8, sendo que a média de tempo de
trabalho dos entrevistados € de 15 anos. Em reka¢gd@ade do servidores, variou de 33 a 60
anos, sendo a média de idade de 43 anos. Os caoypsdos sdo de Assistente em
Administracdo (2), Técnico em Assuntos Educacio(@isPsicologo (2), Administrador (3).
Relacionado a escolaridade cinco possuem espegiatiztrés mestrado e um doutorado.

As entrevistas foram gravadas, ouvidas e o matanalisado a partir dos dados transcritos.
Esses dados foram analisados em diferentes fasgsese buscou ter uma percepcao atenta
de todas as informacgOes dadas pelos interlocutérasvisdao do material deu-se em trés
fases, quais sejam: pré-analise, exploracédo dariadageratamento e interpretacédo dos dados.
Na etapa de pré-analise, as entrevistas em audio fouvidas e, posteriormente, transcritas.
Apés, na fase de exploragdo, foi realizada umarkeiatenta, destacando-se as informagdes
mais relevantes e transpondo-as para uma plargftiados no formato Excel. Dessa forma,
foi possivel o tratamento e interpretacdo dos dadosneio de uma analise comparativa dos

dados trazidos pelos diferentes entrevistados.

3.2.1.2Desenvolvimento da solugéo

Tem foco na busca do desenvolvimento de uma saliNggia fase deu-se forma a um
modelo de Programa de Gestdo de Qualidade de Vdidaabalho. Essa foi uma concepc¢ao
provisoria, estruturada a partir das percepcdesdas das andlises da empresa alvo e do
conhecimento da realidade de outras IFES abaradadissertacdes. A partir deste modelo,
foram feitas adaptacdes e melhorias na etapa ed@solucao.

Conforme os preceitos ddesign Science Researoh desenvolvimento da solucéo
pode ser obtida através do consenso entre as gantel/idas no problema ou por meio do
avanco das solugdes atuais (LACERDA, 2013). A ethpariacdo da solucdo envolve, além

do conhecimento da tematica escolhida, a criatilgddilizada na construcdo do artefato.
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Nessa perspectiva, por meio dos dados e informagéggatados na fase de
diagnostico, tornou-se possivel a criagdo de mdadeado em uma politica criada por meio
dos elementos fundamentais da gestdo da Institeigia consonancia com as necessidades
apresentadas na analise dos determinantes e c@usgsejudicam a QVT. Os elementos
foram criados em uma concepgédo provisoria que aeventendimento da autora frente aos
elementos de conhecimento estudados. A fim de ararmodelo valido, os itens foram
analisados posteriormente por profissionais da #@®aGestdo de Pessoas e sofreram

alteracOes na fase de teste da solucéo.

3.2.1.3Teste da solucéao

Nesta etapa, foi verificado se a solucdo tracamlaxér resultados praticos. Buscou-se
assim, a validacado da solucdo proposta por meime&tedologias que certificassem que a
solugéo proposta atendeu ao pretendido. Para essopdelo proposto foi discutido em
conjunto com profissionais da area de Gestdo dsoBes adaptado a fim de atender as
necessidades da IFES.

A fim de realizar uma avaliacdo dos dados levarstadas etapas anteriores foi
realizada uma apresentacdo dos achados da pestlésta fase do trabalho, foram
apresentados os resultados obtidos por meio daakégo preliminar. Além disso, foi
apresentada a proposta de solucéo para a Gesiadidam IFES.

Neste estagio, buscou-se melhorar a solucdo eadantAssim, com o auxilio de
pessoas que conhecem o contexto do trabalho emdFBS um trabalho realizado de forma
colaborativa, foram buscadas melhorias para a&olsggerida.

A discussao com os profissionais ajudou trazendbarias incrementais na solucao.
A partir de uma discussao colaborativa, novos ehkoseforam buscados. Dessa forma,
fortalecendo a validade do Programa proposto.

Por fim, no capitulo ‘Consideracdes Finais’, foratemonstradas as melhorias
atingidas a partir da utillizacdo do modelo proposfademais, discutiram-se suas
potencialidades e fragilidades e as diferencasnpéementacéo nas diferentes realidades das
IFES.

Foram, também, avaliadas as contribui¢cdes quedestartacdo trouxe frente ao que ja

€ conhecido na literatura sobre QVT. As discussfes apresentadas buscaram estruturar as
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necessidades de novos conhecimentos, assim comonsiear a importancia do estudo

realizado.
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4 RESULTADOS

4.1 DIAGNOSTICO

Neste item sera analisado o constructo QVT solica O servidores da UFRGS e,
também, a luz dos conhecimentos disseminados par dee dissertacdo acerca do tema
realizadas em outras IFES. A fim de orientar estdise, primeiramente a Instituicdo alvo da
pesquisa € brevemente apresentada. Apds sado dnaliss entrevistas realizadas com
servidores pertencentes a Pro-Reitoria de GestdBedsoas da UFRGS. Finalmente, sdo

revisadas 22 dissertacdes sobre o tema.

4.1.1 A Universidade Federal do Rio Grande do Sul

A UFRGS, com sede em Porto Alegre, é uma autadpteda de autonomia didatico-
cientifica, administrativa e de gestado financeirpatrimonial. Com sua comunidade de
professores, alunos e pessoal técnico-administtadiVJFRGS tem por finalidade precipua a
educacéo superior e a producdo de conhecimensdfibo, cientifico, artistico e tecnoldgico,
integradas no ensino, na pesquisa e na extens&an,Adesenvolve suas atividades nas
dimensdes ensino, pesquisa e extensao com busitauzopela exceléncia. Nesse sentido, a
UFRGS mostra-se como uma importante IFES que temcommpromisso social com a
educacdo em todos o0s niveis.

A missdo da UFRGS, prevista em seu Plano de Dels@memto Institucional (PDI
2016-2026), é: ‘Desenvolver educacdo superior coweléncia e compromisso social,
formando individuos e gerando conhecimento filas)ficientifico, artistico e tecnoldgico,
capazes de promover transformacgodes na sociedade’.

A Instituicdo é constituida, de acordo com seumegto, dos 6rgaos da administracédo
superior, do Hospital Universitario, das Unidadesadémicas (Institutos, Escolas ou
Faculdades), de institutos especializados e deocsede estudos interdisciplinares. Na figura
6 é possivel visualizar o organograma da Instityicéijos 6rgdos maximos sdo o Conselho
Universitario, com funcéo normativa, deliberativdeeplanejamento nos campos académico,
administrativo, financeiro e patrimonial e o0 Cohsetlos Curadores, 6rgédo fiscalizador da

gestdo econdmico-financeira.
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Figura 6 - Organograma e Estrutura da UFRGS
Fonte — Website da UFRGS

Atualmente, o quadro de servidores da UFRGS é cstopoor 2.735 servidores
docentes do magistério superior, 108 docentes sio@basico, técnico e tecnoldgico e 2.645
servidores técnico-administrativos (banco de dadoSIAPE — folha de fevereiro de 2018).

4.1.2 A QVT na Universidade Federal do Rio Grande do Sul

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul, dedacoom dados constantes no seu
Estatuto, foi instituida pelo Decreto Estadual .ii®8/1934 e posteriormente federalizada pela
Lei n°® 1.254/1950. Para lograr éxito em seus ofgsti de acordo art. 6° inciso IV, a

Instituicdo deve contribuir para a qualidade dawidmana, conforme segue:

Art. 6° - Para consecucao de seus fins, a Univadsidievera:

IV - estudar os problemas socioecondmicos da cafade, com o propdsito de
contribuir para o desenvolvimento regional e nagiohem como para a qualidade
da vida humana; (UFRGS, 1995)
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O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2016026 traz em seu texto
informagdes importantes no que se refere ao catstQVT para a Universidade. Neste
documento é citado que dentre os principios e eslda Instituicdo se encontram o respeito a
dignidade da pessoa humana e seus direitos fund@s)ecompromisso social, valorizacao
dos seus docentes, técnico-administrativos e dissenpromoc¢ao de bem-estar social.

Consta, também, nesse PDI (2016-2026) como tematégito a Qualidade de Vida
da Comunidade Interna. Cabe ressaltar que o PDIRIRGS foi um documento construido a
partir de ampla analise de contribuicdes da conag@dNele foram destacados, no que diz
respeito ao construto QVT, os verbos criar, promaxementar/ melhorar/ ampliar e investir.
Na figura 7 séo reproduzidos os itens resultamgeslds a Qualidade de Vida no Trabalho de
acordo com as contribuicbes dadas pela comunidade.

Centros/Areas de convivéncia, centro de eventos

Mobilidade mter-campi (politica urbanistica de integracdo da comunidade académica), estacionamento.

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

Seguranca, seguranca patrimonial, ilmminacdo, cameras. A¢oes integradas com os servicos publicos. Criagio de

uma brigada de incéndio.
Posto medico, ambulatono, aches prevenlivas de salde.

Qualificar os espacos de trabalho no ambiente universitario
‘ragao de mecanismos ]

Promocio e desenvolvimento pessoal, pesquisa sobre qualidade de vida.

Projetos arquiteldnicos suslentaveis, banheiros, ergonomia de moveis e inslalacoes, sinalizagOes.

Criacao de espacos que plopou,mnam a cocriacio como espacos de co-working para que estudantes e servidores

possam _interagir e (lesem-olvel suas hablh(la(les de eml‘eendedonsmo
estao em lecnologias - Junlamente com o CPD

encaminhar a produgdo de um novo Sistema Informatizado de Gestdo dos Beneficios da Assisténoia Estudantll

Condicdes de seguranga, saide e infraestrutura relacionadas e integracio de espacos de convivéncia; a

construgiio de prédios, estacionamentos, bibliotccas, laboratérios, ambulatério, bicicletirio; a manutencio de
salas, hanhciros, iluminacio; ¢ seguranca com guardas, iluminacio, cimeras, ¢ em torno dos campi.

Figura 7 — Qualidade de Vida Comunidade Interna GER
Fonte: Adaptado do PDI 2016-2026

Para embasar a definicdo de Qualidade de Vida mbalto na compreensdo dos
servidores da UFRGS, e assim buscar um modelotgndaas necessidades da Institui¢éo,
foi questionado aos entrevistados, todos perteesemtPro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
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(PROGESP), como eles definem o constructo. A peddiuma releitura da transcricdo das
respostas dadas em suas entrevistas, foi possabéfar uma sintese de suas visodes.
Verificou-se que a maior parte das respostas aeioela com os itens satisfacao, felicidade e
bem-estar no trabalho, centralidade do trabalhoetagdo as demais areas da vida, relacdes
interpessoais, ambiente de trabalho e espaco .fisiesse sentido, evidenciou-se de acordo
com dados demonstrados por Klein (2013), que ceptee a vida social e o trabalho e as
relacdes socioprofissionais representam as maforeges de bem-estar no trabalho para o
grupo estudado. No mesmo sentido, Almeida (201i8jpF2013) e Silva (2015) destacam o
relacionamento entre gestor e subordinado e agdedacom os colegas como fatores que
afetam de maneira relevante a percepc¢éo de QVeérdmler.

Importante salientar que, enquanto na perspecévathunidade, vista nos resultados
do PDI, a preocupacao esta mais ligada aos asféittus e de bem-estar e saude, na visao
dos servidores, os itens mais mencionados saoajaasatisfacdo, felicidade e bem-estar e
quanto a centralidade do trabalho em relacdo asideameas da vida dos servidores. De
acordo com Klein (2013), Lemos (2015) e Fernang@sqg) a principal fonte de mal-estar nos
IFES estudados € a condicéo de trabalho, princgratincom relacéo a falta de infraestrutura.
Também é possivel verificar que ambos os gruposiuoaade e servidores, tém uma
preocupagdo com o relacionamento interpessoalacesio a necessidade de acdes que
priorizem a boa convivéncia. Assim, Almeida (201R)ein (2013), Mendonca (2013) e
Bernardo (2014) destacam a boa convivéncia cormo figcessario e motivador e enfatizam a
necessidade de se pensar espacos de convivéncebmns para que seja possivel o contato
entre pessoas de diferentes departamentos e desswods. Além disso, ambos destacam a
necessidade de desenvolvimento pessoal.

Nos quadros 7 e 8, é possivel verificar a defindd®ualidade de Vida no Trabalho
na perspectiva dos servidores da Pro-Reitoria étéGele Pessoas da UFRGS. Esses quadros
foram compostos a partir da releitura dos textssiritos de suas entrevistas. Os fatores que
definem a QVT foram extraidos das respostas a ptxgtComo vocé define Qualidade de

Vida no Trabalho?”.
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Fatores relacionados a definicdo

de Qualidade ded4 no Trabalho

Espaco fisico Relacdes

interpessoais Ambiente daltiab

Espaco fisico adequado para trab:

Boa convivéncia com os coles

Lugar que seja agradavel de trab:

Condicdo razoavel de ergono

Relacdes de trabalho harmén

Ambiente tranquil

Espaco em que o servidor se sintal

ma

Moveis, infraestrutura, equipamentof o L .
L Boas rela¢des hierarquicas vontade para fazer proposicéo de fo
necessarios para se trabalhar .
gue sinta-se pertence
Espaco com cadeiras, com mesas, ¢om Pessoas sintam-se ser envolvidag

fluminacéo, com ventilacé

Equipe com boas relagbes

pertencentes, ouvid

Infraestrutura boa/ adequada pars

Respeito matuo no trabalho

Ambiente que proporcione diminuic3
dos possiveis sofrimentos do servig

or

trabalhar no trabalhc
Olhar para as necessidade do sef
Confortavel Respeito as diversidades humano, suas questdes, vivéncias|e
necessidades além do trab.
. B . Y Volume de trabalho condizente com|as
Equipe que “pega junto

realidades dos seto

Conhecer bem seus colegas de trab)

alho

Quadro 7 - Definicdo de QVT — Espaco Fisico, Raedad@terpessoais e Ambiente de Trabalho

Fonte:

O Autor (2018)

Satisfacao, felicidade e bem-estar no trabalho

Cemtlidade do trabalho

Sentido no trabalho

Desenvolvimento de senso de criagéo conjunta Halli@ (trabalhg
em equipe).

Envolimento com o trabalho de uma forma mais poasze

Equilibrio entre a vida profissional e outrsgesctos da vida

Momentos de felicidade ou de satisfagdo com olbaba

Posicionamento pessoal, no sentido de que a ppsstsa saber
imite em que pode receber demandas

1=

N&o se sentir ameagado ou pressionado excessieament

Desenvolvimento emocional, como é encarar as dEsanrealiza)
o trabalho.

Oportunidade de ter seus conhecimentos colocadpsatioa

Cuidados com as outras dimensfes da vida parsefpupossivel
retornar ao trabalho com o envolvimento necessario.

Ter trabalhos compativeis com as capacidades fgssoa

Estar bem nas outras esferas sua vida pessoal

Ter desenvolvimento pessoal (conhecimento necesgée permitg
gerenciar as demandas e produzir melhores ressitado

Entendimento do trabalho como parte da vida, masoéo parte)
determinante, e sim como uma parte de um conjunto.

Ser desenvolvidos para saber lidar com as difidasl@ confitos

Ter o momento de lazer, o momento da familia, o entmrde
estudos, 0 momento de trabalho

Ter carga de trabalho (atividades, ritmos, voluroeppativeis com
possibiidades de cumprimento

Qualidade de vida é conseguir estar bem em todaeas da vidal

Entendimento do significado de suas demandas,demtprocessos
ter tempo para planejar e nao apenas executarrig futomatic

Possibiidade de desenvolvimento de potencialidades

Estimulo ao crescimento profissional e pessoahiuieate de
trabalho

Bem-estar no trabalho, que é mais do que ter uiséagéo no
trabalho, envolve uma felicidade pessoal

Quadro 8 - Definicdo de QVT — Satisfacdo, FeliceladBem-estar e Centralidade do Trabalho
Fonte: O Autor (2018)

A fim de entender o patamar atual das acbes de @UFRGS, foi perguntado aos
servidores da PROGESP: “Quais sdo acdes de Qualidadvida no Trabalho que vocé

conhece realizadas pela UFRGS?”. Os resultadogatneedessa pergunta sao importantes no

sentido de buscar a proposicdo de um modelo adesierdalidade da Instituicdo. O resultado

pode ser visto a partir das falas de alguns estaalds transcritas a seguir.
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Fica evidente que ndo ha uma politica ou um progrdm Qualidade de Vida no
Trabalho. E, também, que ha diferencas no pontastke dos servidores entrevistados sobre a
efetividade das a¢Bes. Enquanto alguns acreditareristem acdes voltadas para a QVT,
outros entendem as a¢des como paliativas apenatarhldém, servidores que entendam que,
embora as acdes ndo sejam denominadas como de Q¥ Ppreporcionam esta qualidade.
Klein (2013) evidencia a importancia de uma pditie promocédo e suporte a QVT que atue
nas multiplas fontes de sofrimento. J& Campos (R@&6taca a importancia de se ter um

programa anual e permanente com atividade pensagtecionadas a tematica QVT.

Eu ndo conheco nenhuma. (...) Tem ac¢bes, mas endenjue sao
pontuais, ndo fazem parte de um programa de quadidde vida no
trabalho. (E2)

N&o vi...(E3)

Gente, eu ndo conheco. Eu ndo conheco (...) queatenmpacto
direto no trabalho, eu ndo vejo acdes nesse nigel,foco no
trabalho.(E4)

Acredito que a gente tenha acdes mais de cunhstassial (...) na
Divisdo de Atencado a Saude.(E5)

(...)mas, pensando na qualidade de vida no trahadspecificamente,
eu ndo vejo muito. Nao vejo. Eu vejo mais acOegagmtezas de saude.
(...)Mas eu acho que néo tem, assim, acoes cugiiabjmaior seja a
promocdo da qualidade de vida no trabalho. Acho gée poucas.
Tem, mas poucas. (E6)

Entdo, eu entendo, assim, ndo sei se essas agdesns@ladas com
esse titulo: acbes de qualidade de vida no trahalt@s eu acho que
elas acabam, indiretamente, proporcionando iss@) (E

Meio dificil de pensar. Hoje, com as oito horasp 1@ tem qualidade
de vida no sentido de alguma atividade institucipnan plano

politico de qualidade de vida. Mas qualidade deavitb sentido de
alguma acdo planejada, uma acdo intencional paraso,s
institucionalmente...eu sei que algumas Unidade¥.t§a gente nao
tem como uma politica (E8)

Entre as acdes mais citadas estdo realizadas pgartamento de Atencdo a Saude
(DAS) e algumas capacitacdes que sao gerenciadasEgeola de Desenvolvimento de
Servidores da Universidade Federal do Rio Grand8uWddEDUFRGS). Além disso, outras

acOes realizadas pela Divisdo de Ingresso, Moliida Acompanhamento referente ao
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acompanhamento dos servidores durante o estagiatprm e, também, nos processos de
mobilidade. Além dessas, séo citadas a¢les rekdasna acessibilidade e inclusdo de
pessoas com deficiéncias, realizadas pela Equipggpktdissional de Acessibilidade (EMA)
e pelo Incluir. Mathias (2016) destaca que sao ss&r®s programas mais eficazes para o
IFES estudado. J& Campos (2016), que avalia unituigdo em que ja existe um Programa
de QVT em andamento, diz que a pratica da gesHiituicional tem-se traduzido em acdes
consistentes de QVT.

Em relacéo as capacitacdes, as falas dos entangstalatam experiéncias de cursos
gue foram consideradas importantes para a QualidkdeVida no Trabalho. Foram
evidenciadas as acdes de Integragéo Instituciaral Pervidores Ingressantes e Encontro de

Acompanhamento do Estagio Probatério, conformedasaentrevistados E1 e E5.

Alguma capacitacdo que busque, que dé um espago @aervidor
para ele discutir, até, essas relacdes de traba(ho) Por exemplo,
guando os servidores fecham um ano na Universidadente chama
eles para saber como é que foi esse periodo, cayue €éles estdo em
seu local de trabalho. (E1)

Outra questdo, também, sdo capacitacdes para g servidores
gue estdo ingressando em estagio probatério, paka-los. (E5)

Outras capacitagbes mencionadas de forma recorsé@otes voltadas aos gestores.
Foram citadas as capacitagbes que proporcionaramgestores a melhoria na comunicacéo e
também o desenvolvimento. Cabe citar que Almeidd 3P Bernardo (2014) e Fernandes
(2016) elencam a falta de comunicacdo como fateragparreta desorganizacao e auséncia de
planejamento das tarefas e tem como consequénomatisfacdo dos servidores. Também
citadas de forma ndo nominal as capacitacbes ‘Auodracdo assertiva nas relagcdes de
trabalho’ e ‘Desenvolvimento de Gestores: do autbeoimento ao aprimoramento na gestao

de equipes’, ambas gerenciadas pela EDUFRGS.

(...) Outra questdo, a gente tem capacitacOes, éamlorientacoes
para as chefias, no sentido de orientar como methoeber, acolher
o servidor, como dar feedback, acompanhar o selbathm,

desenvolvimento, fazer gestdo de conflitos paraepoémbém
propiciar um ambiente bom de trabalho. (...)E jamteuma
capacitacao direcionada para o autoconhecimento gestores (...)
acho que o desenvolvimento pessoal para ter umndelsgmento
emocional é fundamental. Entdo, temos algumas agfieseu tenho
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conhecimento sdo essas, mas eu acho que a gentent&tim a
avancar nessa area. (E5)

(...) junto & EDUFRGS uma série de capacitacOesadlas para a
gualidade de vida. (E9)

Uma capacitacdo bastante lembrada foi a ‘Aprendendiver sem o tabaco’. Foi a
acao mais representativa em termos de citacOed) $embrada pelos entrevistados 1, 2, 3, 6,
7 e 9. Essa capacitacdo foi lembrada entre oug@ssarealizadas pelo Departamento de
Atencado a Saude (DAS).

Agora, teve ha pouco, sobre o fumo. Entdo, que$idmsrelacionadas
e direcionadas a saude mesmo. (E1)

As que eu conheco, tem essa do tabaco(...) (E2)
(...)vi agcbes de qualidade de vida no sentido deéadragismo. (E3)

O DAS tem sim acdes de promocdo a saude, por execrgsas
campanhas de vacinacao, palestras sobre tabaca gole sim, sao
de promocdo a salde, que sdo preventivas e podbetirreauma
gualidade de vida geral do trabalhador, (E6)

(...) palestra sobre como viver a vida sem o tabgoe, também foi
promovida pelo DAS.(...)palestras informativas sokalide em geral,
ou sobre motivacédo no trabalho, enfim, (...)paegtalando sobre o
que era assédio moral. (...) quando tu promove imf@macao, tu
permite que aquela pessoa talvez perceba que aquioela esta
vivendo € positivo ou néo € positivo. (E7)

Nés temos caminhada orientada, temos, enfim, oqoesia
humanizacéo, orientacdo contra o tabagismo, enfmiye muitas
acOes que sao desenvolvidas pelo DAS. (E9)

Outros servicos realizados pelo Departamento decdte a Saude (DAS) também
foram lembrados pelos entrevistados. Nas falasriarde foram citadas as campanhas de
vacinagdo e as caminhadas orientadas, ja nas daksseguem outros servicos como de
nutricdo, acolhimento a servidores que estao amges de trabalho conflituosas s&o dados
como exemplo. Os departamentos de atencdo a spatec@am como parceiros ou gestores
dos programas de QVT. Albuquerque (2015) apontaretddia de Atencdo a Saude como
parceira do Programa de Qualidade de Vida ViverHarmonia — programa realizado na
Universidade Federal da Paraiba. J& as acfes ded@Whiversidade Federal do Maranhdo
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sdo realizadas por um setor pertencente a Coordlerde Atencdo a Saude do Servidor
(LIMA, 2014).

(...) alguns servicos, de nutricdo, por exemploge gexiste no
Departamento de Atencdo a Saude, mas ndo conssgalizar isso
como contribuindo para a Qualidade de Vida no TilAbaTanto que
eu vejo que eles ndo me afetam, ndo me atendem.(E2)

algumas outras ac¢des de vacinacao. (...) Algumésniaencdes do
ponto de vista de saude. (E3)

E a gente tem uma Divisdo de Promoc¢ao de Saude.égequipe
multidisciplinar, com psiquiatra, psicologo, assiste social, em que
eles atuam conjuntamente para acolher e melhor ntaire os
servidores que estdo numa situacéo de trabalholitasga ou que
esta afetando a sua saude. (E5)

Acbes com preparagdo para aposentadoria, procelsomiobilidade, festa em
comemoracao ao Dia das Criancas foram também sitatee as acdes de QVT. Além disso,
foram lembradas as a¢cbes da Equipe de Multiprofisside Acessibilidade e do Incluir como

importante elemento de inclusdo e acompanhamenso séovidores e da comunidade

universitaria.

(...) eu soube que faziam, a questdo da preparapam a

aposentadoria (...) mediacdo de conflitos (...) m®cessos das
mobilidades. Entdo, as mobilidades aqui dentro degRGS sdo os
processos de remocéo, entdo, quando uma pessoasatifeita no
seu ambiente de trabalho (E7)

(...) o dia da crianga (...) num momento em qupas trazem 0s seus
filhos. Todos os pais, tanto estudantes, técnicutadtrativos,
guanto docentes, que € uma confraternizacdo queado que
demonstra como ha uma fluéncia muito grande (09 temos um
grupo da EMA (Equipe Multiprofissional de Acesstlaitle), que trata
da insercdo e acompanhamento de servidores portadode
deficiéncia (...) o projeto INCLUIR, também vinaldaa Pro-Reitoria
de Gestdo de Pessoas, que trata da inclusdo e ibielsgle de
maneira geral (E9)

Outras trés perguntas formam feitas no sentido wddiaa as praticas atualmente
adotadas pela Instituicdo em relacdo a QVT: “A UBR&valia a qualidade de vida no
trabalho dos seus servidores?”, “Como vocé avaglieeacupacédo da UFRGS com a qualidade

de vida no trabalho?” e “Como vocé considera ogastatual da Qualidade de Vida no

Trabalho na UFRGS?"Com base nas respostas é possivel ter indicadiereguanto a
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Instituicdo esta organizada no sentido de melr@r@VT de seus servidores. E também é
possivel ter parametros para a sugestao de ncétisagr

Quanto a pergunta sobre a forma como a UFRGS asatalidade de Vida no
Trabalho, seis dos nove entrevistados informaraendgsconhecem avaliacdo nesse sentido
ou que a QVT ndao é avaliada. Outros dois dizematgens aspectos sao avaliados por meio
do Censo de Desenvolvimento de Servidores e daigk@al de Desempenho, porém que
esses instrumentos servem para uma avaliacdoant@piE apenas um servidor menciona ter
conviccdo de que a Qualidade de Vida é avaliadagiel a Avaliagcdo de Desempenho como
principal instrumento.

Para ilustrar o entendimento quanto a avaliacda fel censo, é trazida a seguir a fala

de um dos entrevistados:

A gente fez uma abordagem no censo, tentando pastgouco de
volume de trabalho, suporte institucional para apizagem,
algumas questdes, mas mais superficial. (E6)

Ja frente a pergunta sobre a preocupacéo da ig&titquanto ao tema debatido, na
primeira entrevista realizada foi dito que as agdeQVT estavam mais centralizadas no
Departamento de Atencdo a Saude, que se preocupaveessa questdo dentro de suas
limitagbes. No entanto, o entrevistado citou qué&amais poderia ser realizado nessa esfera.
Klein (2013) destaca a escassez de suporte inetitlacomo uma das fontes de mal-estar no
trabalho, sendo apenas menos prejudicial do quata dle infraestrutura. Outros quatro
entrevistados acreditam que a Instituicdo deixasejdr. Algumas falas trazidas nos trechos

transcritos a seguir reforcam essa ideia.

Eu acho que a gente ainda ndo esta tratando dessento. A gente
esta tangenciando, com acdes que se tem. (E4)

Eu acho que a IFE como um todo ndo tem claro qaepedza pela
Qualidade de Vida, em nenhum lugar. Fomentam essst@o da
superprodutividade académica e nao tém uma politistitucional

onde se avalie a qualidade de vida, que se tradasm#e aumento
dessa percepcdo de qualidade de vida e que se fpaggetos

especificos para isso. (E6)

A questédo da superprodutividade € destaca por K&h3) e Mendonca (2013) em

relacdo ao trabalho dos docentes. Os autores destque 0 problema acarreta diversas
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doencas, além de, diminuir o tempo livre para (gse® se dediquem as demais esferas da
vida.

Trés entrevistados acreditam que a Instituicaoaedes importantes, se preocupa com
a Qualidade de Vida no Trabalho de seus servidgeem ainda ha necessidades de
melhoria. Esses servidores destacam que essa pagdoy algumas vezes, esta mais
centralizada a um nivel de gestdo do que instibatioOutro entrevistado avalia a
preocupacao de uma maneira muito positiva. Eledagjue a Universidade esta muito atenta
a essas questdes e tem procurado, inclusive, ampfigalas transcritas a seguir, destacam

pontos importantes recortados das entrevistas.

Eu acho que as acdes que tem sdo importantes, &masngimas
perante a necessidade de se constituir um progréenqualidade de
vida e pensar o todo, pensar o servidor, o gestorseu todo. (E5)

Acho que a gente ainda esta naquele nivel, naqueitura
organizacional da produtividade extrema e a quatqueco, sem se
preocupar com a vida que as pessoas tém fora. (E7)

Institucionalmente, assim, a preocupacgao talvehaemas a gente
nao sabe. (E8)

Em relacdo ao entendimento dos entrevistados sositeacao atual da QVT na IFES
hoje, ha unanimidade de que ainda sdo necessatdssmnvestimentos. Alguns pontos
citados pelos entrevistados que destacam essauséndao de que o estagio atual esta ruim,
deficitario, ainda da para evoluir bastante nessepo e de que ainda ndo esta legal. Além
disso, outros entrevistados ainda colocaram quaui® a avancar e que o tema ainda nao é
olhado pela Instituicdo. Parte das falas dos este®los que contribuem para esse

entendimento s&o reproduzidas a seguir.

Eu acho que esta ruim, ndo é? (...) Pensando agos docentes,
nessas capacitacoes que eu participo, eles reclamauito do
acumulo de trabalho, trabalho, que eles tém quedpzo, produzir
um monte, que iSSO conta nota para os programaPd@eque eles
estdo incluidos. (E1)

Existem disparidades, eu acho que o estagio emiié inicial, por
nao ter um programa, por nao ter uma politica. Antl® programa,
por ndo ter uma politica. (E6)
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A fim de reforcar o entendimento sobre as qualidaties acdes realizadas hoje pela
UFRGS, foram realizadas mais trés perguntas. Agupéas 6, 7 e 8 sdo analisadas
conjuntamente, pois estdo correlacionadas. Saa &@sais as acodes utilizadas pela
instituicdo para garantir a Qualidade de Vida nabatho?”, “Como séo planejadas as acdes
que visam a Qualidade de Vida no Trabalho?” e “@ualpercepc¢do quanto a efetividade das
acOes adotadas?”.

Em uma observacdo das respostas as perguntas netaso verifica-se que alguns
servidores sentem-se impossibilitados de respaxi@isto que desconhecem acdes concretas
planejadas pela Instituicho com a finalidade deetraaos servidores QVT. Outros
entrevistados reconhecem algumas acfes, porémcaestque essas sao pontuais e nédo
possuem um norte para o planejamento. Esse plagmgarfica a cargo das equipes de gestao
dos diversos departamentos ou sédo balizadas pelesg@ pactuado no Plano de Gestao.

Na analise as respostas, surge um ponto imporasee destacado quando se trata do
tema Gestdo da Qualidade de Vida no trabalho, qupigtica. Bernardo (2014) e Fernandes
(2016) destacam que os servidores técnicos sensepteico valorizados e percebem
diferencas no tratamento em relacdo aos servidiwesntes. A falta de uma politica de
gestédo e de um direcionamento para as acoes dosegesaz disparidades no tratamento aos

servidores, como destacado na fala abaixo.

Um servidor quer se afastar para fazer um mestrd@ém um setor la
qgue libera, outro setor nunca libera. Depende mui® qual é a
chefia. Entdo, o que eu acho é que falta ter uniéigep de gestéo.
(E1)

Olha, imagino que cada uma de uma forma diferenidi@s, néo
vejo de uma forma estratégica, alinhada a objetivasitucionais ou
necessidades especificas dos servidores. (E2)
Importante, nesse contexto, seria pensar em @diigorogramas que estruturassem o
modo de pensar e as prioridades de gestdo. Trameass gestores orientacfes para a
tomada de decisbes de forma a atender as necessidacto dos setores quanto dos
individuos. Fernandes (2016) reconhece a postusagdetores como fator que impacta o

ambiente de trabalho.

Elas séo fragmentadas, elas ndo estéo interligactamo um todo,
pensando em todas as areas, elas sdo fragmentadas rauito da
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motivacdo e da pro-atividade de quem quiser sugericriar um
projeto para aplicar, para realizar uma acao des¢as)

N&o existe um programa, ndo tem instrucdes, a jpesaofazendo
meio no tato. (E7)

Poderia se pensar em acgbes mais amplas e integradesivendo
outras Unidades. (E8)

Outro ponto chave, quando se trata de planejandastacoes € a comunicacéo. Pouco
adianta criar acdes se estas ndo forem conhecalasppblico-alvo e ndo forem apoiadas
pelos gestores. Além disso, é importante que ogorgss conhecam as aspiracdes e
necessidades dos seus subordinadlyeeida (2013) destaca a importancia da comun@aca
que, por vezes, por ser realizada de forma inetieiacaba por enfraquecer os programas ao
nao agregar todo o publico-alMesses pontos também foram destacados na fala de um

entrevistado.

N&o adianta sO colocar as a¢fes se tu ndo for kéhamar essas
pessoas. (E4)

A gente sabe que a avaliacdo de desempenho nasidenieita da
forma mais adequada. Muitas pessoas fazem sem fam@ido,
preenchem os formularios sem se reunir, sem dis@dueles
aspectos de condicdes de trabalho e outras qued®eguipe. (E4)
Quanto a efetividade das a¢bes hoje realizadaglesjentrevistados que conhecem
essas acoes relataram seu ponto de vista. A pérceesses interlocutores € de que as acgoes,
apesar de pontuais, trazem beneficios em relaCbla Apesar disso, é destacado que acdes
pontuais trazem resultados pontuais e, também, ajgemas acles, por ndo terem
continuidade, tém seu resultado minimizado. Nessgdo, Ferrari (2014) relata que a grande
questao relacionada a melhoria da QVT € o engajandas pessoas e a persisténcia nas

acoes.

Eu acho que com as ag¢les pontuais, 0s resultadogaeétuais. E
para ter uma mudanca na qualidade de vida, € umdamga de
cultura e uma mudanga de cultura requer programasones, uma
politica da Instituicdo voltada a saude do servi@eR)

Elas repercutem sim em melhorias, elas tem um tegRulpositivo,
mas € minimo e € em relagdo a quem participa. Poegéffalta de
continuidade também néo deixa ser efetivo, prepudicefetividade,
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porque as acdes precisam ter uma continuidade e uer
acompanhamento institucional. (E5)

Em relacdo a preocupacao da instituicdo com a adsdide Vida dos servidores fora
de seu local de trabalho houve divergéncia nasidgsndos entrevistados. Seis dos
entrevistados consideram que ndo h& preocupacustitaicdo e outro ndo considerou ter
conhecimento suficiente para responder a essa mgarggorém outros dois entrevistados
consideram que as acgdes proporcionadas pela UFR@®ade alguma forma a QVT fora da

IFES. Essas opinides podem ser comparadas de ammrdas falas que seguem.

Eu acho que néo. (E1)

N&o se preocupa nem dentro, tampouco fora, ndo &? \Wjo isso
acontecer. (E2)

Eu acho que néo se preocupa. A gente tem umaibfieade, muitas
vezes, com quem tem qualquer entrave ou dificuldadestar aqui
nos horéarios propostos. O que a gente precisa fteba com
gestores de Unidades, é de ter mais flexibilidageter compreenséao,
de se sensibilizar em relacéo as necessidadesataoas. (E7)

Bom, o que eu poderia citar que é fora do locatrddalho e que é
uma forma de incentivo € a questdo do incentivestado. (...) E o
fruto disso, o resultado disso, é um aperfeicoamerd trabalho,
melhorias no trabalho e também desenvolvimentoopés&ntao,
retorna para a InstituicAo de alguma forma, e tamb&az uma
motivacdo e um incentivo pessoal. (E5)

Ela se preocupa quando trata o servidor como ure énico. Que a
gualidade de vida nao é exclusivamente no locaralealho. Entéo,
guando eu falo que, especialmente, acoes desedaslpor meio da
Escola de Desenvolvimento, elas se preocupam, @abeante, com
o desenvolvimento pessoal, depois o desenvolvimaoftssional.
Entdo, evidentemente, é pessoal e vai transceruéiogario que as
pessoas estdo desenvolvendo suas atividades oonpec(E9)

A fim de realizar um diagnostico mais apurado dasstpes debatidas durante a
entrevista, elaboraram-se os quadros 9 e 10 eng gussivel a visualizacdo dos principais
pontos trazidos pelos entrevistados. Foram disnaddas as respostas as questées 9, 11, 12,
13, 14, 15, 16 e 17, constantes no Apéndice A.sEggastbes tratam, respectivamente, sobre
dificuldades e barreiras, implementacédo, atividadeterminantes, causas que prejudicam,

atores, instrumentos e sugestdes relacionados a QVT
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Pode se evidenciar frente as respostas dos emadassque as grandes barreiras ao
desenvolvimento de a¢bes de Qualidade de Vida Ih@alsao a falta de interesse institucional
e a falta de articulacdo. Reforca esse entendimastexpressbes ‘falta de interesse
institucional’, ‘falta de mobilizacdo e organizagadfalta de entendimento quanto a
importancia da QVT’, ‘falta de articulagdo das &reavolvidas’, ‘QVT n&o é vista como um
valor’, entre outros. Mansano (2015) afirma que sé@cessarias intervencdes institucionais
para que o servidor tenha bem-estar no trabalhpreEiso certificar o servidor de que a
Instituicdo se interessa por ele. Alguns trechostadedos das entrevistas corroboram o

entendimento de que ndo ha um interesse institalcitnUFRGS.

Se a gente vai pensar em outras Instituicdes, ldad,cndo pensando
em Universidade, mas empresas publicas, que térgrgrmas de
qualidade de vida, eles ndo tem nada de infraastaudisponivel, e
tém programas. E a UFRGS ainda tem a infraestrutlisgponivel e
conhecimento, entdo a gente tem a faca e o queipe? (E6).

Assim, nota 5, 6 7 da Capes € mais importante d® ppssoas
satisfeitas. Entdo, a que preco tu consegue eséasestrelas, cinco
estrelas, para a UFRGS, melhor para a Universidateranking. (...)
Acho que é um preco muito alto, preco da saude uitasnpessoas.
(...) No momento, o entrave é esse, ndo é consideradrioridade
institucional. (E7)

Outras barreiras evidenciadas recorrentemente fawanfinanceiras, o foco em
resultado, produtividade e os prazos exiguos pal&Zzacao das tarefas. De acordo com a fala
de um dos entrevistados, a gestdo da QVT nédo & e@ho estratégica para motivar 0s
servidores e, assim, garantir os resultados esperbhthias (2016) destaca que é necessaria

uma revisao dos processos de gestdo de pessoasaramale motivar os servidores.

N&o sei por que as pessoas ndo conseguem enxargalguém que
esta satisfeito e motivado vai produzir com a giaale devida, com a
gualidade que querem. (E7)

Em relacdo a possibilidade de implantacdo de urgranoa de Gestdo da QVT, os
servidores mostram, em geral, que € bem-vista, ritapie e viavel. Algumas expressdes que
ratificam esse entendimento séo ‘ja deveria eXistirmomento € propicio’, ‘importante’,
‘bem-vindo’ e ‘plenamente realizavel’. Outro aspetiizido durante as entrevistas € que a
Instituicdo possui todos os elementos necessaiimplamentacdao desse Programa. Além de

ter espacos disponiveis em todos os campi paraalizvagho de atividades, existem
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profissionais que poderiam estar a frente delad e bonhecimento necessario. Ademais 0s
entrevistados relatam que haveria a necessidadm detor que se responsabilizasse por essa
demanda. Também que fossem realizadas parceriasasodnidades Académicas para o
desenvolvimento do Programa.

Quanto as atividades que comporiam um Programauvie Qbuve destague paras as
acoes ligadas a saude, de socializacdo e de foomAdem dessas, foram lembradas as
atividades como programa de boas praticas, gestawuwflitos e atividades que busquem
melhorias na infraestrutura, ambiente de trabatbojunicacéo e relacdes interpessoais. Sao
citadas nas dissertagcfes analisadas atividadesioredldas a QVT. Algumas que séao
realizadas a partir de politicas de governo, comsos de linguas, bolsas de estudo,
realizacdo de cursos disponibilizados pela Escatadl do Governo e pela Escola Nacional
de Administracdo Publica, e outras realizadas picrativa das IFES, como palestras sobre
obesidade, atendimento médico, psicolégico, notai e odontolégico, capacitacdes aos
gestores, ginastica laboral, hidroginastica, natacéntre outras atividades fisicas,
relaxamento, preparacéo para aposentadoria, @elesibre doencas prevalentes (FERRARI,
2014; ALBUQUERQUE, 2015; PARCIANELLO, 2015; LEMOS015; CORTES, 2015;
MANSANO, 2015; FERNANDES, 2016; MATHIAS, 2016; CAMF5,2016) Nesse item
diversas atividades foram propostas, algumas iveugie j4 sdo realizadas pela Instituicao,
porém até um momento ndo sdo pensadas com foc¥ha Q

Em relacdo as atividades relacionadas a saude rdml@®e as mais citadas foram
ginastica laboral, exercicios fisicos, inclusivenca instituicdo de campeonatos, pilates, ioga,
passeios ciclisticos. Também formam elencadas@essale prevencdo a doencas, com foco
em doencas ocupacionais e promoc¢do a saude, ibal@rames periodicos, informacdes
sobre alimentacdo, sono e estresse, acdes conBa de tabaco e cuidados com a pressao
arterial e vacinacao.

J& em relacdo a socializacdo, foram citados andsied¢ convivéncia, grupos de
leituras e debates e integracdo de servidorestiidaales de formacao mais citadas foram a
formacdo de gestores, acbes de desenvolviment@citagdes para 0s servidores e
planejamento de carreira. Essas acfes de forméag@cdmo foco as relacdes de trabalho e
sua humanizacéo do trabalho e o desenvolvimentaiena dos servidores, entre outros.

Entre as determinantes para a QVT, o destaque & mad as relacdes interpessoais
com énfase na relacdo entre chefia e subordinagesaea jornada de trabalho. Muitos dos

itens citados fazem crer que a formacéo do gesjardeterminante para a QVT, entre esses,
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foram ressaltadas a importancia do perfil do gestativisdo das tarefas, ndo sofrer excesso
de pressédo, a forma de pactuar metas (decisdosfor gri participativa), o olhar sobre a
equipe, a flexibilidade, o reconhecimento e o bense nas decisdes.

Outro item de destaque foi a demanda de trabadtex;ionada a quantidade de tarefas,
aos prazos para cumprimento e a divisdo justa alafas. Além disso, o ambiente de
trabalho, a cultura e o clima organizacional foreitados como determinantes da QVT.
Algumas caracteristicas pessoais foram relacionadaso, 0 modo de encarar o trabalho e o
entendimento quanto aos limites pessoais, ingbimais, funcionais e legais. Fatores ligados a
infraestrutura, como equipamentos e espacos adesjuadigados a saude fisica do servidor,
como intervencdes na saude e pratica de atividéleas e de relaxamento foram citados.

No Quadro 9 € possivel, entdo, verificar a peraepd@s entrevistados frente as
dificuldades e barreiras a implantacdo do PGQVTavaliacdo da possibilidade de
implementacdo desse, as atividades que deverian asitidas e aos fatores determinantes
na implantagcédo do Programa.

Quanto as causas que prejudicam a QVT, a énfasdegenos problemas de
relacionamento, entre eles a agressividade, demgiseim fundamento, falta de integracéo, e
de empatia e de reconhecimento, e no despreparalgienas chefias. Lemos (2015)
demonstra que a maioria dos servidores reconhecergktos no trabalho e que esse € um
fator que impacta a QVTMendonca (2013) afirma que é necesséario mininagasonflitos e
0 estresse e favorecer a participacado dos sergidm® processos decisorios. Além disso, o0
excesso de volume e a intensidade de trabalho,sqgendo os entrevistados pode ser
decorrente da escassez de servidores ou da dimjsdta das tarefas, a jornada inadequada e
0 excesso de cobranca sao fatores que também caosaiizos. Segundo Fernandes (2016)
a cobranca por resultados esta na zona denomimad@star dominante’. Para Ferrari (2014)
a cobranca é tanto por parte das chefias quantdrdéss externos de controle. Esses fatores
podem levar a outros problemas citados, como oflitcsna insatisfagdo, o adoecimento e a
ma alimentacao.

De acordo com Klein (2013), a infraestrutura é rfateterminante e de grande
relevancia para a QVT, sendo o0 que representa ar ritaite de mal-estar no trabalho dos

docentes da instituicdo estudada.
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Avaliagéo da possibilidade de implementaj

Entrevistado Dificuldades/ Barreiras Atividades Determinantes
um PGQVT
Bom relacionamento
. 5 e Bom relacionamento com a chefia
= = Relacionadas a saude L
Manutencéo das agles - . . . Boa comunicagéo
N ~ E bem visto Exercicios laborais N
El Falta de comunicagdo . s - s ~ Equipamentos adequados
- . Ja deveria existir Espago para socializagédo ~ . -
Questdes financeiras S Né&o precisar dividir o espaco de trabalho
Capacitagbes sobre QVT o
Préticas de relaxamento
Préticas de atividade fisica
Capacitagbes Ambiente
S . Estabilidade
Recursos Humanos Sensibiizacdes e Palestras " o
. ~ PO PR Clima organizacional
Falta de articulag&o - . . . Reeducag&o alimentar Exercicio fisico ~
X T Necessério articular um projeto maior e foco ~ - Relagdes de trabalho
E2 Falta de interesse institucional o Reflexdes sobre as relagdes de trabalho Py
. P ~ institucional s .| Controle do nimero de horas trabalhadas
Necessidade de responséaveis pelas dcdes humanizagéo do trabalho e negociacéo [de Qualiicacio
Escassez orcamentaria confitos - 3 . .
~ . " .((gossbllldades de crescimento profissiopal
Pensar relag6es de trabalho mais harménicas .
por meio dos estudos)
Ginastica laboral
Atividades de recreacéo, de misica, de teatro
Grupos de leitura e de debates,
Pequena maratona - .
9 P Estar feliz aonde esta trabalhando
Otima Passebo ciclistco N&o sofrer um excesso de presséo
Foco excessivo nos resultados Campeonato de futebol/ volei N P!
. A gente tem espagos L - s Ter um ambiente adequado
Foco excessivo na tarefa . Todas as atividades ligadas ao esporte|, a . 4
o Espagos em todos os Campi 51 Ambiente confortavel
E3 Prazos exiguos L . . arte, a literatura B
~ Profissionais dentro da Universidade qu ~ . . ~ Oportunidades
Falta de aten¢&o na QVT . o Intervencéo na salde Orientag6es nop . R ~ .
R A poderiam estar a frente dessas atividades . N Projetos de intervencéo na salde
Falta mobilizag&o e organizagéo. . cuidados a saude N I
Tem tudo aqui dentro para fazer . . Mecanismos dentro da Instituicdo para
Grupos antitabagismo . N .
. = = ajudar a pessoa a cuidar da sua salgle
Orientagdo para prevencéo de doencas
Troca experiéncias, em relagéo a problemas
especificos
Falta de entendimento quanto a
importancia da QVT
Preconceito A o Jornada de trabalho
. N Hé grande possibiidade ~
Falta de entendimento quanto as fraquezas ~ _ . Relagdes de trabalho
As pessoas estdio muito carentes diss < =
das pessoas . . . . . .| Relagédo entre colegas Relag&do com chefia
~ . Esse tema tem sido muito recorrente | Atividades laborais voltadas para o cotidiano . .
Exclus&o dos servidores doentes . S Sistematica de trabalho
E4 L L Envolver um movimento bem grande, parp Espaco de convivéncia
Foco na produtividade e resolutividade ~ Cultura
~ . envolver as pessoas, envolver os gestores, Formacéo de gestores
Falta de olhar para questdes relacn)nalxdas o . N . | Perfil de gestor
X y 3 sensiilizar, trazer isso & tona e ouvir as pegsoas
a qualidade de vida . o i Modo de encarar o trabalho
. | O momento muito propicio para isso
Ambiente no qual algumas pessoas ngo se
sentem pertencentes
. Tempo Promogéo de salde
Inimeras demandas R . JUS .
R L Desenvolimento emocional Relagdes interpessoais
Limitag&o de condigbes para desenvolver - " . . ~ P
: - B Capacitagdes no sentido de como agir ng sAtividades séo de preferéncia da pesspa
esses projetos E possivel . -
E5 5 ~ £ AN ambiente de trabalho, como se desenvolver, Quantitativo de demandas
Falta de uma articulacéo das areag E importante N " . . .
. . desenvolvimento na carreira Entender os limites (pessoais, funcionajs,
envolvidas para se pensar num projeto ~ RN
. Acéo de lazer Relaxamento legais e institucionais)
conjunto Pensar no trabalho em si
Atender toda a demanda
Prevencéo a doencas
A QVT ndo & visto como um valor Informacdes técnicas sobre alimentacap, ) )
- - - . stress, sono Relacionamento chefia-equipe
O tema ndo esta na pauta estratégica Plenamente realizavel . .
o - ~ . Exames, vacinas Trabalho em equipe Clima de trabalhg
Falta de uma politica para pautar um Necessaria a realizacéo de parcerias co 1[5\5 . X .|
5 P elacionamento interpessoal - comunicagéo, Volume de trabalho
E6 programa Unidades Académicas R . L =
~ . o trabalho em equipe, rotinas, metas,| A forma como os objetivos, as metas, §40
Forma com que a alta gestédo enxerga a Projetos que envolvam alunos que tem L o
L y . . £ produtividades pactuadas (individualmente pela chefia pu
prioridade que a qualidade de vida tem conhecimento na area A " ~ .
~ | s Importancia do trabalho ser uma dimengédo em equipe)
que ter ou ndo na Universidade . L A
da vida e da equalizagdo com as outras area
Palestras informativas
Programa de boas praticas
Palestras informativas Ambientes de lazer
Cultura institucional Atvidades fisicas
O maior entrave € que talvez isso nédo|dé Saude fisica do servidor Estabiidade
visibiidade. Exames periodicos Jornada reduzida
Extremamente Importante . "
E7 Talvez as pessoas pensem que a pro Que algum setor se responsabiize por ko Pilates/ loga Dialogo
seja ela do trabalho ou seja ela acadé P p Integragdo dos servidores Equipe de trabalho Proximidade com a
por exemplo, nas Unidades, tem majs Planejamento de carreira chefia
visbiidade AcGes voltadas a questéo fisica, questéio
psiquica, infraestrutura, questéo dos confitos
e comunicacéo
Olhar sobre a equipe
Divisdo igualitaria nas atividades
- . Bom senso nas decisGes
E possivel Capacitagéo para os gestores Flexibiidade
Na&o ser colocado como prioridade E muito viavel . .p G20 p L 9 .
« . .. R £ " . Atividade laboral Atividades de Reconhecimento
Na&o ser visto como necesséario | Todo o conhecimento esta na Universidadg, . A .
E8 = . s . h desenvolvimento Valorizac&o das pessoas que contribuifam
Né&o existe nada relacionada ao tenfa  s6 buscar e fazer contatos, integrar ess¢s " X
= . Jogo de basquete Acolhimento no ingresso
Né&o se fala sobre QVT servicos A . .
Centro de Convivéncia Acolhimento na aposentadoria
Reconhecimento
(a cada cinco/dez anos, ter homenagem)
Motivagdo do servidor
0CUPACAEO CONSIGo MESMo Questdes de salde no ambiente de trabalho
Adaptar os espacos fisicos da p~ pag . 9 S Relagdes interpessoais
_ . Reflexéo sobre atividades ocupacionais| e L .
Universidade . . L Condicdes fisicas do trabalho
. . S envolvimento do servidor com a Instituicgo ~
muitos prédios tombados historicamente e . . ~ ~  Questdes do comportamento e das
E9 . PR Muito bem-vindo Acdes que venham ao encontro da reflexao, 5
que para fazer qualquer intervengéo|é X . . necessidades
e do interesse e dos desejos dos servidgres o .
muito dificil ~ . ~ Condicdes materiais
Acdes voltadas a qualidade das relagops, do

diarias que se tem no ambiente de trabg

(I)nslrumentos necessarios a realizagao

h trabalho.

Quadro 9 — Andlise das respostas as questdes 82 £113
Fonte: O Autor (2018)



86

Em relagc&o aos atores que deveriam envolver-seocBrograma de Gestao de QVT
tiveram notoriedades as chefias e liderancas. Gatlas (2016), as liderangas constituem um
elemento necessario ao desenvolvimento de um pnegide QVT e faz-se necessaria a
formacdo continuada e qualificada dos lideres tutinais. Também se destacou a
importancia da participacdo de todos os servid@eguidos desses, a Pro-Reitoria de Gestédo
de Pessoas (PROGESP) aparece como elemento furtdgnpeimcipalmente com o apoio
das seguintes areas: Departamento de Atencao & §a48), Escola de Desenvolvimento de
Servidores da UFRGS (EDUFRGS) e Divisao de Ingrelskbilidade e Acompanhamento
(DIMA).

Porém foi evidenciado a importancia da participagdapoio da alta administracao,
Reitor e Gabinete do Reitor. E, também, da necadside apoio das Unidades Académicas,
dos docentes, de parceiros internos, bem comarde€do de uma equipe multidisciplinar
para a implementacdo do Programa. Essa equipecdervar com médico de seguranca no
trabalho, engenheiro em seguranca do trabalhouipsig, psicdlogo e administrador, e ser
amparada por uma lideranca.

Ja em relacdo aos principais instrumentos de GestdVT houve distingdo para os
itens que permitissem um diagndstico, como, peaqule clima, consulta publica,
coparticipacdo e construcdo conjunta do PGQVT.mMsximo, para possiveis formalizacdes
de metas de QVT, tanto metas setoriais quantdunginais. Essas metas seriam avaliadas
através da Avaliacdo de Desempenho, de acompant@amas equipes, de avaliacdes do
ambiente e das condicdes de trabalho.

Segundo os entrevistados, o PGQVT deveria coratén ho PDI quanto nos Planos
de Gestdo. Esses instrumentos garantem o temaestnatégico dentro da Instituicdo. Além
de constar nesses planos, deveria ser apoiaderpai®de divulgacao, reunides periddicas,
capacitacoes e espacos para manifestacdo dosamesvidhimeida (2013) aponta que a falta
de espacos para exposicdo as instancias supealmidsias, sugestdes e opinides é um fator
gue afeta de forma negativa os servidores.

Em relacdo as sugestdes para melhorar a QVT, adéiters repetidos nas questbes
anteriores, foram trazidas novas ideias. Aproveitaoportunidades que se tem em relagéo ao
conhecimento dos servidores, tanto técnicos comirgsinativos, aos possiveis parceiros e a
infraestrutura da Universidade. Criar um setor epastamento que seja responsavel pela
QVT e que tenha o apoio da PROGESP, principalmieaite aos dirigentes das unidades.

Que o0 PGQVT seja interdisciplinar e conjugue agfiegromocao, prevencao e assisténcia.
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Importante que o Programa a ser criado parta depatiiéca institucional. Ademais,
que permita o aprimoramento das a¢fes que a Igébtya realiza. Segundo informacdes
coletadas da entrevista, relevante, além de itepssq preocupem com a QVT, também é
necessaria a equalizacao das diversas esferadaldos servidores. Ou seja, o Programa nao
deve se ater a acdes relacionadas ao trabalhdnohais as demais areas da vida deles, como
a familia, o lazer, os estudos, entre outros.

Deu-se destaque nas entrevistas ao interessedistidl, a necessidade de apoio tanto
da alta administracdo quanto da Pro-Reitoria detd@esle Pessoal. Ademais, ficou
evidenciada a importancia da interacdo com asai@&s e o desenvolvimento dessas para o
sucesso do Programa. Necessita-se de uma coopenaeidisciplinar, intersetorial e
compromisso dos gestores (MANSANO, 2015). Lima @0define como primeira etapa na
consecucao de um PGQVT a conquista do apoio dagedies na implementacdo. Como
segunda etapa, a definicdo do publico e a semsibdb. Contar com o0 apoio de todas as
unidades faz-se necessario para o sucesso do PA@4d, conclui-se que o processo de
sensibilizacao é indispensavel para a implantagaerdgrama. Essa conclusédo se destaca na

fala do entrevistado transcrita abaixo.

Quando eu estive, 0 ano passado, no Congresso |&8raside

Psicologia Organizacional do Trabalho, muitos p#lastes falaram
disso, de conseguir sensibilizar os gestores e falasam muito de
empresa privada, mas no sentido de que aquel® eilvida, aquele
estilo de trabalho, ndo estava dando certo e eraipso que tinha
tantos servidores adoecendo, tantos servidores csatesligados,
porque ndo iam mais ao trabalho, entdo essas gessté sofrimento
do trabalho.(E7)

No Quadro 10 foram resumidas as falas dos entaelist referentes a cada um dos
temas abordados nos paragrafos anteriores. Asmasgteferentes as causas que prejudicam
a QVT, aos principais atores envolvidos com a GQ¥ads principais instrumentos e as

sugestdes para melhorar a QVT foram analisadasuenrdas. Assim, é possivel uma visdo

geral das ideais apresentadas.



Entrevistado Causas que prejudi Atores Instrumentos Sugesties
Espago para atividade laboral
Relacionamento niim com a chefia ou " Utilizar conhecimento dos técnicos docentes
I Chefias Plano de Gestio trabalh d tacs
" coteea PROGESP E-mails de divulgagio que trabatham com salde (capacitages)
El Nio ter as condigdes minimas de estnrtura g Parcerias com DAS NAD (avaliar dentincias e
Reitor Ata de apeio dos dinigentes
de trabalho N : = problemas)
L Unidades de unidades . s
Escassez de funcionarios Aval e apoio da Pro-Reitoria frente aos
difizentes das unidades
Excesso de trabalho DAS
Excesso de volume de horas Gabinete Programa interdisciplinar
Excesso de intensidade Medicina FDI Criar outro departamento
E2 Controle por ponto eletrdnico (sensagdo de| Enfermagem, Educacio Fisica, Fisioterapia e Plano de Gestio Espagos para exercicio em todos os Campi
aprisionamento) Danga Metas do setores Exames periddicos
Adoecimento PROGESP Centro de Satde
Ma alimentagio EDUFEGS
Administragdo da Instituigio
DAS Recreagdo
Excesso de cobranga EDUFRGS Portaria do Reitor - Cuidados com os e n:de sisco (prevengio
" Excesso de agressividade Todas as Diregdes, Todas as Chefias estabelecendo metas . Enp i ¢
E3 o ! . de determinadas doengas) Gindstica laboral
Demincia de colega contra colega Servidores PDI Caminhadas
L1deran-,;.a [alguem-‘que se]arespuflsa\'elpela Atividades esportivas em geral
implantagio e manutengio)
Sensibilizar antes de implantar
qualquer programa
Ampla discussio, divulgagio,
Carga de trabalho Gest sensibilizagdo
Jomada g = ;res Feedbacks Cuvir as pessoas
E4 Conflitos no local de trabalho - er:n ores Reunides periddicas Ter indicadores
N Alta Administragio (precisa estar muito .
Falta de integragio das equipes Avaliagio de desempenho Diagnéstico
= . envolvida) " =
Falta de empatia Integracio
Mecanismo de
acompanhamento das equipes
Planejar em equipe
Conjugue todas as dreas (promogio,
Contlitos pre\'em;%o e assisténcia)
Relagio interpessoal nuim Agfes de lazer
& Salr'p' (Gestdo de Pessoas (na drea de saiide, na drea de| Plano de Desenvolvimento Agdes de formagio Capacitagio
- wie " desenvolvimento e que também atuam a nivel Institucional Locais onde os servidores possam ser ouvidos
Falta de condigdes e suporte institucional - .
- N estratégico) Plano de Gestio Espago de convivio
(ndo ter um computador adequado, ndo ter Pl - "
- . - L. Reitor Pesquisa do que os Reflexdes sobre formas melhores de se
5] um material de expediente necessério para
. N Pro-reitor servidores pensam sobre e comunicar, de se relacionar, de receber uma
desenvolver as atividades.ndo ter um ar P P .
& o est bient Virias dreas (formagdes diferentes sentem necessidade demanda, de como equalizar a vida em
o \:mr:a 0. Estar i amuiente psicdlogo, administrador, pedagozo Consulta pitblica trabalho, estudo, familia e outras esfera
insalubre, nio ter um espago adequada) = B ==
.. pesquisadores da area) Coaching na carreira
Falta desenvolvimento das competéncias P
. Gindstica laboral
necessanas Cursos de gestio de conflitos, de
comunicagio, de desenvolvimento emocional
Aproveitar as oportunidades
Tem gente a fim de fazer
Pro-Reitoria de Gestio de Pessoas A zente estd num lugar que tem muito
Excesso de trabalho Gabinete Pesquisa de clima conhecimento temparcenfos na irea da saide,
. - DAS Meta de clima e de qualidade uma Escola de Educagéo Fisica, que tem,
E6 Injusticana divisdo das tarefas . o . . - A A
Chefias despreparados para o cargo Parceiros internos nas Unidades Académicas de vida inchusive, suporte, no que se refere &
PIeP P = DIMA infraestrutura, para dar condigdes a algumas
EDUFRGS agies
Construgo de uma politica, e depois um
programa de qualidade de vida sena suficiente
Gestdo de Pessoas
precisaria de mais atores para encabegar esse
programa
Rotatividade DAS (talver um setor 14 dentro ou mais pessoas, Algum setor que se re’sponsabxhze sobre2
Acompanhamento QVT
Infraestnitura ruim reestruturar) . - " - .
Espago onde as pessoas Sensibilizagio dos diretos de Unidades e Pro-
Falta de acessibilidade Realocar algumas pessoas e agregar outras
- ) ; . pudessem se manifestar Reitores
E7 Jomada de trabatho novas para se monitar uma equipe (médico em ) -
Cartithas Coparticipagio
Deslocamento seguranga do trabalho, engenheiro em . . T .
- L . Coparticipagio A sensibilizagio das pessoas (nimeros de
Infraestrutura seguranca do trabalho, psicélogo, psiquiatra, N .
. Co-construgio adoecimentos, nameros de exoneragdes)
administrador) . -
. . . Mostrar o impacto positivo
Equipe multiprofissional
Chefias
Servidores
Falta de cuidado na preparagio do gestor Dnagm.ush::o
N Capacitagdes - -
Distribuicdo das atividades Gestores Planei " Capacitagdes para a alta gestio
Es Falta de reconhecimento Técnicos da drea da sande m:ja:lm ° Atividades laborais
Insatisfagio no trabalho Adoecimento em Alta direcio . elas Reconhecimento, pela Instituigio, do trabalho
. Avaliagdes do ambiente e das
decorréncia do trabalho Docentes . realizado pelos servidores
condigdes de trabalho
Instabilidade por conta de demandas que Censo que se possamedira
sio dificeis de atender no momento em que percepgio das pessoas em | Temos que continuar Aprimorando o que nas
sio solicitadas Todos relagio a Qualidade de Vida jd temos
E9 Pressdo do volume de trabalho Pessoas que estdo em atividade de ideranga | do Trabalho na Universidade Aprnimorar as questdes de nfraestrutura

mudanga do trabatho que gera instabilidade

do ponto de vista da seguranga ao
desenvolver aquela atividade

devem promover

Terinstrumentos para medir.
para verificar, com métricas
com motricidade muito fina

Aprimorar a qualidade das relagdes
interpessoais

Quadro 10- Analise das respostas as questde$146E 17
Fonte: O Autor (2018)
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Por meio da andlise das questbes constantes nalitpéA torna-se possivel ter uma
nocao das necessidades da Instituicdo. Esse diagntbaz diversas informacg6es importantes
a criacdo do modelo de PGQVT. No proximo item, ipdas informacdes trazidas no item e

dos elementos constantes na revisao de literdtun@alizado o desenvolvimento da solucéo.

4.2 DESENVOLVIMENTO DA SOLUCAO

ApoOs o diagnostico sobre as necessidades dos eavidas IFES de maneira geral e
de um diagnéstico especifico sobre a UFRGS, tendwdase a percep¢do de pessoas que
atuam na Gestao de Pessoas dessa Instituicdo,stopmssivel a construgdo de um modelo
para a Gestdo de QVT. Os elementos abarcados mweReill Tedrico somados aos que
constituem a fase de Diagnostico trazem os elermeméberminantes a proposicdo desse
Modelo.

A falta de uma politica clara no que diz respeifQualidade de Vida no Trabalho é
um elemento que afeta todo o0 seu entendimento. &rmeeaso com 0 ja evidenciado por
Guths (2016), as ‘politicas institucionais para QWdrnam-se elemento central para o
desenvolvimento de um Programa de Gestdao de QVIImMA® sucesso na implementacéo
esta condicionado a formulacéo de politicas capdgesustentar as estratégias de QVT. Faz-
se necessario, antes da implantacdo de qualqugraRra, que se esclaregcam quais sédo as
diretrizes, visdo, missao e objetivos buscadosymio dele. Albuquerque (2015) demonstra
que o Programa Viver em Harmonia da UFRN conta esses elementos. Assim, em um
primeiro momento, a construgdo de um entendimentntg as aspiracées da Instituicdo é
necessaria como base para o desenvolvimento doalRtag

A partir da andlise do Estatuto da UFRGS e do §diéRossivel entender a relacéo
que a instituicdo quer buscar com sua comunidadseséponto € possivel a proposicdo de
uma politica que vise ao atendimento a essas pami®De acordo com os documentos
citados, busca-se contribuir para a qualidade da humana, respeitando-se a dignidade dos
seres e seus direitos fundamentais. Além dissénelse um compromisso com a valorizacéo
da comunidade, nela inseridos os servidores eraqu&o do bem-estar social.

Pensando-se nesses elementos sdo sugeridas a,misg8é0, as diretrizes e o0s

objetivos a serem alcangados pelo PGQVT como:
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sPromover o aumento da percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho pormeic de um Programaque busque a humanizacdo
dotrabalho e o bem-estar dos servidores.

|
|

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

— Diretrizes:

#\/inculacdo dosobjetivosdo Programa de Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho aos da Universidade de modo geral,
buscandocomo fim maior o desenvolvimento da comunidade e da sociedade como um todo.

*Oportunidade de participagdode todos os servidores na criag 8o e desenvolvimento do programa, buscandoum atendimento
global das necessidades dos servidores.

*Busca pelamelhoriacontinuados aspectos que impactam na Qualidade de Vida no Trabalho, por meic da ampliagdo e
desenvolvimento constante das atividades que compdem o Programade QVT.

*Reconhecimento e valorizagdo institucional do servidor como bem maior dainstituicdo, sendoo recursomaisvalioso e
necessarioa consecugdo de seus ohjetivos.

*Reconhecimento de que o local de trabalho deve ser um ambiente prazerosoe que proporcione bem-estar e desenvolvimento
aoservidor.

sModernizacdo dossistemase processosde trabalho de forma a trazer maior seguranca aosservidores e melhores resultados
aos clientes.

—_— Objetivos:

«E determinado, por meio do objetivo geral, o propdsito a seralcancado. Esse € desdobradoa fim de que sejam visualzados os
pEss0s Necessarios para que seja possivel a suarealizagdo.

—_— Objetivo Geral:

*Promover @ humanizag3o do trabalho, por meic da promogao de desenvolvimento integral sos seus servidores, permitindo
que seja possiveluma Qualidade de Vida geralsatisfatdria.

—_— Objetivos Especificos:
sEstruturar um plano de atendimento integral aoservidor, atendendo asdimensdesfisica, psicologicae social.
*Colaborarparac equilibric entre a vida profissional e as demaisesferas da vida dos servidores.

*Buscar praticara justica nas relagies sociais, por meio de um atendimento amplo e indiscriminado ao desenvolvimento dos
servidoresem todos os aspectos ligados ac seu desenvolvimento pessoal e profissional de forma equanime.

— Definigio de QVT—UFRGS:

L nglidade deVida no Trabalhoé um constructo que envolve a satisfac 3o, & felicidade, o bem-estar, a centralidade do
trabalhoeé determinada por elementos como os espacos fisicosem que o trabalho € desenvolvido, o ambiente detrabalhoe
as relagies interpessoais.

Figura 8 - Plano de Qualidade de Vida no Trabalho
Fonte: O autor (2018)

Uma vez aprovada a politica de GQVT pela Pro-Reitde Gestdo de Pessoas,
elemento que constitui um marco que oportunizanoiézar a QVT (GUTHS, 2016), faz-se
necessarios promover as demais etapas de constiocRBoograma de GQVT. Séo elas: a
sensibilizacdo da alta administracdo, a criaca@glepe multiprofissional para gestdo do
Programa, e os ciclos de gestdo do Programa, qéde s@resentados no decorrer deste
capitulo. Os componentes da equipe devem estar roamefidos com a qualidade do
planejamento do Programa (Mathias, 2016).

A sensibilizacdo da alta gestdo € um ponto incooit para o sucesso dos avangos
em relacdo & QVT. E necessario que seja aprovedmanibilizacdo dos recursos, sejam eles
financeiros ou espacos fisicos e for¢ca de trabddhpropria Universidade, a serem realocados
para esse fim, razao pela qual, é essencial cootaro apoio concreto da Instituicdo para o
sucesso do empreendimento. Guths (2016) enfatiza @uconvencimento da alta
administragdo quanto a importancia do desenvolvionda QVT pode ser realizado por meio

da demonstracao dos impactos na otimizacao descecerreducdo de custos, especialmente
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ligados aos fatores no eixo biolégico, ou sejatemgéio e melhoria nos riscos a saude que
impactam a produtividade. De acordo com Albuquer(R@l5), € necessério que sejam
destinados recursos humanos, fisicos e financeiros.

Assim a sugestdo é que seja criado um setor osejuelua nas atribuicbes de um
setor ja4 existente a gestdo do Programa. Tendoist® que ndo sdo buscadas solugfes
pontuais, e sim de longo prazo, a formacdo de c@msnao seria adequada para o formato
proposto de gestdo. Visto que as comissdes sd@dasrpor pessoas que ja possuem outras
atribuicdes. A responsabilidade sobr&¥T na Universidade Federal do Rio Grande do
Norte cabe a Coordenacdo de QVT, a qual é delegadodenar, executar e acompanhar as
acOes de promocédo a satisfacdo e reconhecimerngpsaissional, as relagdes interpessoais
harmoniosas, uma ambiente laboral saudavel e uilibgtguentre vida pessoal e trabalho”
(FERNANDES, 2016, p. 78). Precisa-se, no formatoppsto de gestdo, de uma equipe
destinada especificamente para gerir o Programa aue em parceria com outros
profissionais, setores e unidades-chave e quediqugede forma exclusiva a isso. Na figura
9 estao representados 0s elementos necessariesaavdlvimento do programa.

Diretrizes
Objetivos - GQStao V I
o Satisfagdo
Missao
s Felicidade
Visao Relach Equipe
S elagoes Multidisciplinar -
Definicdo Interpessoais : o . Pa rceiros
Médico Reitoria / Gabinete
Espacgo Fisico
Psicologo PROGESP
Centralidade do c hei Liderancas ESEFID
Trabalho ngenneiro DAS Escola de Medicina
Bem-estar Psiquiatra ) Escola de
Administrador Incluir Enfermagem
EMA Unidades
DIMA Servidares
EDUFRGS Faculdade de
Odontologia
Inst. Psicologia

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

De acordo com Mendonga (2013) a QVT é uma linhpafessamento que objetiva,
assim com outras Teorias Administrativas, a methodonstante do desempenho
organizacional, através de uma gestao socialmesponsavel que reconheca a importancia
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do fator humano para a eficacia de qualquer proceggmnizacional/institucional. Consoante
a esse entendimento, entende-se que um progra@¥eleva ser realizado através de uma
gestdo em ciclos. Nessa gestdo proposta, utiliza-seesma base de pensamento dos
processos de Gestdo da Qualidade Total (GQT) emaguacdes devem ser planejadas,
executadas, avaliadas e ajustadas de maneira glesfsgtem constantemente melhorias para
a QVT.

A proposta é de que esses ciclos sejam sempradoiipor uma etapa de diagndstico
da QVT. Apo6s o diagnéstico, deve ser realizado langde acao anual, modelo ja utilizado
pelo Instituto Federal Sul-rio-grandense, que, derdb com Campos (2016), tem uma
programacao anual e permanente relacionada a (@gUjd® de uma sensibilizacdo da alta
administracdo e dos gestores para, entdo, comegaecacdo. Na execucdo, primeiro sera
dada atencdo a comunicacao e divulgacao das acépése a realizacdo dessas. Finalmente,
ao fim de cada ano sera realizada a avaliacédo denaleno e se agira de forma a melhora-lo.
Ferrari (2014) relata a utilizacdo do Sistema dealidgao Institucional (SIAV) como
ferramenta para realizacdo da avaliacdo do climanizacional. Esse ciclo é demonstrado na
figura 10.

P D
Diagnostico Comunicacio
Plano de Agdo Drvulgacio

Sensibilizacio Realizagio

A C
Proposigdes Awaliagdo

de do
Melhonas Plano de Acdo

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

As acdes prioritarias deverdo ter cunho prevergiassistencial, com foco nos fatores

gue geram insatisfacdo, desmotivacdo e que acartiiancas, tanto fisicas quanto psiquicas
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aos servidores. Deve haver foco, também, nas agfesja sdo realizadas dentro na
Universidade. A equipe de gestdo do PQVT deve agmo articuladora das acdes,
oferecendo apoio e divulgacdo delas e alinhandmeas as diretrizes da Politica de QVT
instituida. Necessaria, nesse contexto, é a peioapgs causas fundamentais dos problemas,
cuja ideia pode-se ter com base no diagnésticsaptado anteriormente.

Ainda mais importante, cabe a equipe de gestaodagmnodo que todas as etapas do
ciclo de gestdo do Programa sejam realizadas cpart&ipacao efetiva dos servidores em
todas as suas fases, de forma que o PQVT sejavdrank e respeite as diferencas de
necessidades, expectativas e interesses dos sesiddlém disso, dando igualdade de
oportunidades e plena condicdo de liberdade pargpressao dessas. Ademais, cabe a essa
equipe, o desafio de buscar a cooperacéo intgptlisa, intersetorial e principalmente dos
gestores para o sucesso das agdesacordo com Guerreiro (2018)programa de QVT deve
ser aprovado pela alta administracdo e por todasensdores que passarao a participar no
desenvolvimento das atividades.

As atividades a serem incluidas no Programa devegiotipificadas entre as
determinadas por lei, como as de cuidados em ekagguranca no trabalho, realizacao de
exames periddicos e desenvolvimento dos servidargdementadas pelos departamentos
responsaveis dentro da instituicdo. As atividaddmidlas pelas necessidades dos servidores,
determinadas a partir da etapa de diagnodstico evagas pela gestdo da Instituicdo. E por
outras que poderdo ser ofertadas a partir de psojetiados e geridos por técnico-
administrativos e docentes e que sejam aprovadas goeiipe de gestdo do PQVT em
consonancia com as diretrizes da politica insttwiamo, por exemplo, projetos de extensao.
Os tipos de atividade categorizados como ‘deterdasaem lei’, ‘proposta por meio de
projetos de técnicos ou docentes’ ou ‘definidas gestdo’ foram determinados de acordo
com o disposto em Albuquerque (2015).

A interacao social é um elemento de destaque patamrelacionamento no trabalho,
assim como, o desenvolvimento pessoal e profissiohabusca por relacionamentos
melhores, nesse mesmo sentido, faz-se sempre aeaegssim, € importante considerar a
necessidade de espacos de convivéncias, que promevategracdo entre os colegas e de
acoes voltadas para a melhoria da relacdo equgtefg@or meio do dialogo e da
comunicacao.

Conhecer as limitacbes das pessoas, tendo um btendenento do volume de

trabalho adequado e diminuicédo de praticas injuséas elementos importantes na busca pela



94

satisfacdo. Ajustar os ambientes de trabalho &aope% ajustar os desafios com a capacidade
dos servidores é outro elemento que merece destddpsse sentido, a capacitacdo e
desenvolvimento de gestores tornam-se indispersavei

A flexibilidade e o tempo para conciliar outrasvatades, para além do trabalho, séo
elementos necessarios na busca de uma vida maergsa. Capazes de tornar o servidor
mais feliz e menos adoentado. Uma abordagem exahida vida traz beneficios ao servidor
e a Instituicdo. Nesse sentido, € necessaria gaeab de praticas de autoconhecimento e
avaliacao da vida. Entender a contribuicdo do trabpara o bem dos outros e da sociedade,
perceber o valor do que estd sendo realizado ergi seconhecido sédo outros fatores que
trazem o aumento da percepcédo de QVT.

O modelo apresentado, que tem como premissa aigdefide uma politica, a
aprovacao e apoio da alta gestdo, a participac&osdovidores em todas as fases da
construcdo do Programa e os ciclos de gestao,npeetiekazer a melhoria da percepcéo da
QVT. Pretende-se com sua implantacéo fazer comadUERGS torne-se uma universidade
melhor, tanto para seus servidores quanto paranarddade. Ademais, tornar a UFRGS um
modelo de gestado de pessoas, levando suas prataasas instituicdes publicas de modo a

melhorar a sociedade como um todo.

4.3  AVALIACAO DA SOLUCAO

Nesta fase, depois de concretizados o diagnost@@eio, a partir do entendimento
do contexto e do cenério da pesquisa, foi realizadaaliacdo do modelo de Programa de
Gestéo da Qualidade de Vida no Trabalho. Avalias®a que contou com a andlise de quatro
servidores da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoadp seés participantes da fase de
diagndstico, e de um avaliador externo com formas@o Administracdo e mestrado em
Engenharia de Produgdo. Neste item, sdo apreserdadaelhorias no modelo anteriormente
proposto.

Para fins de organizacdo do trabalho, as alterag@@amente incrementais foram
realizas diretamente na etapa de desenvolvimentomddelo. Ja as alteracbes mais
substanciais foram elencadas nesse item, a fimed®omstrar a importancia da fase de
avaliacdo na consecucédo do Programa.
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Em relacdo ao Plano de QVT (Figura 8), foram sdgsrialteracbes na visdo do
Programa de modo que fossem abarcados elementogamies. Foi destacada, neste item, a
importancia da gestdo das relagfes interpessaaiprainocdo a salude e do bem-estar no
trabalho. Frente as diretrizes apresentadas, haugestdo de melhoria nas duas ultimas. Foi
destacada a necessidade de um ambiente, além zggs@ adequado ao desenvolvimento
das atividades. Também, de uma avaliagdo contiosisidtemas e processos de trabalho. O
Objetivo Geral proposto foi revisto, assim, sendgessaria a inclusdo de outros objetivos
especificos. Quanto a definicdo de QVT, foi acdEscapenas o elemento processos de
trabalho. Apesar de ter sido uma pequena alteragiao a importancia da definicdo para a
proposicdo do modelo, a nova redacdo foi reproduznid figura 11, que apresenta a
concepcao revisada do Plano.

*Promover o aumento da percepgao de Qualidade de Vida no Trabalho pormeic deum Programaque busque a humanizacdo do
trabalhoe o bem-estar dos servidores.

<
:

#Ser referencial de excelénciaem Qualidade de Wida no Trabalhe, por meio de praticas de gestao de recursoshumanos que
contribuam paraa qualidade dasrelagfes interpessoais, da promog 3o da saude e do bem-estar notrabalho, sendo lembrada
como uma Universidade que valoriza e desenvolve de maneira integral seus servidores.

=Oportunidade de participagdode todos os servidores na crisgao € desenvolvimento do programa, buscandoum atendimento
global das necessidadesdos servidores.

*Busca pelamelhoriacontinua dos aspectos que impactam na Qualidade de Vida no Trabalho, por meic da ampliacioe
desenvolvimento constante das atividades que compdem o Programa de QVT.

#*Reconhecimento e valorizaggo institucional do servidor como bem maior da instituicgo, sendoo recursomaisvalioso e
necessarioa consecugao de seus objetivos.

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

+*Continua avaliagdo dos sistemase processosde trabalho, de forma a permitirsua modernizagdo, sempre que necessario,
garantindo assim, maiorseguranca, sadde e conforto aosservidores e melhores resultados aosusuariosdos servicosda
Universidade.

— Objetivo Geral:

+*Promover a melhoriada percepcioda Qualidade de Vida no Trabalho por meio da humanizaco do mesmo, do desenvolvimento
integral dosseusservidores, de avangos nasua organizagao € ambiente e de mudangasna cultura organizacional quanto & sua
CONCEPCED.

— Objetivos Especificos:

sEstruturar um plano de atendimenta integral aoservidor, atendendo s suas dimensdes fisica, psicoldgica e social, no que se
refere aotrabalho e sua vida geral.

#Colaborar para o equilibrie entre a vida profissional e as demaisesferas davidados servidores.

#*Buscar praticar a justica nas relaciies sociais, por meio de um atendimento amplo e indiscriminado ao desenvolvimento dos
servidoresem todos os aspectos ligados ao seu desenvolvimento pessoal e profissional de forma equanime.

sPromover melhoriacontinua na organizacio e ambientes detrabalho.

+*Reconhecer o servidor como elemento central nas relagbes de trabalho, sendo esse maisimportante do que o resultado
produzido.

=Avaliar continuamente as agbesdo Programa quanto aos alcances dos objetivos e efetividade.

— Definicao de OVT - UFRGS:

#4 Qualidade deVida no Trabalhoé um constructo que envolve a satisfacdo, a felicidade, o bem-estar, a centralidade do trabalho
e € determinada por elementos como os espagosfisicosem que o trabalho € desenvolvido, o ambiente e os processosde
trabalhoe as relagdes interpessoais nele desenvovidas.

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

Ademais, nas avaliacdes realizadas alguns pontastedos a fim de trazer mais
robustez ao modelo proposto se deram no tocaniesaamento para diagnéstico da QVT,
importancia da sensibilizacdo da alta gestdo egdewores, descentralizacdo na solucao dos
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problemas e demonstra¢gfes das atividades posdeveerem implantadas. Esses pontos seréo
discutidos a seguir.

Em relacéo ao instrumento de diagnoéstico para a,@¥fibora ja haja questionarios
proprios para avaliacdo da QVT em IFES, acreditarsaeim potencial maior de analise com
a utilizacdo de questdes abertas. A realizagcdonte pesquisa, por meio do portal dos
servidores, que pode ser realizada em conjuntoadrns instrumentos de gestdo, como, por
exemplo, a avaliacdo de desempenho, tende a ter peticipacado dos servidores. Entre 0s
itens a serem questionados aos servidores, degeacotomo o servidor define a QVT, quais
as principais barreiras na obtencdo de melhor Q\fuias atividades deveriam compor um
PGQVT. As respostas a esses itens, dado o graraigitqtivo de servidores, ja trariam 0s
elementos necessarios a proposi¢cao de um Plangate A

Um diagnéstico complementar, bem como, uma avaialgh resultados das acoes,
pode ser realizado a partir de informagdes de dedasade setores diversos. O Departamento
de Atencdo a Saude pode disponibilizar dados deaaf@ntos e tipo de doencas que levaram
a esses. O Departamento de Ingresso, Mobilidade@npanhamento com os dados de
pedidos de remocao. O Nucleo de Assuntos Disciign@om dados de ocorréncias que
podem estar ligadas a falta de QVT. Bem como, apeddultidisciplinar de Acessibilidade e
o Incluir com as demandas especificas dos sendgmreeles atendidos.

Foram previstas duas etapas de sensibilizacdo legéioeao PGQVT. Uma etapa é
anterior aos ciclos de gestao e nela pretendezae @malta gestado da Instituicdo. Outra, ocorre
durante o ciclo na fase de planejamento. A seimhdo da alta gestdo é primordial ao
sucesso do projeto, levando-se em conta a necdsesitigacontar com uma estrutura para o
desenvolvimento do Programa, além da necessidadpaie na sensibilizacdo dos gestores e
na tarefa de compartilhamento sistematico das deéasagspecificas com as areas em que 0s
problemas estdo ocorrendo. A alta gestdo tem pdpetlamental no apoio ao
encaminhamento das demandas as unidades respgnsavei

J& a sensibilizacdo dos gestores é necessariaodmviseu papel estratégico, visto que
esses podem conscientizar e apoiar os servidorgmniaipacdo das acbes do Programa.
Além disso, podem servir como ponte, transmitindesses servidores a importancia e os
beneficios que o bem-estar no trabalho possilphta o individuo e para Instituicdo. Desta
forma, entre as atividades necessarias ao Progdestaca-se a formagdo de gestores. Essa
atividade faz-se necessaria pela importancia @gaelentre esses e seus subordinados e por

seu papel como formadores de opinido e incentiesdor
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Em relacdo as atividades propostas, muitas dewerdanalisadas a partir da etapa de
diagnostico, na qual um namero expressivo de senedddeve ser consultado. Porém os
dados avaliados nesta dissertacdo, retirados dosmagmtos de gestdo da UFRGS, das
entrevistas com servidores e das dissertacOegadat em outras IFES s&o suficientes para a
proposicao de algumas atividades que poderdo ceiidas no Plano de Acdo. Na figura 12
sao apresentadas algumas dessas acoes.

Lazer

«Espacos de lazer e convivéncia
*Atividades culturais (musica/ teatro)
*Campeonatos esportivos

w
<]
C-
(o8
(]

*Exames periadicos

*Devolutiva de resultado dos exames periddicos

*Cuidados com grupos de risce

*Reeducacgao alimentar

*Desenvolvimento emocional

«Palestras sobre alimentacio, estresse e sono

-Palestras sobre salde mental

*Palestras sobre obesidade e comorbidades

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

Formagao

*Farmagdo de gestores

*Formagao e capacitagdode servidores

» Coaching na carreira

*Capacitagao sobre comunicagdo

*Cursos sobre relacionamento interpessoal
*Cursos de formacéo continuada

Outros

*Programa de boas praticas

=Integracdo de servidores

*Participacao dos servidores na definicdo de metas setoriais/institucionais
=Preparacéo para aposentadoria

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

Encerrada a fase de concepcdo do modelo de PGQMEsta forma, atingido o
objetivo desta dissertagdo serdo, na sequéndias B8 consideracdes finais. Por conseguinte,
sera realizada uma avaliacdo das contribuicOexasad tedricas trazidas neste trabalho, bem
como, uma discusséao sobre as limitacfes e suggstifeepesquisas futuras.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A atividade que ocupa a maior parte do tempo dasgas quando acordadas é o
trabalho, logo as sensacfes e momentos vivencidaste a jornada tém grande impacto
sobre a Qualidade Geral de Vida. A remuneragaoemamtla, a natureza do trabalho, as
condicbes do local onde ele acontece, a sensacdmuwts® autonomia, as injusticas e a
sobrecarga, sdo, entre outros, fatores que inflaknoossa motivacdo, engajamento, saude e
vida. Frente a esses elementos, pode-se concleiragQualidade de Vida no Trabalho
influencia os resultados obtidos tanto em relacgwagutividade e qualidade do trabalho
realizado, quanto em relacdo a vida dos traballeador

Buscou-se nesta dissertacao trazer um modelo dgafma de Qualidade de Vida do
Trabalho adaptado as necessidades da Universi@aged do Rio Grande do Sul. Para tanto,
foram elementos de subsidio para a criacdo do mai@ePrograma, a analise dos documentos
da Instituicdo, entrevistas realizadas com seregldia Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas e
analise de vinte e duas dissertacdes realizaddSEm

A concepcéao do modelo utilizou como métoddesign Science Resear(lDSR), que
se baseia na criacdo de artefatos para a solugamblemas reais. Esse método de pesquisa
baseia-se no conhecimento do pesquisador comonakayzara a criacdo de elementos que
permitam a resolugdo de tais problemas. Assim auigsdor prescrevera, diante do
conhecimento adquirido, solucdes para o problenyzedquisa.

As pesquisas de QVT realizadas em IFES, até o momgouxeram em sua maioria
apenas o diagnostico do constructo. Basearam-se@ielos preconcebidos e generalistas.
Além disso, as poucas em que constam ac¢des denagl@o foram baseadas em um estudo
realizado de forma participativa e com a posteialise das proposicoes.

Esse trabalho inova ao utilizar a metodoldgBR na formulagdo de um modelo de
PGQVT voltado a uma IFES. Traz, também, um diféedrean ndo apenas propor solugdes,
mas sim, uma nova maneira de conceber um Prograseatio em elementos de gestdo como
a criacdo de uma politica, sensibilizacdo, comg@icacoparticipacado dos servidores, ciclos
de melhoria continua, gestdo por equipe multipsafizal, além da utilizacdo de parceiros
institucionais para 0 seu sucesso.

Assim, pode-se inferir que as principais contribeg; tedricas trazidas neste estudo
sao a de que as melhorias relacionadas a QVT pedefeitas de uma maneira mais criativa,

por meio da utilizacdo de novas metodologias, geenjpem a visualizagcdo de novos
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caminhos na busca de solu¢des. Além disso, mudbalhos desenvolvidos neste campo do
saber sdo interrompidos na fase de diagnostico,gg@mhaja a proposicdo de caminhos a
serem seguidos na busca da QVT almejada.

A utilizacdo de uma metodologia qualitativa e fueca resultados prescritivos trouxe
resultados inovadores. Dessa forma, ratifica-sentendimento de que Besign Science
Researché a metodologia indicada aos estudos na areagenkaria de Producéo.

Na prética, esta dissertacdo apresenta mais dappmas um conceito de QVT para a
Instituicdo. Foi identificada a maneira de conceber Programa baseado no contexto
organizacional. Ele é estruturado com base nadeadi institucional e em premissas que
estdo de acordo com as determinadas pela culelesentos de gestéo da IFE.

Com a utilizacdo das propostas trazidas no trabalhnstituicdo pode deixar de agir
de forma reativa ou contornando as situacfes gungeroblemas a QVT. Pode-se comecar
a agir de maneira preventiva e corretiva e a calsdreneficios dessa pratica. Isso, tendo em
vista que os resultados das a¢fes buscam, alébedeficios trazidos aos servidores, 0 maior
engajamento e motivacao desses com consequenteriaelbs resultados institucionais.

Apesar de todos os servidores pesquisados entemdelieportancia do tema e de
acreditarem que a implantacdo de um Programa trariaficios a Instituicdo, até 0 momento
ndo existe nenhuma pratica formal nesse sentidostifuicdo estudada. Foram apresentadas
nas entrevistas préticas isoladas, que podem @0 consequéncia 0 aumento na percepcao
de QVT. Na pratica, as informacdes trazidas nestsedacdo mostram elementos para a
reflexdo da necessidade de implantacdo de um Pnagrassa area.

Além disso, faz-se um alerta no sentido da necadside se evitar que o sofrimento
dos servidores acarrete adoecimento e afastamesigs dle suas fungbes, além de
absenteismo e presenteismo. Em uma estrutura ena caeverifica a falta de servidores,
essas acoes trazem uma possibilidade de reducdados a ela.

Assim, sugere-se que a UFRGS coloque em sua agergistao o tema Qualidade de
Vida no Trabalho. A importancia da satisfacdo, wagtfio e saude dos servidores impacta no
engajamento e nos resultados produzidos. Os motasersse sentido podem, se necessario,
comecar por ajustes na forma de pensar o trabadhgestdo dos recursos humanos, sem que
seja necessario o aporte de grandes recursos din@ncA partir disso, 0s movimentos e
acoes relacionadas a QVT podem ser ampliados dedcacoom as possibilidades

institucionais. Importante, nesse sentido, € ateotes busca por relacbes em que haja mais
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sensibilidade, humanismo e responsabilidade. Alénbwuksca por condutas adequadas dos
servidores perante seus colegas, seu trabalhormanaade.

O servidor ndo pode ser visto apenas como forcarabalho, como agente dos
resultados esperados pela administracdo. Ndo pedeapenas alvo de cobrancas por
resultados, que geram o estresse e, algumas eadsecimento. Ndo deve ser reconhecido
apenas pela dedicacdo que presta ao 6rgdo, sege d¢gve em conta as outras esferas de sua
vida. O trabalho como mero meio para subsistéraidepo sentido. Assim, faz-se necessario
uma nova concepcdo do sentido do trabalho, comae fale satisfacdo, felicidade,
autorrealizacéo. Os resultados devem ser atingidueatir do engajamento, e ndo da pressao
por resultados. O reconhecimento, o trabalho empegua visdo do todo, o sentido do
trabalho devem ser os elementos propulsores dola@ss esperados.

Sugere-se também a ampla sensibilizacdo e dese@neokto dos gestores. Como visto
no decorrer desta dissertacdo, os gestores ténmenofluéncia na gestdao das relagbes
interpessoais, ambientes e no desenvolvimento cmessos do trabalho. Envolvé-los nos
processos de melhoria da percepcéo da QVT é pamt@kpara o sucesso. E necessario que
eles possam entender as limitacbes de seus sudmodirreconhecer e estimular seu trabalho
e que saibam ddeedbacksTambém, faz-se importante sua acao junto aosides@avidores
no sentido de estimula-los a participar das atdedgoropostas no PGQVT.

A pesquisa realizada se limitou a proposicdo demodelo conceitual de PGQVT,
nao tendo sido efetuada sua aplicacdo de formearéteste sentido, ha um avanco frente a
maioria dos estudos realizados, que apenas realimantdiagnostico da QVT. Porém, as
necessidades de pesquisa ndo se esgotam neste. esitddp sS40 necessarias pesquisas que
demonstrem a efetividade dos programas.

Além disso, nesta dissertacdo, os dados trazideeene-se apenas as percepcdes de
uma pequena amostra dos servidores. A Instituiggmpsada ndo possui dados de um
diagnostico amplo sobre a percepcdo da QVT pelogidsees. Assim, uma analise
diagnéstica, que leve em conta as necessidadesdds bs servidores, se faz imperativa.
Outrossim, € necessario entender as diferencasperegpais necessidades dos publicos a
guem se destina esse Programa. Seja em razaodda séxo, profissdo, unidade académica,
hierarquia ou outros fatores.

Também poderiam ser objetos de estudos a constdec&dm Plano de Acdo baseado
em um diagndstico amplo ou um plano de comunicde&oestratégias e acdes do PGQVT.

Ademais, faz-se necessario na Instituicdo um estladergonomia da atividade, a fim de
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permitir que o trabalho seja adaptado ao servidoée ele ao trabalho, conforme sugere
Ferreira (2009). Busca-se, dessa forma, estabeitaetitores condigcbes e organizagédo do
trabalho, relacdes socioprofissionais, reconhedionencrescimento profissional e elo entre
trabalho e vida social.

Diversos fatores podem ser estudados nesse seRtiti@-se, hoje, um aumento dos
afastamentos devido a doencas psiquicas entrelgesi Um dos indicadores para medir a
efetividade das acOes poderia ser a correlacée aninplantacdo de PGQVT e a diminuicéo
desses afastamentos. Além disso, pode-se tambénhaest correlacdo entre a formacéo e
desenvolvimento de gestores e o0 aumento da pecelec®VT entre os demais servidores.
Ou quanto a percepcdo de maior engajamento dogl@ey, a partir da observacédo feita
pelos gestores, quando da implantacdo de PGQVTbdmnse pode avaliar a rotatividade, a
remocao e a redistribuicdo a pedido, considerasdmaiivos que levam a essas solicitacdes
e, assim, avaliar como as vivéncias de mal-estdrabalho afetam o quadro de pessoal dos
setores ou instituigdes.

Assim, esta pesquisa, apesar de trazer contrisliigito no campo pratico quanto no
campo teorico, esta longe de esgotar os estudass&wms. Ainda ha campos onde sao
necessarias contribuicdes em relagdo ao tema Qdfiforene descrito acima. Também ainda
faz-se necesséria a implantacdo das melhorias aoiaic na Instituicdo estudada. S&o
necessarios outros passos a serem dados na busoamaldnstituicAo que possa ser
reconhecida por uma ter uma gestao de recursosnogsne exceléncia e que agrega 0s
objetivos de seus servidores aos objetivos orgeioizais.

Sabe-se que ha um grande limite na gestdo das IS pontos centrais como o
quadro de servidores, o plano de carreira e asavesbgamentarias sdo determinados por
orgao centrais, apesar de essas instituicoes passautonomia administrativa e financeira.
Porém, muito pode ser feito mesmo com 0s recursss lienitacées impostos. Para tanto, é
necessario o reconhecimento da importancia do dgervie ndo s6 os resultados, como
elemento central no campo do trabalho.
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APENDICE A — PROTOCOLO DE COLETA DE DADOS:

Instrumento de coleta de dados — entrevista semiesturada

Como vocé define Qualidade de Vida no Trabalho?

Quais sao ac¢bes de Qualidade de Vida no Trabakeapé conhece realizadas pela
UFRGS?

A UFRGS avalia a qualidade de vida no trabalhosdos servidores?

Como vocé avalia a preocupacgao da UFRGS com aqdalide vida no trabalho?
Como vocé considera o estagio atual da Qualidadéddeno Trabalho na UFRGS?
Quais as ac0es utilizadas pela instituicdo parangara Qualidade de Vida no Trabalho?
Como séao planejadas as acfes que visam a Quatidadida no Trabalho?

Qual sua percepcao quanto a efetividade das adoesdas?

Quais as principais dificuldades ou barreiras etradas no desenvolvimento das a¢gdes

de qualidade de vida no trabalho?

10.A UFRGS se preocupa com a Qualidade de Vida deglsees fora do local de trabalho?

De que forma?

11.Como vocé avalia a possibilidade de implementaptograma de Gestédo da Qualidade

de Vida no Trabalho?

12.Em sua opinido, quais as atividades que devem@gisentes em um programa de Gestao

da Qualidade de Vida no Trabalho.

13. Quais determinantes afetam a Qualidade de Vidara@oalho no contexto desta

instituicdo?

14.Quais as causas que prejudicam a Qualidade dengidaabalho dos servidores desta

instituicdo?

15. Quais sao/deveriam ser 0s principais atores erdadvcom a Gestao da Qualidade de

Vida no Trabalho nesta instituicdo?

16. Quais sao/ deveriam ser os principais instrumesédSestao da Qualidade de Vida no

Trabalho?

17.Quais suas sugestdes para melhorar a Qualidadelden® Trabalho

(projetos/agbes/indicadores)?



110

APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARE CIDO

Este € um convite para vocé participar da pesgiisaposicdo de um modelo conceitual de
programa de gestdo da qualidade de vida no tralpaltzouma instituicdo publica de ensino superior’,
que tem como pesquisadora responsavel Marcia HElanalho Bom.

Essa pesquisa pretende conceber um modelo cadcg#uGestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho a ser utilizado por Instituicbes Federdas Ensino Superior. Mediante as informagdes
colhidas, sera possivel o entendimento da situatdal da IFES estudada, tornando possivel o
entendimento das necessidades e caminhos paraestéo do modelo.

Caso vocé decida participar, devera respondeergiptas da entrevista sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, com duracdo de aproximadame@tenhutos na aplicacdo das questdes. Sera
realizada a gravacédo da sua voz para facilitabogaiimento da coleta das informagdes.

Durante a realizagdo da entrevista a previsaasdesr € minima, ou seja, 0 risco que vocé
corre € semelhante aquele sentido num exame pgicolde rotina. Pode acontecer algum tipo de
constrangimento em relacdo a alguma pergunta gaengaimizado com as explicacbes necessérias
sobre a questdo. Como beneficio vocé tera condobp@ra a criacdo de um modelo de programa de
gestdo da qualidade de vida no trabalho que pederfaturamente utilizado por esta universidade.
Durante todo o periodo da pesquisa vocé podera diras davidas ligando para Marcia Helena
Carvalho Bom — telefone: (51) 99159-6257.

Vocé tem o direito de se recusar a participar eaponder as perguntas que lhe causem
constrangimento de qualquer natureza; ou retirarcegsentimento, em qualquer fase da pesquisa,
sem nenhum prejuizo para voce.

Os dados que vocé ira fornecer serdo confideneiaerdo divulgados apenas em congressos
ou publica¢des cientificas, ndo havendo divulgalginenhum dado que possa identifica-lo.

Esses dados serdo guardados pelo pesquisadanségelopela pesquisa em local seguro e por
um periodo de 5 anos.

Este documento foi impresso em duas vias. Umgéficam vocé e a outra com a pesquisadora

responsavel Méarcia Helena Carvalho Bom.
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Consentimento Livre e Esclarecido

Apos ter sido esclarecido sobre os objetivos, mdpcia e 0 modo como os dados
serdo coletados nessa pesquisa, além de conhedscass desconfortos e beneficios que ela
trarAd para mim e ter ficado ciente de todos os nuigstos, concordo em participar da
pesquisa e autorizo a divulgacdo das informacoesnpm fornecidas em congressos e/ou
publica¢des cientificas desde que nenhum dado pussaentificar.

Porto Alegre, de de

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador responsavel
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APENDICE C — TERMO DE AUTORIZACAO PARA GRAVACAO DE VOZ

Eu, ,

depois de entender os riscos e beneficios quegaigadntitulada “Proposicdo de um modelo

conceitual de programa de gestdo da qualidade dke no trabalho para uma instituicao

publica de ensino superior” podera trazer e, emteedpecialmente os métodos que seréo

usados para a coleta de dados, assim como, emtée dia necessidade da gravacado de minha

entrevista, AUTORIZO, por meio deste termo, a pssglora Marcia Helena Carvalho Bom

a realizar a gravagao de minha entrevista semstisinceiros a nenhuma parte.

Esta AUTORIZACAO foi concedida mediante o comprssoi da pesquisadora acima

citada de garantir-me os seguintes direitos:

1.
2.

Poderei ler a transcricdo de minha gravacao;

Os dados coletados serdo usados exclusivamentegeaaa informacdes para a
pesquisa aqui relatada e outras publicacbes delarrdates, quais sejam: revistas
cientificas, congressos e jornais;

Minha identificacdo ndo sera revelada em nenhunsa vies de publicacdo das
informacdes geradas;

Qualquer outra forma de utilizagcdo dessas inforesmcgomente podera ser feita
mediante minha autorizagéo;

Os dados coletados serdo guardados por 5 anosa s@sponsabilidade do(a)
pesquisador(a) coordenador(a) da pesquisa Camde Jorres, e apos esse periodo,
serdo destruidos e,

Serei livre para interromper minha participacagasquisa a qualquer momento e/ou

solicitar a posse da gravacao e transcricdo dean@ntrevista.

Porto Alegre, de de

Assinatura do participante da pesquisa

Assinatura do pesquisador responsavel



