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RESUMO

A implantacdo de programas relativos a qualidade de vida no trabalho (QVT) no setor publico
¢ cada vez mais comum, evidenciando a preocupacdo com 0s servidores nos aspectos
profissionais e pessoais. Reconhecendo a relevancia da QVT e suas acdes nestas
organizacg0es, este trabalho analisou o programa de qualidade de vida no trabalho (PQVT) em
trés instituicdes publicas de ensino superior da regido geografica DRSIII-Araraquara. Para
isso, foi realizado um estudo multicaso para compreender a gestdo da QVT e como 0s PQVT
sdo avaliados. Para um melhor entendimento sobre a QVT e PQVT, foi apresentado um
material teérico acerca das questdes e temas que envolvem seus principais conceitos e
abordagens, as legislacdes pertinentes, os programas de QVT e suas respectivas estratégias de
avaliacdes, além de expor sobre a QVT no contexto do setor publico. Utilizou-se metodologia
tedrico-empirica, descritiva e exploratoria, com analise documental e pesquisa de campo.
Adotou-se procedimentos qualitativos para analise de dados. O Projeto foi aprovado pelo
Comité de Etica em Pesquisa - CEP/UFSCar (Parecer n° 1.613.134/2016). Os resultados e
discussdo foram sistematizados com as especificidades identificadas nos trés casos
investigados, seguido das percepcOes da QVT e a caracterizagdo dos respectivos programas
(gestdo, avaliacdo e acdes e atividades desenvolvidas). Aponta-se que 0s programas estudados
tém caracteristicas préprias (iniciativa do programa, motivagdes, eixo norteador, bem como
nas estratégias empregadas na gestdo e avaliacdo) de acordo com diretrizes e demandas
institucionais. Apresenta-se ainda algumas sugestdes para a implantagdo e/ou aprimoramento
de PQVT no setor publico pautadas em evidéncias empiricas e teoricas.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Programas de Qualidade de Vida.
Instituicdes Publicas de Ensino Superior. Setor Pablico.



ABSTRACT

The deployment of programs relative to quality of working life (QWL) in the public sector is
increasing, emphasazing the concern with the employees in the professional and personal
aspects. This essay recognized the relevance of QWL and its actions in these organizations
and analyzed the quality of working life programs (QWLP) in three public universities in the
geographic area DRSIII-Araraquara. To achieve this, it was made a multicase study to
understand the management of QWL e how QWLP are evaluated. For a better comprehension
of the QWL and QWLP, it was presented a theoretical material about the issues and themes
that involve its main concepts and approaches, the relevant legislation, the QWL programs
and its respective evaluation strategies, furthermore, the QWL was showned in the public
sector context. It was used a theoretical, empirical, descriptive and explanatory metodology
with documental analysis and field research. This Project was approved by the Comité de
Etica em Pesquisa — CEP/UFSCar (Opinion n° 1.613.134/2016). The results and discussion
were systematized with the identified particularities in the three investigated cases, followed
by the perceptions of QWL and the characterization of each program (management,
evaluation, actions and developed activities). It is indicated that the studied programs have
their own characteristics (program initiative, motivations, the targetting, as well as the
strategies used in the management and evaluation) according to institutional guidelines and
demands. In the end, it is presented some suggetions for deployment or improvement of the
QWLP in the public sector ruled by empirical and theoretical evidences.

Key Words: Quality of Working Life. Quality of Working Life Programs. Public
Universities. Public Sector.
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1 INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho proporciona melhorias tanto a organizacao quanto aos
individuos que nela atuam, contribuindo para os aspectos profissionais e pessoais. Nesse
sentido, muitos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) vém sendo adotado
pelas organizagOes visando valorizar os trabalhadores e ainda propiciar um bom ambiente de
trabalho.

A gestdo de um PQVT exige grandes responsabilidades, seja na articulacdo do
programa, no processo de avaliacdo ou na interagdo com outros setores e unidades da
organizacao. O rol de competéncias de um gestor de PQVT ¢é extenso, por conta disso ha
muitos desafios a serem superados.

Com base nisto e na formacdo académica da pesquisadora como administradora
publica, esse estudo surgiu com interesse em observar a percepcdo e atuacdo que o gestor
publico tem a respeito da qualidade de vida no ambiente de trabalho, pois apesar de ser muito
comum a existéncia de PQVT em organizagOes privadas, o setor publico vem mostrando uma
maior preocupacao com os servidores e o seu local de trabalho. Cabe salientar que o interesse
em trabalhar com a QVT surgiu por motivo de uma pesquisa realizada na graduacao acerca da
motivacdo no setor publico. Durante o mestrado, na busca por um tema de pesquisa
relacionado aos fatores motivacionais de uma organizacdo € que o tema qualidade de vida
surgiu, buscando entender melhor a estruturacdo dos programas de QVT nas instituicdes
publicas.

Este trabalho trara uma analise da gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e
seus programas nas universidades de ensino superior (IES) publicas do
Departamento Regional de Saude de Araraquara - DRS 111, além da investigacdo de como esta
sendo adotada a avaliacdo desses programas. Sendo assim, a problematica da pesquisa pode
ser definida com a seguinte pergunta: “Como se d4 a gestdo e a avaliagdo dos programas de
QVT nas institui¢des publicas de ensino superior?”.

Apesar da vastiddo de pesquisas desenvolvidos acerca de QVT e PQVT, foi
perceptivel lacunas sobre este tema em instituigdes publicas de ensino. Desse modo, mostra-
se interessante observar os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvidos nesse
tipo organizagdo. Além disso, é uma oportunidade para aprofundar nessa tematica e fazer uma
releitura e uma recontextualizagdo dos assuntos que envolvem a qualidade de vida no
trabalho.

Reconhecendo a repercussdo que um PQVT pode acarretar na organizagdo, aos
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trabalhadores e aos gestores & que esta pesquisa foi realizada. Considerando ainda a
necessidade de refletir sobre os caminhos que a QVT e seus programas vém tomando e seu
grau de impacto e influéncia na organizacéo e nas pessoas.

Assim, a pesquisa mostra-se necessaria para colaborar com um maior conhecimento na
area da QVT, podendo apresentar algum tipo de contribui¢do nas &reas que envolvem a gestao
de um PQVT. De qualquer forma, o assunto ndo se esgota neste trabalho, ha muitas reflexdes,

investigacOes e estudos a serem feitos sobre a QVT, esta que é muito abrangente e necessaria.

1.1 JUSTIFICATIVA

Com a maior valorizacdo do servidor publico e dos servicos realizados por esse, é que
programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vém sendo implantando nas
organizacgdes visando melhorias e beneficios tanto no ambiente de trabalho quanto aos atores
envolvidos. Porém, a area gestdo de QVT apresenta varios desafios que vdo desde seu
planejamento, implementacgdo e a manutencdo de um programa com esse foco.

O presente trabalho se justifica em contribuir com o estudo sobre a tematica QVT, ja
que “hd um cenario novo, diversificado ¢ amplo para a atuacdo da qualidade de vida no
trabalho, tanto como valor, como ferramenta, produto, servico e resultado.” (LIMONGI-
FRANCA, 2013, p.49).

Além disso, o estudo multicaso com os programas de QVT mostra-se importante para
conhecer e entender como a QVT é percebida e trabalhada pelos seus gestores, buscando
ainda entender quais sdo as demandas que estes programas apresentam e como estas sdo
atendidas pelos gestores. Assim, a analise em instituicdes diferentes contribuird para uma
percepcéo e reflexdo sobre os caminhos que a QVT vém tomando.

Desta forma, além do trabalho acarretar na producéo de conhecimento acerca da QVT
e Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), ele ainda visa o compartilhamento de
sucessos e desafios entre as instituicdes de ensino superior (IES) estudadas. Nesse sentido,
auxiliando em possiveis mudancas e melhorias nas a¢es do programa de QVT destas e outras
instituicOes e/ou organizacgdes que apresentarem alguma espécie de identificagdo com o que
foi exposto.

S&o muitas as demandas que cada PQVT possui, essas que se apresentam de forma
variada por conta da singularidade de cada instituicdo pesquisada. Apesar da busca de um
bem-estar e da melhoria de saide dos servidores ser um dos principais motivos da criacdo
deste tipo de programa, ha outras razdes que alicercam a existéncia das atividades e acoes

voltadas a qualidade de vida do trabalhador. E essas razGes e motivacdes que levaram a
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elaboracdo desses programas sdo importantes para contextualiza-los na sua respectiva
instituicao.

Por fim, também havera contribuices para o departamento ou correlato responsavel
pela gestdo e avaliagdo de programas de QVT. Acerca disso, Corréa et al. (212, p.13)
comentam que “nunca se falou tanto de Qualidade de Vida no Trabalho, Satude no Trabalho e
Responsabilidade Social, porém os indices de adoecimento e insatisfacdo nos ambientes de
trabalho continuam a nivel global em ascensdo”, dessa forma, a pesquisa mostra-se essencial
para o fornecimento de insumos e sugestfes para discussdes e novas pesquisas sobre QVT e
PQVT, além de ampliar a difusdo dessa tematica no meio académico, nas organizacfes e na
sociedade em geral.

1.2 OBJETIVO

1.2.1 Objetivo geral
Caracterizar e analisar a gestdo e a avaliacdo de programas de Qualidade de Vida no

Trabalho em institui¢fes publicas de ensino superior.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Caracterizar aspectos histéoricos e conceituais sobre QVT e PQVT na perspectiva
apontada pela literatura no ambito geral;

b) Analisar as praticas atuais em Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho em
instituicdes de ensino superior localizadas no Departamento Regional de Salde de
Araraquara - DRS 1l

c) Identificar os procedimentos avaliativos adotados pelas instituicbes em seus

Programas de Qualidade de Vida no Trabalho.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA

Antes de abordar a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é importante introduzir a
nocdo de qualidade de vida (QV). O termo QV apresenta uma grande diversidade de sentidos
de acordo com a época e o foco adotado.

A partir de meados do século XX (periodo entre guerras) até os anos de 1960,
qualidade de vida era relacionada com o poder aquisitivo, ou seja, uma abordagem de cunho
econémico. A partir dos anos 60, além de aspectos econémicos, a educacdo, a salde e o bem-
estar também passaram a ser relacionado a qualidade de vida. No periodo pds-guerra muitas
mudangas sociais ocorreram e estas passaram a ser mensuradas atraves de indicadores sociais,
estes que avaliavam a qualidade de vida de forma geral e néo individual. Com o passar do
tempo, os avancos tecnoldgicos, principalmente na medicina, proporcionaram um interesse
maior ao tema QV, havendo uma atencdo maior aos individuos. (Ribeiro, 2011).

Para a Organizacao Mundial da Saide (OMS), a Qualidade de Vida ¢ “a percepgao do
individuo de sua posicdo na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele
vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrdes e preocupagoes” (THE WHOQOL
GROUP, 1995 p.1404).

Minayo et al. (2000) alegam que na éarea da salde o termo qualidade de vida é visto
nos sentidos ampliado e focalizado. No olhar ampliado, QV relaciona-se as necessidades
humanas fundamentais (alimentacdo, acesso a agua potavel, habitacdo, educacdo, salde
trabalho e lazer), materiais (conforto, bem-estar, realizacdo pessoal e coletiva) e espirituais ou
ndo materiais (amor, liberdade, solidariedade, felicidade, insercédo social), salientando o termo
promocdo da saude. J& a QV compreendida de forma focalizada centra-se na propensdo em
viver sem doencas, ou entdo que essas sejam superadas sem grandes dificuldades.

Almeida, Gutierrez e Marques (2012, p. 40) atestam que:

A relacdo entre salde e qualidade de vida depende da cultura da sociedade em que
esta inserido o sujeito, além de agBes pessoais (esfera subjetiva) e programas
publicos ligados a melhoria da condicéo de vida da populacéo (esfera objetiva). O
estado de saude é um indicador das possibilidades de acdo do sujeito em seu grupo,

se apresentando como um facilitador para a percepcao de um bem-estar positivo ou
negativo. E influenciado pelo ambiente, pelo estilo de vida, pela biologia humana e

pela organizagdo do sistema de atencdo a salide em que o sujeito esta inserido.

Apesar de ser um termo complexo de definir, Minayo et al. (2000, p. 8) afirmam que

“qualidade de vida ¢ uma no¢@o eminentemente humana, que tem sido aproximada ao grau de
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satisfagdo encontrado na vida familiar, amorosa, social e ambiental e & propria estética
existencial”. O autor ainda cita que a nocdo relativa de qualidade de vida é remetida através
de trés referéncias: historica, cultural e classe social. A primeira refere-se aos diferentes
parametros de QV que uma sociedade possui de acordo com o0 seu desenvolvimento
econdmico, social e tecnolégico. A qualidade de vida também é relativizada de acordo com a
cultura de uma sociedade, ou seja, dos valores e tradicdes que ela possui. Por fim, classes
sociais diferentes apresentam noc¢oes diferentes de QV.

Segundo Lipp (p. 113, 2015), a QV envolve a saude fisica e psicoldgica, recursos
materiais e nivel de satisfacdo de viver que o individuo possui por determinado periodo. A
autora ainda cita quatro areas da vida em que o individuo deve se enquadrar, séo elas: afetiva,
profissional, social e saude, além da espiritualidade, esta que atua como condicdao implicita
(FIGURA 1). “A qualidade de vida global seria, assim, sucesso na gestdo das quatro areas

como um todo.” e por um periodo de tempo longo.

Figura 1 - Modelo de Qualidade de Vida

Fonte: Lipp, 2015, p. 114.

J& Pereira, Teixeira e Santos (2012) comentam quatro abordagens de qualidade de vida
apresentada por Day e Jankey. Abaixo, segue quadro (QUADRO 1) sintético das abordagens.

Quadro 1 - Abordagens de Qualidade de Vida

Abordagem Como tratam a qualidade de vida

Socioeconémica | Através de indicadores econdmicos e sociais.

Biomédica Forma de oferecer melhorias nas condi¢Bes de vida dos doentes.

Psicoldgica Como fatores subjetivos de um individuo em relacdo as suas experiéncias e
vivéncias.

Geral Conceito multidimensional, complexo e dinamico.

Fonte: Adaptado de Pereira, Teixeira e Santos (2012)
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Assim, QV engloba e inter-relaciona diversas areas de conhecimentos, tais como:
social, psicoldgico, cultural, médico, bioldgico, entre outras, por isso, a sua definicdo mostra-
se tdo ampla, complexa e variavel.

De grande abrangéncia, o termo qualidade de vida pode ser aplicado de diversas
formas. Conforme Limongi-Franga (2015), o termo QV pode ser adotado como:

e Percepcdo de bem-estar em diferentes dimensdes (humanas, bioldgicas, sociais,
espiritual, entre outras);

e Resultado da intervencdo de politicas e préaticas coletivas (econémicas ou
organizacionais);

e Politica pablica municipal (através de acbes de protecdo ao meio ambiente,
reciclagem, indice de violéncia urbana, entre outros);

e Resultado de boas préaticas em gestdo de pessoas (principalmente nas areas de
seguranca e salde do trabalho, promocdo da saude, inclusdo e justica social e
responsabilidade socio-ambiental);

e Parte de outros processos de gestdo (Exemplo: CertificacGes e indicadores de
exceléncia, Programas de qualidade e produtividade);

e Fundamentos da enfermagem e conhecimentos relacionados.

Guimardes (2015) comenta que QV é percebida de forma individual e subjetiva e,
relaciona-se também com questdes culturais e sociais. Guimaraes (2015, p. 89) ainda cita que
“a vida € uma constelacdo que contém inimeras dimensoes e, portanto, existe a necessidade
de equilibrar a dimenséo profissional com outras areas, pessoal, familiar e pessoal”. O
impacto da vida profissional ao individuo resulta de muitos fatores que interagem entre si € a
importancia desses fatores pode variar entre as pessoas e conforme o tempo. (INDRANI;
DEVI, 2014). Nesse sentido, percebe-se que o trabalho, além de ser um dos elementos que
compde a qualidade de vida dos individuos, é ainda um dos componentes principais presente

nas vidas das pessoas.

2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: CONCEITOS E ABORDAGENS

Embora ndo haja consenso sobre o conceito de qualidade de vida no trabalho, essa
expressdo vem sendo difundida no cenério organizacional e académico. Grandes estudiosos
da tematica apresentam diferentes percepcdes de QVT, tornando este conceito mais amplo e
fortalecendo sua reflexé&o.

Segundo Rodrigues (2000), a QVT é uma preocupacdo do homem desde as primeiras
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civilizagdes, onde o modo de execucéo das tarefas e a relagdo com o bem-estar do trabalhador
era estudado.

A questdo da QVT mostra-se mais evidente a partir da década de 30 através da
preocupacdo com a seguranga no trabalho e alinhamento aos objetivos sindicais (LIMONGI-
FRANCA E ARELLANO, 2002). Mas foi a partir dos anos de 1950, em Londres, onde “Eric
Trist e colaboradores estudavam um modelo macro para agrupar o trindmio individuo/
trabalho/organiza¢ao” (RODRIGUES, 2000, p. 75) que o conceito de QVT passou a ser
desenvolvido.

Outro momento importante foi em 1976, quando Walton prop6s um modelo composto
de oito categorias para avaliar a QVT nas organizagdes: remuneracdo justa e adequada,
seguranca e salubridade do trabalho, oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades,
oportunidade de progresso e seguranca no emprego, integracdo social na organizacao, leis e
normas sociais, trabalho e vida privada, e significado social da atividade do empregado. Esse
modelo de avaliacdo é um dos mais importantes que surgiram para oferecer referenciais de
um melhor entendimento acerca da qualidade de vida no trabalho.

Limongi-Franca (2015, p. 74) cita que:

Nos anos noventa, junto com as acGes de gestdo da qualidade de processos e
produtos e a evolugdo da consciéncia social e do direito a saide — reforcada pela
necessidade de renovacao do estilo de vida, multiplicam-se a¢des, estudos, praticas e
esforcos gerenciais na direcdo da qualidade pessoal. Este cenario tem as abordagens
sistémicas, a administracdo participativa, os diagnésticos de clima organizacional, a
educacdo nutricional, a promogdo da saude (....). Mais recentemente, as questdes de

cidadania e responsabilidade social, tém sido propostas nos programas de qualidade
de vida das empresas.

Abaixo segue um quadro 2 com a evolucao do conceito QVT.

Quadro 2 - Defini¢cdes de QVT e sua evolucao

Concepcéo evolutiva QVT e periodo Definicdo

QVT como reagdo individual ao trabalho ou as

Variavel — 1959/1972 a . s
consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

QVT como énfase ao individuo antes do resultado
Abordagem — 1969/1975 organizacional e também como elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

QVT como meio de aumentar e melhorar o
Método — 1972/1975 ambiente de trabalho e tornar a sua execucgao mais
produtiva e satisfatoria.
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QVT utilizando os termos “gerenciamento
Movimento — 1975/1980 participativo” e “democracia industrial” como seus
ideais.

QVT vista como conceito global e como forma de
Tudo — 1979/1983 lidar com os problemas de qualidade e
produtividade.

QVT como modismo, visto de forma descrente

Nada — Previsdo Futura
para alguns setores.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler apud Rodrigues (2000)

Limongi-Franca e Arellano (2002) conceituam QVT como 0 conjunto de acdes
implantadas por uma empresa que busca melhorar e inovar o ambiente de trabalho através de
mudangas gerenciais, tecnoldgicas e estruturais. Semelhante ao conceito anterior, QVT é
vista por Fernandes (1996, p. 45) como “a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e sécio-psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade da empresa”. Nesse sentido,
percebe-se que os autores observam a QVT como um conjunto de elementos que influenciam
na organizacgao de forma geral, atingindo principalmente os trabalhadores.

Ja Paiva e Couto (2008, p.1196) alegam que:

A QVT, inicialmente, foi definida em termos de reacdo e/ou percepcéo das pessoas
em relacdo ao trabalho, particularmente resultados individuais relacionados a
satisfacdo com as tarefas e salde mental. O foco era dirigido as consequéncias
pessoais da experiéncia de trabalho e a forma de enriquecer tal atividade com vistas
a satisfacdo de necessidades individuais. Mais tarde, QVT foi concebida como uma
abordagem, ou um método. Ela passou a ser definida em termos de técnicas
especificas usadas para reformular o trabalho, como o enriquecimento de cargos e
tarefas, grupos de trabalho autdnomos e semi-autbnomos, comissdes, entre outros.
Em seguida, QVT foi definida como um movimento, uma ideologia a ser promovida
em fun¢do de seus valores sociais positivos. Termos como ‘“administragdo
participativa” e “democracia industrial” caracterizam essa ideologia. Por fim, QVT
também foi vista como um conceito global envolvendo todos os tipos de programas
e perspectivas que visam a competi¢do externa, problemas de qualidade ou mesmo
com insatisfacdo de empregados.

Entre os varios sentidos que o conceito de QVT pode apresentar, a ideia de satisfacéo
¢ muito presente. Para Baltazar, Santacruz e Estrada (2007) a QVT é um conceito
multidimensional que se baseia na satisfacéo, através de diversas necessidades pessoais, além
disso a QVT ainda proporciona a realizagéo pessoal, familiar, social e preserva a economia e a
salde.. J& Chiavenato (2010) cita que a QVT mede as experiéncias das pessoas no local de

trabalho e o seu grau de satisfacdo:

O conceito de QVT implica em profundo respeito pelas pessoas. Para alcancar
niveis elevados de qualidade e produtividade, as organizagdes precisam de pessoas
motivadas que participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
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adequadamente recompensadas pelas suas contribui¢des. (CHIAVENATO, 2010, p.
487)

No entanto, Orpen (1981) comenta que em relacdo ao conceito de QVT ndo ha
necessariamente uma relagdo entre ter satisfagéo no trabalho e ter uma boa performance, pois
nem sempre aqueles que apresentam um sentimento positivo em relagdo ao seu trabalho
possuem melhor desempenho em relacdo aqueles que ndo tém esse sentimento positivo.

Outro sentido atrelado a QVT é o da humanizacao no trabalho. A QVT promove um
ambiente de trabalho mais humanizado quando tenta atender desde as necessidades basicas
até as mais elevadas dos trabalhadores, busca ainda investir em qualificacbes e em um
ambiente que estimule os trabalhadores a aplicarem suas habilidades. O trabalho deve
contribuir para o avanco social em geral, ou seja, as habilidades dos trabalhadores devem ir
além do seu local de trabalho, podendo ser desempenhada em outros papéis sociais.
(SRIVASTAVA; KANPUR, 2014).

De acordo com a Politica Nacional de Humanizacao (PNH), lancada pelo Ministério
da Saude em 2003, um novo modelo de atencdo a salde se estabeleceu e, com ele, novas
formas de trabalho e de atendimento aos usuérios também passaram a ter uma maior atencéo.
Segundo a PNH (2003, p.6), “humanizar ¢, entdo, ofertar atendimento de qualidade
articulando os avancgos tecnolégicos com acolhimento, com melhoria dos ambientes de
cuidado e das condigdes de trabalho dos profissionais.”. A PNH apresenta ainda como uma de
suas diretrizes a valorizacdo do trabalhador, onde é reconhecida a importancia da participacao
dos trabalhadores na tomada de decisdo e outros processos de trabalho. Nesse sentido,
observa-se 0 qudo relevante € um ambiente de trabalho com um convivio respeitavel,
harmonico, ético, valorizando a autonomia de cada profissional e suas praticas.

Elucidando ainda mais a vastidao que o termo QVT carrega, o quadro 3 apresenta uma
sintese com 0s seus principais conceitos e 0s respectivos autores.

Quadro 3 - Principais conceitos de QVT

Autor Ano Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Walton 1973 A QVT é diretamente proporcional ao nivel de satisfagdo e a autoestima
do empregado.

Hackman & 1975 A QVT como resultante de dimensdes bésicas da tarefa capazes de gerar
Oldham estados psicoldgicos que resultam em motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis.
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Trist

1975

A QVT como resultante de dimensdes basicas da tarefa capazes de gerar
estados psicoldgicos que resultam em motivacdo e satisfacdo em
diferentes niveis.

Werther & Davis

1979

Considera que a QVT ¢é afetada por quatro problemas: o problema
politico, o problema econémico, o problema psicolégico e o problema
sociolégico.

Nadler & Lawer

1983

A QVT esta relacionada a um programa de cargos e carreira, construido
com equidade e bem conduzido pelas organizagdes.

Huse &
Cummings

1983

A QVT era vista como um conceito global e como uma forma de
enfrentar problemas de qualidade e produtividade. Percebido como a
grande esperanga das organizacBes para atingirem altos niveis de
produtividade sem esquecerem a motivagao e satisfacdo do individuo.

Siqueira &
Coletta

1985

Qualidade de vida como forma de pensamento envolvendo pessoas,
trabalho e organizacdo na qual se destacam os seguintes aspectos: (a)
preocupagdo com o bem-estar do trabalhador e com eficacia
organizacional; (b) participacdo do trabalhador nas decisfes e problemas
no trabalho.

Limongi-Franga

1989

A QVT envolvendo fatores determinantes e o préprio trabalho, as
relagdes interpessoais, o individuo, as politicas de recursos humanos e a
empresa como um todo.

Albuquerque

1995

A QVT é uma compreensdo abrangente e comprometida sobre as
condicBes de vida no trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, garantia
de saude e seguranca fisica, mental e social e capacitagdo para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal.

Fernandes &
Ballesteros

1996

Qualidade de vida equivale a “bem-estar” no dominio social, ao “status
de satde” no dominio da medicina e ao “nivel de satisfa¢do” no dominio
psicologico.

Fernandes

1996

A QVT esta associada @ melhoria das condi¢des fisicas, dos programas de
lazer, estilos de vida, instalacdes, atendimento e reivindicagcdes dos
trabalhadores, ampliagdo do conjunto de beneficios.

Limongi-Franca

1996

A QVT analisada por uma perspectiva Biologica, Psicologica, Social e
Organizacional (BPSO-96) buscando a interacdo entre esses quatro
aspectos de analise.

Marchi

1997

A QVT pode ser entendida como o nivel alcangado por uma pessoa na
consecugdo dos seus objetivos de uma forma hierarquizada e organizada.
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Fernandes & 1998 A QVT é afetada ainda por questdes comportamentais que dizem respeito

Gutierrez as necessidades humanas e aos tipos de comportamentos individuais no
ambiente de trabalho, de alta importancia, como, entre outros, a
variedade, identidade de tarefa, e retroinformacéo.

Limongi-Franca | 2003 A QVT é a percepcdo de bem-estar, a partir das necessidades individuais,
ambiente social e econbmico e as expectativas de vida. Modelo de
competéncias do Bem-Estar Organizacional.

Gutierrez 2004 A QVT pode ser entendida como uma situacdo de bem-estar relacionado
ao emprego do individuo e a extensdo em que sua experiéncia de trabalho
¢ compensadora, satisfatéria, despojada de estresse e outras
consequéncias negativas.

Magalhdes & 2008 Integracdo dos indicadores de QVT com indicadores de qualidade de

Vilas Boas vida.

Limongi-Franga | 2010 A QVT como uma nova competéncia do gestor frente ao perfil das
organizacdes pos-industriais. Além de objetivar o bem-estar do individuo
trabalhador, é um diferencial para o administrador no que tange uma nova
competéncia estratégica para a gestdo adequada de uma organizacéo,
equilibrando as necessidades das pessoas e das empresas.

Guimardes* 2015 A QVT refere-se a favorabilidade ou ndo de um ambiente de trabalho
para as pessoas que trabalham em uma organizacéo

Rodrigues™ 2016 A QVT é uma metodologia que envolve pessoas, trabalho e organizagéo,

busca o bem-estar, a participacdo, integracdo do trabalhador e a eficacia
organizacional, através da melhor qualidade e maior produtividade.

Fonte: Adaptado de Pinto et al. (2012). *Autoria propria

Complementando esse sentido tdo amplo que o termo QVT possui, Limongi-Franca e
Arellano (2002, p. 296) dizem que:

Existem muitas interpretacfes de qualidade de vida no trabalho, desde o foco clinico
da auséncia de doencas no &mbito pessoal até as exigéncias de recursos, objetivos e
procedimentos de natureza gerencial e estratégica no nivel das organizacoes.

Areas da salide, ecologia, ergonomia, psicologia, economia, sociologia, administracéo,

engenharia sdo alguns dos segmentos da sociedade e do conhecimento cientifico que
envolvem as demandas de qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-FRANCA E

ARELLANO, 2002).

Ja Scopinho (2009, p.601) aponta que:

A qualidade de vida no trabalho, cuja expressdo maior poderia ser aquilatada pelo
estado geral de saude dos trabalhadores, ndo depende apenas da oferta de servigos
assistenciais publicos ou empresariais € nem tampouco de politicas e programas de
gestdo que oferecam ginastica laboral, massagens, salas de descanso e outros
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recursos de relaxamento antes e/ou depois da jornada de trabalho. Depende,
essencialmente, de um pacto que se faca no planejamento do trabalho e que se
cumpra ao realiza-lo, que também leve em conta as necessidades de adaptacdo dos
trabalhadores.

Fernandes (1996) afirma que apesar dos autores apresentarem conceitos de QVT com
enfoques diferentes, ha algo em comum entre eles: “conciliagdo dos interesses dos individuos
e das organizacOes, ou seja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfagdo do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa”. (FERNANDES, 1996, p.43).

Portanto, “ainda que haja uma auséncia de definicdo do termo e de uma visdo critica
de mundo e de homem, as propostas de QVT baseada nos autores possuem algumas
diferengas, porém fortes similaridades” (FERREIRA, 2013. p. 169). Assim, é evidente que ha
muitos conceitos e abordagens existentes sobre o tema, por isso a complexidade e polissemia
gue a QVT enfrenta. Contudo, € importante ressaltar que existindo visdes diferentes acerca de
um mesmo termo, alguns autores acabam abrangendo determinados elementos na
conceituacdo de QVT e excluindo outros.

Para a realizacdo deste trabalho, o termo QVT encontra-se mais alicercado as
defini¢bes apresentadas por Siqueira e Coletta (1985), Fernandes (1996) Limongi-Franca e
Arellano (2002) e Limongi-Franca (2010), pois tratam a qualidade de vida no trabalho de
forma sistémica, abrangendo o trabalhador, a organizacdo e os aspectos benéficos que a
relagdo entre ambos pode acarretar, tais como a humanizacdo no trabalho, bem-estar,
produtividade, satisfacdo. Alguns autores acabam trabalhando com este termo através de
focos especificos, como na area da saude ou organizacional, e apesar da contribuicdo para
estas areas, € comum que outros aspectos sejam tratados de forma menos relevante.
Consciente disso, a escolha em ter como base teorica os autores citados que adotam um olhar

mais sistémico da QVT é que este trabalho tende a se desenvolver.

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO

Os programas e atividades que envolvem a QVT sdo geralmente estabelecidos pela
area de gestdo de pessoas de uma organizacdo e a forma de implementacdo varia conforme o
modelo de gestdo organizacional.

A cultura, a politica e 0 contexto de uma organizagdo sdo elementos essenciais para
lidar com questdes relacionadas ao bem-estar do trabalhador, podendo ser favoravel ou um
obstaculo para a implementacéo de programas de QVT.

De acordo com Siqueira (2013, p. 141):

Gerar qualidade de vida no trabalho sempre consistirA em moeda de troca para
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algum ganho do capital. E os departamentos de recursos humanos estardo sempre
prontos a desenvolver programas de QVT, mais ou menos sérios, para responder as
demandas da gestdo organizacional.

O autor ainda cita que “em ambito das organizagdes do setor publico, temos uma
realidade diferente, mas que caminha para alcancar realidade semelhante a que é observada
em organizacOes do setor privado” (2013, p.43).

Segundo Abrucio (2001), a administracdo publica vem se aproximando do modelo
gerencialista, este que traz muitas caracteristicas da iniciativa privada, valorizando cada vez
mais a produtividade, a qualidade, a efetividade e, proporcionando grandes mudangas no setor
publico.

Todavia, “ao imitar a gestdo privada, as propostas contemporineas assumem a
singularidade do cliente e suas demandas como fundamentais na gestdo publica” (MOTTA,
2007, p. 93). Segundo o mesmo autor, a ideia de modelos gerenciais acaba ndo progredindo
como o esperado, pois ha fatores historicos tradicionais prevalecentes.

Mas enquanto modelos ideais de Administracdo Publica séo discutidos e teorizados, é
preciso lidar com o modelo vigente, ou seja, a burocracia. As organizacdes publicas
burocraticas sdo comuns no Estado capitalista, ja que se deu forma ao mundo moderno e é
dominante até os dias de hoje. O Estado burocratico cria papéis sociais, normas, controle,
disciplina, poder, hierarquias, objetivando um crescimento e desenvolvimento do Estado. Para
Webber (1978, p. 25), “a administragdo burocratica ¢ sempre observada em igualdade de
condicdes e de uma perspectiva formal e técnica (...), é indispensavel para o atendimento das
necessidades da administracao de massa”.

No Brasil, a criacdo do Departamento Administrativo do Servi¢o Pablico (DASP) nos
anos 30, foi um modo que o governo viu de aperfeicoar a racionalizacdo burocrética
(DRAIBE, 1985). “Caberia ao DASP a responsabilidade de definir, racionalizar e controlar a
carreira do funcionalismo publico e a organizagdo da estrutura administrativa.” (p.85). Ainda
em relacdo ao DASP, Carvalho (2011, p. 52) diz que:

Caberia ao DASP estudar a estrutura e o funcionamento dos 6rgaos publicos, bem
como as inter-relagdes desses érgaos e suas relagdes com o publico, a fim de produzir
mudancas visando reduzir seus custos e aumentar sua eficiéncia; realizar proposta
orcamentaria e fiscalizar a execucdo do orcamento; realizar selegdo de candidatos a
cargos e funcdes; promover a readaptagdo e o aperfeicoamento de funcionarios;
estudar e fixar os padrdes e especificacbes de materiais utilizados; inspecionar os

servigos; e auxiliar o presidente da Republica no exame dos projetos de lei
concernentes a administracao publica.

Apesar de o DASP ser criado para ser o principal agente modernizador, Martins (1997,

p. 54) cita que “a critica mais comum a disfuncionalidade do modelo daspeano concentra-se,
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todavia, no seu carater hermético, de sistema insulado pautado linearmente nos inputs do
regime de Vargas sob boa carga discricionaria.”

O exagero de normas, formalismo e tecnicismo adotado nesse periodo acarretava um
comportamento mais rigido e limitado dos individuos, que por um lado trazia controle e
seguranca as autoridades, por outro dificultava e desestimulava atitudes inovadoras e
diferentes as estabelecidas. Esses tipos de organiza¢des ignoram aspectos informais existentes
nas organizaces, priorizando apenas a formalidade, porém essas acOes, atitudes,
comportamentos e culturas adotados naturalmente pelos individuos ndo sdo previsiveis,
controladas ou manipuladas, elas simplesmente existem e compdem 0 ambiente de trabalho,
influenciando no desenvolvimento e desempenho organizacional. Com isso, percebe-se que
Weber “estudou a burocracia de uma forma abstrata ¢ estatica, ndo a estudou dinamicamente,
em processo, modificada pelos homens que dela fazem parte, por seus valores e crencas, por
seus sentimentos e necessidade.” (PRESTES MOTTA E BRESSER PEREIRA, 1980, p.57).

Além do formalismo e excesso de burocratizacdo, Prestes Motta e Bresser Pereira
(1980) também comentam sobre a tendéncia dos funcionarios apresentarem resisténcia as
normas burocréaticas que impdem um padrdo comportamental. Para os autores, esse tipo de
imposicdo de comportamento estd apoiado na disciplina, ou seja, no cumprimento respeito as
normas de cunho racional-legal. No entanto, “essa exigéncia de disciplina estrita por parte dos
funcionérios pode entrar em conflito com as necessidades dos mesmos, com seus valores e
crencgas, com a estrutura e as normas dos grupos sociais primarios a que pertengam’.
(PRESTES MOTTA E BRESSER PEREIRA, 1980, p.64). Acerca disso, 0s autores

apresentam a seguinte situacdo esquematica (FIGURA 2):
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Figura 2 — Resisténcia a conformidade e as consequéncias imprevistas da burocracia

Organizacio burocratica

Imposicio de um padrio de
comportamento

v

Conflitos:

-com a necessidade de
independéncia
- com a estrutura € normas dos
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!
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(resisténcia a conformidades):
-desobediéncia
-deterioracio da moral
- redugdo da produtividade

|

Aumentam osmeiosde coercio e

controle

Fonte: Adaptado de Prestes Motta e Bresser Pereira, 1980, p. 66

Novas propostas de gestdo e mudangas nas estruturas burocraticas aparecem para
estabelecer um melhor ambiente de trabalho e producao, levando em consideracdo ndo apenas
a organizacdo em si, mas também as pessoas envolvidas. Nesse contexto é que 0s programas
de qualidade de vida no trabalho mostram-se importantes de serem implantados. O bom
convivio do individuo em seu ambiente de trabalho, a garantia de beneficios e satisfacGes, a
valorizagéo e o reconhecimento dos trabalhadores sdo a¢des fundamentais para o desempenho
das pessoas e dos resultados da organizagdo. Essa promocdo de qualidade de vida envolve
mudancas internas na organizagdo, porém esse processo € lento, j& que as organizagoes
publicas ainda apresentam fortes tragos burocraticos. Ferreira et al. (2009, p. 320) comentam
que:

(...) as mudangas que ocorrem no mundo do trabalho produzem impactos nos
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aparelhos de Estado, colocando na agenda das inovacdes novos desafios relativos ao
papel dos 6rgdos publicos, suas finalidades, suas estruturas e o seu préprio
funcionamento. Esse processo se desenrola em um contexto de consolidacdo de
direitos e valores democraticos, colocando em cena novos atores sociais que forjam
uma nova cidadania.

Carneiro (2013) aponta que na administracdo publica ha diversas culturas
organizacionais, essas que apresentam influéncias diferentes quanto as suas missdes, historias
e relacdes com movimentos sociais. Dessa forma, ¢ importante “repensar a racionalidade
instrumental nas organizacfes em que valores ndo sdo prioritarios e o humano ¢ valorizado de
modo integral e ndo simplesmente instrumentalizado.” (SIQUEIRA, 2013, p. 145). Além
disso, as organizacGes precisam estar abertas as demandas dos trabalhadores e a possiveis
modificagdes que poderdo surgir. Dessa forma, reconhecendo a forte influéncia que a
burocracia tem no setor publico é que a QVT e 0 PQVT mostram-se essenciais para lidar com
algumas disfuncdes e problemas presentes nas organizacgdes publicas.

2.4 LEGISLACAO PERTINENTE

Os aspectos legais que envolvem a QVT, a salde e a seguranca do trabalhador sao
fundamentais para se estabelecer uma humanizacao do trabalho. No Brasil, percebe-se que a
legislacdo a respeito dessa temética tem maior énfase quanto a salde e a seguranca do
trabalhador, mesmo que estes estejam atrelados a QVT.

Na Constituicdo Federal, em seu capitulo Il - Dos Direitos Sociais, 0 artigo 7° dispde
em seus incisos XXII, XXIIl e XXVIII sobre a seguranca e saude dos trabalhadores,
reconhecendo a importancia, ndo apenas do trabalho, mas também do cidadao e de seu bem-
estar. Ja na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) h& o capitulo V que é dedicado a
seguranca e medicina do trabalho, este que possui concordancia com a lei n° 6.514,
22/12/1977.

No Manual de Procedimentos para os Servigos de Satde é atribuido ao Sistema Unico
de Saude (SUS) a responsabilidade de executar acfes relativas & satde do trabalhador, sendo
estas informagOes prescritas na Constituicdo Federal de 1988 e regulamentada pela Lei
Organica de Saude (LOS — Lei n°8.080, 19/09/1990). De acordo com este Manual, no

paragrafo 3.° do artigo 6.° da LOS, a saude do trabalhador é definida como:

Um conjunto de atividades que se destina, através das acBes de vigilancia
epidemioldgica e vigilancia sanitaria, a promocdo e protecdo da salde dos
trabalhadores, assim como visa & recuperacdo e reabilitagio da salde dos
trabalhadores submetidos aos riscos e agravos advindos das condi¢des de trabalho.
H& ainda outros instrumentos legais que orientam acGes voltadas a &rea da saude, a

Portaria/MS n.° 3.120/1998, a Portaria/MS n.° 3.908/1998 e a Portaria/MS n.° 1823/2012
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tratam da definicdo de procedimentos bésicos para a vigilancia em salde do trabalhador, da
prestacdo de servigos nessa area aos trabalhadores nos Estados, Distrito Federal e Municipios,
e da definicdo de principios, diretrizes e estratégias a serem seguidas pelo SUS visando a
promocao e protecao da salde do trabalhador, respectivamente.

H& também a norma regulamentadora NR4 (Portaria GM n.° 3214, 08/06/1978) que
trata de Servicos Especializados em Engenharia de Seguranca e em Medicina do Trabalho
(SESMT) e tem a finalidade de promover a saude e proteger a integridade do trabalhador no
local de trabalho. JA& a NR17 (Portaria n° 3.751, 23/11/90), instituida pelo Ministério do
Trabalho e Previdéncia Social trata especificamente da ergonomia do trabalho, ou seja,
“estabelecer parametros que permitam a adaptacdo das condi¢cBes de trabalho as
caracteristicas psicofisiolégicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um méaximo de
conforto, seguranca e desempenho eficiente

Incorpora-se as leis brasileiras a Convencao da Organizacdo Internacional do Trabalho
(OIT) n° 155/1981 que estabelece que o pais signatario deve instituir e implementar uma
politica nacional em matéria de salde e seguranca dos trabalhadores e do meio ambiente de
trabalho. Com isso, o decreto n°. 7.602 de 07/11/2011 trata da Politica Nacional de Seguranca
e Salde no Trabalho — PNSST, que apresenta como objetivos “a promog¢do da saude e a
melhoria da qualidade de vida do trabalhador e a prevencdo de acidentes e de danos a salde
advindos, relacionados ao trabalho ou que ocorram no curso dele, por meio da eliminagéo ou
reducao dos riscos nos ambientes de trabalho”.

Assim, percebe-se que o foco da legislacdo estabelecida no pais esta estritamente
vinculado a salde e a seguranca no trabalho, porém ndo é suficiente para garantir qualidade
de vida. Segundo Oliveira (2002, p. 178), muitos programas de seguranca e salde do
trabalhador apenas existem para atender alguma legislacdo especifica’, sendo geralmente
“pobres e de desempenho mediocre, por varias razdes, mas principalmente porque privilegiam
as situacOes de risco que se apresentam em franco desacordo com a lei e que podem se
transformar em objeto de fiscalizagdo por parte do Ministério do Trabalho e Emprego™. Vale
ainda dizer que, de acordo com Limongi-Franga e Assis (1995, p. 28), “a QVT so faz sentido
guando deixa de ser restrita a programas internos de saude ou lazer e passa a ser discutida
num sentido mais amplo, incluindo qualidade das relacdes de trabalho e suas consequéncias
na saude das pessoas e da organizacao”.

Em uma organizacdo que promove a QVT, além da legislagdo, é adotada também

alguma politica norteadora das a¢des e programas que envolvam a qualidade de vida no
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trabalho. A respeito disso, Daniel, Andrade e Pacheco (2013, p. 319) comentam que:

Os fundamentos sdo os documentos normativos internos e externos a organizagdo
que servem de base “legal” para a politica. Internamente incluem o planejamento
estratégico da organizagdo, a politica de gestdo de pessoas, 0s normativos
relacionados a salde e a seguranga, entre outros. Externamente, podem abranger
preceitos legais como, por exemplo, as conven¢fes da Organizagdo Internacional do
Trabalho, da Consolidacdo das Leis Trabalhista e do regime Juridico Unico dos
servidores publicos.

Outra questdo que tendem a refletir sobre a QVT € quanto a PEC 287/2016, que trata
da reforma da previdéncia. Um assunto muito discutido atualmente pelos trabalhadores e
governantes, essa reforma apresenta-se muito polémica por apresentar regras mais rigidas e
diminuicdo de direitos ja conquistados. Nesse sentido, a permanéncia dos trabalhadores em
seu local de trabalho passa a ser maior para que sua aposentadoria seja garantida, pois uma
das alteracfes esta o tempo minimo de contribuicdo a Previdéncia (de 15 para 25 anos). Dessa
forma, com o aumento de trabalhadores mais velhos € essencial pensar ndo apenas acerca de
um ambiente de trabalho em que haja qualidade de vida, mas também sobre a promoc¢éo do
envelhecimento ativo.

Entende-se por envelhecimento ativo:

Reconhecimento dos direitos humanos das pessoas mais velhas e nos principios de
independéncia, participacéo, dignidade, assisténcia e auto-realizacdo estabelecidos
pela Organizacdo das Nagdes Unidas. Assim, o planejamento estratégico deixa de ter
um enfoque baseado nas necessidades (que considera as pessoas mais velhas como
alvos passivos) e passa ter uma abordagem baseada em direitos, 0 que permite o
reconhecimento dos direitos dos mais velhos a igualdade de oportunidades e
tratamento em todos os aspectos da vida a medida que envelhecem. Essa abordagem
apdia a responsabilidade dos mais velhos no exercicio de sua participacdo nos
processos politicos e em outros aspectos da vida em comunidade. (OMS, 1994, p.
59)

Segundo Pedro (2013, p.13) “uma abordagem de promogdo do envelhecimento ativo
para o desenvolvimento de politicas e programas tem que potencialmente articular os desafios
do envelhecimento individual e coletivo”, além disso, a fomentagdo da producdo de
conhecimentos, assim como a formagdo de recursos humanos em beneficio do
envelhecimento digno é essencial nesse processo. Este mesmo autor ainda menciona que “as
responsabilidades de promocéo do envelhecimento ativo devem ser desenvolvidas nos varios
niveis da organizagdo politico-administrativa brasileira, seguindo as diretrizes juridico-
politicas nacionais, bem como as caracteristicas e demandas regionais e locais.” (PEDRO, p.
16).

Com o envelhecimento ativo visa-se “aumentar a expectativa de uma vida saudavel e a
qualidade de vida para todas as pessoas que estdo envelhecendo, inclusive as que séo frageis,

fisicamente incapacitadas e que requerem cuidados” (OMS, 2005, p. 13). Portanto, a
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existéncia de programas de QVT nas organizagbes mostra-se importante para agregar mais
salde, auto-estima, confianca, produtividade, humanizacdo e um bem-estar de forma geral,
proporcionando um envelhecimento ativo dos trabalhadores.

E importante ainda assegurar que a QVT va além do cumprimento de normas e regras
que focam apenas em aspectos relacionados as condigdes fisicas do trabalhador. E preciso
atentar-se ao pleno desenvolvimento da pessoa e do ambiente de trabalho, levando em
consideracdo outros aspectos, como o psicologico e o social. E apesar da QVT estar presente
de forma indireta e implicita na legislacdo, isso ndo impede que essa tematica seja
regulamentada, mas antes disso € preciso redimensionar esse tema para um campo de
reflexdo-acéo, dentro e fora do ambiente de trabalho, e uma das formas de promover a QVT é

através de um programa de qualidade de vida no trabalho.

2.5 GESTAO EM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Muitas a¢bes de QVT presentes nas organizacdes publicas ou privadas sdo geralmente

desenvolvidas no escopo da Gestdo de Pessoas. Segundo Pedro (2006, p. 83):

A area de Recursos Humanos deve ser concebida como um “caminho” através do
qual as pessoas e organizagfes procuram atingir e conciliar os interesses diversos
contidos nas inter-relacbes pessoas-organizacOes-sociedade. N&o se trata de um
sistema autdbnomo e independente, com finalidade em si mesma, pois estd inserido
num quadro maior, politico, econémico, juridico, social e ideoldgico.

Contudo, nem sempre a responsabilidade pela promocdo de QVT é deste
departamento. “Viver com qualidade envolve a integracdo de enorme rede de atores sociais,
com multiplas demandas, de dificil equacionamento” (BOM SUCESSO, 1997, p. 42).

Para Ahmad (2013), o objetivo principal da QVT é proporcionar um ambiente de
trabalho em que haja cooperagdo entre os funcionarios. Além disso, o autor ainda afirma que
as acdes que visam a melhoria da QVT dependem principalmente da alta geréncia ou de um
lider. Entretanto, cada individuo também tem um papel importante no aumento da qualidade
de vida no trabalho, sendo assim uma responsabilidade compartilhada.

Segundo Bom Sucesso (1997, p. 45) “a conquista da qualidade de vida, em grande
parte, depende do préprio individuo, do valor que atribui a vida, da auto-estima e auto-
imagem, do engajamento profissional, politico e social”. Sob esse foco, percebe-se que a
qualidade de vida é um progresso pessoal, porém ¢é fundamental que haja mecanismos para se
alcancar essa conquista. Além da qualidade de vida, Pedro (2006, p. 83) comenta sobre a
necessidade em gerenciar também a comunicacdo, motivacdo, desempenho, lideranca,
empreendedorismo, identidade, comprometimento, sentido do trabalho e ainda a salde do

trabalhador. Nesse sentido, 0s gestores ou gerentes sdo atores-chave para que 0s programas de
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QVT se desenvolvam em sua organizagao.

Mendes e Aguiar (2013, p. 128) definem o gestor como “o profissional que faz a
mediacdo entre a alta direcéo e a equipe operacional, sendo a competéncia interpessoal a mais
exigida em suas atividades. Ocupa nivel tatico e possui visao funcional das atividades a serem
desempenhadas”. Logo, o gestor possui um papel de destaque na coordenacdo e articulagédo
das atividades de sua responsabilidade. Mendes e Aguiar (2013, p. 129) ainda citam que
“diante do fato de o gestor comandar pessoas, ¢ importante refletir sobre o impacto de sua
figura no desempenho do trabalho daqueles que ele comanda”. “Na busca da melhoria da
qualidade de vida do servidor publico, o gerente tem papel fundamental neste processo: a
capacidade de tornar o trabalho atraente ou o ambiente de trabalho um inferno” (SIQUEIRA,
2013, p. 147). Portanto, constata-se que a forma de gestdo adotada por uma instituicdo ou
departamento influéncia ndo apenas no ambiente de trabalho, mas também nos aspectos
profissional e pessoal dos trabalhadores, por isso, é essencial que as escolhas que visem a
QVT sejam baseadas nas necessidades das pessoas e da organizacdo, para que assim sejam
transformadas em agdes e programas.

Por conta de a QVT ser uma area multidisciplinar, no Brasil ndo ha exigéncias sobre
uma formagao especifica da salide ao gestor de QVT. E comum encontrar nas organizacdes
profissionais com diferentes formacdes, tais como: médicos, psicologos, administradores,
engenheiros, entre outros. Entretanto, € desejavel que os profissionais que atuem na gestao de
programas de QVT possuam conhecimentos nesta area.

Limongi-Franca (2013) cita sobre a ferramenta Best Practice Spotlight Organization
(BPSO), que tem sido incorporada nos modelos de gestdo de qualidade de vida das
organizacOes e também para a andlise dos programas e a¢des de QVT. As dimensdes BPSO
para analisar a QVT sdo: bioldgica, psicoldgica, social e organizacional e, cada uma dessas
dimens0es é aplicada através de acGes de gestdo de QVT.

Segue abaixo os significados de cada dimensdo, de acordo com Limongi-Franca
(2013, p. 42):

e Dimensdo biologica: relativa a habitos saudaveis, envolve ergonomia,
alimentacéo e atividades fisicas.

e Dimenséo psicologica: envolve sentimentos e emogdes, associado a autoestima
e reconhecimento.

e Dimensdo social: retne valores e crengas comuns, integra beneficios e
condicdes sociais, econdmicas, sustentaveis.
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e Dimensdo organizacional: relacionado aos aspectos da organizacdo, como

missao e valores, imagem, gestéo.

Figura 3 - Acdes de GQVT nas dimensdes BPSO
AGOES DE GQVT Nas DiMensors BPSO

Controle dos riscos ergonomicos ¢ ambientals
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Contianga nos criterios de recrutamento ¢ selegio /,
Forma de avaliagao do desempenho do trabalho ;,,
Clima de camaradagem entre os colegas no trabalho N
Oportunidade de evolugio na carreira Ch;

Ausencia de interferéncia na vida pessoal
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Programa de preparagio para aposentadoria (PPA)
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Para sintetizar a visdo BPSO é representada pela figura 3 e o quadro 4.

Fonte: Limongi-Franca, 2013, p. 43.

Complementando este modelo apresentado por Limongi-Franca, Boog (2001) cita que
a utilizacdo de indicadores para gestdo enseja maior capacidade gerencial no &mbito da QVT,
além de possibilitar um maior conhecimento na area estratégica e operacional. Para a
construcdo de indicadores de gestdo em qualidade de vida (GQVT), o autor apresenta um

modelo de critérios e focos (Quadro 4).
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Quadro 4 - Indicadores Empresariais de G-QVT

CRITERIOS

FOCO

Organizacional

Imagem, Treinamento & Desenvolvimento, Processos e Tecnologia, Comités de

Decisdo, Auséncia de Burocracia e Rotinas de Pessoal.

Semana Interna de Prevencdo de Acidentes, Controle de Riscos Ergondmicos —

Bioldgico PPRA, Ambulatério Médico,
Ginastica Laboral, Refeicdes (refeitério), Salde, Comissdo — CIPA.
Recrutamento e Selecdo, Avaliagdo de Desempenho,

Psicologico Camaradagem — Clima Organizacional, Carreira, Salario compativel com a funcéo
desempenhada, Vida.

Social Convénios comerciais, Tempo livre para lazer, filhos, Cesta Béasica, Previdéncia

Privada, Financiamento de Cursos.

Fonte: Boog (2001)

Para Ferreira (2011) o trabalho de gestdo de QVT estd ligado a competéncia

profissional, esta que, segundo o autor, possui trés dimensdes diferentes, mas vinculadas. Séo

elas:

e Formacdo Teorica: ter conhecimentos sobre o conceito de QVT e ter no¢des da

Abaixo

triade individuo, organizacdo e trabalho; expressando a competéncia técnica.

Formagdo MetodolGgica: ter conhecimentos sobre os instrumentos e

procedimentos para melhor manejar a QVT; expressando a competéncia

técnica.

Engajamento Etico: além de ter uma conduta profissional de acordo com os

cddigos de ética das profissGes, é essencial que a presenca do componente

politico, ou seja, ter o foco na coletividade, de viver em sociedade, esteja

exaltado; expressando a competéncia politica.

, na figura 4, ha a ilustracdo dessas dimensdes e competéncias.
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Figura 4 - Dimensdes e Componentes da Competéncia Profissional

Dimensbes e Componentes da Competéncia Profissional

Formacao
Tedrica

—+ |: » Competéncia Técnica

Formacao
Metodologia

_l_

EI‘IEEI__]-EILITIEI'ItD Competéncia Politica
Etico

Fonte: Ferreira, 2011, p. 36.

Ferreira (2011, p.36) ainda afirma que “¢ a integragdo destas trés dimensdes que
coloca a competéncia profissional em sintonia com a perspectiva de QVT”.

Carneiro (2013) comenta que a QVT pode ser facilitada ou dificultada de acordo com
0 modo de gestdo adotado em uma organizagdo. “Uma boa gestdo dos elementos de uma
organizacdo provoca um sentimento de colaboracdo para um ambiente com relacdes
socioprofissionais mais saudaveis” (CARNEIRO, 2013, p. 286).

Siqueira (2013, p. 145) elenca alguns elementos que os gerentes devem considerar:

desenvolvimento da dindmica do reconhecimento, estar aberto a escuta, ampliar o
espaco publico da palavra, garantir o minimo de democracia e de justica
organizacional, refletir continuamente quanto a organizagdo do trabalho e seus
efeitos na salde fisica e psiquica do individuo, desenvolver um clima amistoso de
trabalho, ndo fazer uso de mecanismos manipulatérios e do ambito da gestdo do
afetivo no cotidiano de trabalho, promover e reconhecer atitudes inovadoras na
execucao de sua tarefa, garantir a ética no processo de tomada de decis&o.

Todavia, deve-se reconhecer a dificuldade da adocdo de um perfil de gestdo com um
cunho mais afetivo e mais proximo da aplicabilidade em setores privados. Haja vista muitas
caracteristicas burocraticas arraigadas nas organizacGes publicas que acabam dificultando a
insercdo de praticas de cunho gerencial. Assim sendo, “cabe a esta geréncia desenvolver um
desenho ético de sua unidade de trabalho, de modo a se valorizar a justi¢a organizacional, a
QVT e o desenvolvimento técnico dos servidores” (SIQUEIRA, 2013, p. 149).

Quanto ao setor publico, Carneiro (2013, p. 289) cita que este “requer um modelo
especifico de gestdo organizacional do trabalho, um molde calcado em valores diferentes se
comparado com os valores que regem o setor privado”.

O autor ainda diz que:
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Fazer gestdo publica é associar um conjunto de habilidades para potencializar o
capital humano; é dominar a arte de combinar com os atores, comprometé-los com
0s propdsitos que eles ajudaram a construir; é dar mais autonomia para aumentar a
responsabilidade; é pactuar os objetivos, os modos, as metas e 0s prazos. E
essencialmente confiar, porque ordens desprovidas de conteldo e sentido, ndo
possuem eficacia; os melhores resultados sdo aqueles motivados por ideais.

Outro ponto interessante a ser destacado é a questdo de criar uma cultura de
aprendizado na organizacdo acerca da saude, para que 0 engajamento na promocao da
qualidade de vida se fortaleca cada vez mais. Putnam (2015) acredita que ter uma PQVT nao
¢ suficiente na organizagdo, ¢ preciso que haja “uma Cultura de Saude, integrando bem-estar
ao DNA da organiza¢dao” (PUTNAM, 2015, p. 67).

Certamente que “os resultados positivos da area de saude, seguranca e QVT sdo
favorecidos quando existe um gestor com visao ampliada, que ajuda na construcdo, estimula
iniciativas, acompanha o desenvolvimento das agdes e reconhece o trabalho realizado.”
(CARNEIRO, 2013, p. 284). Entretanto, cabe lembrar que a QVT ndo compete apenas ao
gestor, mas sim a todos envolvidos na organizagdo. A busca constante por um ambiente de
trabalho harménico e uma satisfacio e bem-estar profissional e pessoal é uma
responsabilidade coletiva, pois assim o desenvolvimento das acdes e programas de QVT

tendera a ser conduzida com maior éxito.

2.6 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

As acbes e programas de QVT nas organizacbes sdo desenvolvidos tanto em
organizagOes publicas quanto privadas. A busca por melhorias nas condicdes de trabalho e a
preocupacdo com as pessoas envolvidas na organizacdao permitem alteracGes na sua realidade,
contexto, clima, cultura, proporcionando ao individuo beneficios relacionados a motivacéo,
eficiéncia, salde, relagdes interpessoais, favorecendo um melhor ambiente de trabalho.

De acordo com Ogata e Simurro (2015), ndo ha uma padronizacdo do conceito PQVT,
pois ha organizacdes que consideram PQVT a adocdo de agdes isoladas, enquanto que outras
afirmam que os programas envolvem ac¢des mais integradas e de forma conjunta com o
planejamento organizacional. Os autores ainda apresentam trés razfes para a implementacéao
deste tipo de programa, segundo a Organizagdo Mundial da Salde (OMS): ética

organizacional, interesse organizacional e questéo legal. (QUADRO 5)

Quadro 5 - Razdes para implementar um PQVT

Razdes para implementar um Programa de Saude e Qualidade de Vida

Etica Cidadania corporativa e responsabilidade social
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Seguranga e estilo de vida saudavel traz beneficios para o negdcio
(reducdo de absenteismo, acidentes de trabalho, custos com
Estratégica/ Organizacional assisténcia médica, melhora o clima organizacional, moral dos
profissionais, aumenta a performance, retém os melhores talentos e

a imagem da organizacéo)

L eqal Estar dentro das politicas e regulamentagdes implica na
€ga - .
sustentabilidade do negécio

Fonte: Ogata e Simurro (2015)

Ja Ferreira (2015) comenta que ha muitos PQVT nas organiza¢cdes sem um lastro
tedrico, ou seja, sem uma base tedrica que sirva de apoio as acles e praticas desenvolvidas
pelo programa.

Para Daniel et al. (2013, p. 317) “o programa de QVT contém as diretrizes que irdo
fundamentar a conducdo da politica, bem como o0s projetos, as acbes concretas e 0S
indicadores de monitoramento que serdo executados na organizacdo”. Os autores ainda
esclarecem que enquanto as diretrizes norteiam 0s programas, projetos e acdes, 0s projetos
detalham as acdes, metas e indicadores de monitoramento dos programas e, por fim, os
indicadores irdo avaliar e acompanhar a QVT no contexto da organizacéo.

Desta forma, para a elaboracdo e implementacdo de um PQVT é necessario um forte
engajamento entre o gestor e os funcionarios da organizagdo, pois durante esse processo a
coletividade mostra-se essencial para lidar com os principais problemas que afetam a salde e
0 bem-estar do trabalhador. Destarte, Ferreira et al. (2009, p.148) comentam que “a
concepcao e a implantacdo dos programas de QVT, feitas de forma participativa, vém-se
afirmando como uma alternativa para compatibilizar bem-estar, eficiéncia e eficacia nas
organizacoes”.

Ogata e Simurro (2015) apresentam algumas etapas que direcionam na implantacéo de
um programa de QVT. Os autores citam alguns aspectos importantes para se iniciar um novo
programa, tais como: identificacdo do gestor, composicdo do grupo ou comité do programa,
eixos do programa, entre outros. A seguir, ocorre a pesquisa diagnostica, em que ha o
levantamento de informacdes para desenvolver o programa. Nessa fase, informacgdes acerca
da empresa, do ambiente e cultura, e das pessoas sdo essenciais. Na etapa do planejamento
ocorre agdes orientadas a implementacdo do programa, estabelecendo objetivos e meios
realistas de alcanca-los. Nesse momento é importante que alguém com conhecimentos em
gestdo e coordenacdo de PQVT esteja participando, pois alguns desvios e erros podem ser

evitados. A proxima etapa é de lancamento e implementacdo das agdes, que é 0 momento de
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colocar o programa planejado em prética, sugere-se ainda que o programa seja apresentado
aos trabalhadores em um evento especial. Este momento é composto por acfes integradas e
acesso aos recursos, o primeiro diz respeito a atuacdo conjunta entre diferentes areas da
organizacdo, ja o segundo é em relacdo ao acesso dos recursos financeiros, fisicos e técnicos.
A Ultima etapa € a de avaliacdo, ela é obrigatdria e busca mensurar de forma continua e
eficiente os resultados e impactos dos programas. A estrutura do programa, 0 processo e 0s
resultados devem ser avaliados separadamente, ja que ha& questdes especificas a serem
exploradas em cada um desses momentos.

A implantacéo de programas de QVT traz muitos beneficios a organizacéo e também
ao trabalhador, proporcionando desenvolvimento, motivacdo, melhor desempenho nas
atividades, satisfacdo, menos queixas e absenteismo, entre outros (BALTAZAR,;
SANTACRUZ; ESTRADA, 2007).

No olhar de Padilha (2009), a QVT se configura em ‘meio’ e ndo ‘fim’, ou seja, todas
as acdes e atividades sdo um meio de melhorar a produtividade e causar uma boa imagem na
organizacdo, seja para os funcionarios ou publico em geral. De forma critica, a autora cita que
“QVT ¢ ‘meio’ para maquiar problemas de ordem estrutural (na organizacdo ¢ na sociedade);
para reforcar uma ideologia do “pao e circo’ e para focar no individuo, desviando a atengado de
que se trata de um problema do sociometabolismo do capital.” (PADILHA, 2009, p. 555).
Todavia, Padilha (2009) acredita que as politicas de QVT devem ser desenvolvidas, no
entanto, ndo espera que, por conta disso, capital e trabalho deixem de se opor.

Ogata e Simurro (2015) apresentam algumas vantagens da existéncia de um PQVT.
Entre elas estdo a possibilidade de: facilitar a comunicagdo com os trabalhadores, mudar
comportamentos e compartilhar culturas, estimular habitos saudaveis, transmitir informacGes
sobre saude que algumas pessoas podem ndo ter acesso, entre outros. Dessa forma, percebe-se
0 qudo abrangente um PQVT pode ser e como pode trazer beneficios diversificados aos
trabalhadores e a organizagao.

Franca e Assis (1995) dizem que, se por um lado, os programas de QVT incitam
grande receptividade nos diferentes niveis hierarquicos, por outro, ha ainda muita falta de
estratégia e ha pouco reconhecimento e importancia a esse tipo de programa, sendo
considerado muitas vezes como gasto e ndo investimento.

A importancia de um PQVT no servico pablico atinge ndo apenas os servidores, mas
também seus usuarios, 0 servigo prestado, aspectos organizacionais; evidenciando que a

gestdo desse tipo de programa € complexa, pois envolve muita responsabilidade,
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comprometimento, parcerias e participacdo das pessoas.

4.7 Avaliagéo dos programas de qualidade de vida no trabalho

A avaliacdo é um mecanismo de controle sobre determinadas acgfes, funcionando
como uma ferramenta de gestdo. Assim, Costa e Castanhar (2003, p. 972) dizem que “o
propdsito da avaliacdo € guiar os tomadores de decisdo, orientando-os quanto a continuidade,
necessidade de corre¢des ou mesmo suspensao de uma determinada politica ou programa‘.

Medir a qualidade de vida o trabalho é um processo complexo que depende de
diversas varidveis e a interacdo individual do trabalhador com essas variaveis, especialmente
as relacionadas ao local do trabalho. Além disso, a percep¢do de QVT varia entre 0s
individuos, podendo mudar conforme as expectativas do trabalho ou das necessidades
individuais. (KIERNAN; KNUTSON, 1990).

Um programa de QVT deve ser constantemente avaliado para corrigir erros e realizar
melhorias continuas. Para entender melhor sobre o que se trata a avaliacdo, Barros e Oliveira
(2013, p. 185) apresentam a seguinte definicdo: “um processo de tomada de decisdo baseado
em informacdes precisas e suficientes, por meio do qual sdo instituidas as intervencgdes e
acOes adequadas ao enfrentamento de problemas identificados numa dada realidade ou
contexto”. Os autores ainda afirmam que por falta de competéncia, a avaliagdo acaba sendo
feita de maneira superficial, pontual e desarticulada, acarretando resultados muito
simplificados. Além das informacfes incompletas que uma ma avaliagdo pode ocasionar, a
ndo avaliacdo também se mostra comum no cenario organizacional.

A avaliacdo ndo ¢ opcional, pois orienta os rumos do programa, além disso, “o gestor
gue ndo consegue demonstrar o valor agregado de sua area, corre o risco de vé-la diminuida
ou terceirizada.” (OGATA; SIMURRO 2015, p.145).

Sobre o processo de avaliagdo, Costa e Castanhar (2003, p. 976), frisam que, este sera
facil e util se:

Baseado em um planejamento consistente, capaz de estabelecer: relagBes causais
entre atividades e produtos; produtos e resultados que permitam atingir as metas
visadas; resultados que causem efeitos mais ou menos precisos e respondam pelo
alcance de um objetivo especifico; e efeitos que produzam o impacto pretendido

pelo propésito ou missdo do programa, de tal sorte que se busque fazer com que as
atividades de fato contribuam para o alcance desse mesmo proposito.

Sammartino apud Oliveira e Limongi-Franga (2005, p. 3) comentam que “através da
avaliacdo, consideraveis ganhos podem ser auferidos, como por exemplo, a possibilidade de

direcionar os investimentos para os resultados que agregam valor para a organizacao, alinhado
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a gestao de pessoas aos objetivos e metas da empresa”.

Tratando-se da avaliacdo das agdes e programas de QVT, Arellano e Limongi-Franca
(2013) sugerem o modelo de avaliacdo integrada, que abarca as dimensdes individual,
organizacional e da interacdo entre individuo e organizacdo (FIGURA 5). Na dimensdo
individual o foco é nas acGes referentes a salde e bem-estar do trabalhador, ja a dimenséo
orientada para a organizacgéo trata dos resultados que as a¢des dos programas de QVT causam
na organizacdo e, por fim, a dimensdo que aborda tanto o individuo quanto a organizacao

relaciona-se com a incorporacdo de QVT nas préaticas de Recursos Humanos.

O modelo proposto visa integrar os principais agentes de um programa de qualidade
de vida no trabalho ampliando o escopo de suas a¢des, dando importancia ao aspecto
da satde individual dos empregados, porém monitorando os reflexos dessas agdes
nos indicadores e resultados organizacionais. Igualmente fundamental é a dimenséo
que integra os processos de gestdo de pessoas com o conceito de qualidade de vida,
garantindo que as praticas organizacionais reflitam a esséncia desse conceito. Dessa
forma, a Qualidade de Vida no Trabalho passa a ser um instrumento que auxilia na
execucdo da estratégia organizacional, fortalecendo a relagdo entre as pessoas e 0s
resultados organizacionais. (ARELLANO; LIMONGI-FRANCA 2013, p. 148).
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Figura 5 - Modelo de avaliacdo integrada de QVT - dimenséo do individuo

Fonte: Arellano e Limongi-Franga, 2013, p. 148.

Tao importante para a realizacdo de uma avaliacdo de projeto de QVT é o uso de
instrumento de coleta de dados. Quanto a isto, Ferreira (2011) apresenta o Inventario de
Avaliacdo de Qualidade de Vida o Trabalho (IA_ QVT), que ¢ “um instrumento de pesquisa,
de natureza quantitativa e qualitativa, que permite conhecer, com rigor cientifico, o que
pensam os respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho em uma dada organizagao”
(FERREIRA, 2011, p.208).

Arellano (2008) cita alguns instrumentos utilizados para avaliar os programas de QVT,

dentre eles estdo:

e Avaliacdo da Qualidade de Vida — Conceito Biopsicossocial (AQV-BPS):
investiga os aspectos bioldgico, psicoldgico e social através de nove dominios
(habitos alimentares, atividade fisica, sono e repouso, bem-estar pessoal, lazer
e diversdo, insercdo social, ocupacao principal, bem-estar no trabalho - QVT e
percepcdo da QV);

e World Health Organization Quality of Life Assesment (WHOQOL): criado
pela Organiza¢ao Mundial da Saude e avalia como a “percepg¢ao dos individuos
da sua posicao na vida, no contexto da sua cultura e sistema de valores no qual
eles vivem e a relagdo com suas metas, expectativas, padroes e significados”.
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(p-30);

e Work Productivity and Activity Impairment-General Health (WPAI-GH): visa
medir a perda de produtividade do trabalhador ocasionada por problemas de
salde.

Costa e Castanhar (2003, p. 975) citam que na avaliagdo € preciso definir padrdes de

referéncia para julgar o desempenho do programa, que podem ser:

Absolutos, as metas estabelecidas por um programa sdo consideradas como o padrdo
a ser alcancado e os desvios devem ser registrados e analisados; histdricos,
comparam resultados de um periodo com o obtido em periodos anteriores;
normativos, comparam o desempenho de um programa com outros similares ou com
programas semelhantes realizados em outros niveis de governo, regido, ou no
exterior; teéricos, sdo os estabelecidos na propria elaboracdo do programa, sob a
hipotese da obtencdo dos resultados esperados, dado os recursos disponiveis;
negociados ou de compromisso, sdo aqueles que se baseiam em algum procedimento
especifico para sua fixacdo, geralmente decorrente de acordo entre as partes
envolvidas na gestdo de programa e os formuladores.

De acordo com isso, o padrdo mais adequado para atingir os objetivos desta
investigacdo sdo 0s normativos, pois se trata de programas de QVT em instituices com
caracteristicas diferentes.

Referindo a avaliagdo em organizacfes publicas, Costa e Castanhar (2003, p. 987)
atestam que:

O grande desafio para a disseminagdo da pratica da avaliacdo de projetos no setor
publico é, sem dlvida, encontrar formas praticas de mensurar o desempenho e
fornecer ao responsavel pela gestdo dos programas sociais, bem como para 0s

demais atores envolvidos, informacdes Uteis para a avaliagdo sobre os efeitos de tais
programas, necessidade de corre¢Ges, ou mesmo da inviabilidade do programa.

Em suma, percebe-se como é importante o processo de avaliacdo de um programa de
QVT, ja que esse se d& de forma fluida. Reconhece-se ainda o qudo primordial é o seu
acompanhamento para possiveis readaptacdes e readequacdes. Realizar uma avaliacdo sobre
PQVT em uma organizacdo ndo garante resultados perfeitos e absolutos, ha possibilidade de
falhas e fracassos. E importante sempre rever o modo de se avaliar, pois ha limitacdes que 0s
instrumentos de avaliacdo podem apresentar, comprometendo a coleta de dados e ainda
desconsiderando algumas especificidades. Além disso, a avaliacdo € fundamental para
informar as dificuldades, consequéncias e sucessos do programa, orientando-se sempre para
intervencgdes e melhorias que garantam um PQVT baseado nas necessidades dos funcionarios
e da organizacdo.

Ha diferentes modelos de avaliacdo de QVT e entre alguns dos principais autores cabe

citar: Walton, Nadler e Lawler, Hackman e Oldham, Westley, e Werther e Davis.
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No modelo de Walton (1973) é apresentado oito critérios. S&o eles:

1. Compensacéo justa e adequada: remuneracdo justa e adequada em relagdo ao
trabalho.

2. Condicdes de seguranca e saude no trabalho: condicdes do local de trabalho.

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: capacidade de aplicar
conhecimentos e aptid6es no trabalho.

4. Oportunidade de crescimento e seguranga: oportunidade para o0
desenvolvimento e crescimento dos trabalhadores na organizagao.

5. Integracdo social na organizacdo: clima e integracdo entre trabalhadores,
independente do seu nivel hierarquico.

6. Constitucionalismo: direitos e deveres dos trabalhadores na organizagé&o.

7. Trabalho e espaco total de vida: equilibrio entre trabalho e vida pessoal do

trabalhador.
8. Relevancia social: imagem que a organizacdo transmite, responsabilidade e
ética, além da valorizacdo e respeito com os trabalhadores.
Para Nadler e Lawler (1983), na avaliagdo de um PQVT devem ser observados trés
fatores diferentes: as atividades que devem ser exploradas nos programas de QVT, os fatores
gue determinam o sucesso nos programas de QVT e 0s pontos centrais que devem ser

gerenciados. Para cada um desses fatores ha as seguintes atividades:

e Quanto as atividades que devem ser exploradas nos programas de QVT:
participacdo na resolucdo de problemas, reestruturacdo do trabalho, inovacgédo
do sistema de recompensas e melhoria no ambiente de trabalho;

e Quanto aos fatores que determinam 0 sucesso nos programas de QVT:
percepcdo da necessidade, enfocar um problema saliente na organizacéo,
estruturacdo para a identificacdo e resolucdo de problemas, recompensar
resultados positivos, motivar pessoas ligadas a atividades de longo prazo e
envolver a organizagdo como um todo;

e Quanto aos pontos centrais que devem ser gerenciados: desenvolvimento de
projetos em diferentes niveis da empresa, mudancas na gestdo e no
planejamento organizacional e mudanga no comportamento dos gerentes mais
velhos.

Ja 0 modelo proposto por Hackman e Oldham (1974) surge de um estudo anterior de
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Hackman e Lawler e foca mais em aspectos relacionados a motivagdo interna e satisfacdo no
cargo. De acordo com Fernandes (1996, p. 55), esse modelo “se apdia em caracteristicas
objetivas do trabalho”, revelando a preocupacdo com as tarefas executadas pelos funcionarios
no ambiente de trabalho.

Para Hackman e Oldham (1974), ha cinco fatores importantes para o trabalho:
variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, autonomia e feedback. O
nivel de motivacdo é calculado de acordo com o peso que cada uma dessas dimensdes
apresenta, e esse instrumento de avaliacdo é reconhecido como Potencial Motivador do
Trabalho.

Westley (1979) apresenta em seu modelo quatro fatores que influenciam na qualidade
de vida de trabalho: politicos, econémicos, psicoldgicos e socioldgicos. Esses fatores podem
acarretar em alguns problemas aos trabalhadores. Abaixo segue quadro 6 relativo ao modelo

proposto por Westley.

Quadro 6 - Fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho

. Acéo Para
Natureza do Sintoma do . .
solucionar o Indicadores Propostas
problema problema
problema
Fatores - - Insatisfacéo - Cooperagdo
. o Unido dos L
Econdmicos Injustica - Greves e - Diviséo dos lucros
trabalhadores S - a
(1850) sabotagem - Participacéo nas decisdes
L - Trabalho auto-
Fatores - Insatisfacéo o
. . . supervisionado
Politicos Inseguranca Posicdes Politicas - Greves e
- Conselho de trabalhadores
(1850-1950) sabotagem L L
- Participacao nas decisdes
- Sensacéo de o
Fatores . - Valorizacéo das tarefas
L isolamento o
Psicolégicos Isolamento Agentes de mudanca i - auto-realizagdo no
- Absenteismo e
(1950) trabalho.
turnover
- Métodos s6cios-
tecnicamente aplicados aos
- Desinteresse grupos de trabalho
Fatores ) Grupos de pelo trabalho - valorizag8o das relages
o Anomia ) . ] )
Sociolégicos autodesenvolvimento | - Absenteismo e interpessoais
turnover - distribuicdo de
responsabilidade na equipe,
etc.

Fonte: Adaptado de Westley apud Freitas e Souza (2009)
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Silva, Pedroso e Pilatti (2010, p.17) afirmam que:

Westley realiza uma abordagem ampla das dimensdes consideradas, ele discursa
sobre uma Unica probleméatica em cada dimenséo. Essa convergéncia acaba omitindo
um grande ndmero de indicadores que poderiam ser apresentados para cada
dimensdo. Outro fator exclusivo desse modelo é o fato de o autor formular
indicadores negativos, ou seja, para que exista QVT é necessaria a auséncia desses
indicadores.

Por fim, no modelo de Werther e Davis (1983) a QVT sofre influéncia de muitos
fatores, como supervisdo, condicOes de trabalho, pagamento, beneficios e o projeto do cargo.
Werther e Davis (1983, p. 36) afirmam que “os trabalhadores tém no trabalho uma fonte de
realizacdo pessoal, principalmente quando fazem aquilo de que gostam e, consequentemente,
o fazem com prazer”. Dizem ainda que a maioria das pessoas acreditam que uma boa
qualidade de vida no trabalho depende de um cargo interessante, desafiador e compensador.
Defendendo, assim, a importancia da reformulacdo de cargos para a melhoria da QVT. Para

isso, segundo os autores, deve-se considerar 0s seguintes elementos para o projeto de cargo:

e Organizacionais: abordagem mecanistica, fluxo de trabalho e praticas de
trabalho;

e Ambientais: habilidades e disponibilidade de empregados, expectativas sociais;

e Comportamentais: autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformacao.

Ao lidar com algum modelo de avaliacdo é preciso ter cuidado com os impactos das
praticas avaliadas sobre a estratégia e metas organizacionais (OLIVEIRA; LIMONGI-
FRANCA, 2005), pois alguns indicadores analisados podem mostrar-se mais relevantes, para
a organizacdo, do que outros.

Portanto, percebe-se a variedade de modelos de avaliacdo de QVT, sendo perceptivel
0 qudo importante é o processo de avaliar. Oliveira e Limongi-Franca (2005, p. 19) ainda
salientam que apesar da existéncia de tantos modelos de avaliagdo, “hé necessidade de maior
divulgacdo de métodos, indicadores e ferramentas, gerando préticas e valores efetivos de
resultados de gestao alinhados as estratégias empresariais e as condi¢des de vida no trabalho”.
Com essa diversificagdo de indicadores € possivel lidar com um maior nimero de fatores que
envolvam a QVT, sendo cada vez mais possivel atingir resultados consistentes, confiaveis e

que satisfagam os objetivos pretendidos na avaliacao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
Nesta etapa serdo apresentadas as técnicas e métodos dos quais o estudo se baseou
para a coleta de dados, andlise e interpretacdo dos dados. Além disso, serdo ainda abordados

0s sujeitos, os procedimentos e instrumentos utilizados na elaboracgéo do trabalho.

3.1 TIPO DE PESQUISA

A metodologia utilizada na pesquisa foi tedrica e empirica, em que a revisdo da
literatura mostrou-se essencial para um maior entendimento sobre a tematica qualidade de
vida no trabalho, e o estudo de caso tratou-se de “uma investigagdo empirica que investiga um
fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto de vida real” (YIN, 2005, p. 32), sendo
assim, possivel a obtencdo de um aprofundamento sobre a experiéncia e pratica nas IES
acerca da QVT.

Vergara (2005) apresenta dois critérios quanto ao tipo de pesquisa: quanto aos fins e
guanto aos meios. Assim, segundo essa classificacdo, a pesquisa quanto aos fins foi descritiva
e exploratoria, e quanto aos meios de investigacdo foram adotados a pesquisa de campo,
documental, bibliogréfica e estudo multicaso.

O tipo de pesquisa de natureza descritiva, segundo Vergara (2005, p. 47), busca
apresentar “caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado fendémeno. Pode
também estabelecer correlagdes entre variaveis e definir sua natureza”. Deste modo, foram
investigados as informacdes e fatos relativos sobre a gestdo da QVT nas instituicdes publicas
de ensino superior da regido geografica DRSIII-Araraquara, e o funcionamento e avaliacdo
dos seus programas de QVT.

J& a pesquisa do tipo exploratdria “é realizada em 4area na qual h4 pouco conhecimento
acumulado e sistematizado” (VERGARA, 2005, p. 47). Esse tipo de analise foi feita
inicialmente para levantar informagdes acerca das IES federais e estaduais do Estado de S&o
Paulo que possuem PQVT, para que a partir dessas informac6es fossem escolhidas as IES a
serem pesquisadas.

Quanto aos procedimentos técnicos utilizados estdo: pesquisa bibliografica, pesquisa
documental, levantamento de campo e estudo multicaso.

“A pesquisa bibliografica ¢ o estudo sistematizado desenvolvido com base em material
publicado em livros, revistas jornais, redes eletrénicas, isto é, material acessivel ao publico
em geral”. (VERGARA, 2005 p. 48). Assim, foi possivel obter referéncias teoricas e
conhecimentos prévios acerca dos temas relacionados a QV, QVT e PQVT no setor publico,
investigando seus aspectos legislativos, historicos e 0s principais debates existentes acerca
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dessas temaéticas.

A pesquisa documental apoia-se no uso de documentos conservados nas organizagoes,
podendo ser regulamentos, registros, oficios, circulares, cartas pessoais, informacdes com as
pessoas, entre outros (VERGARA, 2005). Nesse sentido, informacgdes acerca da historia,
estrutura organizacional e outros dados sobre as IES e seus respectivos programas de QVT
foram possiveis de ser obtidos através de documentos publicos presentes nos sites de cada
universidade, tal como através das pessoas entrevistadas.

O levantamento de campo € caracterizado pela utilizacdo da interrogacédo direta das
pessoas para recolher informagdes, “¢ investigagcdo empirica realizada no local onde ocorre ou
ocorreu um fendémeno ou que dispde de elementos para explica-lo. Pode incluir entrevistas,
aplicagdo de questionarios, testes e observagdo participante ou ndo” (VERGARA, 2005, p.
47). Desta maneira, foi possivel obter um conhecimento direto da realidade da gestdo das
universidades publicas da regido geografica DRSIII-Araraquara, quais sdo 0s atores
envolvidos no programa de QVT (publico alvo, gestores, departamentos, instituicdes) e suas
percepcbes, como as leis, regras, procedimentos e outros mecanismos burocraticos se
estabelecem no contexto das instituicdes estudadas. Para essa coleta de dados foi realizado o
uso de entrevistas com os responsaveis do PQVT, sendo gestores e pessoas que demonstraram
ter informacdes e esclarecimentos importantes para o desenvolvimento da pesquisa.

J& o estudo multicaso foi desenvolvido com as institui¢fes publicas de ensino superior
do Departamento Regional de Salde de Araraquara - DRS I1I: Universidade Federal de S&o
Carlos (UFSCar), Escola de Engenharia de Sdo Carlos (EESC) - Universidade de Sdo Paulo
(USP) e Faculdade de Ciéncias e Letras (FCL) - Universidade Estadual Paulista (Unesp),
caracterizando, assim, um estudo de casos multiplos, em que os varios estudos sdo conduzidos
simultaneamente (ALVES-MAZZOTTI, 2006). E que “cada caso deve servir a um proposito
especifico dentro do escopo global da investiga¢ao” (Yin 2005, p. 68).

Desta forma, com este tipo de estudo foi possivel compreender a QVT e 0 PQVT das
instituicOes sob a perspectiva dos gestores, cujas informagGes mostraram-se capazes de
identificar a forma da gestdo de QVT e a avaliagcdo dos programas de QVT das instituigcoes,

além de identificar quais séo seus principais desafios e avancgos relativos a essa temética.

3.2 CAMPO DE OBSERVACAO

O campo de observacdo, segundo Deslandes (2009, p.47) “precisa ser definido,
entendendo-o como o0s locais e sujeitos que serdo incluidos, o porqué destas inclusdes
(critérios de selec@o) e em qual proporcao serdo feitas”.
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Os locais escolhidos para a realizagdo da pesquisa séo as instituicbes da regido
geografica DRSIII-Araraquara, representada pela figura 6:

Figura 6 - Regido DRS Il - Araraquara

Cand.Rodrigues

Américo
Brasiliense

Ibitinga

Fonte: Site da Faculdade de Ciéncias Farmacéuticas - Unesp

Nesta regido, as instituicGes publicas de ensino superior pesquisadas sdo UFSCar,
EESC-USP, localizadas em Séo Carlos-SP e FCL-Unesp, situada em Araraquara-SP.

A escolha em trabalhar com essa regido se deu por esta ser um universo de
investigacdo utilizado por muitos trabalhos realizados na UFSCar, proporcionando um
aprofundamento maior nesta regido. Além disso, esta regido abriga renomadas universidades.

J& a selecdo das universidades citadas acima se deu por motivo de serem instituicoes
semelhantes, ou seja, IES publicas, e que apresentam programas de QVT em contextos
diferentes. O raio de proximidade das universidades em relacdo ao Programa de Mestrado de
Gestdo de Organizacdes e Sistemas Publicas da UFSCar, também colaborou na escolha da
regido e, consequentemente, das universidades.

Quanto aos sujeitos, foram selecionados aqueles responsaveis e/ou participantes da
gestdo e avaliacdo dos programas de QVT da instituicdo na qual atua, pois sdo estes que

forneceram algumas informacdes e dados necessarios para a pesquisa.

3.3 INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS
Para a coleta de dados foi utilizada a entrevista semi-estruturada. Conforme Manzini
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(1990/1991, p. 154), a entrevista semi-estruturada ndo ha uma padronizacao de respostas, mas
foca-se “em um objetivo sobre o qual confeccionamos um roteiro com perguntas principais,
complementadas por outras questdes inerentes as circunstancias momentaneas a entrevista”.

Segundo Minayo (2009), a entrevista € capaz de fornecer dados primarios, ou seja,
aqueles possiveis de se encontrar por outros meios; e dados secundarios, que sdo subjetivos,
sendo possivel sua obten¢do apenas através do didlogo com o entrevistado.

Dessa forma, a utilizacdo de um roteiro de entrevista ndo € com o intuito de
padronizacdo das respostas, pois ha oportunidades do entrevistado ampliar suas respostas e
também do entrevistador fazer questionamentos pertinentes e ndo previstos anteriormente. De
acordo com Manzini (2004, p. 6):

A partir de um roteiro com perguntas bem elaboradas, a possibilidade de acertar nas
intervengdes pode aumentar. Um roteiro bem elaborado néo significa que o
entrevistador deva tornar-se refém das perguntas elaboradas antecipadamente a
coleta, principalmente porque uma das caracteristicas da entrevista semi-estruturada
é a possibilidade de fazer outras perguntas na tentativa de compreender a informacéo
que esta sendo dada ou mesmo a possibilidade de indagar sobre questbes

momentaneas a entrevista, que parecem ter relevancia para aquilo que esta sendo
estudado.

Para a elaboracdo do roteiro da entrevista (Apéndice 1) foi utilizado como base, para
algumas questdes e reflexdes, o questionario denominado “Indicadores empresariais de
Qualidade de Vida no Trabalho” anexado na tese de doutorado de Eliete Bernal Arellano. O
roteiro foi elaborado com seis topicos principais que se subdividiam em questdes correlatas a
estes. A intencdo da separacdo das questdes por topicos especificos foi em facilitar a fluidez
da entrevista, onde cada assunto e questdo tratada apresentasse uma interacao entre si. Desta
forma, facilitando também a compreensdo do contetdo pelo entrevistador. O roteiro de
entrevista segue a seguinte disposi¢do: topicos que abrangem o perfil do gestor/responsavel, o
programa de QVT e sua avaliacdo.

A escolha deste instrumento é relevante pela possibilidade de aprofundamento sobre o
tema QVT nas instituicbes pesquisadas e, principalmente, porque muitos dados ndo puderam
ser encontrados em material de dominio publico. Alem de explicagdes mais completas, foi
possivel obter novos olhares sobre a temaética, através das interpretacfes e posicionamentos
que o entrevistado apresentou, gerando uma maior reflex&o e, inclusive, novas proposi¢oes
para a pesquisa. Outrossim, os entrevistados ainda auxiliaram na sugestdo de novas fontes de
pesquisas, tais como: materiais impressos, sites, pessoas.

Combinada com a entrevista, a pesquisa bibliografica também desempenhou um papel

importante para o levantamento de dados e informagdes. No caso da pesquisa bibliogréafica “a
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coleta é feita na literatura que, direta ou indiretamente, trata do assunto: livros, artigos, anais
de congresso, teses, dissertagdes, jornais, internet”. (VERGARA, 2005, p. 56).

Cabe salientar que a proposta do trabalho ndo é fazer uma avaliacdo aos PQVT
estudado. A apresentacdo dos diversos modelos € contribuir como uma revisdo tedrica,
refletindo, ndo acerca do melhor modelo desenvolvido para avaliar, mas sim sobre suas
caracteristicas. Contudo, no topico 7 foi utilizado alguns modelos tedricos para se aproximar
dos estudos de caso. Desta forma, acerca da gestdo, os modelos de Ferreira (2011) sobre as
dimensGes e componentes de competéncia profissional e 0 modelo de Limongi-Franca (2013)
e Boog (2001) sobre a dimensdo BPSO foram utilizados. A escolha por esses modelos se deve
a aproximacdo tedrica e a realidade dos programas de QVT das IES, pois os modelos
classicos de Walton, Nadler e Lawler, Hackman e Oldham, Westley, ou Werther e Davis nao
se mostraram suficientemente compativeis com as informac6es obtidas sobre cada um dos
PQVT, ja que nestes modelos é necessario dados e informacBes que vao além do que foi
pesquisado.

Portanto, apesar da apresentacdo de diversos modelos e concepc¢des de diferentes
autores acerca de QVT, a pesquisa foi desenvolvida embasada nas seguintes dimensdes e

visoes tedricas:

e QVT: Limongi-Franca e Arellano (2002), Ferreira (2015), pois sdo autores
referéncia para essa area, lidam com a QVT de modo que abrangem diversas
dimensoes, proporcionando uma reflexdo interdisciplinar;

e PQVT: Ogata e Simurro (2015) e Ferreira et al. (2009), abordam questbes
sobre o processo de implementacdo de um programa de QVT;

e Gestdo: Ferreira (2011), Boog (2001), Limongi-Franca (2013), Carneiro
(2013); elencam caracteristicas importantes acerca do gestor e suas funcdes;

e Avaliacdo: Barros e Oliveira (2013), Ogata e Simurro (2015), apresentam
pontos significativos para o processo de avaliagdo, contribuindo na reflexdo

dos principais pontos a serem considerados nessa etapa tdo importante.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Para a aplicacdo desta pesquisa, foi apresentado o projeto de pesquisa aos
departamentos que abrangem o programa de QVT das IES pesquisadas solicitando a
autorizacdo aos representantes legais a realizagdo do projeto. Na UFSCar o projeto foi

entregue a Pro-Reitoria de Extensdo (ProEx), na EESC-USP a Comissdo de Desenvolvimento
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Humano e Organizacional (DHO), e na FCL-Unesp ao Centro de Pesquisas da Infancia e da
Adolescéncia “Dante Moreira Leite” (CENPE). Juntamente com o projeto também foi
entregue uma copia da carta de autorizacdo, segundo o modelo do Comité de Etica em
Pesquisa e Seres Humanos (CEP) da UFSCar, esta que deveria ser devolvida com o timbre da
instituicdo e assinada, caso favoravel a realizacdo da pesquisa na respectiva instituicdo. Das
trés IES, apenas duas mostraram aceitacdo a participacdo da pesquisa, sendo a UFSCar e
EESC-USP, como justificativa a negacdo de autorizacdo pela FCL-Unesp, a representante do
CENPE informou desconforto e inabilidade para auxiliar nas questbes que o projeto
propunha. Devido a este fato, as informagdes acerca do PQVT da FCL-Unesp foram
adquiridas por documentos, sites e outras referéncias de dominio publico, sendo
imprescindivel a realizacdo de uma anéalise documental.

Com as cartas de autorizacdo, juntamente a outros documentos, o projeto foi apreciado
e aprovado pelo CEP. No Anexo A encontra-se o parecer consubstanciado do CEP, mostrando
aprovacao do projeto.

Apdbs a aprovacao, as entrevistas foram marcadas e realizadas no més de julho de
2016. Antes de iniciar cada entrevista houve uma conversa inicial em que foi esclarecido a
cada entrevistado a finalidade da pesquisa e a garantia do anonimato, além disso, foi também
apresentado o parecer favoravel da pesquisa emitido pelo CEP e o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE), cujo contelido pode ser encontrado no Anexo B e C, este que
teve que ser assinado para condicionar a participacdo do entrevistado de forma voluntéria.
Apdbs esse momento inicial, iniciou-se a entrevista e sua gravacdo, esta permitida pelo
entrevistado apos solicitacdo do entrevistador.

A entrevista se iniciou com algumas informacGes pessoais do entrevistado para
conhecimento exclusivo do pesquisador e seguiu com as questdes presentes no roteiro de
entrevista.

Trés pessoas foram entrevistadas, sendo uma gestora do PQVT da EESC-USP e duas
representando o PQVT da UFSCar. A entrevista ocorreu no local de trabalho de cada pessoa,
ou seja, na UFSCar e na EESC-USP. Na FCL-Unesp, como ja mencionado, ndo foi possivel a

realizacdo de entrevista.

3.5 PROCEDIMENTOS PARA ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Os dados da pesquisa foram analisados qualitativamente. Tesch (1990) apresenta um
conjunto de dez principios e praticas que orientam a anélise qualitativa e que sdo importantes
de serem observadas no estudo de caso. S&o estes:
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1. A andlise ocorre simultaneamente a fase de coleta de dados, portanto, ndo é a
ultima fase do processo de pesquisa;
2. O processo de analise mesmo ndo sendo rigido, € sistematico e abrangente, é
preciso disciplina, ordenagéo;
3. No acompanhamento dos dados h& uma atividade reflexiva que acarreta nas
notas que guia 0 processo;
. Os dados séo segmentados;

. Os segmentos dos dados sdo categorizados;

4
5
6. Utiliza-se a comparagdo como principal ferramenta intelectual;

7. As categorias sao tentativas e flexiveis;

8. A manipulacéo dos dados qualitativos durante a andlise é variada;

9. Os procedimentos permitem variacdes, ndo sdo mecanicistas;

10.0 resultado da analise é um tipo de sintese de maior nivel.

Dessa maneira, a analise dos dados além de ter sido feita com base nestes principios e
praticas, foi também utilizada a abordagem de andlise de contetdo na modalidade analise
temaética.

Para Gerhardt e Silveira (2009, p. 84) “a andlise tematica trabalha com a nogao de
tema, o qual esté ligado a uma afirmagao a respeito de determinado assunto”. As autoras ainda
citam que esta analise possui trés fases: pré-andlise, exploracdo do material e tratamento dos
resultados. A seguir serd apresentada cada fase de acordo com o realizado para fins deste
trabalho.

Antes de iniciar a andlise foi realizada a transcricdo das entrevistas. No proximo
momento se deu a pré-analise, em que foi feita a leitura dessas transcrigdes, assim como de
documentos, relatdrios, editais, regimentos, boletins informativos, portarias, jornais e de
informacBes presentes em sites. A seguir ocorreu a exploracdo do material através da
codificacdo, por meio da busca de partes e trechos principais referentes a tematica da
pesquisa, assim, com esses dados foi possivel compara-los entre si, para que dessa forma se
desse sua organizacdo e classificagdo em blocos da mesma categoria, como por exemplo:
gestdo do PQVT, acgdes e atividades do PQVT, historico do PQVT (FIGURA 7).
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Figura 7 - Etapas da anélise e interpretacdo de dados

Transcricio das entrevistas

Leitura das transcricoes e demais
materiais coletados

Codificacao

Comparacao dos dados e informacoes

Organizacao e classificacao dos dadose
informacoes

Fonte: Autoria propria.

Cabe salientar que na transcricdo das entrevistas as falas foram respeitadas na sua
esséncia, pois de acordo com Gibson e Brown (2009) o objetivo ndo é mostrar o que foi dito
pelo entrevistado, mas sim o seu significado ou o significado interpretado pelo entrevistador,
sendo aceito e esperado certo nivel de alteracéo.

Por fim, no tratamento dos resultados na interpretacdo dos dados buscaram-se sentidos
mediante o auxilio das teorias adotadas e considerando a realidade e o contexto dos sujeitos,

sejam estes os entrevistados ou o0s autores teoricos.

3.6 LIMITACOES DO ESTUDO
A pesquisa desenvolvida apresentou as seguintes limitacoes:

e Impossibilidade de realizacdo de entrevista com o gestor ou responsavel do
PQVT da FCL-Unesp, acarretando em uma busca mais abrangente do
Programa de QVT da Unesp e ndo do campus especifico de Araraquara (FCL);

e As informacdes relativas a Unesp basearam-se em sites, videos, boletins
informativos e outros meios de informacdo e dominio publico;

e Algumas questbes da entrevista ndo foram respondidas por falta de
conhecimento do entrevistado, acarretando lacunas e, consequentemente, no
atingimento de alguns objetivos da pesquisa;

e A realizacdo da entrevista apenas com o gestor/ responsavel pelo PQVT das
IES, excluindo outras pessoas, tais como participantes e demais membros

52



envolvidos com o programa, impossibilita novos olhares e um aprofundamento
maior acerca do PQVT;

e Falta de informacdes e trabalhos desenvolvidos sobre PQVT em Instituices
Publicas de Ensino Superior no Brasil, dificultando um aprofundamento maior

sobre este tema.
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4 RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS
O perfil dos responsaveis que apresentaram as informac6es sobre o programa de QVT

de suas respectivas IES esta caracterizado no quadro abaixo (QUADRO 7):

Quadro 7 - Perfil dos entrevistados

Participante A B C

Local de trabalho EESC-USP UFSCar UFSCar

Assistente Técnico de ) )
Cargo L Enfermeira Docente substituta
Direcéo

Fonte: Autoria prépria.

A proposta inicial da pesquisa era realizar a entrevista com o gestor ou responsavel
pelo programa de QVT da EESC-USP, UFSCar e FCL-Unesp, porém apenas a participante A
se encaixou no perfil de responsavel do PQVT. Na UFSCar, a entrevista ocorreu com duas
pessoas: (B) uma ex-membro da equipe de coordenacdo do PQVT e que atualmente esta no
apoio e envolvimento com o programa, mas ndao é mais coordenadora e (C) atual
coordenadora e responsavel por uma das atividades abrangidas pelo programa de QVT. A
escolha pelas participantes foi pela sua disposi¢do em participar da pesquisa, além disso, em
relacdo a participante B, sua envoltura com o programa no passado proporcionou muitas
informacBes importantes para o desenvolvimento deste trabalho, enquanto que a participante
C foi fundamental para complementar com outras informac6es sobre o programa e a atividade
que coordena. J& a participante A, por ser a responsavel pelo PQVT, também contribuiu de
forma significativa. Contudo, na FCL-Unesp néo foi possivel a realizacéo de entrevista.

4.2 O ESTUDO MULTICASO

Em um momento inicial, visando a identificacdo das IES publicas federais e estaduais
do Estado de Sdo Paulo que possuiam programas de QVT, foi realizada uma etapa
exploratoria para que, a partir das informagdes obtidas fossem escolhidas as institui¢des a
serem pesquisadas e de acordo com a regido DRS-III.

Nas instituicGes de ensino a serem investigadas o programa de qualidade de vida no
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trabalho apresentam historicos, realidades e desenvolvimentos distintos, porém todas
convergem quanto a importancia da implantacdo do PQVT no setor publico. Apesar da
relevancia que a QVT e o PQVT possuem, ainda sdo poucas as instituicdes publicas que
apresentam acOes e atividades que envolvam a QVT. Abaixo estd o quadro com as IES
federais e estaduais do Estado de S&o Paulo e a presenca ou auséncia de um PQVT
(QUADRO 8):

Quadro 8 - IES federais e estaduais e PQVT

IES federais PQVT IES estaduais PQVT
UFSCar - Universidade . . ]
Sim USP - Universidade de S&o Paulo Sim
Federal de S&o Carlos
UNIFESP - Universidade si UNESP - Universidade Estadual Si
im im
Federal de S&o Paulo de Sao Paulo
UFABC - Fundag&o . UNICAMP - Universidade de .
o Sim ] Sim
Universidade Federal do Abc Campinas
ITA - Instituto Tecnoldgico FAMEMA — Faculdade de ]
. Néo . . Sim
de Aerondutica Medicina de Marilia
IF/SP - Instituto Federal de FAMERP — Faculdade de
Educacdo, Ciéncia e N30 Medicina de Sdo José do Rio Preto Nao
Tecnologia de Séo Paulo
FATEC — Faculdade de
Tecnologia do Estado de Sao Nao
Paulo

Fonte: Autoria propria.

Como se pbde observar, a maioria das IES apresenta um programa de QVT,
evidenciando a importancia desse tipo de acdo e preocupacdo com 0 bem-estar e a salde do
servidor publico em seu ambiente de trabalho. Mas para fins dessa pesquisa, serdo tratados
apenas 0s PQVT de duas IES estaduais e uma federal (EESC-USP, FCL-UNESP e UFSCar).

As informacfes e dados contidos a seguir referentes aos estudos de caso das
instituicdes publicas de ensino superior UFSCar, EESC-USP e FCL-Unesp foram obtidos
através de pesquisa em seus respectivos sites institucionais, documentos de dominio publico,
entrevistas com gestores e/ou responsaveis pelos programas de QVT de cada uma das
instituicOes e via material de divulgacdo do programa entregue pelos entrevistados. Mediante
essa exploracdo foi possivel compreender melhor acerca de cada uma das instituicGes, tal

como dos seus programas de QVT.
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4.2.1 Breve historico da UFSCar

Conforme seu estatuto, a UFSCar foi criada pela Lei n® 3.835, de 13 de dezembro de
1960, é uma fundacdo autbnoma didatico-cientifica, administrativa e também de gestdo
financeira e patrimonial. Entretanto, s6 foi fundada oito anos mais tarde e iniciando suas
atividades em 1970.

A universidade adota desde 2004 dez principios que direcionam seus valores, sua
missdo e sua razdo de ser. Esses principios encontram-se presentes no plano de

Desenvolvimento Institucional (PDI) da UFSCar. S&o eles:

Exceléncia académica;

Universidade compromissada com a sociedade;

Gratuidade do ensino publico de graduacéo e p6s-graduacgdo stricto sensu;
Indissociabilidade de ensino, pesquisa e extensao;

Livre acesso ao conhecimento

Universidade promotora de valores democraticos e de cidadania;

Gestdo democrética, participativa e transparente;

Universidade ambientalmente responsavel e sustentavel;

© 0 N o g b~ w0 DR

Valorizacdo da dedicacao integral ao ensino, pesquisa e extensao; e

10.Integracdo da universidade nos sistema nacional de ensino.

A UFSCar possui quatro campi: Sdo Carlos, Araras, Sorocaba e Lagoa do Sino, este
ultimo, que é localizado no Municipio de Buri. Até hoje é a Unica institui¢do federal de ensino
superior localizada no interior do Estado de S&o Paulo.

A universidade oferece 62 cursos de graduacdo divididos em areas de exatas, humanas
e bioldgicas, aléem de 47 programas de pds-graduacao.

O numero de servidores técnico-administrativos da universidade é de 922, destes estéo
alocados em S&o Carlos 745, 78 em Araras, 97 em Sorocaba e dois no campus Lagoa do Sino.
Quanto aos docentes, o total € de 1.179, 903 em Séo Carlos, 80 em Araras, 186 em Sorocaba

e 10 no campus Lagoa do Sino, em Buri.

4.2.2 Breve historico da EESC-USP

A Escola de Engenharia de S&o Carlos é uma das unidades da USP e teve sua cria¢éo
através da Lei n° 161, de 24/09/1948, porém sé em 18 de abril de 1953 é que foi dado inicio
as atividades. O prédio que abrigava inicialmente a Escola era o atual Centro de Divulgacao

Cientifica e Cultural (CDCC), mas em 1956 ocorreu a transferéncia para um local maior, este
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que proporcionou com o passar dos anos a criagdo de outras unidades de ensino: Instituto de
Ciéncias Matematicas e de Computacdo (ICMC), Instituto de Arquitetura e Urbanismo (1AU),
Instituto de Fisica e Quimica de Sdo Carlos (IFQSC) e Instituto de Fisica de Sao Carlos
(IFSC). Em 2001 esse campus universitario precisou ser expandido para uma segunda area,
denominado Campus 2, sendo inaugurado em 4 de novembro de 2005.

Essas unidades juntamente com a Prefeitura do Campus USP de Séo Carlos (PUSP-
SC), ao Centro de Tecnologia da Informacdo de Sdo Carlos - CeTI-SC, ao CDCC, e outros
orgaos/servigos, formam a USP-S&o Carlos.

A universidade apresenta o total de 23 cursos, sendo a maioria da area de exatas, tais
como: Engenharia, Fisica, Matematica e Computacdo, ressalvando o curso de Arquitetura e
Urbanismo. SO na EESC estdo 10 cursos de Engenharia, que sdo: Aeronautica, Ambiental,
Civil, de Computacdo, Elétrica/Eletronica, Elétrica/Sistemas de Energia e Automacdo,
Materiais e Manufatura, Mecanica, Mecatronica e Produgdo. Além disso, a Escola de
Engenharia de Sdo Carlos também possui 10 programas de pds-graduacao.

No total, a USP do campus de Sdo Carlos apresenta 1.179 funcionarios. Desse
namero, 340 sdo técnico-administrativos da EESC. J& o numero de docentes totaliza em 531,
sendo 218 na EESC.

4.2.3 Breve histérico da FCL-Unesp

A Faculdade de Ciéncias e Letras, localizada em Araraquara - SP, foi criada em 1957
pela Lei Estadual n° 3.842, mas sé iniciou suas atividades 2 anos depois, quando autorizada
pelo Decreto Federal n® 45.776, de 13 de abril de 1959. A FCL é um dos institutos isolados
de ensino superior presentes no Estado de Sdo Paulo que formam a Universidade Estadual
Paulista “Julio de Mesquita Filho” — Unesp, esté criada em 1976. Atualmente, a Unesp possui
34 unidades em 24 cidades (FIGURA 8).
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Figura 8 - Unidades da Unesp
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Fonte: Site da Unesp Reitoria

Na cidade de Araraquara, além da FCL, ha ainda a Faculdade de Ciéncias
Farmacéuticas (FCFAr), a Faculdade de Odontologia (FOAY) e o Instituto de Quimica (IQ). O
curso de farmécia e o de odontologia, existentes ha mais de 90 anos, sdo uns dos mais antigos
que integram a Unesp.

Na FCL ha 5 cursos de graduacdo: administracdo publica, ciéncias econbmicas,
pedagogia, letras e ciéncias sociais, sendo o total de 155 cursos oferecidos pela Unesp.
Quanto aos programas de pos-graduacdo, a Unesp possui 146, dos quais 7 estdo na FCL.

Por ser distribuida em diversas regiGes do Estado de SP, a Unesp apresenta uma
grande quantidade de funcionarios e docentes, sendo 6.782 e 3.826, respectivamente. Na FCL,

esse numero é de 149 professores e 185 técnico-administrativos.

4.3 PERCEPCOES SOBRE A QUALIDADE VIDA NO TRABALHO
A concepc¢do que o termo Qualidade de Vida no Trabalho pode apresentar é muito
abrangente. Por conta disso, nas entrevistas realizadas foi feito o seguinte questionamento: “O
que ¢ QVT?”, dessa forma pode-se identificar a visdo que as entrevistadas possuiam acerca
disso.
Para a responsavel pelo PQVT da EESC-USP, QVT é:
Vocé ter um bom ambiente, um local agradavel pra vocé trabalhar, um bom
relacionamento com os seus pares, € um local que propicie vocé a cuidar tanto da

sua salde quanto das suas condigdes fisicas de trabalho. Um local que consiga reunir
todas essas condi¢Bes, porque vocé fica aqui a maior parte do seu dia. Entdo, tem
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que ter o melhor possivel. (A, 2016)

Ja quando foi feita a mesma indagacdo as entrevistadas B e C, que fazem parte do

PQV da UFSCar, as concepcdes acerca de QVT sdo diferentes. B diz:

Qualidade de vida pra mim é um bem-estar que vocé deve ter na parte mental. Eu
acho que é uma definicdo muito ampla e também muda de pessoa pra pessoa, é
muito relativo, entdo, eu acho que a questdo da qualidade de vida no trabalho é vocé
acolher o servidor. No nosso caso aqui eu acho que a nossa instituicdo precisa
acolher mais o servidor, eu acho que as pessoas ndo participam porque elas nao
veem muita consisténcia neste cuidar (...). (B, 2016).

Para a entrevistada C, ela cita a concepg¢éo da Organizacdo Mundial da Saude (OMS),
que adota a qualidade de vida através de varios dominios: ambiental, social, fatores fisicos,
entre outros, e ndo sé como processo saude-doenca, salientando ainda que € este conceito
amplo que trata a qualidade de vida que sera adotado como foco da atividade abrangida pelo
PQV.

Apresentada as percepgdes de QVT pelas entrevistadas segue a concepgdo de bem-
estar no trabalho adotada em pela Rede Viva Melhor (RVM), de acordo com o seu site:

Sensacdo de bem estar é subjetiva e resultante de interacBes da pessoa consigo
mesma e com o ambiente. Assim, o bem estar envolve o cuidado de si, da relacdo
com as outras pessoas e do ambiente. Desta forma, a garantia do bem estar envolve
acoes de carater individual, interpessoal e institucional.

Portanto, entende-se que a sensacdo de bem-estar, além de subjetiva, ela ocorre por
meio de interacdes entre o individuo e o ambiente, da relacdo com outras pessoas e até de si
préprio. Assim, garante-se 0 bem estar através de acGes de carater individual, interpessoal e
institucional. Cabe frisar que pela impossibilidade de entrevista com um responsavel pelo

PQVT da FCL-Unesp é que esta definicdo foi exposta.

44 CARACTERIZACAO DOS PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

A seguir sdo apresentadas as caracteristicas dos programas de QVT das IES estudadas:
UFSCar, EESC-USP e FCL-Unesp. As informacGes foram obtidas atraves de entrevistas e
pesquisa nos sites das instituicdes e dos seus respectivos programas, exceto o da EESC-USP

gue nédo possui.

4.4.1 Programa de Qualidade de Vida da UFSCar
O PQVT da UFSCar € conhecido apenas como Programa de Qualidade de Vida
(PQV) e teve seu inicio em margo de 2007. O programa se iniciou na ProEXx, esta que é o setor

responsavel em gerir as atividades de extensdo da universidade, e surgiu como a
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concretizacdo de uma das diretrizes composta pelo Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI), que ¢ “a valorizagdo dos servidores por meio do aperfeigoamento das politicas que
promovam a qualidade de vida” (PDI/UFSCar, 2004). O eixo norteador do programa é a
promocdo da saude dos servidores e familiares. No principio, o objetivo do programa era
implementar agBes que promoviam a salde dos docentes, técnicos administrativos e também
dos membros familiares dos servidores, e que estas gerassem satisfacdo ndo apenas no
ambiente de trabalho, mas também na vida particular do servidor.

A partir de 2009, a gestdo do programa perdeu forca. No relatorio de gestdo da ProEx
referente a 2008 até 2012 foi informado que o PQV estava sendo alterado e reconstruido na
articulagdo das seguintes pro-reitorias: ProEx, Pro-Reitoria de Assuntos Comunitarios e
Estudantis (ProACE) e Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (ProGPe).

Nesta nova fase o PQV, que antes possuia verba propria e fazia contratacbes de
profissionais para desenvolver as atividades aos servidores, se restringiu apenas ao edital, este
que apresenta as condicGes e outras informacdes necessarias para a submissdo de propostas de
atividades que estejam vinculadas ao Programa de Extensdo Qualidade de Vida na UFSCar.
Desta forma, o edital atua como um apoio para que as atividades que abrangem os PQV se
realizem, objetivando fomentar a extensdo universitaria, havendo para isso a concessdo de
bolsas de extensdo aos alunos de graduacdo. De acordo com o edital de 2016, as bolsas de
extensdo possuem duracdo de sete meses e cada proposta hd um coordenador responsavel pela
atividade.

A execucdo de cada edital ha um cronograma estabelecido (QUADRO 9). Conforme

edital 2016, as a¢Oes a serem executadas s&o as seguintes:

Quadro 9 - Cronograma do Edital ProEx - PQV

1) Submissdo das propostas das atividades no sistema ProExWeb;

2) Tramitacdo das propostas nos Departamentos, Centros Académicos e Setores da UFSCar envolvidos
na proposta;

3) Divulgagéo no site da ProEx das propostas habilitadas a concorrer a distribuicéo de bolsas e recursos
financeiros;

4) Interposicao de recursos das propostas ndo habilitadas;

5) Resultado final da andlise dos pedidos de reconsideragdo das atividades nao habilitadas;

6) Aprovacdo pelo CoEx das propostas aprovadas e da distribuicéo de bolsas de extensdo e recursos
financeiros;
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7) Divulgagdo, no site da ProEx, das propostas aprovadas e da distribui¢do de bolsas de extensdo e
recursos financeiros;

8) Interposicéo de recursos sobre o resultado final para as propostas ndo aprovadas ou com bolsas e
recursos financeiros ndo concedidos; e

9) Divulgacdo, no site da ProEx, do resultado final das analises de recursos.

Fonte: Adaptado de Edital ProEX-Programa de Qualidade de Vida 2016

Portanto, a atividade proposta quando em concordancia com o edital é aprovada, o
financiamento desta serda com recursos ja pré-estabelecidos no edital da ProEx. Dessa
maneira, as atividades abarcadas pelo PQV séo atividades de extensdo, com prazos, recursos e

outras limitacGes estabelecidas previamente em edital.

4.4.2 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da EESC-USP

Na EESC-USP, o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho teve inicio em 2015. A
iniciativa partiu de um professor do departamento de Engenharia de Producdo, que ja
estudava sobre o0 assunto e ao assumir um cargo na diretoria percebeu a desmotivacéo e 0s
problemas de relacionamento muito presente na unidade. Assim, o projeto foi apresentado ao
diretor da EESC e apds receber um parecer favoravel foi iniciado o seu desenvolvimento e a
implementacéo foi realizada pela Comissao DHO.

No inicio do projeto o professor apontou as diretrizes e orientacdes principais para a
Comissdo de Desenvolvimento Humano e Organizacional, até que esta desse continuidade ao
andamento do programa.

A DHO ¢ uma subcomissdo da Comissdo Assessora para Gestdo da Qualidade e
Produtividade (CAGQP). Além da DHO, a CAGQP ainda coordena as atividades das

seguintes subcomissdes:

e Comissdo de Gestdo Estratégica (GE);

e Comissédo de Apoio a Projetos Institucionais (API);
e Comisséo de Mapeamento de Processos (MP);

e Comisséo de Informaética (Cl);

e Comisséo de Sustentabilidade (CS);

e Comissédo USP Recicla;

e Comissdo de Gestdo de Aplicacdo da NR 10; e

e Comissédo EESC Com(n)Vida.
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O organograma da CAGQP esté representado na figura 9:

Figura 9 - Organograma CAGPQ
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Fonte: Site da Escola de Engenharia de S&o Carlos-Universidade de S&o Paulo.

Segundo a portaria n® 052/2015, que altera o regimento da Comissdo DHO da EESC, no
inciso III do artigo 5° consta como atribuicdo a promocao do “desenvolvimento dos servidores
técnicos e administrativos, visando a formacao integral do ser humano e a qualidade de vida
no trabalho”. Percebe-se, portanto, como a QVT é abrangida e reconhecida como algo
importante ao ambiente de trabalho.

Assim, as acdes e calendario do PQVT da EESC sdo decididos pela Comissdo de
DHO em suas reunides. Atualmente, o PQVT abrange apenas a EESC, apesar de existir

interesse e uma tentativa de expansdo em todo o campus da USP.

4.4.3 Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da FCL-Unesp

Criado em 2013, a Rede Viva Melhor € o nome do PQVT que envolve todas as
unidades da Unesp e é vinculado a Vice-Reitoria e Pro-Reitoria de Extensdo. Foi no Instituto
de Biociéncias da Unesp de Botucatu, através da professora Maria Rita Marques de Oliveira,

que se deu a iniciativa do programa. Com conhecimentos e experiéncia na area da nutricao e
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coordenadora da Rede de Defesa e Promogdo da Alimentacdo Saudéavel (Rede SANS), a
proposta inicial de Maria Rita sobre a RVM era expandir a ideia a todas as unidades da Unesp
visando a promoc¢do de habitos de vida saudavel e ambientalmente sustentaveis a toda a
comunidade unespiana (professores, servidores técnico-administrativos, funcionarios e
alunos).

Em cada unidade da Unesp h& articuladores que auxiliam no desenvolvimento do
programa. Na FCL, as atividades e a¢6es do PQVT sao realizadas com o apoio da equipe do
CENPE, em que a articuladora da RVM da FCL é membro, além do envolvimento com as
faculdades FCFAr, FOAr e 1Q.

A RVM foca na divulgagdo de conhecimentos e no desenvolvimento de habilidades
gue permeiam o bem-estar entre as pessoas e 0 meio ambiente. As acdes sdo propostas e
debatidas mensalmente pelos articuladores via sistema de videoconferéncia, contudo, ha
projetos de extensdo universitaria e/ou estudos académicos produzidos pela Unesp que
também podem fazer parte do contetido que envolve o Rede Viva Melhor.

4.4.4 Acoes e atividades em Qualidade de Vida no Trabalho das IES

Os programas de QVT podem atuar em varios eixos: alimentacdo, atividade fisica,
seguranca, lazer. Independente de quais atividades e/ou agdes que o programa atende o foco
sempre serd voltada para a saude e bem-estar do trabalhador.

Nesse sentido, quanto mais abrangente e ampla as atividades e acdes oferecidas pelos
PQVT, maiores séo as chances de interesse e envolvimento dos trabalhadores. Entretanto, a
dimensdo da saude ainda apresenta-se fortemente ligada a qualidade de vida, por isso muitas
organizagbes adotam acOGes voltadas, principalmente, a promo¢do da salde de seus
trabalhadores.

Dessa forma, questdes que envolvam a salde e QV passam a ganhar espaco e forga
nas organizagOes atraves dos programas de QVT. Trazer conhecimentos de salde aos
trabalhadores € um dos objetivos destes programas. Nas IES estudadas ha diversas agdes e
atividades de promocéo da QVT, visando geralmente promover a saude dos servidores.

Na UFSCar, no inicio do programa as acOes e atividades desenvolvidas eram mais
variadas e os profissionais responsaveis pelo seu desenvolvimento eram contratados de acordo
com a verba destinada ao programa. De acordo com os cadernos de programacdo referente ao
segundo semestre de 2008 e o primeiro semestre de 2009, as atividades eram visando a satde

dos servidores, sendo elas:
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e Ginastica laboral;

e Programa de revitalizacdo de adultos (atividades fisicas voltadas as pessoas
com mais de 60 anos);

e Danga circular sagrada;

e Treinamento corretivo postural;

e Salde vocal através do canto coral,

e Hidroginastica;

e Danca de saldo e danca individual;

e Treinamento para condicionamento fisico e motor;

e Caminhadas orientadas;

e Sessdes de filme (CINEUFSCar);

e Capoeira;

e Atividades de informatica (tratamento de imagens — GIMP I1);

e Orientagdes sobre prevencao e satude com a hipertensdo arterial e cuidados com
as varizes;

e Oficina de formacdo artistica e social

e Taiso (Prética de exercicios japonesa);

e Palestras.

Todas essas atividades ocorriam no campus da universidade e eram divulgadas através
do site do programa, assim como em cadernos distribuidos aos servidores que continham
informacdes detalhadas do programa em todos os campi da UFSCar. Sendo possivel conhecer
cada atividade, assim como datas, horarios, locais, publico alvo, responsaveis, coordenacéo.
Atualmente, esses meios de divulgacdo ndo sao mais utilizados.

Atualmente, com a necessidade de um edital para a realizacdo das atividades
relacionadas ao PQV, 0s projetos aprovados estdo mais restritos a cada coordenador. Portanto,
0 PQV possui atividades especificas que visem o bem-estar e a melhoria da qualidade de vida
dos servidores dentro e fora do seu ambiente de trabalho, entretanto, por serem atividade de
extensdo, estas sdo desenvolvidas de forma desarticulada, ou seja, cada coordenador
desenvolve e avalia sua propria atividade e no final apresenta um relatorio técnico a ProEx.

Uma das atividades aprovadas, conforme edital 2016, a ser desenvolvida € a danca
contemporanea. Com este tipo de atividade visa-se ir além de uma atividade fisica e artistico-
cultural, mas que também gere uma consciéncia corporal e afetiva ao participante,

proporcionando ainda um autoconhecimento e uma interagdo social. A escolha por este tipo
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de atividade, segundo a entrevistada C, foi com a intencéo de atrair principalmente o publico
feminino, ja que é este que possui um maior nimero de sedentarismo em relacdo aos homens.
Ademais, por ter formacdo em danca contemporanea, as aulas serdo ministradas pela propria
coordenadora da atividade.

Além dessa atividade, mais outras trés foram aprovadas pela ProEx, sendo apenas uma
a ser realizada no campus de S&o Carlos, que é a danca circular sagrada. J& a outra atividade
sera a préatica do kend6 (arte marcial) no campus Lagoa do Sino e remada, no campus de
Avraras.

Ja na EESC, as principais a¢fes envolvem palestras, divulgacdo de cartilhas e folders
informativos, cartazes, faixas alusivas a campanhas e atividades fisicas.

As cartilhas e folders informativos sdo  distribuidos aos  departamentos da
universidade e destinados aos servidores daquele local e sdo elaborados cerca de trés por ano
com temas relacionados a prevencdo e informacdes sobre doencas e saude em geral. Alguns
exemplos dos assuntos ja abordados e divulgados aos servidores sdo: alimentacdo saudavel,
hipertensdo arterial, cancer de mama, combate ao fumo, salde da crianca. Os cartazes
também visam tratar de temas relacionados a prevencéo de doencas, cujo foco € meramente
informativo e educativo.

Além disso, campanhas que abordam o céncer, tal como Outubro Rosa, relacionado ao
cancer de mama, e Novembro Azul, relacionado ao cancer de prostata sdo agdes do PQVT
gue visam conscientizar as pessoas sobre a doenca e também mostrar mobilizacdo em prol das
campanhas. Para isso, sao feitas faixas e iluminacdes nas cores rosa e azul.

Nas palestras os temas tratados também sdo sobre doencas, alimentacdo saudavel,
motivacdo e bom relacionamento entre as pessoas, assédio moral, ou seja, temas variados que
visam ndo apenas a saude, mas também o bem-estar. Outro aspecto interessante é que
algumas pesquisas realizadas no campus e que envolvam temas que o PQVT abranja também
podem ser apresentadas em palestras, tal como ocorreu na apresentagdo da “terapia
fotodinamica no tratamento de lesdes no colo do utero”, que ¢ uma pesquisa desenvolvida
pelo Instituto de Fisica.

Hé& ainda atividades realizadas pelo programa que visam a melhoria do relacionamento
interpessoal, autoestima, gerando assim, um ambiente de trabalho mais saudavel. A ginastica
laboral, por exemplo, além de trazer beneficios para a salde fisica, também ajuda na
integracédo entre os trabalhadores. Outra atividade realizada pelo PQVT foi o Pet Terapia, em

gue cdes, gatos, tartaruga, cobra, entre outras espécies de animais participaram de atividades
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que visam a interagdo ndo apenas entre as pessoas e 0s animais, mas também entre os proprios
participantes, aumentando a integracdo e motivagéo destes, e ainda, promovendo ganhos na
produtividade e na qualidade do seu trabalho.

As acbes e atividades sdo realizadas nas dependéncias da EESC e geralmente
envolvem o prdprio pessoal da universidade como convidado, por exemplo, nutricionista do
Restaurante Universitario quando o tema € nutricdo, médicos do campus, de acordo com o
assunto, educadora fisica do Centro de Educacdo Fisica, Esportes e Recreacdo (CEFER) para
a ginastica laboral, além de servidores, professores e pesquisadores de acordo com sua area e
tema que o PQVT aborda. Um ponto negativo apresentado é a baixa adesdo dos participantes
nas atividades e acOes, sendo 0s principais motivos para que isso ocorra estdo a
incompatibilidade de horario e desinteresse pelo tema.

Ja a Unesp, por possuir 34 unidades, as acOes e atividades promovidas pela Rede Viva
Melhor variam de acordo com o seu local. Sendo assim, uma das acdes do programa é
realizar oficinas virtuais em que é possivel a interacdo e compartilhamento de experiéncias
entre as diferentes unidades. A oficina é dividida por modulos temaéticos, como: alimentacéo,
atividade fisica, valores humanos, cultura e lazer, educacdo ambiental, afetividade, salde e
satde no trabalho. Dessa forma, cada tema é discutido e detecta-se ainda como cada unidade
vem tratando o assunto. Os temas e contetdos definidos para as oficinas virtuais sdo antes
identificados em oficinas de mobilizacdo e sensibilizagdo em cada unidade para que oS
assuntos tratados sejam de acordo com a demanda e contexto daquele local.

Em Araraquara as oficinas de mobilizacdo foram realizadas nas quatro unidades (FCL,
IQ, FCFAr e FOAr), em que ocorreu a apresentacdo da equipe RVM, dinamicas de
socializagéo entre os participantes e discussdo sobre os eixos que o programa trabalha, que

sdo:

o Afetividade;
¢ Alimentacdo;
e Atividade fisica e satde do trabalhador;
e Culturae lazer;
e Educacdo ambiental;
e Salde; e
o Sexualidade.
Ap0s a realizacdo das oficinas de mobilizagéo e sensibilizacdo, a segunda etapa ocorre

com as oficinas virtuais que se dividem por modulos tematicos, cada um com duracdo de 15
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dias. Além do aprendizado e troca de informagdes, a oficina virtual também contribuiu no
planejamento das agdes e atividades a serem implementadas pela Rede Viva Melhor local, de
acordo com o levantamento das demanda, interesse, disponibilidade e potencialidades em
realizar as acOes. A participacdo em todas as tarefas dos modulos ainda garante certificados.

Ademais da realizacdo de oficinas virtuais, o programa de QVT da FCL promove
eventos comemorativos, educativos e informativos a todos do campus. Palestras e workshops
sdo realizados para comemorar datas especiais como Dia das Mées, Dia Internacional das
Mulheres, Més do Meio Ambiente. O programa ainda visa conscientizar as pessoas acerca da
importancia dos habitos saudaveis, promovendo atividades de trabalho corporal e relaxamento
como: yoga, alongamento, dangas, além de eventos de caminhadas e corridas, e encontros
para confraternizacéo.

O programa também atua em eventos ja existentes na universidade e que tratam de
diversos temas sobre a saude, conhecidos como “Movimento Satde” e “Ac¢do Unesp”. A
programacdo envolve palestras e debates variados, aulas praticas de ginastica, orientacdo
nutricional, exames preventivos e oficinas visando a sustentabilidade ambiental. Na
organizacdo destes eventos ha a participacdo das outras unidades da Unesp de Araraquara
visando uma maior integracdo. De acordo com a coordenadora do RVM, o grande desafio é
envolver os alunos como protagonistas das atividades, de forma ampla, pois a participacao
destes ajuda na identificag¢io de demandas. (D’AMBROSIO, 2015).

Por fim, outra acdo realizada pela Rede Viva Melhor é o envio de e-mails informativos
a comunidade unespiana. Em seu contetido ha dicas, alertas, divulgacdes e outras informac6es
sobre nutricdo, atividade fisica, lazer, arte, preservacdo ambiental, doencas, além da
divulgacdo de eventos organizados pelo programa e boletins informativos de acgdes feitas

pelas diversas unidades da Unesp, visando ampla disseminacéo do PQVT.

4.4.5 Gestdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho das IES

A viabilizagdo e 0 sucesso do PQVT em uma organizacdo dependem de muitos
fatores, entre eles esta o tipo de gestdo adotado. O modo de gerir um programa é um grande
desafio por conta da complexidade e dinamica que o ambiente de trabalho possui. Nas IES
estudadas o modelo de gestdo de cada programa € diferente e sera apresentado a seguir.

O PQV da UFSCar antes do estar vinculado apenas ao edital apresentava uma gestédo
diferente da atual. A equipe envolvia a ProEx, a prefeitura universitaria, a Unidade Saude
Escola (USE), a Secretaria de Assuntos Comunitarios (SAC) que é a atual Pro-Reitoria de

Assuntos Comunitarios e Estudantis (ProACE), a Biblioteca Comunitaria (BCo) e a Secretaria
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Geral de Recursos Humanos (SRH) que é a atual Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas
(ProGPe). Além disso, havia uma verba destinada ao programa para o desenvolvimento das
atividades.

Atualmente, o PQV continua ligado a ProEx, mas com um edital, este que restringe as
atividades aos seus coordenadores. Desta forma, sdo estes que acabam sendo o responsavel
pela atividade, possuindo uma equipe propria e um recurso financeiro menor, de acordo com
o edital.

De acordo com a entrevistada C, que é uma das coordenadoras da atividade abrangida
pelo PQV, a equipe que atua no desenvolvimento do projeto de extensdo é composta por
outros docentes do departamento de enfermagem, uma educadora fisica que faz parte do
Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude (CCBS), uma fisioterapeuta da USE, terapeutas
ocupacionais e duas alunas, sendo uma bolsista de extens&o.

Para o direcionamento das tarefas e acBes ha reunides entre alguns membros, ndo
sendo possivel a participacdo de todos pela dificuldade de agenda, porém, aqueles presentes
nos encontros apresentam propostas e sugestdes acerca do desenvolvimento do projeto.

Por esse projeto ser também ligado a uma pesquisa da coordenadora juntamente com a
aluna bolsista, a articulacdo entre ambas e essas com o restante da equipe envolve um tempo e
dedicacdo maior, indo além das atribuicbes de um gestor. Além disso, por ser uma atividade
vinculada a regras e orientacGes de um edital, ha um limite de atuacdo ao coordenador.

Antes 0 PQV envolvia de forma majoritaria os técnico-administrativos e docentes,
mas com a mudanca, o0 PQV acabou abrangendo professores, técnicos de nivel superior e
alunos no desenvolvimento de atividade de extensdo. Dessa forma, diferentes projetos sao
realizados, de acordo com edital, porém é rara sua continuidade, j& que ha prazos para cada
atividade. Acerca disso, uma das entrevistadas diz:

O edital é um problema, porque o edital comeca em margo e acaba em junho, virou
mais uma atividade de extensdo para o coordenador. A qualidade de vida no trabalho
é uma coisa continua, vocé tem que acolher o nosso servidor, os familiares. Envolve
0 servico social, envolve a drea da saude, a area de desenvolvimento fisico, a prépria

questdo da preparacdo pra aposentadoria. Eu acho que é um conjunto para vocé
acolher, de acBes pra acolher o servidor, o trabalhador. (B, 2016).

A mesma entrevistada ainda afirma que esta mudanca causou um estranhamento por
parte dos servidores, as atividades que antes eram diversas e com muitos participantes,
atualmente acredita-se que 0s servidores novos desconhecam o PQVT. Além disso, a
entrevistada B salienta a necessidade de existir uma vontade politica da administracao voltada

aum PQVT com bases fortes e que atue de forma continua, como era no inicio.
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Na EESC-USP, conforme entrevista realizada, a gestdo é feita por uma equipe, que
compde a Comissdo DHO, onde ha a presidente da comissdao e mais cinco servidores, que
atuam como assistente financeiro, assistente académico, chefe da secdo de pessoal, técnico de
laboratorio, e auxiliar.

Em geral, as reunibes acontecem mensalmente, porém as pautas dos encontros vao
além do Programa, ja que a Comissdo possui outras atribuicoes.

Ainda que a implantacdo do programa de QVT tenha ocorrido com facilidade, o maior
desafio esta sendo na sua manutencao, ja que demanda muito empenho e atencdo. Sobre isso,
a responsavel pelo PQVT cita “ndés vamos por tentativa e erro” (A, 2016). A entrevistada
ainda informou que o ideal seria ter uma equipe voltada apenas para 0 programa, onde
houvesse dedicacdo exclusiva, pois essa nova responsabilidade da equipe € encarada como
uma atividade secundaria, ou seja, é executada em paralelo com as atividades principais da
Comissao.

Outro empecilho enfrentado pela equipe no desenvolvimento do programa é a questdo
da autonomia limitada, pois algumas decisdes que ndo cabem a unidade e/ou sdo feitas pela
Reitoria, por exemplo, acabam gerando conflitos organizacionais e interpessoais que
interferem diretamente na Comisséo e suas atividade e acdes com o programa de QVT, ja que
a qualidade de vida no trabalho encontra-se fragilizada.

Mesmo com as dificuldades na gestdo, hd uma proposta em discussdo de ampliar o
programa para as outras unidades do campus, desta forma a descentralizacdo acarretaria em
maior distribuicdo do trabalho, gerando menor sobrecarga a atual equipe e, ocorreriam mais
acoes e atividades.

Ja a FCL-Unesp apresenta uma gestdo conectada entre as unidades. Como comentado
anteriormente, a RVM se iniciou no Instituto de Biociéncias da Unesp de Botucatu com a
iniciativa da professora Maria Rita Marques de Oliveira, esta que é a atual coordenadora do
programa. Para adquirir um maior conhecimento sobre a comunidade de cada unidade, foram
realizadas oficinas de sensibilizacdo e mobilizacdo locais em que a coordenadora participou
apresentando o programa e colhendo informacdes e demandas sobre cada unidade, estes que
seriam trabalhados e discutidos virtualmente via plataforma Moodle. Através desse
movimento, nogdes diversas sobre a realidade e o contexto de cada lugar foram coletadas e
trabalhadas de forma coletiva. Assim, apesar das particularidades evidenciadas, a busca era de
transformar cada unidade em uma rede interativa de promogéo da QVT.

Com a adesdo das demais unidades ao programa, a gestdo integra uma equipe de
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coordenacdo com sede em Botucatu e um articulador em cada unidade, sendo estes os
responsaveis pela disseminacdo da Rede Viva Melhor. As propostas e agdes sdo realizadas
mensalmente, através de videoconferéncia, onde os articuladores se reinem para discutir e
debater as acdes e atividades referentes a cada unidade. Dessa forma, entende-se que a gestdo
do programa é compartilhada, pois os principais pontos acerca do desenvolvimento e
manutencdo do programa séo feitas conjuntamente.

A RVM possui um site e facebook onde, além da divulgacdo dos eventos e
informacdes relacionadas ao programa, os articuladores podem acompanhar as a¢des da RVM
de cada local e se inspirar para implantar na sua unidade, propiciando um maior envolvimento
entre os participantes, seja ele articulador ou néo.

Logo, acerca da gestdo do PQVT da FCL, ndo foi possivel obter muitas informacoes
de como ocorre, ja que a entrevista pretendida com a articuladora nao foi realizada. De toda
forma, através de pesquisas em sites e boletins informativos da RVM, a Unica colaboracéo
sobre este assunto acabou abrangendo a Unesp como um todo. Contudo, apesar desta lacuna
de informacao, percebe-se que, por ser um programa articulado e de cunho participativo, a
forma de gestdo também ¢ desenvolvida nos mesmos moldes, ou seja, conjuntamente.

Portanto, o contexto que cada IES apresenta e vivéncia influi no apenas no programa
de QVT, mas também no seu modo de gestdo. Dessa forma, pelo PQVT da EESC-USP ser tdo
recente, de acordo com a entrevistada A, este € um momento de “tentativa e erro”, nao ha
diretrizes, politicas ou principios estabelecidos que orientem as préaticas do programa. Na FCL
a RVM também é nova, a gestdo do programa é feita de forma local, mas compartilhada com
as outras unidades da Unesp, possibilitando uma maior liberdade de atuacdo do gestor de
acordo com as demandas dos seus servidores. Ja na UFSCar, como mencionado, o PQV se
detém a um edital, e o tipo de gestdo das atividades caracteriza-se pelo coordenador, além
disso, conforme a entrevistada C, este € um momento de andalise do PQV, ndo se sabe se 0

programa se ampliara ou permaneceré ligado ao edital.

4.4.6 Avaliacdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho das IES

A avaliacdo € de um programa de QVT é uma etapa que envolve o julgamento e
decisbes das acOes e atividades executadas e os seus resultados. permite a chance de
intervencdes, mudancas e correcBes de erros e lacunas, por outro possibilita a chance de
melhorias e permanéncia das assertividades. Dessa forma, o controle e revisdo do programa
tornam-se necessario ndo apenas para identificar sucessos e fracassos, mas também por ser

uma ferramenta de gestdo, acarretando aprendizados e amadurecimentos tanto aos gestores
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guanto a organizacao.

Na UFSCar, por haver dois momentos acerca do PQVT as avaliagBes também séo
distintas. No inicio do programa existia uma pesquisa informal com os participantes visando
um retorno sobre as acles e atividade. Além disso, eram ainda feitas avaliacOes
semestralmente pela equipe. Quando questionada sobre a importancia da avaliagdo ao
programa, a entrevista disse:

Acho que um programa sem avaliagdo vocé ndo muda a trajetoria, vocé nédo
descobre onde nos acertamos e onde nés erramos. A intencdo sempre € boa, mas
temos que mudar nossos caminhos com as informac@es das pessoas que estdo sendo

beneficiadas por aquilo. A avaliag¢o é tudo. Entdo, um programa sem avaliagdo néo
funciona. (B, 2016)

A entrevistada B ainda afirmou que atualmente as avaliacdes sdo feitas pelos
coordenadores das atividades. E ainda, conforme o edital (edital para apoio a realizacdo de
atividades de extensdo na UFSCar no ambito do programa qualidade de vida na UFSCar para
2016) é estabelecido ao coordenador da atividade a apresentacdo de relatério técnico. A
analise dos relatorios e avaliacdo do conjunto das atividades é de competéncia do Conselho de
Extensdo, conforme art. 21 da Resolu¢do do Conselho de Extensdo (CoEXx) n° 03/2016, de 17
de marco de 2016, que aprova o Regimento Geral da Extensdo da UFSCar.

Em relacdo a uma das atividades abrangidas pelo edital do PQV, a coordenadora ira
avaliar os participantes para identificar se houve alguma contribuicdo para a qualidade de vida
dos servidores. A avaliacdo serd baseada em dois questionarios, sendo um pré e outro pos a
atividade, sendo utilizados os seguintes instrumentos: WHOQOL-BREF e aEscala
de Autoestima de Rosenberg. De acordo com a entrevistada C, 0s questionarios serao
comparados e analisados pela equipe, que ira identificar se houve mudancas na qualidade de

vida dos participantes. A entrevistada ainda comenta que:

Se a gente perceber na avaliagdo que esta ndo é a atividade que efetivamente eles
gostariam de ter, eu acho que ndo adianta a gente insistir num movimento que talvez
ndo seja 0 mais adequado para eles. Mas eu acho que é uma oportunidade da gente
reconhecer outras demandas que eles possam trazer. (C, 2016)

Além dos relatorios das atividades realizados posterior a sua finalizagéo, a entrevistada
B citou que a avaliacdo dos programas de extensdo da UFSCar ocorre a cada biénio e que
atualmente este processo de avalia¢do estd em andamento.

Ja na EESC-USP, de acordo com a entrevistada A, busca-se ter um feedback das
pessoas participantes das atividades e acdes, o contato é feito por amostragem e
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preferencialmente com perfis diferentes de participantes. Porém, quando hd um ndmero
relativamente grande de participantes é enviado a estes um questionario para obter um retorno
do que foi realizado. Foi citado ainda que nas atividades, como a ginastica laboral, por
exemplo, em que houve a reducdo de participantes, o contato com as pessoas presentes e com
alguns desistentes é feito de forma direta e dindmica, para que assim seja possivel saber se
atividade deve prosseguir ou mudar.

As avaliacdes sdo feitas logo em sequéncia das atividades pontuais ou mensalmente,
se estas possuirem longas duracdes ou serem continuas. A comissdo € quem realiza as
avaliagOes durante as reunides, discutindo os resultados e decidindo quanto a sua continuidade
ou melhoria.

Na Unesp, de acordo com a coordenadora da Rede Viva Melhor, 2016 é o0 ano de
realizar oficinas de avaliacdo do programa nas unidades e de construir um plano de a¢Ges para
o proximo quadriénio. (D’AMBROSIO, 2015).

Como pretendido, em maio de 2016 ocorreu o segundo Encontro de Articuladores da
Rede Viva Melhor, em que foi feita a avaliacdo dos trabalhos realizados pela RVM nas
unidades e também, foi um momento de planejamento das préximas atividades. O encontro
possibilitou a interagdo entre grupos de trabalho, que “ora se debrugavam as metas, corregdes
e sugestdes para uma nova fase do programa, ora expunha suas dificuldades e acertos no
desenvolvimento de a¢es em prol da qualidade de vida e sustentabilidade em suas unidades”
(VIANA, 2016).

Viana (2016) ainda destacou opinides dos articuladores sobre o encontro e, de forma
geral, este permitiu uma aproximacdo entre os colaboradores que ja se direcionam a um
trabalho conjunto, além disso, foi um momento de relatar as dificuldades e sucessos que 0

programa vem apresentando, possibilitando visualizar sua evolucdo e almejando novas metas.
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5 DISCUSSAO

Neste topico do trabalho sdo apresentadas anélises e reflexdes fundamentadas nos
resultados apresentados e no material tedrico pesquisado. Serdo discutidos ndo apenas
assuntos pontuais como a gestdo e a avaliacdo que cada IES apresenta, mas também o PQVT

de forma geral.

5.1 CONCEPCOES VIGENTES

Em primeiro lugar é fundamental explorar as percepcdes apresentadas sobre QVT, ja
que os programas, atividades e acgOes sdo estruturados sob estes focos. De acordo com as
respostas apresentadas percebe-se que a preocupacdo com um ambiente de trabalho que
forneca uma boa convivéncia entre as pessoas, em que o servidor sinta-se integrado naquele
local é a mais evidente entre as IES. Além disso, é notavel a atencdo a varios aspectos que
ocasionem uma qualidade de vida para aléem do trabalho, ou seja, que proporcionem
beneficios a vida privada dos individuos, em que as informacdes adquiridas relacionadas a
salde, bem-estar ou outros assuntos seja repassadas aos familiares e amigos dos
trabalhadores, gerando um uma expansao destes conhecimentos.

Nas trés IES é possivel observar que a questdo do cuidado com a saude é apresentada
como uma das principais bases que o PQVT busca propiciar as pessoas. Putnam (2016, p. 63)
afirma a promog¢do da saude no local de trabalho, “ajuda os funciondrios a serem seres
humanos”. Nesse caso, cabe incluir a ideia da humanizacdo no trabalho, que mesmo ndo
sendo diretamente mencionada pelos programas, ela € favorecida por conta desses programas,
pois consoante a Pizzolato et al. (2013) “ao prospectar a QVT, garante-se a humanizagdo da
instituicdo, dando-se énfase ao processo de bem gerir os recursos humanos”. Portanto, €
fundamental compreender importancia entre a relagéo entre QVT e humanizacédo no trabalho.

Ja 0 PQVT da FCL-Unesp, ndo apresenta uma percepcdo acerca do termo QVT, mas
sim sobre a ideia de bem-estar. Todavia, a atencdo ao bem-estar é apenas um dos aspectos
abrangidos pela QV e QVT. Em conformidade com Paschoal (2013, p. 262) “o bem-estar é
um construto estritamente vinculado a qualidade de vida no trabalho. Em uma viséo
preventiva de QVT, o bem-estar e as experiéncias positivas (afetivas e cognitivas) que o
compdem sdo primordiais das a¢des e praticas da organizagdo”. Aproveita-se também para
lembrar que, de acordo com o modelo de avaliagdo proposto por Walton, um dos seus
determinantes, denominado de “condigdes de seguranga e satde no trabalho”, aborda 0 bem-
estar do trabalhador como um dos aspectos a serem analisados, percebendo-se, portanto, que 0
QVT vai além de bem-estar, envolve diversos fatores internos e externos do ambiente e do
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individuo.

Apesar das diferentes percepcdes apresentadas acerca da QVT, elas também se
mostraram muito abrangentes tentando envolver dimensdes relacionadas tanto ao ambiente de
trabalho quanto com as pessoas inseridas naquele local. Logo, atesta-se, de acordo com a

literatura, a polissemia que a QVT possui e quéo extensivo ele se apresenta.

5.2 CARACTERISTICAS DOS PQVT

Quanto as caracteristicas de cada PQVT apresentado constata-se uma grande
discrepancia entre eles. A seguir sera feita uma andlise sobre cada programa e em seguida
algumas comparac0es entre elas.

As motivacdes sobre o desenvolvimento de um PQVT nas universidades pesquisadas
séo diferentes, pois as prioridades consideradas para o desenvolvimento de um programa sao
variadas. Essas distintas motivacOes refletem nos tipos de acOes e atividades geradas pelos
programas.

Na EESC-USP, observa-se que antes da implantacdo do PQVT uma grande
desmotivacdo por parte dos funcionérios, e por conta disso, o desenvolvimento de um
programa de qualidade de vida no trabalho tornou-se necessario. Desta forma, percebe-se que
0 gestor buscou atender essa demanda dos funcionarios, reconhecendo que esse tipo de
problema estava afetando a organizacdo. Ja na UFSCar e na FCL-Unesp ndo ha uma demanda
especifica dos trabalhadores que propulsionou o surgimento de seus PQVT. Enquanto que na
UFSCar o programa surge para concretizar uma das diretrizes do Plano de Desenvolvimento
Institucional, na FCL-Unesp o programa é implementado como forma de expansdo de outro
programa ja existente em uma das unidades da Unesp, que € a Rede SANS. Dessa forma,
percebe-se as diferentes razdes de se implantar um PQVT em cada IES.

Complementando essas informagbes a respeito do inicio dos PQVT em cada IES,
Ogata e Simurro (2015) apresentam a questdo da é€tica organizacional, interesse
organizacional e questdo legal como sendo as razdes para se implementar um PQVT. Voltado
as instituicOes, percebe-se que a questdo estratégica ou interesse organizacional se encaixa na
EESC-USP E FCL-Unesp, ja que a busca por um estilo de vida saudavel se mostra como a
principal razdo de se implementar um PQVT. Ja na UFSCar, de acordo com essa visdo dos
autores, infere-se que a questdo legal € a mais adequada, pois o PQVT foi criado para atender
o0 PDI da universidade.

E importante lembrar que na EESC-USP e na FCL-Unesp a existéncia dos PQVT é
recente e ambas apresentam em sua iniciativa de implantacdo uma forte preocupagdo com o
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servidor e o seu ambiente de trabalho, o que ndo é tdo evidente na UFSCar.

O PQVT da UFSCar, em seu inicio envolvia varios setores da universidade, estes que
realizavam em conjunto diversas acOes e atividades destinadas aos servidores e seus
familiares. A preocupacdo com a salde, interacdo e integracao dessas pessoas era muito mais
forte do que na gestdo atual, que adota um edital de apoio para a realiza¢do das atividades do
campo do PQVT.

A primeira percepcao sobre essa mudanca brusca foi a diminuicdo de atividades e a
interrupcao de acdes feitas pelo programa. Anteriormente havia oficinas, palestras, atividades
fisicas diversas, entre outros eventos durante todo o ano, para que os servidores e familiares
participassem, porém, com a existéncia apenas do edital para o desenvolvimento das
atividades, hd pouquissimas atividades desenvolvidas. Conforme edital 2016 ha apenas
quatro atividades, sendo duas a serem desenvolvidas no campus de Sdo Carlos. O motivo
desse baixo nimero de atividades é desconhecido pela pesquisadora, ndo cabendo julgar o
programa através desse viés. Em segundo lugar, as atividades realizadas geralmente fazem
parte de alguma pesquisa realizada pelo coordenador, causando uma impressao negativa aos
servidores. E por ser um projeto de extensdo, a descontinuidade das atividades sdo muito
comuns, podendo acarretar certo desfalque na participagdo pela falta de confianca,
consisténcia nas atividades.

N&o convém discutir as atividades que o edital abrange e como elas sao feitas, ja que
ndo ha dados e informacdes suficientes para tal. Entretanto, conforme entrevista realizada
com a coordenadora de uma das atividades, cabe ressaltar o seu amplo conhecimento acerca
da QVT e sua preocupacdo com isso, mostrando-se empenhada com o desenvolvimento da
atividade, ndo apenas com foco na pesquisa, mas principalmente no que a atividade poderia
agregar aos participantes com relacdo a qualidade de vida. A opc¢do pela atividade (danca
contemporanea) também foi baseada em estudos sobre beneficios da danca e sedentarismo,
verificando-se entdo a existéncia de uma pré-analise/pesquisa para que a atividade seja exitosa
e que atinja o publico alvo correto, neste caso, preferencialmente servidoras da universidade.

Na EESC, o primeiro passo partiu de um professor que ja possuia conhecimentos
sobre QVT e ao se deparar com alguns conflitos e desmotivagdo dos funcionérios percebeu a
necessidade de um programa que trouxesse melhorias de relacionamento ao ambiente de
trabalho. Assim, o projeto sobre um programa de QVT se desenvolveu e passou a ser
implementado pela Comissdo DHO. As orientacdes que ele indicou logo no inicio podem ser

consideradas imprescindiveis para o desdobramento do programa, ja que seu conhecimento
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prévio sobre o assunto junto com a Comissdo, que atua no treinamento e capacitacdo do
servidor, possibilitou um olhar diferente sobre os servidores. Porém, apesar desses novos
conhecimentos e atribui¢cGes que a Comissao passou a ter, a atualizacdo constante sobre essa
tematica é fundamental para o sucesso das atividades e do programa em si.

Cabe salientar que tanto na EESC-USP quanto na FCL-Unesp a justificativa em
implantar um PQVT s@o semelhantes, pois partem de um ideal em que os professores
iniciadores desses programas acreditavam, que é a crenca na promocao da saude e melhoria
do ambiente de trabalho. Abaixo segue quadro (QUADRO 10) comparativo sobre a
implantacdo do programa de qualidade de vida no trabalho das IES.

Quadro 10 - Implementacdo dos PQVT

IES EESC-USP FCL-Unesp UFSCar
INICIATIVA Individual Individual Coletiva
JUSTIFICATIVA/ MOLA _ o

Ideal Ideal Cumprimento de diretriz
PROPULSORA
DEMANDA INICIAL DOS .
Sim Néo Néo
TRABALHADORES
PLANEJAMENTO DO ) ) )
Sim Sim Sim
PROGRAMA

Fonte: Autoria propria.

E evidente que os gestores e sua equipe se deparem com multiplos obstaculos, pois, 0
modo de gestdo adotado tem grande influéncia na qualidade de vida no trabalho na
organizacdo. Por ser um programa recente € arriscado apresentar interpretacfes sobre o este
ou sua gestdo. Percebe-se que a implantacdo desse programa contribui para a sensibilizagéo e
educacdo de assuntos relacionados a QV, contudo ainda possui o desafio de tornar mais
reconhecido e valorizado pelos servidores. A baixa adesdo de participantes é a principal
evidéncia da dificuldade de internalizar esse programa, pois a incorporacdo de novos valores e
habitos ocorre apenas com o tempo. E preciso ter um cuidado para n&o acelerar o processo e
oferecer um tempo habil para as pessoas compreenderem a mudancga. (RONCHI, 2015).

Outro aspecto interessante a ser comentado é a respeito da intengdo em expandir o
PQVT para as outras unidades da universidade. Dessa forma, haveria uma maior distribuicéo
das tarefas, ampla divulgacdo do PQVT, podendo propiciar na maior aderéncia de
participantes, disseminando mais conhecimentos que envolvam a QVT. Nesse sentido,
percebe-se que ha uma visdo em propagar essa cultura que envolve a salde, bem-estar,

humanizacdo do trabalho e que, segundo Putnam (2015) isso promove uma mentalidade de
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crescimento, propiciando na mudanca de comportamentos.

5.3 ATIVIDADES E AQC)ES DOS PQVT

As diversas atividades e aces dos PQVT das IES possuem um grande envolvimento e
disposicao dos proprios servidores, estes que se prontificam a transmitir o seu conhecimento,
de acordo com a sua area, através de palestras e aulas teoricas e préaticas. Esse tipo de acgéo,
além de ser uma forma de economizar recursos, é também um meio de reconhecimento e
valorizagcdo dos profissionais da universidade, e € ainda uma maneira de interagdo e
integracdo entre os servidores, possibilitando um melhor relacionamento no ambiente de
trabalho.

O PQVT da FCL-Unesp ¢ tratado de forma geral, ou seja, € um programa que, por
abranger todas as unidades da Unesp, comporta-se como um programa Unico, apesar da
existéncia de algumas especificidades locais. Entretanto, pela auséncia de entrevista com o
articulador da RVM da FCL, os dados e informacdes foram colhidos através de sites, boletins
informativos, videos, redes sociais e documentos de acesso publico, sendo por esse motivo a
impossibilidade de conhecer com maior demasia a respeito do PQVT adotado pela FCL e as
demais unidades.

O primeiro ponto que merece destaque sobre a RVM € a incorporacdo do programa
nas unidades e a forma que isso foi construido. Assim como na EESC-USP, a iniciativa da
Rede Viva Melhor partiu de uma professora também com conhecimentos prévios sobre QV e
QVT. Sua experiéncia como coordenadora da Rede SANS possivelmente viabilizou a
implantacdo da RVM, pois aléem do seu dominio na coordenacdo e gestdo de uma rede
articulada, sua preocupacdo com a promoc¢do de habitos saudaveis deixa transparecer um
interesse em propagar a qualidade de vida.

Desde a implantacdo da RVM nas unidades nota-se seu triunfo. As atividades e a¢des
realizadas pelo programa aparentam ter um reconhecimento dos participantes, 0 que,
infelizmente ndo ocorre nas outras IES pesquisadas. A divulgacdo do que foi realizada pelas
unidades através do site, facebook e boletins interativos € um modo de disponibilizar as
informagdes e popularizar a Rede Viva Melhor. Além disso, esses meios de comunicagdo
citados ainda proporcionar o compartilhamento de ideias de agdes e atividades, permitindo
que outras unidades venham a adotar. O fortalecimento em cada unidade unespiana e a
incorporacdo dos valores transmitidos pelo programa pelo maior nimero de pessoas s@o as
projecdes futuras da RVM.

O envolvimento entre os articuladores na organizacao de atividades e agdes conjuntas
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também é um diferencial em relagdo & EESC e a UFSCar. Por existir varias unidades da
Unesp espalhadas pelo Estado de Séo Paulo e até na mesma cidade, como é o caso da FCL,
que possui quatro unidades, acaba facilitando esse trabalho unificado. Na EESC, por exemplo,
que possui pretensdo de ampliar o PQVT para outras unidades do campus, além da diviséo de
tarefas e das atividades e agOes, é interessante também cogitar nessa possibilidade de atuar
conjuntamente, como a Unesp ja vem fazendo. Para além disso, quanto a EESC e UFSCar,
por estarem localizadas na mesma cidade, também pode-se ponderar uma atuacdo coletiva,
visando atingir um publico alvo maior e, ainda assim, difundir ideias de QVT e promocéo dos
PQVT. E claro que isto se coloca apenas como uma sugestdo, devendo-se considerar como
um incentivo e estimulo aos gestores e equipe dos programas de QVT.

Outra observacdo acerca do RVM & sobre as oficinas de mobilizacdo e sensibilizacéo
realizada nas unidades, que além de apresentar os objetivos do programa, busca incitar as
pessoas a adentrarem a esta rede. Ademais, sd0 nesses momentos que as informacdes e
demandas locais séo colhidas, pois as oficinas virtuais, tais como as agdes e atividades, serdo
voltadas a partir das necessidades apresentadas. Esse olhar dirigido as demandas das pessoas
comprova a preocupacdo e 0 cuidado em intervir nos pontos principais € com maior

assertividade.

5.4 GESTAO DOS PQVT

Acerca da gestdo sera feita uma relacdo com as dimensdes apresentadas por Ferreira
(2011), envolvendo a formacdo tedrica, metodoldgica e engajamento ético, e também através
da dimensdo BPSO, apontada por Limongi-Franca (2013) e Boog (2001). Sendo os trés casos
diferentes entre si, a utilizacdo das ferramentas dos autores citados € visando comparar 0s
casos e destacar os pontos divergentes de cada um.

Em relacdo as dimensBes e componentes da competéncia profissional, mencionados
por Ferreira (2011), a formacdo tedrica, que trata de conhecimentos sobre QVT, é percebida
pelos precursores dos programas da EESC-USP e FCL-Unesp, ja que estes possuiam uma
nogdo e familiaridade com o tema, além de terem experiéncias com estudos nessa area. Ja na
UFSCar, a iniciativa foi visando obedecer as diretrizes do PDI, porém, a coordenadora de uma
das atividades do programa apresenta conhecimentos sobre QVT. Além disso, por fazerem
parte de uma grande instituicdo é improvavel que estes ndo possuam nogdes gerais sobre a
organizacdo, trabalho e o individuo. A experiéncia profissional acaba auxiliando no
entendimento e desenvolvimento dessas nogoes.

A proxima dimensdo é a formacdo metodologica e trata do conhecimento acerca de
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instrumentos que auxilie nas acdes relativas ao QVT. Quanto a isso, baseado na trajetoria que
0S programas apresentam, supdem-se que a FCL, assim como as outras unidades da Unesp,
dispdem de um dominio maior sobre instrumentos e procedimento para lidar com a QVT. A
experiéncia da coordenadora na Rede SANS ¢ favoravel no desenvolvimento da Rede Viva
Melhor, e apesar de existir articuladores locais, o apoio e contribuicdo advindos da
coordenadora mostram-se cruciais para um melhor desempenho nas praticas que envolvem a
QVT. Quanto a EESC e sua curta trajetéria com o programa, verifica-se como um momento
de aprendizagem, pois 0 uso da tentativa e erro retrata a falta de aptiddo, habilidade e
conhecimentos em lidar aspectos mais instrumentais voltados a QVT. Por fim, na UFSCar
atualmente, hd uma formacdo metodoldgica, e isso é evidenciada na atencdo dada aos
métodos de avaliacdo, por exemplo. Os instrumentos de avaliacdo a serem utilizados pré e pos
a atividade, denotam conhecimento no manejo da QVT. Quanto ao periodo em que o0 PQVT
da UFSCar ndo se enquadrava apenas ao edital, suspeita-se que havia uma formacéo
metodoldgica, j& que com a variedade de atividades e envolvidos permite maior
compartilhamento de informagbes, ocasionando também no melhor manuseio dos
instrumentos e procedimentos que abrangem a QVT.

Quanto ao engajamento ético, que esta relacionado a postura ética profissional e o foco
na coletividade é considerado como essencial para desenvolver e manter um PQVT. As trés
IES sinalizam esse elemento, pois atuam visando atingir o conjunto de servidores. Um bom
relacionamento interpessoal é um dos grandes desafios de muitas organizacdes, nesse sentido
as atividades voltadas a integracdo e interacdo dos trabalhadores sdo capazes de provocar
sentimentos de acolhimento e pertencimento, ambos importantes tanto para a individualidade
quanto para a coletividade.

Sintetizando o exposto, segue quadro 11.

Quadro 11 - Dimensdes e componentes da competéncia profissional de cada IES

Formacao Tedrica Formacao Metodoldgica Engajamento Etico
(competéncia técnica) (competéncia técnica) (competéncia politica)
v
EESC-USP v X
FCL-Unesp v v v
UFSCar v v v/

Fonte: Autoria propria.

Logo, conclui-se que a UFSCar e FCL-Unesp possuem as competéncias técnica e
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politica, enquanto que a EESC possui competéncia politica, mas a competéncia técnica €
incompleta, por conta da caréncia de formagdo metodologica.

Outro foco para se analisar a gestdo de QVT e com base nas dimensdes BPSO, ou seja,
bioldgica, psicoldgica, social e organizacional, apresentadas por Limongi-Franca (2013) e
Boog (2001). Neste caso, serd comentado rapidamente como o0s gestores atuam de acordo com
estas dimensoes.

A dimenséo bioldgica referente aos habitos saudaveis e ergonémicos é observada na
gestdo de PQVT das trés IES, pois envolve agdes relativas a promocéo da saude, e isso se da
através de palestras, atividades fisicas e outras a¢Bes que estimulem hébitos saudaveis.

A dimensdo psicoldgica que é ligada a aspectos de recrutamento e avaliagdo do
trabalhador, percebe-se que € uma acdo mais voltada ao setor de Recursos Humanos e/ou
Gestdo de Pessoas, sendo arriscado discorrer sobre isso sem informacdes e dados suficientes.
Entretanto, a respeito da agdo ligada ao clima de camaradagem entre os trabalhadores,
envolvendo também sua estima é percebido pelas trés IES, mas com maior intensidade na
EESC e FCL que fomenta, oportunidades de maior interacdo e integracdo entre os servidores,
visando um bom clima entre eles. Na UFSCar, essa dimensdo € pouco perceptivel, pois as
atividades realizadas sdo associadas ao edital e com focos e prioridades préprias, portanto,
néo cabe generalizacéo.

Quanto a dimensdo social também ha hesitacdo em discutir por conta da auséncia de
conhecimentos suficientes que assegurem a presenca dessa dimensdo na gestdo de QVT, pois
envolvem acbes que vao além de um PQVT, ja que dependem de intervencdes de outros
setores. Todavia, justifica-se essa dimensdo nos programas de QVT das trés IES levando em
consideracdo aspectos relacionados ao compartilhamento de valores e crengas comuns quanto
a QVT.Os trés programas adotam atividades que visam também lazer, cultura, atividade
fisica, acarretando beneficios aos seus participantes.

Por fim, a dimenséo organizacional, assim como a dimensdo anterior, também abrange
outros aspectos ndo pesquisados para este trabalho. No entanto, partindo da caracterizacao das
IES é possivel apontar algumas consideracdes. Por serem IES publicas e apresentarem
limitacdes legais, a sua atuacdo acaba se restringindo as formalidades, normas, hierarquias,
provocando alguns contratempos no ambiente de trabalho. Sob esse foco, as acgdes de
valorizagdo do servidor, através de treinamentos e capacitagdes, oportunidades de
participacdo, melhorias nos processos de trabalho s&o alguns exemplos que cabem aos

gestores desempenharem. Na EESC-USP é possivel assegurar que a Comissao que atua no
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PQVT é a mesma que promove o desenvolvimento humano dos servidores, por isso é possivel
que esta dimensdo esteja presente nesta instituicdo. Na FCL-Unesp isso também é observado,
pelo menos no PQVT, pois o envolvimento dos servidores no processos de desenvolvimento
da RVM é percebida como uma forma de oportunizar aos servidores uma maior participacdo
nas decisOes relativas ao programa. Na UFSCar, esses tipos de a¢es ndo sdo tdo evidenciados
pelo PQVT e sua gestdo, e sim através do setor de Gestdo de Pessoas. Se por um lado as
atividades sdo desenvolvidas conforme o edital, denotando um aspecto burocratico
relacionado a formalidade, por outro mostra o engajamento de professores e técnicos
administrativos tomando frente as atividades, evidenciando seu reconhecimento e seu
relacionamento com a organizagdo, e oportunizando uma maior participacdo dos
trabalhadores no seu local de trabalho. Portanto, entende-se que a dimensdo organizacional
estd presente no PQVT da UFSCar. No quadro 12 encontram-se as dimensdes BPSO de cada
IES.

Quadro 12 - Dimens6es BPSO das IES

Critérios . ] ] . ] o
ES Bioldgico Psicoldgico Social Organizacional
v
EESC/USP v v v
v
FCL/Unesp v v v
UFSCar v v v v

Fonte: Autoria propria.

Constata-se ainda que os gestores e profissionais responsaveis pelos programas de
QVT apresentam areas de atuacdo diferentes: administrativa, enfermagem, educacdo,
evidenciando, dessa forma, a afirmacdo de Ogata e Simurro (2015) que diz respeito a

presenca de profissionais de areas variadas na gestdao de programas de QVT.

5.5 AVALIACAO DOS PQVT

A respeito da avaliacdo sera feita uma analise comparativa de acordo com a teoria ja
apresentada, aproximando aspectos tedricos com 0s casos praticos. De forma sintética, sera
exposto 0 método de avaliagdo de cada IES e em seguida relacionado a teoria.

O PQVT da UFSCar, no principio buscava ter um feedback com os participantes sobre
as acOes e atividade realizadas, além de avaliagdes semestrais feitas pela propria equipe.

Atualmente, as avaliacGes das atividades e a elaboragdo dos relatérios técnicos sdo feitas
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pelos seus proprios coordenadores, e estes relatorios mais o conjunto das atividades do
programa serdo avaliados pelo CoEx. Na EESC-USP, a avaliacdo € feita pela equipe do
programa em reunides periodicas ou logo apds algumas atividades ou a¢des. E na FCL-Unesp
a avaliacdo ocorre através de encontros entre a coordenadora e articuladores do RVM.

Em um primeiro momento, percebe-se que nenhuma das IES adota um modelo
classico de avaliagcdo de QVT, como o de Walton, Nadler e Lawler, Hackman & Oldham,
Westley, ou Werther e Davis. Ja quanto aos instrumentos, apenas 0 WHOQOL-BREF é
mencionado. Contudo, é unanime a importancia da avaliacédo, ja que so através dessa é que se
pode progredir.

O contato com os participantes apos as atividade e acdes é importante para reconhecer
os efeitos, contribuicdes, ensinamentos, conscientizacdo, eficacia, efetividade, falhas e
sucessos que determinada atividade ou a¢do causa ou causou no participante.

Todavia, a avaliagcdo citada pela coordenada de uma das atividades do PQV da
UFSCar apresenta uma maior consisténcia, ja que se baseia em dois instrumentos avaliativos
famosos, que sdo: WHOQOL-BREF e a Escala de Autoestima de Rosenberg. A utilizacdo de
instrumentos relacionados a qualidade de vida acarreta uma confiabilidade e fidedignidade
maior do que uma pesquisa mais informal. No entanto, retomando Kiernan e Knutson (1990),
reconhece-se a complexidade em medir e avaliar a QVT e o PQVT, ja que percepcdo e
expectativas dos individuos sdo variaveis.

Portanto, entre as trés IES, apenas em uma das atividades do PQV da UFSCar é que se
observa o0 uso de instrumento de avaliacdo voltado para a qualidade de vida. Esse tipo de
avaliacdo utilizando instrumentos adequados ao foco a ser analisado é primordial para obter
um retorno mais seguro e confiavel, e assim decidir quanto a continuidade, interrupcdo ou
mudanca do programa.

Com relacdo ainda a UFSCar, a avaliacdo das atividades feita pelo CoEx é baseado
nos relatérios encaminhados pelos coordenadores, diagnosticando-se os problemas, eficécia,
custos e beneficiados com as atividades. Apesar da competéncia atribuida ao Conselho,
presume-se que estes parametros sdo insuficientes para uma analise integra acerca da QVT,
outros dados e de outras fontes, como dos proprios participantes das atividades, seria capaz de
fornecer uma base interpretativa e avaliativa maior. Outro ponto notado foi em relacdo a
divulgacdo da avaliacdo dos relatorios de programas que apresenta desatualizada, estando
disponivel no site da universidade apenas os referentes a 2007-2008 e 2009-2010.

Tanto na EESC quanto na FCL dispde-se de poucas informagGes acerca processo de
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avaliacdo do PQVT. Sabe-se que em ambas h& reuniGes ou encontros com a equipe para
discutir os resultados dos trabalhos realizados. Esse momento é muito importante para o
processo decisdrio do programa, pois para que se tenha uma boa avaliacdo é fundamental
saber quais fatores e elementos serdo considerados. Pois, nesta etapa as informacoes
necessitam ser precisas e tratadas de forma minuciosa, para que assim, o direcionamento para
as melhores préticas e decisdes acerca do programa esteja alinhado ao retorno obtido pelos
participantes. Posto isto, cabe lembrar Oliveira e Limongi-Franca (2005) quando alertam
sobre o cuidado em utilizar algum modelo de avaliacdo, pois este pode ter muita influéncia
nos proximos passos da organizacao.

Encerrando essa discussdo sobre a avaliacdo salienta-se que por motivo dos PQVT
abrangerem atividades e a¢Oes voltadas principalmente a sadde é que os principais modelos de
avaliacdo apresentados ndo sdo cabiveis nessa situacdo, ja que abordam dimensdes variadas,
estas que vao além da saude, abrangendo temas relativos a remuneragdo, seguranga no
trabalho, motivagéo, processos de trabalho, habilidades, participacdo nas decisdes, entre
outros. E como observado, essas instituicdes ainda nao lidam com a QVT com uma maior
abrangéncia, articulando com outros fatores, mas de qualquer forma é preciso reconhecer que
ja héd uma atencéo voltada a QVT e que um grande passo ja foi dado com a implantacdo de um

programa.

5.6 COMPARA(;AO ENTRE OS PQVT

Os PQVT apresentados denotam muitas particularidades, ndo hd uma regra geral para
gerir um programa desta categoria, pois cada ambiente de trabalho apresenta um contexto
especifico, com sua historia, cultura, valores, normas, metas, objetivos, além das diversas
categorias dos trabalhadores, como homens, mulheres, jovens, idosos, pessoas com
deficiéncia, terceirizados, estagiarios, fumantes, sedentarios, entre outras. Com esse
conhecimento prévio, as acOes e atividades desenvolvidas tendem a ter mais assertividade, ja
que estardo voltadas a grupos especificos ou mais genéricos. Em todo caso, a disseminacéo
dos ideais do programa € crucial para seu sucesso ja que apenas a implantagdo de um PQVT
ndo garante éxito. A gestdo de um programa de QVT requer um trabalho de comunicacao,
conscientizacdo e educativo entre a prdpria equipe e esta e os trabalhadores.

Segue abaixo as caracteristicas gerais dos PQVT das IES.

e Ha diferentes percepcdes sobre o termo QVT;

e Promocdo da saude e bem-estar no ambiente de trabalho s&o os principais
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eixos;

e As agles e atividades séo realizadas geralmente no local de trabalho;

e As motivagbes dos PQVT variam conforme o contexto e demanda da
organizacéo;

e Diferentes tipos de profissionais atuam nos programas de QVT,;

e Manter a alta adeséo dos participantes € um desafio;

e Conscientizacgdo e sensibilizacdo dos trabalhadores;

e Tendéncia na humanizacéo do trabalho;

e N&o ha um modelo, ferramenta ou indicador especifico de avaliacdo. Ocorre
geralmente conversas entre a equipe dos programas e/ou entre esta e 0s
participantes.

Complementando essa tendéncia de caracterizacdo, abaixo segue quadro (QUADRO 13)

com uma visao comparativa entre os programas de QVT das trés IES acerca das andlises ja

realizadas.

Quadro 13 - Analise comparativa entre os PQVT

EESC-USP FCL-Unesp UFSCar
L e Individual e Individual e Coletiva (ProEx)
Iniciativa
9( (professor) (professora)
1]
<
E Razdes e Questdo estratégica e Questdo estratégica ® Questdo legal
w
b
w
- ) ~ ,
s Eixo e Promocdo da satide e Bem-estar * Promogdo da salde
= norteador
E)megr?zﬁiees Formagcdo Tedrica Forma(;zjlo Teorica
P da Formacéo tedrica Formacéo Forma@a(? .
competéncia Engajamento ético Metodoldgica Meto_dologlcal .
F.) . e Engajamento ético * Engajamento ético
profissional
@) ———
s e Biolégico e Biolégico * B'f)IOg,'Cf)
o Dimensdes e Psicoldgico e Psicoldgico * PS'COIQQ'C_O
o BPSO e Organizacional e Organizacional * Orgfalnlzacmnal
e Social e Social e Social
Perspectivas | ® Expansao portodoo | e Fortalecimento do e Sem projecdes
futuras campus da USP programa

84



WHOQOL-BREF
o , Escala
26 . ° Fgeqback pés ) e ENContros e de Autoestima de
S| oo | o Ditlogoreom | Glowosentieas | FOE0N0
< ¢ g . articuladores e Feedback pos
<>( membros da equipe atividades e acGes
e Relatérios

Fonte: Autoria prépria.

5.7 DESAFIOS E SUCESSOS DOS PQVT
O apontamento de alguns desafios a serem enfrentados pelos gestores dos PQVT das IES
esta descrito a seguir (QUADRO 14).

Quadro 14 - Desafios dos PQVT das IES

e Ampliar a divulgacdo das atividades e do programa (site, redes
sociais)

e Aumentar a adesdo dos participantes

UFSCar (PQV) e Melhorar as praticas avaliativas

e Reestruturacdo do programa

e Ter apoio, parcerias, colaboradores interno ou externo

e Internalizar a ideia de QVT

e Ampliar a divulgacéo das atividades e do programa

e Ampliacdo do PQVT para outras unidades

e Aumentar a adesdo dos participantes

EESC-USP (PQVT) e Melhorar as praticas avaliativas

e Terapoio, parcerias, colaboradores interno ou externo
e Ampliar o foco de atuacdo para além da salde

e Internalizar a ideia de QVT

e Melhorar as praticas avaliativas
e Ampliar a participacdo dos alunos nas atividades
FCL-Unesp (RVM) e Fortalecer do programa nas unidades

e Internalizar a ideia de QVT

Fonte: Autoria propria.

Os desafios apontados séo apenas para elucidar o quéo grande é a responsabilidade do
gestor de um PQVT, e a0 mesmo tempo desafiante, j& que lidar com a QVT de uma
organizacao publica € muito complexo.

Além disso, ndo cabe apenas ao gestor e sua equipe instituir o programa, € necessario

que haja um envolvimento maior da coletividade, e isso envolve os servidores docentes,
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técnicos-administrativo, alunos, e colaboradores externos, como empresas, universidades,
prefeitura municipal, e muito mais. Esse olhar acerca da participacdo coletiva nos faz retomar
Ferreira et al. (2009), que citam sobre a implantacdo de PQVT de forma participativa.

Quanto a questdo dos sucessos dos programas das IES, considera-se que a implantagédo
de um PQVT jé é reconhecida como um avanco, sendo a fase inicial de uma mudanca cultural
na instituicdo em que o servidor e o ambiente de trabalho no qual atua é valorizado.
Outrossim, a conscientizacdo das pessoas perante a promog¢do da saude e pratica de habitos
saudaveis e reflexo das atividades e acdes promovidas. A melhoria nas relagdes interpessoais
também sdo frutos do programa. Enfim, acredita-se que para argumentar de forma profunda
sobre 0s sucessos que 0s programas trouxeram e/ou trazem, seria necessario, ndo apenas
analisar os gestores e responsaveis pelo programa, mas principalmente os participantes que
sdo influenciados diretamente com as acdes e atividades das quais participam e/ou

participaram.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Caracterizar os programas de QVT da UFSCar, EESC-USP e FCL-Unesp, focalizando
na sua gestdo e avaliacdo, ensejou muitas reflexdes que proporcionaram um maior
conhecimento e envolvimento com a tematica QVT. O embasamento tedrico também permitiu
um aprofundamento sobre o tema, permitindo multiplos olhares sobre um mesmo objeto.

Considera-se ainda que tanto o objetivo geral da pesquisa quanto os objetivos
especificos foram atingidos com sucesso. A realizacdo de um estudo multicaso ocasionou
conhecimentos sobre trés grandes IES publicas e estas informagdes mostram-se oportunas
como forma de contribuicdo para novas investigagoes tanto em outras IES, quanto em outras
organizacgdes que apresentam um programa de QVT.

E reconhecido o privilégio em poder conhecer melhor os gestores e responsaveis, 0s
PQVT e, principalmente suas visdes sobre o programa de QVT e a QVT. Apesar de muitos
esforcos advindos desde a implantacdo dos programas e que ainda perduram para a sua
manutencdo, € necessario que esta disposicdo em melhorar o ambiente de trabalho e a
qualidade de vida do servidor permaneca, pois isto é a for¢a motriz para profundas mudancas
organizacionais, de hébitos e de mentalidades. E compreensivel que os resultados e objetivos
previstos ndo sejam identificados em curto ou médio prazo, pois um programa capaz de
influenciar nos aspectos biolégicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais demanda muita
dedicacdo, conhecimento, envolvimento coletivo e outros fatores internos e externos. E
também fundamental reconhecer o PQVT como um investimento e ndo gasto, pois 0s
resultados e consequéncias que as agdes e atividades podem proporcionar a organizacgao e aos
trabalhadores sdo muito significativos.

A interacdo entre os membros da equipe e esta com outros setores e unidades da
instituicdo mostra-se primordial para o fortalecimento do PQVT e favorece na propagacédo dos
principios que o programa adota.

Outro ponto importante a ser destacado quando se trata de PQVT é acerca da
avaliagdo. Esse processo é essencial para medir a QVT e decidir os caminhos a serem
seguidos, sendo necessario 0 manejo de instrumentos e técnicas adequadas, sem ignorar as
demandas dos servidores. Pois, caso ndo haja um cuidado neste processo, 0s esfor¢os seréo
direcionados erroneamente e ndo agregardo beneficios a nenhum dos envolvidos no programa.
Dessa maneira, das inUmeras vantagens que uma boa avaliacdo pode trazer frisa-se a
aprendizagem e expertise que 0s gestores ou avaliadores conquistardo, e isso ira se refletir nas

decisdes e agBes que o programa percorrera. Nesse sentido, alguns modelos de avaliacéo
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foram apresentados neste trabalho e cabe ao gestor a escolha do mais adequado.

Os estudos que envolvem QVT sdo inUmeros, mas apesar da grande contribuigdo de
renomados autores e especialistas do tema, o entendimento, 0 senso comum e as noc¢des que
os trabalhadores apresentam sobre QV e QVT também se mostram interessantes para a
reflexdo e discussdo conceitual. Nesse sentido, fica a sugestdo para estudos futuros.

A questdo da humanizacdo no trabalho também se mostra essencial ao estudar
qualidade de vida no trabalho. Apesar de esse tema ser discutido geralmente no campo da
salde, visando atender as demandas e problemas dos profissionais dessa area, ¢ fundamental
que essa discussao se expanda, pois a humanizagdo no ambiente de trabalho deve promover
salde e um bem-estar completo aos trabalhadores e ha diversas formas para que isso seja
atingido. Portanto, essas condi¢des sdo fundamentais para qualquer local de trabalho, seja ele
da area da saude ou ndo. Dessa forma, destaca-se a relevancia de estudos acerca da relacdo
entre QVT e humanizagéo no trabalho.

Outra sugestdo de proposta de pesquisa futura, como complementar a este trabalho,
seria explorar a QVT e o PQVT das IES, com o olhar dos servidores, buscando identificar
suas percepcdes sobre o programa e qual o impacto que este provoca individualmente e
coletivamente.

Mais um tema que se mostra muito pertinente em investigacfes futuras é a relacéo
entre QVT e o envelhecimento ativo, pois proporciona oportunidades que promovam a
qualidade de vida e a satude conforme as pessoas vao ficando mais velhas esta muito atrelado
ao que um PQVT propde e contempla. Dessa forma, a aproximacdo entre QVT e
envelhecimento ativo possibilita vantagens na capacidade de trabalho das pessoas mais
velhas, sendo assim um tema importante a ser desenvolvido e como sugestdo de uma futura
pesquisa.

As contribuigfes acerca da caracterizacdo dos casos pesquisados visam identificar qual
é a tendéncia dos programas de QVT implantados nas IES publicas da regido DRSIII-
Araraquara, apresentando seu histérico, seus desafios e sucessos. A partir dessas informacdes,
acredita-se que outras IES, com PQVT ja implantado ou ndo, possam se beneficiar com esta
pesquisa. As IES que ja apresentam programas de QVT podem buscar novos conhecimentos
acerca das experiéncias ja existentes em outras universidades e, com isso, modificar, evoluir
ou permanecer no trajeto que vem sendo trilhado em relacdo ao programa. Ja as IES que
planejam implantar um PQVT podem também ser favorecidas com experiéncias relatadas dos

estudos de caso, mas a contribuicdo maior € quanto ao incentivo em investir em um programa
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de QVT, e que apesar das dificuldades que este apresenta, os beneficios intangiveis
acarretardo grandes melhorias aos trabalhadores e & organizagéo.

Porém, frisa-se que este trabalho ndo possui a funcdo de um manual, ou seja, uma
receita pronta de como elaborar programas de qualidade de vida no trabalho. Como se pode
observar, apesar do estudo ser feito em trés grandes universidades, os programas de cada uma
sdo distintos e foram implantados em contextos organizacionais diferentes. Dessa forma, a
proposta da pesquisa foi buscar experiéncias de PQVT focando no seu modo de gestdo e de
avaliacdo, mas ndo como modelos ideais de programas, e sim reais, com suas deficiéncias,
falhas, desafios, éxitos e perspectivas. Mesmo ndo buscando estabelecer um modelo padréo de
um programa de QVT, sera feito um direcionamento de algumas etapas acerca dos caminhos
para a implantacdo de um PQVT, segundo 0s casos pesquisados e as teorias discorridas.

Segue abaixo:

e Identificar as razdes e demandas para a implementacdo do programa: é
fundamental que haja o envolvimento de trabalhadores de diferentes cargos e
setores para que as informacdes levantadas sejam amplas e suficientes para
conduzir o programa. Deve-se também estar atento aos aspectos legais e éticos
da organizacéo;

e Formacdo da equipe: um PQVT ndo é formado apenas por um gestor, ha
muitos outros profissionais envolvidos na elaboracdo e implementacdo do
PQVT. Por isso, tanto o gestor quanto os demais membros devem apresentar
um bom relacionamento interpessoal e engajamento nesse trabalho. E
importante também que haja conhecimentos prévios sobre a teméatica QV e
QVT entre os envolvidos;

e Planejamento do programa: momento de discussdo e definicdo de como o
PQVT serd implantando. Tipos de acGes e atividades, horérios, dias, publico
alvo, temas, local, custos, meios de divulgacdo, profissionais envolvidos,
avaliagdo, objetivos e metas, sdo alguns dos assuntos a serem tratados nesse
momento;

e Implementacdo do PQVT: momento de apresentacio do PQVT aos
trabalhadores e de realizagéo das acdes e atividades planejadas;

e Avaliacdo: o programa é mensurado visando corrigir falhas e realizar
melhorias. Tanto as acOes e atividades realizadas quanto o gestor e sua equipe

devem ser avaliados, pois assim podera ser notado as conformidades entre o
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planejado e o implementado. Esse processo deve ser feito periodicamente e,
independente do modelo de avaliagdo adotado, deve abarcar diferentes
indicadores para que se obtenham dados consistentes e confiaveis.

e Melhoria continua e educacdo permanente: é importante que a equipe
envolvida no PQVT mantenha um processo educativo visando suprir lacunas
de conhecimento e o aprimoramento de suas a¢cdes durante todo o processo do
programa. A ampliacdo e incorporagdo de novas praticas possibilitam o
desenvolvimento e crescimento profissional da equipe acarretando melhorias e

atualizacdo ao programa de forma continua.

Abaixo segue um breve esquema do processo apresentado acima (FIGURA 10).

Figura 10 — Etapas para a implantacdo de um PQVT
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Fonte: Autoria prépria.
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Espera-se ainda que este trabalho possa auxiliar de alguma forma na area de atuacéo
do gestor do PQVT, de Gestdo de Pessoas e/ou outros departamentos e setores relacionados a
elaboracdo e implementacdo de acGes que visem a QVT.

A maior contribuicdo deste trabalho, além de possibilitar um conhecimento sobre a
qualidade de vida no trabalho e dos programas instituidos pelas IES, é compartilhar os
diversos caminhos e desafios que os PQVT apresentam. Dessa forma, a partir das
experiéncias apresentadas visa-se um auxilio mdatuo, tanto na identificacdo de falhas e
sucessos, quanto na incorporacdo de novas ideias, nogdes e percepcdes. Entretanto, ndo se
pode desconsiderar o contexto o qual a instituicdo se encontra e quais as reais necessidades
demandas pelos servidores, caso contrério as agdes, atividades e o programa de QVT estardo

fadados ao fracasso.
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APENDICE 1 - Roteiro de Entrevista

Identificacdo da instituicdo publica de ensino superior

- Nome

- Ano de criacao

- Localizacédo

- Misséo e valores

- NUmero de funcionérios

Perfil do gestor (es)/ responsavel (eis) pelo Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT)

- Idade

- Sexo

- Cargo

- Tempo de servigo/atuacdo no cargo

- Grau de escolaridade/ curso de formagéo

- Divisdo do trabalho/ papéis/ responsabilidades do(s) responsavel(is)/ gestor(es) pelo PQVT

Informacdes sobre o POVT

- Nome do programa
- Ano de implantacao
- Qual area(s)/ departamento(s) se insere(m) o PQVT?

- Ha uma politica institucional para a implantacdo do PQVT (documento de base legal interno
e/ou externo a instituicao)?

- Como foi elaborada a politica (interna)?
- Quais sdo as leis/ principios/ diretrizes que orientam as préaticas do programa?

- Constituicédo do programa de QVT (breve histdrico)
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- Quais séo os projetos, acOes e atividades desenvolvidas no programa? Qual (is) o(s)
segmento (s) (saude, seguranga, lazer, etc)?

- Quais séo os objetivos e metas do PQVT?
- Onde sdo realizadas as atividades?

- Ha dificuldades para a realizacdo das aces, atividades (ex: infraestrutura, material, pessoas
capacitadas, incompatibilidade de horario, falta de interesse, etc)?

- Quais sdo as midias de divulgacao do PQVT e suas a¢des?

- Desde a implementacdo do PQVT, o nimero de participantes apresentou aumento,
diminuicdo ou permaneceu igual?

- Quais sdo os possiveis fatores para esse acréscimo, diminui¢do ou permanéncia dos
participantes no programa?

Informacdes sobre a equipe envolvida no POVT

- Formacéo/ Composicao da equipe do PQVT (ex: médicos, nutricionistas, terapeutas,
psicélogos, educadores fisicos, estagiarios, etc)

- Ha oficinas de capacitacdo/ reunides/ encontros para os membros de a equipe trocar
informac@es e conduzirem as a¢cdes de PQVT?

Informacdes sobre o publico-alvo

- Quem é o publico-alvo? (ex: servidores, terceirizados, estagiarios, comunidade, familiares,
etc)

- NUmero de participantes
- Idade
- Sexo

- Ha influéncia ou cooperacao dos participantes na condugdo do programa (ex: davidas,
sugestdes, criticas)? Como ocorre essa cooperagéo (ex: contato direto, caixa de criticas e
sugestdes, telefone, e-mail, etc)?

- Quais sédo as expectativas dos participantes em relacdo ao PQVT?
- O PQVT é valorizado pelos participantes?
- Quiais sdo as principais reclamac6es dos participantes sobre o programa?
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Informacdes sobre a avaliacdo do POVT

- Como e feita a avaliacdo do PQVT? Quais sdo os instrumentos e métodos adotados?
- Com qual frequéncia é realizada a avaliagdo?

- Quem realiza a avaliacao (ex: gestores, participantes, etc)?

- O que é feito com os resultados/ dados obtidos na avalia¢do?

- Como é percebida a efetividade do programa (ex: aumento de produtividade, diminuicéo de
reclamacdes/conflitos, diminuicdo de absenteismo, etc)?

Algumas percepcdes do gestor (es)/ responsavel (eis)

-0 que e QVT?

- Qual a importancia de um PQVT na instituicao?

- Qual a importancia da avaliagdo do programa?

- Quais foram os desafios para implantar o PQVT?

- Quiais sdo os desafios para manutencdo e desenvolvimento do PQVT?

- Houve alguma mudanca organizacional ap6s a implantacdo do PQVT? (ex: cultural, politica,
gestao, etc)

- Quiais sdo as dificuldade de ser gestor desse tipo de programa?
- De modo geral, hd demanda ou as pessoas acham desnecessario um PQVT?
- Quiais sdo as futuras agdes, atividades, planejamentos para inserir no PQVT?

- Quiais sdo os sucessos obtidos pelo PQVT?
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APENDICE 2 - Roteiro de Investigacdo da Pesquisa

Eixos principais da investigacéo

Levantamento tedrico sobre a Qualidade de Vida no Trabalho:

o Principais teorias e autores.
Apresentacdo e identificacdo das InstituicGes Publicas de Ensino Superior;
Informacdes dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho de cada Instituicdo
Publica de Ensino Superior, tais como:

0 Historico;

o Atividades e a¢cdes desenvolvidas;

o Participantes.
Gestao dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho:

o Equipe, setores, departamentos responsavel (is) pela gestdo do programa;

o Profissionais, setores, departamentos envolvidos com as atividades e acdes do

programa;
o Identificacdo do perfil do gestor ou responsavel pelo programa;
o Percepcbes do gestor ou responsavel pelo programa acerca de assuntos
relacionados a qualidade de vida no trabalho.

Avaliacdo dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho:

o Tipo, métodos e frequéncia de avaliagéo;

0 Resultados e proximas acdes.
Dificuldades na implanta¢do e/ou manutencdo dos Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho;

Beneficios dos Programas de Qualidade de Vida no Trabalho.

Etapas da investigacao

Coleta de informacBes em livros, artigos, sites, revistas, teses, dissertacdes, entre
outros;

Coleta de informac6es e dados nos sites das instituicdes e/ou dos programas;
Realizagéo de entrevista;

Coleta de informacBes com material (folhetos, folders, cartazes, cadernos) distribuido

pelos entrevistados.
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rassa SRUAGAD 06 ohyalivas A que asse tabalha se prople & of possivels banaficos que a pasdquisa possa
Irarar. Em casa de encerramaenta das anlrewviatas por gualquer Tatar descrilt acima, assagurg gqus nda
harvard nanfum b de peralzacio aiou prauizo a0 pericpanta. Sua pakcipecio nessa pasquisa auxlian
e ablencio de dades que podesio sar lilzados paes Gre denlilicos, proparcionande maiores informagies
& discussies que poderka trazer baneficios para & araa da [astas Poblica @ da Qualideds da Vida no
Trabtalho, pars & consiruche de nowos conhecimantos @ para a idenfilicagie de novas altarnativas @
possibilidades para os Programas de OYT. & pesquisadora realizard o acompanhamenlo de todos os
procadimentos @ atividaden desanméalvides duranba o irabalho,”

Diasta forma, a6 riacos Toram apresaniadon & o baneliciog eatio adequados & peaquEa
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oiginal
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ANEXO B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SAO CARLOS

PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO DE ORGANIZACOES E
SISTEMAS PUBLICOS

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(Resolucéo 466/2012 do CNS)

Caracterizacdo da gestdo e avaliacdo de Programas de Qualidade de Vida no Trabalho
no setor publico: um estudo multicaso em Institui¢es Publicas de Ensino Superior

Eu, Kemilly Bianca de Mello, estudante do Programa de P6s Graduacdo em Gestéo de
OrganizacOes e Sistemas Publicos da Universidade Federal de Sdo Carlos — UFSCar, o(a)
convido a participar da pesquisa “Caracterizacdo da gestdo e avaliagdo de Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho no setor puablico: um estudo multicaso em Instituicfes
Publicas de Ensino Superior” orientada pelo Prof® Dr® Wilson José Alves Pedro.

A implantacdo de Programas relativos a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
setor publico é cada vez mais comum, evidenciando a preocupagdo com 0s servidores nos
aspectos profissionais e pessoais. Reconhecendo a relevancia da QVT e suas acles nestas
organizagOes, este projeto de pesquisa visa explorar essa tematica nas seguintes instituicdes
publicas de ensino superior: Universidade Federal de Sdo Carlos — Campus Sdo Carlos
(UFSCar), Escola de Engenharia de S&o Carlos da Universidade de S&o Paulo (EESC/USP) e
Faculdade de Ciéncias e Letras da Universidade Estadual Paulista — Campus de Araraquara
(UNESP/FCLA).

Vocé foi selecionado (a) por ser o responsavel pelo Programa de Qualidade de Vida da

, uma das instituicdes onde o estudo sera realizado. Primeiramente

vocé serd convidado a responder uma entrevista semiestruturada com topicos sobre diversos
aspectos que envolvem o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.
A entrevista sera individual e realizada no préprio local de trabalho ou em outro local,

se assim o preferir. As questdes ndo serdo invasivas a intimidade dos participantes, entretanto,
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esclareco que a participacdo na pesquisa pode gerar desconforto e/ou constrangimento como
resultado da exposicdo de opinides pessoais em responder perguntas que envolvem as
préprias acdes. Diante dessas situacdes, o participante terd garantidas pausas nas entrevistas, a
liberdade de ndo responder as perguntas quando a considerarem constrangedoras, podendo
interromper a entrevista a qualquer momento. Serdo retomados nessa situacao 0s objetivos a
que esse trabalho se propde e 0s possiveis beneficios que a pesquisa possa trazer. Em caso de
encerramento das entrevistas por qualquer fator descrito acima, asseguro que nao havera
nenhum tipo de penalizacdo e/ou prejuizo ao participante.

Sua participacdo nessa pesquisa auxiliard na obtencdo de dados que poderdo ser
utilizados para fins cientificos, proporcionando maiores informac@es e discussdes que poderao
trazer beneficios para a area da Gestdo Publica e da Qualidade de Vida no Trabalho, para a
construcdo de novos conhecimentos e para a identificacdo de novas alternativas e
possibilidades para os Programas de QVT. A pesquisadora realizara o0 acompanhamento de
todos os procedimentos e atividades desenvolvidas durante o trabalho.

Sua participacdo € voluntaria e ndo havera compensacdo em dinheiro pela sua
participacdo. A qualquer momento o (a) senhor (a) pode desistir de participar e retirar seu
consentimento. Sua recusa ou desisténcia ndo lhe trard nenhum prejuizo profissional, seja em
sua relacdo ao pesquisador, a Instituicdo em que trabalha ou a Universidade Federal de Séo
Carlos.

Todas as informacBes obtidas através da pesquisa serdo confidenciais, sendo
assegurado o sigilo sobre sua participacdo em todas as etapas do estudo. Caso haja mencéo a
nomes, a eles serdo atribuidas letras, com garantia de anonimato nos resultados e publicaces,
impossibilitando sua identificacdo. Os dados coletados poder&o ter seus resultados divulgados
em eventos, revistas e/ou trabalhos cientificos.

Solicito sua autorizacdo para gravacdo em audio e anotacGes durante a entrevista,
sendo que, em momento posterior, a gravacdo sera transcrita pela pesquisadora, garantindo
que se mantenha o mais fidedigna possivel.

Todas as despesas com o transporte e a alimentacdo decorrentes da sua participacao na
pesquisa, quando for o caso, serdo ressarcidas no dia da entrevista. Vocé tera direito a
indenizacgéo por qualquer tipo de dano resultante da sua participacdo na pesquisa.

Vocé receberda uma via deste termo, rubricada em todas as paginas por vocé e pela
pesquisadora, onde consta o telefone e o0 endereco da pesquisadora. Vocé poderd tirar suas

duvidas sobre o projeto e sua participa¢do agora ou a qualquer momento.
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Se vocé tiver qualquer problema ou divida durante a sua participacdo na pesquisa

poderd comunicar-se pelo telefone

Declaro que entendi os objetivos, riscos e beneficios de minha participacdo na pesquisa e
concordo em participar. O pesquisador me informou que o projeto foi aprovado pelo
Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos da UFSCar que funciona na Pro-
Reitoria de PoOs-Graduacdo e Pesquisa da Universidade Federal de S&o Carlos,
localizada na Rodovia Washington Luiz, Km. 235 - Caixa Postal 676 - CEP 13.565-905 -
Sdo Carlos - SP - Brasil. Fone (16) 3351-8110. Endereco eletrénico:

cephumanos@ufscar.br

Endereco para contato (24 horas por dia e sete dias por semana):

Pesquisador Responsavel: Kemilly Bianca de Mello

Endereco:
Contato telefénico: e-mail:
Local e data: S&o Carlos, de de 2016.
Nome do Pesquisador Assinatura do Pesquisador
Nome do Participante Assinatura do Participante
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