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Resumo

No contexto de reelaboracdo do plano estratégiagrdérgao publico brasileiro, em direcéo
a uma nova politica em gestdo de pessoas, 0 abjgéval deste estudo foi viabilizar a
geracao de resultados de bem-estar pessoal e zagamal, com parametros de modelagem
de gestdo. O modelo conceitual foi 0 biopsicossat@ganizacional. Foi realizado um estudo
de caso qualiquantitativo nos niveis estratégiaticd e operacional com mais de 6.000
servidores indicando demandas de qualidade denadeabalho. Considerando o esfor¢co de
gestdo, destaca-sgima harmonico entre as pessofs8,2%); vida sedentariaapresenta
maior frequéncia em relacéo a interferéncias negmpara a QVT (22,2%) tanto no grupo de
gestores como servidores. Outras acbOes destacadas Programa de Preparacdo para
Aposentadorig36,4%) eAcdes de valorizagdo do servideimagem da instituica¢33,3%).
Quanto menor o nivel de escolaridade, maior € i@agédo de importancia para a valorizacao
do servidor e imagem da Instituicdo, e quanto maiarivel de escolaridade, maior é o
percentual de opcao para melhorias nos processnabdgho.Oportunidade de participar no
processo decisorioapresenta-se mais relacionada ao funcionario coestrado. Na
modelagem do programa foram definidos indicadoreseeem revisados anualmente,
juntamente com a consulta interna.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalhocauttires de gestéo; gestédo publica.

Abstract

In order to redesigning the strategic plan of azbiem government agency, toward a new
policy in personnel management, this study aimecriable the generation of results of
personal and organizational wellness, parameterinedieling management. The basic
conceptual model was the biopsychosocial-orgamizati A quali-quantitative study in
strategic, tactical and operational levels withrod@00 servers indicating demands for quality
of working life was done. Considering effort of nagement, it were found harmonious
atmosphere among people (58.2%) although the sagelife has more often compared to
negative interference for QWL (22.2%) both in theup of managers and servers. Other
actions were highlighted & eparation Program for Retireme(36.4%) anderver recovery
actions and image of the institutior(33.3%). Among lower educational level, the greate
importance for the appreciation of the server andge of the institution, and the higher
education level, the higher percentage of choiceirfgprovements in work processes. The
opportunity to participate in decision-making more related to the employee with at least
master's degree. In program modeling the indicatmige reviewed annually were defined,
along with the inner query.

Keywords: quality of working life; management indiors; public management.



1. INTRODUCAO

A partir da década de 1990, importantes mudancasreauo no contexto da
administracdo dos setores publico e privado, este @ acirramento da competitividade em
consequéncia da globalizacéo e aquele com a refdonestado brasileiro em direcdo a uma
administracdo publica gerencial, com diretrizesddscentralizacdo, no caso dos servicos
exclusivos do estado, e autonomia, para 0s haasxok.

Ao mesmo tempo, a qualidade de vida no trabalho] ,(rge no Brasil com
intensidade nas pesquisas académicas, com a ¢idizde estudos tradicionais como o de
Walton (1973), e com o entendimento deste tema cama expansao do conceito de
gualidade total, constituindo um elo para uma ged&exceléncia privilegiando bem-estar e
comprometimento dos colaboradores, como em Albugeee Limongi-Franca (1998).

Os niveis de analise e intervencdo da gestdo dalage de vida no ambito das
organizacdes, em geral estdo segmentados em migwisluais, grupais e organizacionais. O
primeiro nivel é o da pessoa, no que se refergpeessdo das necessidades pessoais, em uma
nova condicdo de ética e expectativa de condicéesatbalho. O nivel grupal mobiliza a
interacdo em equipes, a familiarizagdo com novosgssos e tecnologias e as tipologias
ocupacionais e multidisciplinares. O nivel orgaci@aal, mediante construcdo da cultura
organizacional com todas suas implicacfes relaéivgsstdo do potencial humano, visando ao
desempenho e aos resultados competitivos.

Este estudo se insere em um trabalho mais ampleeaboracdo do plano
estratégico de um Orgao publico brasileiro, aquninado Alpha, de 2011 a 2013, em direcao
a uma nova politica em gestdo de pessoas, congomtEs pilares: planejamento de recursos
humanos; selecdo e admissdo de pessoal; cargosira&ag reconhecimento; gestdo de
desempenho; desenvolvimento de pessoas; quali@addalno trabalho e saude ocupacional,
e relacdes sindicais. Este trabalho contempla @ @&xQualidade de Vida no Trabalho, e as
atividades foram desenvolvidas em continua sintaoia o programa de constru¢do da
politica estratégica de gestao de pessoas, visamdiorizacdo do servidor.

Desta forma, o objetivo geral deste estudo foiilidy a geracéo de resultados de
bem-estar pessoal e organizacional, com paramdgosiodelagem de gestdo. O modelo
conceitual basico contemplou a visdo biologicacgiépica, social e organizacional de
pessoas. Os objetivos especificos foram:

. Mapear situacao atual dos servidores;
. Aplicar ferramentas de consulta de expectativaguddidade de vida no trabalho.
. Definir indicadores na modelagem do programa.

Do ponto de vista especifico da metodologia deidadé de vida as principais
expectativas para o estudo foram:

. Atencéo e profilaxia no ambiente de trabalho;

. Cuidados com a saude mental e psicossocial,

. Comprometimento com a funcéo publica;

. Motivacdo e gestdo da carreira e projeto de &da;

. Custos de pessoal e organizacional a médio ® Iprago.

De acordo com este recorte, apresentamos, na @®eagao, as bases tedricas de
qualidade de vida no trabalho; nas secbes seguateapresentados o método do estudo, os
resultados e, ao final, as conclusdes, seguideefi@ncias bibliogréaficas.

2. A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
A Qualidade de Vida no trabalho emerge nos Estabiidos a partir da década
de 1970, frente ao fortalecimento da indUstriaj@sa, em consonancia com 0s principios da
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escola sociotécnica de trabalho em equipe e auianoem direcdo a processos mais
participativos e agilidade na tomada de deciséo.

Apoés a crise brasileira da década de 1980 e ar mwtimudancas na politica
externa ocorridas no final desta década, o pai®$sg no cenario internacional de grande
acirramento da competitividade na década de 1998ndp o tema qualidade de vida no
trabalho insere-se no meio académico e, graduatnm&st modelos de gestao de pessoas.

Um dos estudos mais difundidos no Brasil, desdarms de 1970 s&o os de
Walton (1973) que publicou indicadores de QVT caito critérios basicos: compensacéo
justa e adequada; seguranca e saude nas condiedesabdlho (periodo de trabalho
regulamentado, condic¢des fisicas de trabalho edine idade); oportunidade imediata para
utilizacdo e desenvolvimento das capacidades hwsr(goa abrange autonomia, exercicio de
multiplas habilidades, retorno do desempenho eppetiva de continuidade, execucdo de
tarefas completas e planejamento do trabalho);topidade futura para crescimento continuo
e garantia profissional (possibilidades de prompcémuisicdo de novas habilidades,
seguranca no emprego; integracdo social na org@uzgproximidade hierarquica),
mobilidade social, auséncia de preconceitos, apdituo e bom relacionamento interpessoal;
constitucionalismo (liberdade de expressao, eqeidg@divacidade e direito de recurso);
trabalho e espaco total de vida (equilibrio entrgabalho e a vida privada); e relevancia
social do trabalho (reputacéo, imagem e praticgsocativas da organizagao).

Sdo também aplicados o modelo de Hackman e OIldha@Y5) que
desenvolveram o Job Diagnostic Survey (JDS) emotaials dimensdes basicas da tarefa,
sustentando que essas dimensfes precedem a Satidfa¢gndividuo e a performance, e o
modelo de Westley (1979), com quatro dimensdes litigap econdmica, psicologica e
socioldgica.

A construcao e socializacdo da abordagem biopsic@dssegundo os seguidores
da abordagem, foi inspirada Medicina Psicossomatig@ecialmente com Lipowski hos anos
setenta, psiquiatra social que sinalizou a impoi#ados aspectos psicossociais na eclosao de
sinais, sintomas e doencas e também a importarmdasdportes sociais para reduzir 0s
agravos a saude e proteger a vida dentro e forablalho.

A Organizacdo Mundial de Saude (OMS) e grande mhtesuas liderancas nos
anos oitenta adotaram um novo paradigma para a de&aude e doenca. A definicdo de
Saude que abriu espaco para atuacdo e manejoqmiEd®: “Saude € o completo bem-estar
biolégico, psicoldgico e social e ndo apenas aua&@wcdoenca”. O professor emérito Lennart
Levi e o psiquiatra Christopher Dejours participativamente dessa abordagem na revelacao
dos fatores psicossociais, como também no recanketd das manifestacdes de “Loucura
no Trabalho". Nesta perspectiva, mais recentemeéestacam-se estudos sobre emocdes e
precarizacao das condi¢des especificas do amhlerntabalho.

De acordo com Limongi-Franca (2011) encontramasegsiintes enfoques para a
qualidade de vida no trabalho: grau de satisfag@@@&ssoa com a empresa, condigcoes
ambientais gerais, promoc¢ao da saude e retengatedéos.

Sampaio (2012) vé a producdo académica em QVTdrasitte em trés conceitos
nucleares: o humanismo, na perspectiva de motivag8ociada as teorias de necessidades
(como Maslow, Herzberg, McClelland e Alderfer), cdestaque para Sirgy e colaboradores
(2001); o conceito nuclear de humanismo na pernspede satisfacdo, com influéncia do
trabalho de Hackman e Oldham; a participacdo daeyapo em decisdes de gestdo; o bem-
estar como abordagem fatorial, associado ao trabd# Walton, Fernandes (1996) e
Limongi-Franca (1996; 2011); e por fim o conceiteclear de bem-estar na perspectiva de
sentido do trabalho, com destaque para o trabaidatin (2004).



Podemos distinguir duas principais abordagens dogramas de QVT nas
organizacdes: a Abordagem Assistencialista e a ddggm Promotora de Bem-Estar no
Trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2011; FERREIRA, 2012).

De acordo com Ferreira (2012), a abordagem assialista € mais comumente
encontrada, com praticas de gestdo de pessoasiaglpara o aumento da resiliéncia do
trabalhador, que individualmente deve ser respahspor reduzir os danos da fadiga e
desgastes, melhorando assim a produtividade, auséjabalhador se ajusta as condi¢des da
empresa. No que o autdbid.) chama defurd corporativg “o trabalhador logo percebe que
estdo tratando sua fadiga no estilo velinha deeasdévio que ndo apaga facil” (FERREIRA,
2012, p. 326). Ferreira (2012) elenca 10 tiposateigs com 85 alternativas de atividades,
tais como gerenciamento do estresse, terapiassdsjentividades culturais e educativas,
programas como o de antitabagismo, avaliacao fésamsaude.

Ja a abordagem promotora do bem-estar no trabailde de acordo com este
autor (bid.) € voltada para as condi¢des de trabalho, ou&ejayrganizacdo que adapta suas
condicOes aos trabalhadores, sendo desta formaabardagem ergonémica, que contempla
diagnosticos, politicas e programas consistentgada nos valores e na forma de gerir 0s
trabalhadores e suas relacdes, e atuando na cadadigh e desgastes e promovendo assim
uma organizacdo saudavel. O autor lembra que éss@i@ renovar valores, crencas e
concepcOes, para mudar as praticas e, ainda, teesggapel ontologico do trabalho como
vetor historico de constru¢éo da identidade indialce coletiva. Enfim, recuperar o sentido
de trabalho como fonte de felicidade para quemvee” (FERREIRA, 2012, p. 326).

O modelo de analise metodologica baseado na abmrddgopsicossocial foi
acrescido da organizacional por Limongi-Franca §12®04). O dominio organizacional se
estabelece como elemento diferenciador e idendidicdas demandas da qualidade da vida no
trabalho. O pressuposto desse modelo considerataglas essas dimensdes (Biologica,
Psicologica, Social e Organizacional) respondemulimeamente as condi¢cdes de vida.
Essas respostas apresentam variadas combinaciessidades e podem ser mais visiveis
em um deles, embora todos sejam sempre interdemtesde

3. METODOLOGIA

Este estudo & exploratério, pois objetiva uma nretfompreenséo da realidade
estudada para viabilizar um conjunto de decisfesegmliticas, préaticas e acdes. A coleta de
dados foi transversal, ja que ocorreu em um uni@otg no tempo (HAIR, 2005). Foi
escolhida a estratégia de Estudo de Caso, com astpali e quantitativos. De acordo com
Yin (2005), na estratégia de estudo de caso padatiigada qualquer mescla de métodos
gualitativos e quantitativos. Nos procedimentoscdieta de dados qualitativos (grupos de
foco, entrevistas em profundidade e interacdo woaji foram selecionadas pessoas com
conhecimento especializadap(cit).

Os instrumentos utilizados foram adaptados paraltara da organizacéo, as
metas estratégicas e as caracteristicas sociaigpa@onais dos servidores, em um trabalho
em conjunto. Os dados para o diagnostico foramntadas em novembro e dezembro de
2011. Foram realizadas quatro reunides presenmaisas liderangas, oito entrevistas com
questdes especificas de qualidade de vida no h@leatontinua interacdo remota e presencial
com a analista e gestora responsaveis pelo preojetcAmbito da Alpha; reunido de
alinhamento com a equipe de desenvolvimento dodgxGarreira e Remuneracéo; aplicacao
de consulta interna através de protocolos de esfmaga gestdo de qualidade de vida para 55
gestores de recursos humanos, com palestra demizégdo da linguagem e metodologia;
consulta interna junto aos servidores via interaedpresentacao para equipe e uma palestra
para os gestores de recursos humanos, de alinfmmestconceitos e metodologia BPSO
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(Biopsicossocial-Organizacional). A consulta aosvideres, via internet, obteve 4.639
respondentes (quase 10% do quadro).

O levantamento de dados foi realizado a partirniedemas, elaborado de forma
participativa e fortemente enraizado na teoria,fquem:

Palavra-chave que melhor expresse a qualidadeddenwvitrabalho;

Acdes referentes as dimensdes bioldgica, psic@pgocial e organizacional, com
cinco proposicdes por dimensao;

Questdes relativas ao interesse e disponibilidade;

Indicacdo de situacbes dedo qualidade de vidaisto €, que interferiram
negativamente na qualidade de vida do respondegestofes de recursos humanos e
servidores); e

Dados sobre o perfil social e ocupacional.

Os dados qualitativos foram analisados pela técd&aAnalise de Conteudo
(BARDIN, 2011) tanto nas fases de adaptacdo deumsihtos como de levantamento de
dados (HAIR, 2005). Nos dados quantitativos fdizada a analise descritiva, suficiente para
atender o escopo do estudo, sendo apontada por (Har) como tipica em estudos
transversais.

Considerando que as a¢des e programas de quatidadda no trabalho sdo de
natureza multidisciplinar, utilizou-se a MetodolgBPSO (LIMONGI-FRANCA, 1996)
cujas dimensfes biologica, psicologica, social gawoizacional, permitem agrupamentos,
tipologia e andlises quanto ao equilibrio de agéegectativas e agenda de bem-estar pessoal
e organizacional. As dimensdes séo assim definidas:

. Dimensao Bioldgica: aspectos relativos as caristizas fisicas herdadas e adquiridas,
bem como os aspectos metabdlicos (alimentacadadadies fisicas) e ergonémicos. Referem-
se especialmente aos habitos saudaveis.

. Dimensdo Psicolégica: afetos, emocdes, memoériesejds, personalidade e
necessidades. Sintetizada especialmente pela antaesreconhecimento.
. Dimensao Social: crencas e valores compartilhadpepos de convivéncia e

afinidades, suporte e acesso condi¢cdes sociaiomimicas. Associado principalmente a

beneficios, educacao, consumo, comunidade e saisiétdade.

. Dimenséao Organizacional: missdo e valores danmmgedo, tecnologia, mercado e

demandas de gestéo, produtividade e liderancasestegado especialmente por liderangas,
comunicacao e produtividade saudavel, gestdo destismagem organizacional interna e

externa.

O modelo BPSO permite alinhar as especialidadegiesabeneficios, cultura e
lazer, qualidade e produtividade, entre outrosmRertambém alocar os setores que tém
competéncias afins. Desta forma, ha possibilidaelegelenciar os modelos de equilibrio
relativos as melhores praticas de bem-estar pesswrghnizacional.

O modelo BPSO (Limongi-Franca, 1996) foi desenviave validado em tese de
doutorado, tendo sido consolidado em amplo estudtoja érgdos publicos e ao setor
privado desde os anos noventa. A inspiracdo caratedsta subsidiada nos estudos da
Organizacdo Mundial de Saude, Ergonomia, Comporttoneno Trabalho, Gestéo
Organizacional e nos Indicadores de Desenvolvimientoano (IDH) e Social (IDS).

4. ANALISE DE RESULTADOS
Conforme explicado na metodologia, foi realizado lawantamento qualitativo e
guantitativo junto aos gestores e servidores, agasltados sao discutidos a seguir.



4.1. Gestores

O gabarito com palavras-chave para qualidade de nadtrabalho foi elaborado
como apresentado no Quadro 1, tendo sido dispmaidd um campo para outras mencoes,
onde o respondente poderia especificar a escolha.

Quadro 1 - Palavras-chave de QVT elaboradas para tesestudo

Dimensao Palavras-chave
Bioldgica: Saude Auséncia de Doencas Seguranca
Psicol6gica: Paz Realizacéo Amor
Social: Confianca Amizade Responsabilidade
Organizacional: Investimento Humanismo Competitividade

Como parte dos achados de pesquisa, na Tabelpréseatada a distribuicdo das
frequéncias da categorizagcdo das palavras-chawesedpondentes sobre qualidade de vida
no trabalho:

Tabela 1 - Frequéncia de categorizacdo de QVT - deses

Categoria da palavra-chave Frequéncia %
Outro (especifique) 18 33,3
Realizacdo (psicol6gico) 17 31,4
Saude (biologico) 6 11,1
Humanismo (organizacional) 4 7,4
Confianca (social) 3 5,6
Amizade (social) 2 3,7
Responsabilidade (social) 2 3,7
Paz (psicolégico) 1 1,9
Amor (psicolégico) 1 1,9
Respostas validas 54 100
Sem resposta 1

Total Geral 55

As respostas abertas para denominagdo da Qualidad€ida no Trabalho
também tiveram énfase psicolégica, seguida da didwerorganizacional. A Tabela 2
apresenta os dados em relagéo a outras mencoes:
Tabela 2 - Outras mencdes de categorizacéo

Categoria da palavra-chave Frequéncia %

Bem-estar (psicoldgica) 6 10,9
Satisfagao/prazer (psicoldgica) 4 7,3
Comprometimento (organizacional) 2 3,6
Equilibrio (psicolégico) 2 3,6
Motivacdo/valorizagao (organizacional) 2 3,6
Carga horaria (organizacional) 2 3,6

18 34,5

Nota-se queealizacdo pessoa a palavra-chave que, proporcionalmente, é mais
relacionada a qualidade de vida no trabalho (31,48in segundo patamar desponta saude
(Tabela 1) e bem-estar (Tabela 2) com seis respoatia. Houve maior énfase na dimenséao
psicolégica (realizacdo pessoal, paz e amor, zatadio 35,19% das respostas), seguido da
dimenséo social (confianca, amizade e responsatididtotalizando 12,96%). Na dimensé&o
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biologica, embora oferecidas trés alternativasu®m@ acdo de QVT foi indicada com seis
respostas: saude, com 11,1%. Da mesma forma, rensifio organizacional, a que apareceu
com maior frequéncia e com uma Unica palavra-cHaveHumanismo, com 7,4% das
respostas.

Com referéncia ao segundo tema, as principais ap@i®®s gestores apoiariam
como mais importantes para melhorar a Qualidadédieno Trabalho foram, de acordo com
as dimensdes metodologicas:

. Dimensdao Biologica: notou-se certo destaque Patastras e eventos de promogéo a
saude (27,3%), seguida de atividade fisica e problemassalide. Riscos ergondmicos e
ambientais tiveram menor numero de indica¢gfes.sEd#selos indicam maior énfase em
treinamento e menor atencao para melhorias no atebiisico, que pode estar associado a
ambientes fisicos saudaveis ou ndo ser percebido etfada dos gestores de RH.

. Dimenséao Psicologica: clima harménico foi a acaosnagoiada, entre aquelas de
aspecto psicoldgico. Ressalta-se a percepcao dmtedieréncia das atividades profissionais
na vida pessoal por ser um fator positivo paralanga entre vida pessoal e trabalho, o que
ndo € comum na maioria dos estudos realizados #asaonstituicoes.

. Dimenséao Social: em termos sociais, 0 apoio do®igss relativamente, aponta para
Programas de Preparacdo para Aposentadasia paraEventos de esporte/cultura e lazer
Orientacdo ao uso de crédito e consumo - embor@roisiema conhecido no dia a dia do
orgao - foi indicado apenas em 3,6% das respostggeabtores, o que indica um novo desafio
de gestdo no sentido da educacdo e orientacdoeandoses ou, a percepcao de nao ser
alcada dos gestores de recursos humanos.

. Dimenséao Organizacional: no ambito organizacicmgbes de imagem da instituicéo e
valorizacéo do servidor, assim como processosataltio e novas tecnologias, sdo as mais
apoiadas pelos gestores (33,3% e 25,9%, respeeniajn Estas respostas ratificam os
resultados positivos das atividades de GestaoabBese 0 nimero pequeno de respostas para
eventos, treinamento profissional e participacdopemsessos decisérios, que pode indicar a
necessidade de uma politica de valorizacao dafigagho e gestéo especializada em si.

Na Tabela 3 é apresentada uma sintese com astesspw@ss frequentes nas acdes
das dimensdes BPSO, considerando o esfor¢co deog&stdtaca-se como maior demanda a
psicolégica e, como menor demanda, a bioldgica,oembste grupo represente pessoas com
faixa etaria maior, que teoricamente demandariamrmagencao a saude fisica.

Tabela 3 - Principais a¢ces de GQVT demandadas pslgestores

Dimensao Demanda de GQVT Frequéncia | Percentual
Psicolégica Clima harménico entre as pessoas no trabalho 32 58,2%
Social Programa de Preparacdo para Aposentadoria - PP 20 36,4%
Organizacional | A¢Bes de valorizagé@o do servidor e imagem da nglid 18 33,3%
Biologica Palestras e eventos de promocédo da salde 15 27,3%

Em relacdo a avaliagdo do interesse dos gestorggesmnciaruma agenda de
acOes de qualidade de vida no trabalho, o interéss¢al ou muito alto, para 81,5% dos
respondentes, distribuido da seguinte forma: p&y203 dos gestores o interesse é total, para
42,6% ha muito interesse, para 13% o interessgudaree 5,6% apresenta pouco interesse.

Em relagéo a situagbes no ambito do ambiente dmlb@ que interferiram
negativamente na qualidade de vida no trabalhoesidtados sdo apresentados na Tabela 4
abaixo. A vida sedentéaria foi o dado com maior atpst nas respostas e, de forma diversa
com O que ocorre na amostra de servidores, em rgsesto destaque para ambito
organizacional (destaque Unico para os servidaresgmelhante ao destaque para ambito
bioldgico: a dimenséo bioldgica foi marcada de fapnioritaria por 30,9% dos respondentes,
a organizacional por 29,1%, a psicologica por 21e8&social por 9,1%.



Tabela 4 - Situagdes que interferiram negativamentea QVT

Situacbes Percentual
Vida Sedentéria 22,2%
Ambiente fisico do trabalho (mobiliario e ergonomia 13%
Problema de relacionamento com a chefia 13%
Descuido com atividades de realizagcdo pessoal 13%
Alimentacado inadequada 9,3%
Baixa autoestima 9,3%

N&o fazer cursos e estudos diversos 5,6%
Descontrole financeiro 3,7%
Problema de relacionamento com colegas 3,7%

Em relacdo aos dados sociofuncionais, 0s gestomesegponderam apresentaram
0 seguinte perfil:
. Idade: a moda é de 49 anos (6 pessoas) seguidaa®s (5 pessoas). Considerando
gue a maior idade foi de 69 anos e a menor 19,danfiéou em 39,6 anos, com mediana em
37 anos. Com boa disperséao relativa (29%), a nadimediana estdo proximas de 38 anos,
com 25% dos respondentes com até 25 anos e 25%dddmsuperior a 49 anos.

. Género: a grande maioria dos respondentes gegtéoemiada por mulheres (85%).

. Outras atividades profissionais: a grande maiasgrdspondentes gestores ndo possui
qualquer outra atividade profissional (83%).

. Outra atividade escolar: a grande maioria dos refgmtes gestores declarou que néo
possui qualquer outra atividade escolar (80%).

. Naturalidade: a grande maioria dos respondentésrges natural do Estado (76%).

. Escolaridade: 73% dos respondentes tém nivel supssmpleto ou especializacéo

completa, o que demonstra compatibilidade escaar ¢ cargo gerencial que ocupam. Os
gestores com ensino fundamental, médio ou supegompleto, poderiam ser estimulados a
desenvolverem uma qualificacéo especifica paralémitnento do cargo que ocupam.

. Tempo de casa: 25% da amostra tém até 3 anostitai¢@® e 25% tém 25,5 anos ou
mais de permanéncia. Em média, os gestores estdostaicdo ha 13 anos, alguns
contratados h& 37 anos.

. Jornada de trabalho semanal: a maioria dos resptwsd¢83%) trabalha 40 horas
semanais, 13,3% declarou jornada acima de 44 hooss, até 60 horas (1,9%) e 5,7%
declarou jornada de 45 horas; 3,8% dos respondaptegaram jornada de 30 horas.

. Descanso: em termos de horas de descanso sengffaislos respondentes declarou
entre 5 e 12 horas, o que € um numero interessgrasitivo em termos de balanco entre vida
pessoal e trabalho, considerando uma carga dé d&térds semanais.

. Numero de filhos: 21 respondentes ou 38,2% da aanoéb tém filhos; da amostra
que tem filhos, todos tem 1 ou 2 filhos: 40,8% pess filhos menores de 18 anos e 31,2%
acima de 18 anos.

4.2. Servidores

Em relacdo a palavra-chave de qualidade de vidaratmalho, nota-se que
realizacdo pessoal e humanismo sdo as palavras-cjugy proporcionalmente, estdo mais
relacionadas a qualidade de vida no trabalho (1% 3% 4% respectivamente), representando
um terco das respostas, ressaltando-se que fomastimfas 13 alternativas de resposta.

Tabela 5- Frequéncia de categorizacdo de QVT - sedores
Categoria da palavra chave Dimenséo Frequéncia %

Realizacéo pessoal Psicoldgica 904 19,5




Humanismo Organizacional 763 16,4
Responsabilidade Social 515 111
Saude Bioldgica 454 9,8
Confianca Social 440 9,5
Seguranca Bioldgica 365 7.9
Paz Psicolégica 296 6,4
Investimento Organizacional 249 5,4
Amor Psicolégica 133 2,9
Auséncia de doencas Biolégica 81 1,7
Amizade Social 71 15
Competitividade Organizacional 8 0,2
Outras mencoes 360 7,8
Total 4639 100

A analise dos dados de acordo com as dimensdes B#le@m que: 31,2% séo
relativas a dimensao psicologica, 24% social, 23@#anizacional e 21% bioldgica. Em
relacdo a outras mencgdes, podemos destacar ReG®iespondentes), referente a dimensao
social; remuneracéo (32), reconhecimento (15) erizalcdo profissional (15), referentes a
dimenséo organizacional; bem-estar (11) e satisfé@@na dimenséo psicologica.

Em relacdo a acdo de cada dimenséo que se relamiopaforco de gestao de
melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho,

. Dimenséo biologica: nota-se gRalestras e eventos de promocéao a sagde para o
publico gestor se destacava em primeiro lugar #2Y,8omo acdo a ser apoiada, para
funcionéarios se apresenta como ultima acdo impriaara melhorar a qualidade de vida no
trabalho (10,2%). Para este publico, o destaquear@Oportunidade de realizar atividades
fisicas(29,7%) ouControle de riscos ergonémicos/ ambieni@s,4%).

. Dimenséo psicolégica: Clima harménico entre as qassdo trabalho (44%) e
oportunidade de evolucdo na carreira (38,9%) for@montadas como as acfes mais
importantes para os servidores, visando a melldaigualidade de vida no trabalho. Em
termos de dimensdo psicolégica existe uma conveigém importancia das agbes para
melhoria da qualidade de vida no trabalho. Apermasliferenciando em relacdo aos dois
primeiros: clima harmdnico (gestor: 58,2%; funciomd44%), diferenca esta que repassa
para oportunidade de evolucao de carreira (ged5pb%; funcionario: 38,9%).

. Dimenséao social: Também se destaca para funcienarique se refere a eventos de
esporte, cultura e lazer (34,3%). Por outro lad@ntacdo ao uso de crédito e consumo se
apresenta com pouco interesse, conforme ja foiep&c no publico gestor. Integracao
empresa-familia em ambos os publicos se apresentarao de 17% de indicacdo. Porém,
Atividades comunitariaseria uma acao mais indicada por servidores (22¢d@%que entre o0s
gestores (12,7%). E programa de preparacdo pase@aoloria, aparentemente, € mais uma
preocupacdo de gestores (36,4%), enquanto parefd@nos esta acao € indicada por 20,2%
da amostra respondente.

. Dimenséo organizacional: acbes de imagem da iigstdue valorizacdo do servidor
tem, proporcionalmente, maior niumero de indica¢g@8s8%) como acao para melhoria de
qualidade de vida no trabalho. A Unica acdo mebnasiderada por este publico (assim como
para gestores) seria a oportunidade de particparacessos decisoérios (8,8%).

Em relagdo a avaliagdo do interesse dos serviéonessufruir de uma agenda de
acOes de qualidade de vida no trabalho, o interéss¢al ou muito alto, para 86,5% dos



respondentes, conforme grafico combinando interefs® gestores e dos servidores,
apresentado na llustracao 1.

Grau de interesse em usufruir/gerenciar de a¢des de
gualidade de vida no trabalho

60

49,1
50

42,6
38,9
40 . 37,4
% 30 — — servidores
estores
20 17 . 13 i
10,5
10 +— — S 5,6
2,1 09 o
0 T T T T 1
total muito regular pouco nenhum

llustracéo 1- Interesse em usufruir de uma agendaedactes de GQVT.

Em relacdo a situagdes que tenham interferido ivegatnte na QVT nos ultimos
12 meses (Tabela 6), os resultados sugerem que@parxvidores, 0s maiores problemas séao
0 baixo reconhecimento, em primeiro lugar e, enuisieg o ambiente fisico do trabalho,
ambos considerados quesitos organizacionais. Aemseplicitados a indicar apenas uma
situacdo, a maioria respondeu na dimensao orgamizd¢56,9%), bioldgico (14,5%), social
(12,9%) e por ultimo na dimenséo psicolégica (7,3%)

Tabela 6 - Situacdes que interferiram negativamentea QVT - servidores

Situacgbes Percentual
Baixo reconhecimento profissional 27,3%
Ambiente fisico do trabalho (mobiliario e ergonojmia 19,4%
N&o fazer cursos e estudos diversos 10%
Vida Sedentaria 9%
Outro 8,2%
Problema de relacionamento com a chefia 6%
Alimentacéo inadequada 5,6%
Problema de relacionamento com colegas 4,2%
Baixa autoestima 4%
Descuido com atividades de realizag&o pessoal 3,3%
Descontrole financeiro 3%

O perfil sociofuncional apresentado na amostraminaee a seguir:
. Idade: a idade dos servidores varia de 18 a 72, anosboa dispersao relativa (26%);
a média é de 38,9 com mediana de 39 anos; 25%edpendentes tém até 30 anos e, 25%
tem idade superior a 47 anos. A idade de 30 anasn@is frequente (moda) entre os
servidores da amostra.
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. Préticas de bem-estar: quase a metade da amo8i&atem ou conhece alguma
pratica de bem-estar, e que gostaria de sugerseasscolegas de trabalho.

. Género: ha um equilibrio na distribuicdo do géraws servidores, em contraste aos
para gestores, onde género predominante apuradendimino: 47,8% dos respondentes sao
do género masculino e 52,2% do género feminino, rfige chega a ser a mesma taxa da
populacao do Estado, aonde a propor¢ao de homega e9,96%.

. Outras atividades profissionais: a grande maioda tespondentes servidores nao
possui qualquer outra atividade profissional (79, f8rcentual préximo dos gestores (83%).

. Outra atividade escolar: a maioria dos respondesgeddores ndo possui qualquer
outra atividade escolar (67,5%), percentual esteomeéo que no publico gestor (80%).

. Naturalidade: a grande maioria dos respondentesdeees ou gestores é natural do
Estado (76%).

. Escolaridade: 59,8% dos respondentes servidoresnfeel superior completo ou

especializacdo completa, nivel de escolaridade ouweinferior aos gestores, conforme a
llustracéo 2.

Escolaridade
60

50

48,1

40

30 35,2 37,1

20

%

10

14 1
0,30 0,89 0,9 3,7 21,9 4,87 299 437 060 0,60

servidores

gestores

llustracdo 2 - Nivel de escolaridade de servidor@sgestores.

. Tempo de Casa: 25% da amostra de servidores tefh aés na instituicdo e 25%
tem 20 anos ou mais de permanéncia. Em média, m&dd@es estdo ha 11 anos. A
variabilidade de anos de trabalho nesta institugg#idica é relativamente alta, a moda € de
um ano e a média 11,1 anos, com mediana em 7 anos.

. Jornada semanal de trabalho: praticamente, metaslesetvidores (respondentes a
pesquisa) trabalham 40 horas semanais, 26% trabalbaixo deste nimero de horas e 21%
trabalham mais do que 40 horas. A tabela acimatapgrande diversidade de respostas,
variando de 4 horas de trabalho semanal a 80 Beraanais (valores extremos de 70 horas: 3
respondentes; 72 horas: 4 respondentes; 80 horasp8ndentes). 53,3% declaram trabalhar
entre 30 e 40 horas, conforme Tabela 7.
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Tabela 7 - Horas de trabalho semanais

4a10hs 304 6,6
11a20hs 142 3,1
21a30hs 753 16,3
31a40hs 2475 53,5
41 a 60 hs 936 20,2
61 a80 hs 14 0,3
Total 4624 100

4.3. Associagles entre as variaveis

Foram analisadas possiveis associacdes entre dadpserfil do respondente e
variaveis de percepc¢éo de qualidade de vida naltrab

A acdo na dimensdao biologica ndo é homogénea agéreh idade, sendo criados
3 grupos distintos de idade, a saber: grupo leidaédia 37,1 anos, grupo 2: idade entre 38,9
e 39,8 e grupo 3: 41,2 anos em média. A oportueidbdrealizar atividades fisicas € uma
indicacdo de acdo bioldégica mais caracteristicasel@idor mais jovem. Ao passo que,
palestras e eventos de promoc¢ao a saude sdo uen@nieé para servidores, relativamente,
com mais idade.

Na dimenséo psicologica, 0 mais importante € atopmiade de evolucdo na
carreira e auséncia de interferéncia na vida pesBoguanto os mais velhos priorizam
aspectos relacionados a confianca no critério tbez&® e avaliacdo de desempenho, assim
como clima harmdnico entre as pessoas no trabBloelacdo ao género, clima harmonico
estd mais associado a mulheres, enquanto oportienida evolucdo na carreira € uma
caracteristica mais masculina, assim como ausérdigerferéncia na vida pessoal.

Na dimensao social, eventos de esporte, cultusaes,lassim como orientacéao de
crédito e consumo sdo quesitos mais caracterigdic@gupo mais jovem (idade média de 36
ou 37 anos). Integracdo empresa-familia ou ati@ggadmunitarias sao referéncias para idade
mais madura (média de 40 anos) e, sem duvida, svelaos (idade média de 42,5 anos) se
preocupam mais com a aposentadoria. Eventos detesptazer € uma acao de relevancia
mais masculina, enquanto integracdo empresa-famigiividades comunitérias dizem mais
respeito, relativamente, ao publico feminino.

Na dimensdo organizacional, a capacitacao (treineme participacdo em
eventos) esta mais relacionada a preocupacdo diss jovans, enquanto a faixa etaria,
relativamente mais madura concede relevancia aom&ltos procedimentos administrativos
visando reducdo da burocracia. De uma forma gérpérceptivel que os mais jovens estéo
mais preocupados com a carreira e vida pessoakbptmw grupo mais maduro estad mais
focado nas melhorias do processo de trabalho. Ad@&ewvalorizacdo dos servidores e
oportunidade de processos decisérios é um valos masculino; participacdo em eventos e
treinamento profissional sdo aspectos, proporaweale, mais femininos.

A amostra indicou ainda que quanto maior a esdadd, a qualidade de vida no
trabalho tem maior relacdo com aspectos psicolégioocontrario ocorrendo no ambito
organizacional.

Em relacédo a escolaridade, as diferencas séo mat@aea servidores com nivel
minimo de mestrado incompleto, o valor biolégicasvapontado é para riscos ergondmicos e
ambientais, ao passo que para os servidores derméral de escolaridade (até médio
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completo) o valor mais apontado € o referente desaportunidade para realizar atividades
fisicas diz mais respeito ao publico de graduacampleta ou incompleta). Na dimensao
psicoldgica, destaque para associacdo de climadm&zancom grau de especializacéo, cujos
valores sdo menos relacionados a oportunidadealegéo na carreira.

A integracdo empresa-familia, relativamente, dizsmaspeito ao menor nivel de
escolaridade (até médio completo), assim como anogrde preparacdo para aposentadoria.
Atividades comunitarias/ responsabilidade soc@irh mais apontadas por pessoal de maior
nivel escolar (pelo menos especializacdo incompleta

Aparentemente, quanto menor o nivel de escolarjdadgor é indicacdo de
importancia para a valorizacéo do servidor e imagdarimstituicdo. E quanto maior o nivel de
escolaridade, maior é percentual de opcdo paraoneshnos processos de trabalho. A
oportunidade de participar no processo decisoumétem mais relacionado ao funcionario
com no minimo mestrado.

4.4. Modelagem da Gestao

Os indicadores devem expressar mudancas relativasli@oria da qualidade de
vida pessoal e organizacional a partir das espmlafies de cada programa, a partir do que
serdo monitoradas acdes e agendas locais e gerais.

No que tange a utilizacdo de indicadores, recomeadque os indicadores a
seguir sejam usados de forma sistémica, adequaradm, necessario, cada agdo a ser
gerenciada, periodicamente:

1. Esforco gerencial em cada dimenséao BPSO;
2. Satisfacdo dos servidores em cada dimenséao BPSO;
3. Relacdo esforco gerencial e satisfacdo dosdeees: geral e especifica de cada acéo,

e cada dimensao;

Avaliacéo do Interesse Individual em particigas A¢Oes e Programas;

Horas oferecidas em relacao a horas realizadas;

Numero de acdes oferecidas comparadas ao naaegdes que participou;

Praticas adquiridas a partir do programa;

Novas acdes previstas em niveis pessoais, ppo grgeral;

. Premiacgbes de acgles e resultados, integradomeg@ma de inovacao;

10. Impactos na midia interna e externa, avalidvés do numero de ocorréncias e tipo
de veiculo;

11. Percepcéo de melhoria na qualidade do trabathdermos de produtividade avaliada
pelo cidad&o ou “cliente final”;

12.  Setor de desejo de permanéncia;

13. Indicacdo do local de trabalho como um bomrlygaa se trabalhar, avaliado por
mecanismos externos de visibilidade instituciof@\vista Vocé S.A., Fundacédo do Prémio
de Qualidade e Produtividade Brasileira etc.).

Estes indicadores podem ser usados de forma cuvautaim os programas ja
existentes, como aposentadoria e saude e seguranca.

Em relacdo ao programa de aposentaria, sdo indesdadesdo dos servidores;
desisténcias (associar a respostas de interes€<e@r da consulta); participacdo e adocao
de novas praticas para vida extratrabalho; decigdasto a solicitacdo de aposentadoria.

Em relacdo a acBes de seguranca, saude e ergomegigtro de ocorréncias;
horas de treinamento para seguranca, saude e ergonmoelhorias ergonémicas previstas e
realizadas; utilizacdo de servicos médicos e patmoe para gestdo da qualidade de vida
pessoal e ocupacional.

©CONOOA
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Ainda no que se refere as acfes vinculadas a geéstd@rograma de QVT,
algumas merecem atencéo, destacando-se como fatesmeportantes para esse processo,
tais como:

. Dia da Gestédo de QVT: ressaltando a importanesgel processo e evidenciando que o
mesmo sempre deve ser caracterizado como um monuenteflexbes e aprendizado
continuo.

. Formacdo de Agentes de QVT: no intuito de foramnaltiplicadores prontos a
disseminar conhecimentos e habilidades na culixganizacional para que fomentem acdes
de Qualidade de Vida no Trabalho, QVT.

. Cadastro e Monitoramento de Fornecedores de¢dsrei Produtos de QVT: sugere-se
essa analise seja feita em parceria com a gestiegrada de fornecedores dos
Orgaos/Entidades, porém, garantindo que seja @&reslp aos critérios de andlise dos
mesmos um requisito que aborde questdes referent€3VT, garantindo assim aos
selecionados um “selo de certificagdo QVT".

. Planejamento da agenda de acbes de QVT visando distribuicdo equilibrada
BPSO, com autonomia de distribuicdo a partir desslltedos da Consulta Interna e dos
Recursos disponiveis, a ser realizada regularmente.

. Utilizacdo e compartiihamento de Agenda de Ac@es Qualidade de Vida
Institucional e Local.

5. CONCLUSOES

Os resultados da consulta interna compdem diagodstirteador da modelagem,
treinamento e formatacédo da agenda e medidas dkadkss para o Programa de Qualidade
de Vida no Trabalho da instituicdo. Destacamosrogipais resultados a partir das acfes e
perfis de idade, género e escolaridade.

Oportunidade de realizar atividades fisicas € ungicacdo de acdo bioldgica
mais caracteristica de servidor mais jovem. Ao pase, palestras e eventos de promocao a
saude é uma referéncia para servidores, relativi@mesm mais idade.

Na dimensao psicologica, o0 mais importante € atopmade de evolucdo na
carreira e auséncia de interferéncia na vida pesBoguanto os mais velhos priorizam
aspectos relacionados a confianca no critério tbez&e e avaliacdo de desempenho, assim
como clima harmdnico entre as pessoas no trabalho.

Na dimensao social, eventos de esporte, cultusaes,lassim como orientacédo de
crédito e consumo sdo quesitos mais caracterigddic@gupo mais jovem (idade média de 36
ou 37 anos). Integracdo empresa-familia ou ati@ggadmunitarias sao referéncias para idade
mais madura (média de 40 anos) e, sem duvida, svelaos (idade média de 42,5 anos) se
preocupam mais com a aposentadoria. A capacitagiioafmento e participacdo em eventos)
esta mais relacionada a preocupacao dos mais josegsanto a faixa etaria, relativamente,
mais madura concede relevancia a melhoria dos giroeatos administrativos visando
reducao da burocracia.

De uma forma geral, é perceptivel que 0s mais pwxtd0 mais preocupados
com a carreira e vida pessoal enquanto o grupo madkiro esta mais focado nas melhorias
do processo de trabalho.

N&o houve diferenca entre géneros em relacdo andéoebioldgica. Em relacdo a
dimensdo psicologica, clima harménico estd maisocgmdo as mulheres, enquanto
oportunidade de evolugcdo na carreira € uma carstitar mais masculina, assim como
auséncia de interferéncia na vida pessoal.
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Eventos de esporte e lazer € uma relevancia masutitea, enquanto integracao
empresa-familia e atividades comunitarias dizemsmespeito, relativamente, ao publico
feminino.

Acdes de valorizacdo dos servidores, oportunidadprdcessos decisérios é um
valor mais masculino; participacdo em eventos @aneento profissional sdo aspectos,
proporcionalmente, mais femininos.

Quanto maior a escolaridade, a qualidade de vid@abalho tem maior relacéo
com aspectos psicologicos, o contrario ocorrendamioito organizacional.

Aparentemente, quanto menor o nivel de escolarjdad&r € a indicacdo de
importancia para a valorizacao do servidor e imadarmstituicdo; e quanto maior o nivel de
escolaridade, maior é percentual de opcdo paraoneshnos processos de trabalho. A
Oportunidade de participar no processo decisétimétem mais relacionado ao funcionario
com no minimo mestrado.

Estes sdo dados quantitativos que demonstram upmtorde dados e resultados.
Os resultados foram obtidos a partir de aplicag@semcial (gestores) ou online (servidores)
do protocolo e tratamento estatistico descritivo.

A amostra é composta por servidores com alto geaestolaridade, sendo a
maioria com superior ou especializacdo completa.

Com relacédo a género, no grupo dos gestores desosctlhumanos ha uma
predominancia do sexo feminino enquanto entre védeees ha um equilibrio entre sexos. A
meédia etaria € de 39 anos com, relativamente, grdigpersdo. Em relacdo ao tempo de
trabalho, 25% tem de dois (servidores) ou tréstdges de recursos humanos) anos da
Instituicdo e 25% tem mais de 20 anos (servidooes)25 anos (gestores de recursos
humanos), o que aponta grande variabilidade desidad

Em geral, a qualidade de vida no trabalho tem gnifstado mais forte no que
diz respeito a realizacdo pessoal, corroborandoaanos estudos, como em Schirrmeister e
Limongi-Franca (2012). A melhoria da qualidade dedavno trabalho se destaca como
dimensado psicologica, ressaltando-se clima harmdeicoportunidades de evolucdo na
carreira; na dimenséo social destacam-se eventesmtate e cultura ou lazer, preparagao
para aposentadoria (gestores) e atividade comian{gervidores). Como dimenséo biologica
os servidores se diferenciam da visdo de gestgasa 0s primeiros se privilegia a
oportunidade de realizar atividades fisicas ourotatdos riscos ergonémicos e ambientais
enquanto para os gestores a realizacdo de pales&énesntos de promocdo da saude seriam
mais apoiadas.

Com efeito negativo para a qualidade de vida, ivelatente, vida sedentaria tem
seu destaque. Em termos de dimenséao, o efeitoivegat revela para organizacional, tanto
para servidores como para gestores, porém paralgste publico, a dimensao bioldgica tem
a mesma relevancia.

Quanto a horas semanais trabalhadas, o gestor esh tggbalha 40 horas,
enquanto esta resposta se refere a apenas metaamadéra servidora, dividindo-se as
pessoas entre os que trabalham mais ou menoshitwak)semanais.

Estes resultados nos permitiram atuacédo com bagaditica para modelagem de
um Programa integrado em niveis estratégicos, gaisne operacionais para acdes
integradas e analisadas gerencialmente com viswasnalhores resultados de formacéo de
cultura da gestao da qualidade de vida pessoglamiaacional.

Na modelagem do programa foram definidos indicalaeserem revisados
anualmente, juntamente com a consulta interna.eNpsbcesso, foi desenvolvido um
conjunto de estratégias, missao e principios paanova Politica de Gestdo de Pessoas com
instrumentos, processos e praticas de Gestdo ded3es

15



Este estudo contribui na busca por uma adminisirag¢élica gerencial que se
utilize de indicadores efetivos de qualidade.
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