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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho é um tema de grande relevancia para o meio
académico e para a sociedade, ao se buscar organizagdes mais eficientes e mais
socialmente responsaveis. Neste trabalho, foi analisada a efetividade do programa
qualidade de vida estabelecido na reitoria do Instituto Federal do Tocantins, na
percepcao dos servidores, estagiarios e terceirizados da organizagdo. Para a
consecugdo deste objetivo foi realizada pesquisa bibliografica sobre o tema,
pesquisa documental no projeto do programa e nas noticias do site institucional,
questionario aplicado aos beneficiarios do programa e entrevista com a
coordenadora de beneficios e qualidade de vida do o6rgdo. Concluiu-se nesta
pesquisa que os beneficiarios do programa o percebem como efetivo, indicando que
as acdes desenvolvidas tiveram impactos positivos em suas vidas, entretanto
verificou-se algumas limitagdes, como a nao institucionalizagdo do programa, falta
de disseminagao da responsabilidade da gestdo de QVT em todos os setores da
organizagéo e restricdes financeiras e de pessoal.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Organizag&o publica; Programa.



ABSTRACT

The quality of life at work is a subject of great relevance for the academic world and
for society, when seeking more efficient and more socially responsible organizations.
In this research, the effectiveness of the quality of life program established at the
Federal Institute of Tocantins, in the perception of the organization's employees,
trainees and outsourcers was analyzed. In order to achieve this objective, a
bibliographic research was carried out on the subject, documentary research in the
project of the program and in the news of the institutional site, a questionnaire was
applied to the beneficiaries of the program and the coordinator of benefits and quality
of life of the organ was interviewed. It was concluded in this study that the
beneficiaries of the program perceive it as effective, indicating that the actions
developed had positive impacts on their lives, however, there were some limitations,
such as the non-institutionalization of the program, lack of dissemination of
responsibility for QLW management in all sectors of the organization and financial

and personnel constraints.

Keywords: Quality of life at work; Public organization; Program.
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1 INTRODUGAO

Ao longo da histéria o trabalho passou por diversas mudangas em seu
significado dentro de diversos contextos. Sendo inicialmente uma forma de
subsisténcia, e tendo seu sentido relacionado ao sofrimento, o trabalho passou a ser
visto também como uma forma de autorrealizagdo, na qual o ser humano se “define,
realiza muito do seu potencial e cria valor, propiciando-lhe como retorno,
sentimentos de desempenho e eficacia pessoal” (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012, p.
29).

Do mesmo modo as relagdes de trabalho também se desenvolveram ao
longo dos anos. O inicio da Revolugado Industrial foi marcado por condigdes de
trabalho precarias, os trabalhadores nao possuiam protecdo aos seus direitos e suas
necessidades mais basicas ndo eram consideradas.

Com o surgimento de estudos sobre a satisfagdo no trabalho, passou-se a
considerar a influéncia de fatores como as condi¢gdes de trabalho, sociais, fisicas, e
psicologicas dos trabalhadores no desempenho das empresas. O trabalhador
passou a ser visto como elemento primordial para os resultados da organizagéo,
ganhando destaque neste contexto os estudos sobre a qualidade de vida no
trabalho.

Nos dias atuais, pode-se dizer que a importancia da qualidade de vida no
trabalho ultrapassa a necessidade de se melhorar o desempenho do trabalhador,
tornando-se também uma questao de responsabilidade social, para que se alcance a
existéncia de organizagbes mais humanas, que se preocupem com a saude e bem-
estar de seus colaboradores.

Da mesma forma, a preocupacao com a qualidade de vida no trabalho
também esta presente no setor publico, que apesar de ter programas de QVT em
um estagio ainda modesto, se comparado as empresas privadas, tém incluido este
tema em suas metas e legislagdes, buscando a melhoria da qualidade de vida dos
servidores publicos, que ira refletir positivamente em toda a sociedade.

O Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Tocantins,
como autarquia da Administracdo Publica Federal, enfrenta os mesmos desafios
presentes no setor publico, tendo implantado o Programa Qualidade de Vida - PQV

“Aprendendo a Viver Melhor” na unidade da Reitoria no ano de 2013, que desde
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entdo tem promovido agdes que buscam a melhoria da qualidade de vida no
trabalho da organizacéo.

Neste contexto, este trabalho pretende responder ao seguinte problema:
as agoes desenvolvidas pelo Programa Qualidade de Vida tém sido efetivas para a
melhoria da qualidade de vida dos servidores do IFTO?

Com base nesses pressupostos, elegeu-se como objetivo geral desta
pesquisa: analisar a efetividade das agbes do Programa Qualidade de Vida da
Reitoria IFTO na percepcao dos servidores.

Como objetivos especificos foram definidos: a) caracterizar os
participantes do Programa Qualidade de Vida da Reitoria do IFTO; b) descrever as
acdes de qualidade de vida desenvolvidas pelo programa; c) verificar o impacto
destas agdes na qualidade de vida dos servidores da Reitoria; d) sugerir, com base
nos resultados, agdes de melhoria para o programa.

A importéncia deste tema se justifica devido a relevancia do trabalho na
sociedade, e a importancia de se buscar uma qualidade de vida no trabalho tanto
como uma forma de se melhorar os resultados da organizagao, como de se valorizar
o ser humano, sendo a QVT desta forma, uma filosofia de trabalho, de acordo com
Chiavenato (2016, p. 155), segundo o qual “é necessaria a inclusdo por meio de
uma filosofia humanista do ponto de vista do individuo como um todo na construgao
do ambiente em que se vive”.

Desta forma, a relevancia académica deste trabalho sera sua contribuicao
para os estudos sobre QVT em organizagbes publicas, que ainda s&o escassos,
além de poder contribuir para o IFTO, servindo como ferramenta de indicador de
satisfacdo de seus colaboradores, assim como, servir de base para aprimorar a
execugao do programa nos demais campi do IFTO.

Assim, neste trabalho foi analisada a efetividade do Programa Qualidade
de Vida - PQV “Aprendendo a Viver Melhor” da Reitoria do IFTO, que foi instituido
no ano de 2013. Esta analise permitiu constatar o impacto do programa na viséo de
seu publico alvo, possibilitando também conhecer as acdes realizadas além das
dificuldades e possibilidades de melhoria em sua execugao.

A pesquisa foi realizada inicialmente através de pesquisa bibliografica
acerca dos temas relacionados a satisfacao no trabalho e a qualidade de vida no

trabalho, além de pesquisa documental para conhecimento prévio dos objetivos e
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agdes do programa qualidade de vida e das legislagbes sobre o tema no Poder
Executivo Federal.

Apds a pesquisa inicial foram aplicados questionarios ao publico-alvo do
programa, como forma de se analisar a sua efetividade e conhecer a situagao
socioecondmica dos participantes. Realizou-se também entrevista com a
Coordenadora de Beneficios e Qualidade de Vida, que permitiu conhecer melhor
sobre a parte operacional do programa e a visdo da propria gestora sobre sua
efetividade. A partir da coleta destes dados e informacdes, foi possivel analisar o
programa de forma a responder o problema deste trabalho e atingir os objetivos

geral e especificos que foram estabelecidos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 O Trabalho

A palavra trabalho possui diversos conceitos, que englobam desde o
sofrimento e fadiga a designagao da agdo humana que transforma a matéria natural
em objeto de cultura (ALBORNOZ, 1998). O significado mais comum trazido pelo
dicionario é:

[...] aplicagdo das forgas e faculdades humanas para alcancar determinado
fim; atividade coordenada de carater fisico ou intelectual, necessaria a

qualquer tarefa, servico ou empreendimento; exercicio dessa atividade
como ocupacgdo permanente, oficio, profissdo (ALBORNOZ, 1998, p. 9).

Trabalho se origina da palavra latina tripalium, embora seja associada por
algumas fontes a trabaculum. A palavra tripalium se refere a um instrumento usado
na agricultura, no qual os agricultores batiam o trigo, mas se referia também a um
objeto de tortura. Por este motivo, a palavra trabalho teve por muito tempo, e ainda
hoje tem a conotagao de padecimento e cativeiro (ALBORNOZ, 1998).

De acordo com Albornoz (1988, p. 14), muitos estudiosos supdem que a
origem histérica da palavra trabalho é a “[...] passagem pré-histérica da cultura da
cacga e da pesca para a cultura agraria baseada na criagdo de animais e no plantio”.

O trabalho, em seu contexto inicial, era extrativista, consistindo em
colheita de frutos, pesca e caca, e era realizado pelas tribos como forma de
subsisténcia, passando-se entdo ao desenvolvimento da agricultura, que permitiu
que estas comunidades deixassem de ser némades e possibilitou o surgimento da
propriedade privada (ALBORNOZ, 1998).

Na antiguidade greco-romana, o trabalho passou a ter um sentido
material, a ser visto como coisa, tornando possivel o surgimento da escravidao
(BARROS, 2016). De acordo com Kurz (apud, Woleck, 2002, p. 2) “[...] o trabalho era
entendido como a atividade dos que haviam perdido a liberdade. O seu significado
confundia-se com o de sofrimento ou infortunio.” Paralelamente ao trabalho escravo,
existiam os artesdos, que exerciam a atividade com autonomia e em liberdade
(BARROS, 2016).

Na Idade média ha o declinio do trabalho escravo, o trabalho passou a

ser exercido pelos servos, que estavam obrigados a pesadas cargas de trabalho nos
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feudos. Neste periodo, surgiram também as corporagdes de oficio, nas quais havia
mestres e operarios, que fabricavam e comercializavam mercadorias (BARROS,
2016).

No inicio do século XVIII, ocorreu a modernizacdo da industria na
Inglaterra, que com o crescimento populacional da época possuia um grande
mercado consumidor e mao de obra oriunda do meio rural. Neste periodo o
liberalismo classico era a base tedrica e filosofica que explicava o comportamento
humano e regia os processos produtivos (RODRIGUES, 2016).

As consequéncias das transformagbes sociais proporcionadas pela
Revolugado Industrial, com o surgimento da classe operaria, foram responsaveis pela
manifestacdo de ideologias que criticavam o sistema liberal, opondo-se aos abusos
da propriedade privada, como o marxismo e o cristianismo. Surgiu, entdo, um
movimento intervencionista, de cunho humanitario que refletiu no aparecimento de
legislacdes trabalhistas em praticamente todos os povos (BARROS, 2016).

Nos dias atuais, com a globalizagdo, avango tecnologico e o
desenvolvimento do capitalismo para um modelo liberal, as organizagdes e a gestao
do trabalho tém passado por mudancgas, do mesmo modo que os modelos sociais e
econdmicos, gerando um cenario de grande competitividade. Desta forma, as
organizagdes buscam nas pessoas um diferencial para se destacarem neste cenario
(ALVIM, 2006).

Com a evolugao dos modelos administrativos, sao exigidas do trabalhador
posturas mais participativas, e envolvimento nas decisGes da organizagdo. Ao
trabalhador ndo compete mais apenas a execugao de tarefas, mas também, pensar
sobre aquilo que faz. Neste contexto, “[...] a conotagao de trabalho evolui, cada dia

mais, de um sentido negativo para outro, positivo, valorizado” (ALVIM, 2006, p. 124).

2.2 Relagoes de trabalho no servigo publico

Ao longo do século XX, o Brasil passou por diversas reformas
administrativas, que tinham como finalidade promover a modernizagdao estatal.
Pode-se citar a instituicdo da administracdo burocratica e das contratagcdes via
concurso publico em 1930, no governo de Getulio Vargas; A simplificagdo
burocratica promovida pelo governo de Juscelino Kubitschek; A expansédo da

administragao indireta e descentralizagdo em 1967; O programa Nacional de
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Desburocratizagcdo ocorrido na década de 1980; O Plano diretor da Reforma do
Aparelho do Estado, instituido em 1995, que promoveu a liberalizacido econdmica e
desburocratizagcado do aparelho estatal (SOUZA, 2012).
Com a reforma de 1995, Farias e Gaetani (2002) apud Machado et al
(2012, p. 37) salientam que:
[...] é iniciada uma nova onda de profissionalizagao dentro da expectativa de
construgado de um servigo publico meritocratico, esperando, assim, que com

0 aumento da racionalidade e da transparéncia fosse possivel transformar
praticas clientelistas e patrimonialistas.

Com a Constituicido Federal de 1988, sao instituidos os requisitos
necessarios para investidura em cargos publicos, assim como as bases
remuneratérias e isonomia entre os poderes, as competéncias dos entes da
federacdo e poderes de instituir seus planos de carreira do servico publico e outros
aspectos relacionados a organizagdo de pessoal para prestacdo de servigos
publicos (MACHADO et al, 2012).

Com base na Constituicao Federal de 1988, pode-se inferir que:

[...] "servidor publico" é expressdo empregada ora em sentido amplo, para
designar todas as pessoas fisicas que prestam servicos ao Estado e as
entidades da Administragdo Indireta, com vinculo empregaticio, ora em

sentido menos amplo, que exclui os que prestam servigos as entidades com
personalidade juridica de direito privado (DI PIETRO, 2014, p. 595).

Os servidores publicos possuem vinculo com o Estado, exercendo fungao
administrativa, e possuem uma efetiva relagdo de trabalho de natureza nao eventual
com os entes da Administragdo Publica. Essa relagéo juridica de trabalho pode ser
verificada através da existéncia de dois sujeitos: de um lado os entes da federagao
como empregadores e beneficiarios do exercicio das fungdes, e de outro lado os
servidores publicos (CARVALHO, 2016; CARVALHO FILHO, 2014).

A Constituicdo Federal de 1988 consagrou aos servidores publicos os
direitos a greve e a sindicalizagdo, que nao estavam garantidos nas constituicbes
anteriores. Os servidores publicos passaram entdo a ser considerados como atores
coletivos, com a capacidade de se relacionarem entre si e com terceiros (SOUZA,
2012).

Entretanto, apesar da garantia constitucional destes direitos, ndo ha
regulamentacdo das disputas trabalhistas para servidores publicos, sejam estas

disputas individuais ou coletivas com relagcdo a remuneragao ou condi¢cbes de
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trabalho, a resolugcdo € sempre por meio de processos administrativos ou
promulgacgao unilateral de leis ou decretos pelo governo (CHEIBUB, 2000).

As relagdes de trabalho no servigo publico, com excec¢ao das empresas
publicas, sdo estatutarias, havendo adesdo dos servidores publicos a lei que
regulamenta o servigo publico do ente da federag&do. Nas relagcbes estatutarias, o
vinculo empregaticio s6 pode ser definido, criado, modificado ou extinto através da
vontade da lei, a vontade do servidor tem efeitos restritos e € residual (CHEIBUB
2000; MOREIRA NETO, 2014).

Do mesmo modo, as funcdes exercidas pelos servidores publicos, que
sdo as atividades desempenhadas no cargo, também denominadas atribui¢cdes
estdo “[...] legalmente explicitadas, ordenadas, especializadas e coordenadas, de
modo a suprirem as necessidades operativas do servigo publico”. Os cargos
publicos sao criados através de lei, e possuem denominagdo, fungdes e
remuneracgdes proprias (MOREIRA NETO, 2014, p. 541).

De acordo com Souza (2012, p. 4), “o emprego e as relagdes de trabalho
do setor publico no Brasil sdo determinados pela relagdo entre estado, mercado,
sociedade e as tendéncias do trabalho na atualidade”. O autor destaca também a
unilateralidade das relagbes de trabalho no servigo publico, pois o governo que
define as relagcdes e condi¢des de trabalho.

Cheibub (2000, p. 118) explicita que as relagdes e trabalho no servigo
publico possuem um carater intrinsecamente politico, “[...] o sucesso das demandas
trabalhistas no setor publico depende do apelo aos eleitores e da defesa da
expansao do Estado e de seu orcamento”. Desta forma, as questdes trabalhistas no
setor publico estdo interligadas com os objetivos politicos do governo.

As relacdes de trabalho no servico publico encontram-se entao
rigorosamente definidas pela Constituicdo Federal e legislagbes especificas, o que
propicia certa rigidez na negociagédo de salarios, beneficios e demais condi¢des de
trabalho entre o servidor e a Administragc&o. A estruturagdo de programas que visam
a melhoria da qualidade de vida do servidor em organizagdes publicas deve levar
em consideragdo essas limitagdes legais para que possam ser implantadas com

Sucesso.
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2.3 Qualidade de vida no trabalho

A preocupacdao com a qualidade de vida no trabalho ndo € um tema
recente, desde a antiguidade tem-se buscado formas de se minimizar os desgastes
decorrentes do trabalho, com o desenvolvimento de ferramentas, artefatos e
métodos (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012). Na antiga Grécia, pode-se citar os
principios da geometria de Euclides de Alexandria (300 a.C.) que deram suporte ao
trabalho de agricultura no rio Nilo e o principio da alavanca de Arquimedes (287 a.
C.) que auxiliou na diminuicdo do esforgo fisico dos trabalhadores. Entretanto, a
preocupacao estava centrada na melhoria do servico e ndo no bem-estar do
trabalhador (CHIAVENATO, 2014).

A partir da Revolugao Industrial, no século XX, problemas relativos a ma
qualidade de vida no trabalho se intensificaram, devido aos trabalhadores estarem
mais expostos a acidentes, e devido a baixa remuneragdo. A énfase do trabalho
estava no lucro imediato e a m&o de obra era considerada um custo a ser controlado
e nao era devidamente valorizada (CHIAVENATO, 2014).

Com o advento da Administracdo Cientifica, os estudos sobre o trabalho
humano ganharam nova dimens&o, em busca dos melhores resultados para o
esfor¢o dos trabalhadores. De acordo com Taylor, a prosperidade do patrdo estava
relacionada a prosperidade do empregado, e o trabalho humano deveria ser
aproveitado de forma eficiente e ser bem remunerado (SANT'ANNA; KILIMNIK,
2012).

De acordo com Rodrigues (2016, p. 35), “os valores introduzidos por
Taylor aparentemente proporcionaram ao trabalhador, na época, uma melhor
Qualidade de Vida no Trabalho e serviram de base para o atual comportamento
humano no trabalho.” Entretanto, na visdo atual, o0 modelo racional de execucao de
tarefas apresentado por Taylor levou ao trabalhador um desgaste fisico quase
desumano, mas tornou a tarefa mais significativa (RODRIGUES, 2016).

Como forma de se corrigir os efeitos negativos dos métodos rigorosos da
Administracdo Cientifica, na Teoria das Relagdes Humanas passou-se a considerar
a importancia dos fatores psicoldgicos e sociais para o sucesso das organizagdes,
como pode ser observado na experiéncia de Hawthorne de Elton Mayo. Foi

importante também a contribuicdo de teéricos como McGregor, Maslow e Herzberg,
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para as abordagens sobre a motivagcdo humana (CHIAVENATO, 2014; SCHEIN,
1982 apud SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).

A experiéncia de Hawthorne foi realizada na Western Eletric Company
entre 1924 e 1927. Tratava-se de uma empresa progressista, e preocupada com o
bem-estar dos empregados, mas n&o estava imune as reclamagdes e insatisfagbes
destes (BROWN, 1972 apud RODRIGUES, 2016). O experimento buscava medir a
influéncia da iluminagdo do ambiente de trabalho na produtividade, e acabou por
concluir que n&do apenas o ambiente fisico afetava o trabalho humano, mas também
aspectos psicologicos e sociais (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).

Através deste experimento, Mayo pbéde concluir acerca da natureza do
trabalho como uma atividade grupal, e da influéncia dos grupos informais nas
atitudes individuais dos funcionarios, o que gera a necessidade das empresas
desenvolverem estes grupos para que possam colaborar para a melhoria das
relagbes de trabalho. Mayo também determinou aspectos psicologicos que
influenciam as atitudes e produtividade dos operarios, como a necessidade de
reconhecimento, seguranga e senso de pertencer a algo (MILLER; FORM, 1951
apud BROWN, 1972 apud RODRIGUES, 2016).

Douglas McGregor buscou compreender a relagdo entre o individuo e o
trabalho, criando duas teorias: a teoria x, segundo a qual o ser humano é
preguicoso, indolente, ndo gosta de assumir responsabilidades e busca seguranga
acima de tudo e a teoria Y, que considera o ser humano como capaz de comandar a
si mesmo e ser criativo, se motivado da forma correta (SANT'ANNA; KILIMNIK,
2012).

De acordo com McGregor (1967) apud Rodrigues (2016, p. 45):

[...] @ menos que o préprio emprego seja satisfatério, a menos que se criem
oportunidades na situagao de trabalho, que permitam fazer dele préprio uma

diversdo, jamais lograremos conseguir que o pessoal dirija voluntariamente
seus esforgos em prol dos objetivos organizacionais.

Maslow foi o “primeiro a relacionar as necessidades humanas num quadro
tedrico abrangente na sua teoria da motivagcdo humana, baseada numa hierarquia
das necessidades humanas basicas” (LOPES, 1980 apud RODRIGUES, 2016, p.
41). Os cinco niveis de necessidades definidas por Maslow sao: fisiologicas, de
seguranga, sociais, de autoestima e de autor realizagdo. De acordo com o autor,

para que os trabalhadores pudessem se interessar pelos niveis mais altos na
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hierarquia de necessidades, as necessidades dos niveis mais baixos deveriam estar
razoavelmente satisfeitas (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).
A hierarquia das necessidades humanas pode ser sintetizada da seguinte

forma:

Figura 1: Hierarquia das Necessidades Humanas
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Fonte: Chiavenato (2014).

Herzberg formulou sua teoria da motivagao a partir de um estudo empirico
realizado com um grupo de 200 engenheiros e contadores de nove industrias em
Pittsburgh (RODRIGUES, 2016). De acordo com o autor, a motivag&o do trabalhador
possui dois aspectos que n&o estdo relacionados: os fatores higiénicos, que podem
prejudicar a satisfacdo no trabalho, mas nao influenciam o desenvolvimento e
crescimento dos trabalhadores, e os fatores motivacionais que estimulam este
desenvolvimento (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).

De acordo com Herzberg, os fatores higiénicos seriam extrinsecos a
tarefa, e correspondem a politica de administracdo da empresa, supervisao,
relagbes interpessoais, condi¢gdes de trabalho, salario, status e seguranga no
emprego. Por sua vez, os fatores motivacionais sdo os diretamente responsaveis
pela satisfagdo, e correspondem a liberdade para criar, inovar, realizacao,
reconhecimento, desenvolvimento e outros fatores intrinsecos ao proprio trabalho
(SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).
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Os estudos propriamente acerca da QVT iniciaram-se na década de 1950,
com Eric Triste e colaboradores do Tavistok Institute, em Londres, e ganharam
impulso a partir da década de 1960, tendo como maior preocupacédo o bem-estar do
trabalhador (TOLFO; PICCINI, 2001). Paralelamente a estes estudos, Louis Davis, a
quem foi atribuida a autoria da expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”, estudou
formas de transformar o trabalho de operarios de linhas de montagem mais
agradavel e satisfatorio (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).

A primeira fase de estudos sobre a QVT, que durou de 1969 a 1974, foi
um periodo em que um grande numero de pesquisadores, académicos, lideres
sindicais e representantes do governo passaram a se preocupar com os efeitos do
trabalho sobre a saude, bem-estar e satisfacdo dos trabalhadores e a buscar formas
de influenciar a qualidade de vida no ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002).

Esta primeira fase perdurou até meados da década de 1970, na qual,
devido a problemas econémicos como inflagdo e custos de energia, o interesse
pelos estudos da QVT diminuiu. A partir de 1979, devido a perda de competitividade
das empresas norte-americanas em face das empresas japonesas, as grandes
corporagdes passaram a demonstrar maior interesse pelo estudo da QVT, como
forma de aumento da produtividade no cenario de competicdo internacional
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002; TOLFO; PICCINI, 2001).

Walton foi um dos pioneiros no estudo da QVT, analisando-a em um
aspecto que ultrapassa o proposito das leis trabalhistas que surgiram no inicio do
século XX. De acordo com o autor a QVT deve proporcionar um ambiente de
trabalho mais humanizado, e o desenvolvimento pessoal e profissional do
trabalhador (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

Esta evolugao histérica dos conceitos e abordagens da QVT foi objeto de
estudo de Nadler e Lawler sendo sistematizada em periodos: QVT como forma de
melhorar a qualidade de vida do individuo (1958 a 1972); Como forma de melhoria
da organizacédo e do individuo (1960 a 1974); Como um método para melhorar o
ambiente de trabalho, e a produtividade numa abordagem sociotécnica (1972 a
1975); Como um movimento ideolégico acerca da relagdo do trabalhador com a
organizacado (1975 a 1980); Como resolugdo de problemas organizacionais como

qualidade, baixa produtividade, reclamacgdes, etc. (1979 a 1982); Como nada, em
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uma perspectiva para o futuro caso a QVT seja um modismo passageiro
(CHIAVENATO, 2014).

Nos dias atuais, com a transicdo para a era da informacdo, intensa
globalizacdo e competitividade, as empresas apostam na satisfagcdo das pessoas,
internas e externas, como forma de obter ganhos em produtividade, qualidade,
sustentabilidade e competitividade. Este ganho €& devido a correlagdo entre a
qualidade interna e externa, pois “[...] a qualidade externa - caracterizada pelos
produtos ou servigos oferecidos pela organizagdo ao mercado - nunca € maior do
que a qualidade interna - caracterizada pela qualidade de vida oferecida aos seus
membros” (CHIAVENATO, 2014, p. 164).

2.4 Conceituacgao

O conceito de qualidade de vida no trabalho tem sido desenvolvido por
diversos autores desde a década de 1970, tendo como enfoques principais o grau
de satisfacido do trabalhador com a empresa, as condi¢des ambientais e a promogao
da saude (LIMONGI-FRANCA, 1996).

A partir da analise da bibliografia sobre o tema, ndo é possivel se chegar
a uma definicdo consensual de QVT, pois seu conceito engloba varios aspectos,
como legislagado trabalhista, satisfacdo das necessidades e aspiragbes humanas,
humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da empresa (FROSSARD,
2009).

Walton (1976) enfatiza a QVT como meio para obtengdo de uma
organizagdo mais humana e socialmente responsavel, e como forma de atendimento
as necessidades e aspiragdes do trabalhador. Nadler e Lawler (1983) também
conceituam a QVT sob uma visdo humanistica, definindo-a como uma forma de se
pensar nas pessoas, na resolucio de problemas participativa, no enriquecimento do
trabalho e melhoria do ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA, 1996).

Drucker (1981) define a QVT com énfase em aspectos socioambientais,
como forma de avaliacdo das condi¢gdes de vida e atengdo a agentes poluidores,
barulho, entre outros. Neri, A. M. (1992) apresenta uma vis&o holistica, na qual, as
pessoas, o trabalho e a organizacdo s&o considerados de forma simulténea e
abrangente (LIMONGI-FRANCA, 1996).
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Limongi-Franca (1996, p. 42) conceitua qualidade de vida no trabalho
como “o conjunto das agbes de uma empresa que envolvem a implantagdo de
melhorias e inovagbes gerenciais, tecnolégicas e estruturais no ambiente de
trabalho.”

De acordo com Chiavenato (2010), o conceito atual de QVT envolve
aspectos fisicos ambientais e psicolégicos do local de trabalho e compreende dois
posicionamentos opostos: O bem estar do trabalhador e os efeitos no aumento da
produtividade da organizagao.

A Organizagdo Mundial da Saude define a QVT sob uma perspectiva
ampla, que engloba aspectos culturais, psicolégicos e sociais, nos quais a “QVT
representa a percep¢ao do individuo sobre a sua posi¢ao na vida no contexto de sua
cultura e sistemas de valores em que ele vive e em relagao com seus objetivos,
expectativas, padrdes e conceitos” (OMS apud CHIAVENATO, 2014 p. 154).

Com relagéo ao significado da QVT, deve-se elucidar que:

Nao se deve confundir QVT com politica de beneficios, nem com atividades
festivas de congragamento, embora estas sejam importantes. A QVT tem a
ver essencialmente com a cultura da organizagdo. Sdo fundamentalmente
os valores, a filosofia da empresa, sua missao, o clima participativo, o gosto
por pertencer a ela e as perspectivas concretas de desenvolvimento pessoal
que criam a identificagdo entre empresa e individuo. O ser humano fazendo

a diferenca na concepgao da empresa e em suas estratégias (MATOS,
1997 apud CHIAVENATO, 2014, p. 155).

Desta forma, para a compreensdao do termo “qualidade de vida no
trabalho”, deve-se levar em consideragdo o dinamismo das organizagdes e dos
individuos, que mudam constantemente, além de ser um conceito contingencial, que
depende da realidade da empresa e do contexto no qual esta inserida. Os aspectos
a serem observados na conceituagcao vao além de fatores fisicos, pois a satisfacao
no trabalho envolve também aspectos psicoldgicos, socioldgicos, ou mesmo
tecnoldégicos, que em conjunto influenciam a cultura e o clima organizacional
(FROSSARD, 2009).

Para fins desta pesquisa, neste trabalho sera adotado o conceito de
Chiavenato (2010), por abranger diferentes aspectos do ambiente laboral, além de
contemplar a importancia da QVT para a melhoria da organizagcdo e de sua
produtividade, e para a melhoria do bem-estar do trabalhador.
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2.5 Modelos tedricos de Qualidade de Vida no Trabalho

As teorias acerca da QVT possuem diversas abordagens, que apesar de
se complementarem, se diferenciam de acordo com a época, contexto socio-politico
econdmico e cultural e experiéncias prévias dos teoricos (SANT'ANNA; KILIMNIK,
2012).

De acordo com Chiavenato (2010), a QVT é determinada por uma
atuacao sistémica entre as caracteristicas individuais e organizacionais, o que
possibilitou a formulagdo de varios modelos, dos quais os mais importantes sido: O

modelo de Nadler e Lawler, de Hackman e Oldhan e o de Walton.

2.5.1 Modelo de Nadler e Lawler

De acordo com Nadler e Lawler (1983) apud Pedroso e Pilatti (2010, p.
203), o sucesso de um programa de QVT esta relacionado a uma série de fatores, e
sugerem uma determinada estrutura que deve ser considerada na implementagao

destes programas. Os fatores relacionados pelos autores sao:

1) Percepgao da necessidade;

2) O foco do problema que é destacado na organizagao;

3) Estrutura para identificar e solucionar o problema e teoria/ modelo de
projeto de treinamento e participantes;

4) Compensagdes projetadas tanto para os processos quanto para os
resultados;

5) Sistemas multiplos afetados;

6) Envolvimento amplo da organizagéo.

Nadler e Lawler (1983) apud Chiavenato (2010, p. 489) apresentam
quatro aspectos nos quais a QVT esta fundamentada e que quando incrementados
proporcionam uma consideravel melhoria na QVT:

1. Participacéo dos colaboradores nas decisdes.

2. Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de
grupos auténomos de trabalho.

3. Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional.

4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigdes fisicas e
psicoldgicas, horario de trabalho etc.

Os autores citam ainda trés necessidades para que o programa de QVT
seja bem-sucedido. A primeira seria o desenvolvimento do projeto em diferentes
niveis, de forma coerente com o contexto em que sera aplicado. A segunda seria

mudangas nos sistemas de gerenciamento e disposi¢cbes organizacionais. E, por



23

ultimo, frisa a necessidade de mudangas no comportamento do gerenciamento
superior, que deve participar ativamente do processo, para que este possa ser
transmitido a toda a organizacdo (RODRIGUES, 2016).

2.5.2 Modelo de Hackman e Oldhan

O modelo de Hackman e Oldhan foi publicado em 1971 e propde o
modelo das dimensdes basicas das tarefas que influenciam os estados psicolégicos
criticos, responsaveis pela determinacao dos resultados pessoais e de trabalho, que
influenciam a QVT (PAIVA; MARQUES, 1999 apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO,
2002).

De acordo com os autores, os estados psicologicos criticos seriam:
‘conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho e; significancia percebida do seu trabalho” (PEDROSO;
PILATTI, 2010, p. 199). Estes estados ndo podem ser influenciados diretamente na
conducgao do trabalho, entretanto, as dimensbes das tarefas possuem propriedades
que podem ser analisadas e alteradas com a finalidade de influencia-los (CHANG
JUNIOR; ALBUQUERQUE, 2002, apud PEDROSO; PILATTI, 2010).

Chiavenato (2010) apresenta as dimensdes das tarefas propostas por
Hackman e Oldhan:

1. Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.

2. |dentidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para
que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel.

3. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepgédo de como o
seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.
4. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar e
executar as tarefas, autonomia prépria e independéncia para desempenhar.
5. Retroagao do préprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagao de
retorno a pessoa para que ela propria possa auto-avaliar seu desempenho,
6. Retroagdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

7. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do

ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos
(CHIAVENATO, 2010, p. 489).

De acordo com os autores, as dimensdes do cargo oferecem
recompensas intrinsecas aos trabalhadores, que proporcionam satisfacdo e
motivagado para o trabalho, e por este motivo sdo determinantes para a QVT. O

diagnodstico do trabalho € feito através de uma lista de diagnodstico das
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caracteristicas do cargo que medem o grau de satisfagdo e motivagao interna, para
fins de diagndstico da QVT (CHIAVENATO, 2014).

De acordo com Rodrigues (2016), o modelo de Hackman e Oldhan
possibilitou o entendimento da QVT como resultado da combinagao das dimensdes
basicas da tarefa, que podem proporcionar motivacdo e satisfacdo em diversos
graus, influenciando o comportamento dos individuos na organizagdo. Esta
influéncia pode ser negativa, gerando comportamentos como: absenteismo,
rotatividade ou positiva, proporcionando beneficios como alta qualidade e

produtividade no desempenho do trabalho.

2.5.3 Modelo de Walton

Este modelo foi proposto pelo autor em 1976, e apresenta oito dimensdes
do trabalho para avaliar a QVT, que abordam ndo apenas o ambiente de trabalho,
mas também aspectos da vida privada. E considerado o modelo mais completo e
mais utilizado, descrevendo também os aspectos que influenciam indiretamente o
trabalho (PEDROSO; PILATTI, 2010; LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002).

De acordo com o modelo de Walton, s&o fatores utilizados para avaliar a
QVT nas organizagdes:

a) Remuneragéo justa e adequada: é aspecto fundamental para a QVT,
pois o impulso basico para o trabalho é “ganhar a vida”. Segundo o autor a
compensagao justa pode ser percebida por diferentes prismas, como a
relacdo entre salario, talentos e habilidades, pelo nivel da demanda do
mercado de trabalho ou a partir de conceitos de equidade externa e interna.
b) Seguranga e salubridade do trabalho: devem ser avaliados aspectos
como horarios justos de trabalho, que sejam regulamentados, condigdes
fisicas de trabalho que diminuam o risco de doengas e limitagao de idade
para trabalhos que possam ser danosos a determinada faixa etaria.

c) Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades: Para que o
trabalhador possa aplicar suas habilidades e conhecimentos, séao
necessarios cinco requisitos: autonomia no trabalho; capacidade de
exercicio de multiplas habilidades; acesso a informagbes quanto a
desempenho e a perspectivas quanto ao futuro profissional; execugédo de
tarefas completas e possibilidade de planejamento quanto a forma de se
executar o trabalho.

d) Oportunidade de crescimento continuo e garantia profissional: A
carreira deve permitir que o trabalhador possa ter a perspectiva de
crescimento profissional, adquirir e aplicar novas habilidades, ser promovido
e sentir seguranga no emprego.

e) Integracado social na organizacdo: deve haver um sentimento de
comunidade dentro da organizagao, a partir de aspectos como existéncia de
mobilidade social, auséncia de hierarquia muito acentuada, auséncia de
preconceitos, apoio mutuo e bom relacionamento interpessoal.
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f) Constitucionalismo: Existéncia de regras e normativas que protejam
os trabalhadores de arbitrariedades. Tem como varidveis a liberdade de
expressao, equidade, privacidade e direito a recurso diante de decisbes
consideradas injustas pelo trabalhador.

g) Trabalho e espaco total da vida: O trabalho ndo deve consumir muito
espago na vida do individuo, nem interferir em sua vida pessoal.

h) Relevancia social do trabalho: A reputagdo e imagem da empresa,
caso sejam negativas e caracterizadas pela falta de ética, influenciam
negativamente a QVT (SANT'ANNA; KILIMNIK, 2012).

De acordo com Walton, o melhor ponto para a produtividade nao seria
necessariamente o ponto maximo de QVT, mas a sua ascendéncia, e que a relagao
entre as curvas de QVT e as curvas de produtividade variam de um conjunto de
trabalho para outro (RODRIGUES, 2016).

De acordo com Pedroso e Pilatti (2010, p. 199), “no Brasil, o modelo de
Walton é utilizado em grande escala, superando a utilizagcdo dos demais modelos.
Este é considerado o mais completo modelo, sendo utilizado, principalmente, por

estudiosos da administracao de recursos humanos e da psicologia organizacional”.

2.5.4 Modelo de Chiavenato

Chiavenato (2014) apresenta um modelo proprio para diagndstico da QVT
nas organizagdes. De acordo com o autor:
Todo modelo de QVT deve envolver uma multiplicidade de variaveis para
abordar os principais determinantes do bem-estar das pessoas nas
organizagbes. Na pratica, isso é quase impossivel tendo em vista a
heterogeneidade das situagbes envolvidas. Em geral os autores buscam
recolher os elementos mais importantes, pertinentes e relevantes que
afetam a percepcdo e a motivagdo das pessoas. Contudo, esses fatores

ficam esparsos, desordenados e sem uma visado sistémica (CHIAVENATO,
2014, p. 159).

Desta forma, Chiavenato propde sistematizar uma abordagem da QVT
como resultado do clima organizacional. Nesse sentido, foram identificados fatores
que interferem na QVT de forma direta ou indireta, classificados de acordo com o
seu campo de influéncia (CHIAVENATO, 2014).

Os fatores de primeira ordem sao aqueles que se relacionam diretamente
com o papel do individuo na organizagéo, ou seja, o trabalho em si, as atribui¢cdes
do individuo no exercicio do seu cargo ou o papel desempenhado na equipe de
trabalho (CHIAVENATO, 2014).

Os fatores de segunda ordem sao definidos por Chiavenato (2014) como

aqueles que se relacionam com o entorno imediato que esta ao redor do individuo,
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como o seu supervisor imediato, o fornecedor interno, clientes internos e
subordinados, ou seja, sdo os relacionamentos sociais diretos do trabalhador.

Os fatores que se referem ao entorno mediato do individuo, representam
os fatores de terceira ordem propostos por Chiavenato (2014), que sao: Diretrizes e
politicas da empresa; amizades e colegas; ambiente psicolégico; ambiente fisico;
remuneracao fixa ou variavel beneficios auferidos; clientes externos.

Chiavenato (2014) define os fatores de quarta ordem como aqueles que
decorrem das percepcoes, atitudes e comportamento do individuo em funcdo de
suas expectativas, necessidades, objetivos pessoais e atividades na organizagao.
Estes fatores s&o: Imagem da empresa; satisfagdo pessoal; autonomia; variedade
de tarefas; identidade com o trabalho; retroag¢ao; reconhecimento; perspectiva; autor
realizacao.

Por ultimo, os fatores de quinta ordem sdo aqueles que se encontram
mais distantes do individuo, mas que ainda sim exercem influéncia em seu
comportamento e atitude. Sao fatores de quinta ordem: missao organizacional; visdo
organizacional; cultura organizacional; estrutura organizacional; valores e principios;
estilo de gestao; estratégia organizacional (CHIAVENATO, 2014).

O autor resume a QVT como “um constructo intangivel e sistémico que
impacta de maneira conjunta a integragdo das pessoas” (CHIAVENATO, 2014, p.
162). Desta forma todos os fatores apresentados afetam diretamente ou
indiretamente a percepc¢ao do individuo, e possuem uma importancia relativa no
contexto (CHIAVENATO, 2014).

2.6 Satisfagao no Trabalho

O Comportamento humano no trabalho tem sido objeto de estudo ha
muito tempo, principalmente com relagao aos aspectos emocionais e a satisfagdo no
trabalho. Os estudos acerca do tema iniciaram na década de 1930, e até os dias
atuais sdo objeto de interesse de pesquisadores de diversas areas (MARQUEZE,
2005; MARTINEZ, 2003).

Devido a grande quantidade de estudos, existem varias definicbes da
expressao “satisfacdo no trabalho”, sendo algumas inclusive divergentes, pois
enquanto alguns autores a definem como um estado emocional, um sentimento,
outros a consideram como uma atitude (MARQUEZE, 2005).
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Locke (1976) apud Sant'Anna e Kilimnik (2012, p. 29) define-a como “‘um
estado emocional prazeroso ou positivo resultante de uma experiéncia de trabalho
ou do desempenho de tarefas apraziveis.” Segundo o autor a satisfagao no trabalho
pode trazer consequéncias tanto para o individuo como para a organizagao, pois
afeta aspectos fisicos, psicolégicos e comportamentais do trabalhador (MARQUEZE,
2005).

Milburne e France (198) apud Sant'Anna e Kilimnik (2012, p. 29) definem
a satisfagao no trabalho como “uma indicacdo de como os individuos sentem-se em
relagdo ao seu trabalho quando suas expectativas sdo comparadas aquilo que
realmente vivenciam em contato com diferentes dimensdes da situagao de trabalho”.

Rego (2001) apud Marqueze (2005) considera que a satisfacdo no
trabalho relaciona-se ao tratamento de justica e respeito que o trabalhador recebe.
Ja Robins (2002) apud Marqueze (2005) define a satisfagdo no trabalho como uma
atitude do individuo com relagdo ao seu trabalho, considerando que o ser humano
possui uma reagao ativa as circunstancias do trabalho que ndo geram satisfagao.

De acordo com Martinez (2003), o termo satisfagdo é muitas vezes
confundido com motivagao, entretanto ha uma diferengca de conceito entre os dois
termos, conforme explicitado por Steuer (1989) apud Martinez (2003, p. 60) que “[...]
motivacdo manifesta a tensdo gerada por uma necessidade e satisfagcdo expressa a
sensacao de atendimento da necessidade”.

Martinez (2003) faz outra distingdo importante com relacédo aos termos
satisfacdo e insatisfagdo, que sdo considerados por alguns autores como dois
extremos de um mesmo fenémeno, utilizando-se em estudos para medi¢cao de
satisfagao no trabalho escalas que vao de “muito insatisfeito” para “muito satisfeito”.
Outros autores consideram os dois termos como fendmenos distintos, seguindo o
estabelecido na Teoria Motivagdo-Higiene de Herzberg, na qual a insatisfagdo é
ocasionada pela caréncia dos fatores higiene e que sdo considerados extrinsecos a
tarefa, como remuneracdo e ambiente de trabalho, e a satisfacdo € ocasionada
pelos fatores motivadores que sao intrinsecos a tarefa e estdo relacionados ao
conteudo do trabalho.

Diversos estudos foram realizados com a finalidade de se identificar quais
os fatores seriam determinantes para a satisfagdo ou insatisfacdo no trabalho. De
acordo com Bauk (1985) apud Marqueze (2005), os fatores que influenciam de

forma significativa a insatisfagdo no trabalho seriam a falta de perspectiva de
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progresso e promogao no trabalho, o modo de avaliagdo da performance
profissional, carga de trabalho excessiva, interferéncia da vida profissional na vida
pessoal e falta de autoridade e influéncia para execucao do trabalho.

Sneed & Herman (1990) apud Marqueze (2005), através de pesquisa
realizada em um hospital com trabalhadores do servigo de alimentagdo, puderam
relacionar a satisfacdo no trabalho com a concessao de uma boa remuneracao e
beneficios, bom relacionamento social no trabalho, perspectiva de crescimento
profissional e caracteristicas do trabalho.

Cavanagh (1992) apud Marqueze (2005) fez um levantamento de estudos
sobre esse tema, no qual traz as determinantes da satisfagcdo no trabalho de acordo
com diversos autores:

O primeiro estudo analisado por Cavanagh (1992) foi o de Locke e
Gruneberg, em que foram identificados trés aspectos influenciadores da satisfagéo
no trabalho: diferencas na personalidade, diferengas no trabalho e diferencas nos
valores atribuidos ao trabalho. A seguir, Cavanagh (1992) cita os estudos de
Hinshaw e Atwood e de Weissman et al ., em que ambos identificam como fatores
de influéncia na satisfacdo no trabalho: a idade, o sexo, a inteligéncia, o nivel
educacional, a experiéncia, o nivel hierarquico, o status profissional, a autonomia de
trabalho, a repeticdo imposta, a tarefa executada, a remuneragéo e o resultado do
trabalho (MARQUEZE, 2005 p. 72).

Marqueze (2005) apresenta ainda outros estudos acerca do tema, que
definem as seguintes determinantes de satisfacdo no trabalho: Livre escolha e
organizagdo (DEJOURS, 1994); Condigbes de trabalho, tendo como aspectos mais
influentes as relagdes interpessoais e o trabalho em si (ESTEFANO, 1996); O grau
de instrucdo, estimulacao intelectual do trabalho, boa geréncia, disponibilidade de
recursos e estilo de vida (PETERSON; DUNNAGAN, 1998).

Desta forma, existem varios estudos e modelos acerca da satisfacdo no
trabalho, entretanto ndo existe um unico modelo que agrupe todos os fatores que
influenciam a satisfacdo ou a insatisfacdo no trabalho, pois estes dependem do
ambiente, condigdes de trabalho e da prépria avaliagdo do trabalhador. Deve-se
levar em consideracdo também as peculiaridades culturais e historicas que

influenciam a percepc¢ao dos autores (MARQUEZE, 2005).
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2.6.1 Arelacéo entre a QVT e satisfacédo no trabalho

A satisfacdo no trabalho pode ser considerada um fator importante que
influencia a saude, comportamento e consequentemente, a qualidade de vida do
trabalhador (MARTINEZ, 2003).

Diversos autores apontam uma ponte entre individuos satisfeitos no
trabalho e uma melhoria na saude fisica destes. Esta correlacido se da, pois, a
insatisfacao no trabalho pode aumentar o risco de se ter problemas de saude como
fadiga, dificuldade respiratéria, dor de cabeca, problemas digestivos e dores
musculares. Entre estes autores estdo Henne e Locke (1985) que identificaram
também a correlacdo entre a satisfagdo no trabalho e maior longevidade
(MARTINEZ, 2003).

De acordo com Henne e Locke (1985) apud Martinez (2003) essa
correlacao é plausivel, pois:

Uma vez que satisfagdo € um estado emocional e que as emogdes implicam
em respostas fisicas involuntarias, onde o nivel de satisfacdo (estado
emocional) pode atuar como fonte de estresse agindo sobre o trabalhador

de forma a provocar reagdes organicas involuntarias (HENNE e LOCKE,
1985 apud MARTINEZ, 2003, p. 69).

Dentro desta mesma perspectiva, ha apontamentos que afirmam que a
satisfagdo no trabalho € também um importante aspecto na manutencdo da saude
mental do trabalhador. Martinez (2003) apresenta varios estudos que constatam a
correlacdo entre insatisfagéo no trabalho e problemas como esgotamento (bornout),
depressao, ansiedade, queixas de saude e estresse no trabalho.

Em estudo realizado por Zalewska (1996) apud Martinez (2003) junto a
bancarios na Polbnia, constatou-se que trabalhadores insatisfeitos com o trabalho
constituiam um grupo com elevados riscos de ocorréncia de problemas de saude, e
estariam mais predispostos a ansiedade depressiva. Os trabalhadores deste grupo
se queixavam principalmente de sobrecarga de trabalho e apresentavam mais
problemas como dor de cabeca, cansaco e fraqueza muscular que os trabalhadores
satisfeitos.

A influéncia da satisfagao no trabalho no nivel de estresse e qualidade de
vida do trabalhador também é explanada por Marqueze (2015) que aponta como o
trabalho, quando possui fatores que promovem estresse e insatisfagdo, acaba se

tornando uma prisdo para o individuo, e quando esta associado a programas de
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prevencdo e promoc¢ao da saude, pode se tornar uma fonte de realizagdo e
satisfacéo.

Desta forma, a satisfacdo no trabalho proporciona ao individuo melhor
saude fisica e mental. Com a diminui¢ao da incidéncia de doencas em trabalhadores
satisfeitos tem-se como resultado uma melhoria na qualidade de vida destes
(ZALEWSKA, 1999, apud MARQUEZE, 2005).

Por outro lado pode-se relacionar também como a busca por uma melhor
qualidade de vida no trabalho influencia a satisfagdo do trabalhador. Segundo
Walton (1973) apud Rueda et. al (2014, p. 130) “[...] colocar em pratica o conceito de
QVT, visa proporcionar um ambiente laboral saudavel, que possibilite ao trabalhador
condicdes de desenvolver suas atividades com satisfacdo e bem-estar”.

De acordo com Nadler e Lawler (1983) apud Rueda et. al (2014), a QVT
tem como objetivo a melhoria da efetividade e produtividade da organizagédo, nao
deixando de lado fatores relacionados a motivacdo e satisfacdo do trabalhador.
George e Brief (1990) apud Rueda et. al (2014) relacionam a QVT ao conceito de
spillover, a partir do qual se considera como a satisfagdo no trabalho pode afetar a
satisfacdo em outras areas da vida do trabalhador. De acordo com estes estudos
pode-se concluir como a satisfacdo do trabalhador € importante para a avaliagéo da
QVT, e alguns autores consideram que a satisfagao laboral é resultado de uma boa
gestdo da QVT (SIRGY; EFRATY; SIEGEL; LEE, 2001, apud RUEDA et. al, 2014).

Sirgy, Efraty, Siegel e Lee (2001) apud Rueda et. al (2014, p.132)
propuseram uma forma de se medir a QVT com base na satisfagcdo do trabalhador,
‘[...]1 que possibilitasse compreender a extensdo em que as caracteristicas
organizacionais, como supervisao, suporte, ambiente laboral, entre outros,
satisfazem as necessidades dos empregados e proporcionam qualidade de vida”. Os
resultados deste estudo confirmaram o que foi proposto pelos autores, e pdde-se
constatar também que a satisfacdo das necessidades no ambiente laboral possui
influéncia que ultrapassa o ambito da satisfacdo no trabalho, afetando também
outros dominios da vida do individuo, e consequentemente contribuindo para a
qualidade de vida (RUEDA et. al, 2014).

Santos (2000) apud Rueda et. al (2014) também realizou estudos sobre a
relacdo entre QVT e satisfagdo no trabalho, analisando aspectos como a estrutura

organizacional. O estudo comprovou que ha uma relagdo entre satisfagdo no
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trabalho, bem-estar e QVT, e que a estrutura organizacional € uma determinante
para se avaliar o bem-estar.

Além dos aspectos mencionados, a QVT esta relacionada também com o
indice de rotatividade dos trabalhadores na organizagao (turnover) conforme a
analise de Oliveira (2009) apud Rueda et. al (2014), realizada em uma empresa
multinacional de Portugal. O estudo concluiu que ha uma relagao positiva entre os
fatores mencionados.

No que tange a relagcdo entre QVT e satisfagdo no trabalho, algumas
acdes estdo diretamente relacionadas ao aumento da satisfagao do trabalhador, de
acordo com Alves (2011), estas seriam as agdes de ginastica laboral, que além de
promover a satisfagdo, aumentam a disposi¢cdo, diminuem o absenteismo, e
melhoram o relacionamento interpessoal. O autor cita também a importancia das
acdes de treinamento e desenvolvimento dos trabalhadores, de programas de
beneficios, avaliagcdo de desempenho, estudo de cargos e salarios e programas de
preparacao para aposentadoria, para a melhoria da satisfacdo dos trabalhadores.

Desta forma, ha diversos estudos que comprovam que a QVT e a
satisfacdo do trabalhador estdo inter-relacionados, sendo que alguns autores
utilizam a satisfagdo no trabalho como medida da QVT em uma organizagéo, e
demonstram como as ag¢des de programas de promogao da QVT podem influenciar

a satisfagao do trabalhador.
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3 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NAS INSTITUIGOES
PUBLICAS

A Administracdo publica é estruturada a partir de cinco principios
constitucionais, o da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia (BRASIL, 1988), que embasam a atividade do setor publico. Por outro
lado, encontra-se o cidadao, que por estar cada vez mais exigente, busca servigos
publicos de maior qualidade, e no elo que liga o poder publico ao cidadao, encontra-
se o funcionario publico, o que atesta a importadncia da Gestdo de Pessoas na
Administracdo Publica (PINTO, 2015).

Com o propésito de se melhorar os servigcos prestados a populagao,
estendeu-se ao setor publico a preocupagdo com os estudos sobre QVT, que se
originaram na esfera privada. A existéncia de profissionais motivados e valorizados &
um aspecto importante para o alcance da melhoria dos servigcos publicos, desta
forma a QVT adquire um papel de destaque (IORKORKI; RISSI, 2008).

De acordo com Amorim (2010), no setor publico ndo ha a implementagao
de muitos programas de qualidade de vida como observado nas empresas privadas
de grande porte, ocasionando uma lacuna com relagdo a promog¢ao do bem-estar e
valorizagado do trabalho do servidor publico. Uma dificuldade apresentada no setor
publico que ocasiona esta situagao € a limitagdo do poder do gestor publico devido a
restricbes legais e orgcamentarias.

Amorim (2010) destaca a correlacdo entre a melhoria da qualidade de
vida dos servidores publicos e melhoria do atendimento ao contribuinte-cliente, pois
o bom nivel do atendimento depende em grande parte da satisfagdo do funcionario,
publico ou privado.

Esta correlagdo se deve em grande parte ao fato de os programas de
QVT proporcionarem:

[...] reducédo substancial nos indices de rotatividade e absenteismo, relativos
a problemas de saude; baixa motivacdo; insatisfacdo salarial; conflitos
internos; stress; mau atendimento a clientes internos e externos;

sabotagem; militdncia sindical e consequentes a¢ées na Justigca do Trabalho
(FRANCA; RODRIGUES, 2002, apud AMORIM, 2010, p. 37).

Ferreira, Alves e Tostes (2009), em estudo que analisou a gestdo da
qualidade de vida em diversos orgaos do servigo publico federal, descreveu o

cenario no qual diversas organizagdes publicas se encontram com relagdo a QVT e
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deficiéncias destas organizacbes na gestdo deste tema. Verificou-se neste estudo
que:

a) Nas organizagbes estudadas nao havia uma politica institucional de
QVT, e que as ag¢des em QVT eram diagnosticadas através de consultas informais a
servidores ou gestores, sem uma metodologia adequada.

b) Os setores responsaveis pela gestdo da QVT tinham diversas
terminologias, como secretaria, coordenagdo, diretoria, entre outros, e estavam
vinculados a setores de Gestao de Pessoas.

c) As atividades de QVT eram dos tipos fisico-corporais (academia
alongamento, caminhada, etc.), eventos coletivos (festas, palestras, semanas
tematicas, etc.) e suporte psicossocial (grupos de apoio, cursos, preparagao para a
aposentadoria, etc.).

d) No geral, ndo é feita uma avaliagdo dos programas de QVT.

e) Existéncia de comportamentos e dificuldades que podem comprometer
a QVT como: Falta de tempo dos servidores para as atividades, falta de profissionais
para implementacdo das atividades, burocracia, falta de conhecimento dos
servidores sobre QVT e falta de adesao e chefes e coordenadores ao programa.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) concluiram através deste estudo que ha
um descompasso entre 0s problemas existentes e as praticas gerenciais,
sobressaindo-se trés problemas além dos mencionados anteriormente: o servidor,
apesar de ser o foco da QVT, é visto como uma “pega” para que a organizagao
cumpra a sua missao institucional; As atividades se distanciam dos problemas reais
que comprometem o bem-estar do servidor publico e servem apenas como remédio
para o desgaste sofrido devido ao trabalho; A énfase da gestao € na produtividade, o
bem-estar do servidor é visto como acessorio.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) explanam também acerca da necessidade
de se adaptar a gestdo de QVT para o setor publico, e ndo apenas importar o
modelo privado que é focado estritamente na produtividade. Apesar de no setor
publico haver também a necessidade de se preocupar com a produtividade,
resultados e metas, deve-se levar em consideragao que:

[...] setor publico e setor privado, mesmo no contexto de uma sociedade
capitalista, tém distingdbes fundamentais que delineiam perfis de cultura
organizacional singulares. Exportar ou importar modelos de modo acritico,

sem considerar tais singularidades é aumentar as chances do insucesso na
gestao de QVT (FERREIRA, ALVES e TOSTES 2009, p. 325).
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Desta forma deve-se buscar no setor publico um modelo de QVT que
considere a indissociabilidade entre produtividade e bem-estar, no qual o servidor
ocupe posigao de destaque, e que haja a promogdo do reconhecimento e
desenvolvimento individual e coletivo. Destaca-se também a necessidade de que a
preocupagdo com o0 bem-estar seja disseminada e consolidada na cultura
organizacional, e que a implementagdo do programa de qualidade de vida envolva
toda a organizagdo, nao devendo estar delimitada apenas a uma fragdo do
organograma da instituicdo (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

3.1 Legislagao sobre QVT no Servigo Publico Federal

Para que se compreenda o contexto da Qualidade de Vida no Trabalho no
servigo publico, especificamente na esfera federal, deve-se analisar a legislagdo na
qual este tema esta fundamentado. O quadro abaixo esquematiza a evolugcdo da
legislacdo sobre QVT:

Tabela 1 - Evolugéo da Legislagdo em QVT no servigo publico no Brasil

ANO LEI FUNGAO
Conferir dignidade aos homens e ao trabalho.
~ - Nela o trabalho é abordado como direito de
1948 aﬁﬁ:zfc?:o dos Direitos todos com condigbes igualitarias e satisfatorias
para os trabalhadores, sem discriminagao
alguma quanto aos salarios por trabalhos iguais.
E conferida ao Sistema Unico de Satde (SUS) a
1988 Constituigio Federal competéncia de executar as agdes de Saude do
Trabalhador, colaborando na protecdo do
ambiente de trabalho.
Portaria n.° 1679 do Ministério da |Foi criada tendo como meta consolidar a
2002 Salde - Rede Nacional de |atuagdo do SUS no tocante a saude do
Atencao Integral & saude do |trabalhador.
trabalhador (RENAST)
Politica participativa e tripartite, envolvendo
Decreto  7602/2004 - Politica [9°VEMO; trgbalhadores e empresarios. O foco
2004 Nacional de Se Saud desta politica é combater as mazelas do
guranca € saude biente de trabalho de forma preventiva, com
no Trabalho (PNSST) am < preventiva, C
a promogao da QVT nas organizagbes publicas
e privadas.
Elaboracdo das politicas publicas relativas a
2007 Politica de Atencdo a Saude do [saude. O PASS esta organizado em trés eixos:
Servidor Publico Federal (PASS) |vigilancia e promogao a saude; assisténcia a
saude do servidor e pericia em saude.
Organizador das agbes e programas para 0s
Criagdo do Subsistema Integrado [servidores publicos federais. O SIASS realiza a
2009 de Atencdo a Saude do Servidor [fungdo de comunicagido entre os servidores, as
(SIASS) unidades e o governo, possibilitando assim uma
maior interagdo nas discussdes locais e
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nacionais.

Esta prevé que os 6rgdos publicos devem
implantar programas que visem & saude do
servidor de forma preventiva, observando o
ambiente de trabalho.

Portaria Normativa n® 03 - Norma
2010 Operacional de Saude do
Servidor (NOSS).

Obrigatoriedade de exames periddicos para os
servidores da rede federal, cabendo aos 6rgaos
2011 Portaria n® 783/2011 as providéncias necessarias para a realizagao
dos mesmos e alimentagao do sistema SIAPE —
Saude.

Sao estabelecidas as diretrizes gerais de
promogdo da saude dos servidores publicos
2013 Portaria Normativa N° 03/2013 federais, que visam orientar os o6rgaos e
entidades do Sistema de Pessoal Civil da
Administragao Federal - SIPEC.

Fonte: Palazzo (2016).

Limitando-se ao estudo das legislagbes que regem diretamente os 6rgaos
publicos federais, destaca-se o decreto 6.833, de 29 de abril de 2009, que instituiu a
Politica de Assisténcia a Saude do Servidor - PASS através da implantacdo do
Subsistema Integrado de Ateng&o a Saude do Servidor (SIASS) (BRASIL, 2009).

Antes da instituicido deste decreto ndo havia no Brasil uma politica
nacional de saude do servidor publico, o que levava a existéncia de servicos de
saude e periciais com critérios diversos e ao desconhecimento das condi¢des de
trabalho e do quadro de saude dos servidores publico, pois ndo havia um sistema de
informacédo em saude. O foco gerencial era o absenteismo devido as doencgas dos
servidores, a promogao a saude estava em segundo plano (FERREIRA, 2010).

A criacao do SIASS propiciou a construcdo de uma politica de atencéo a
saude do servidor publico federal, e sua estrutura contempla “os eixos de Promog¢ao
e Vigilancia a Saude, Assisténcia e Pericia. Sdo pautados pela Epidemiologia,
trabalho multidisciplinar, dialogo entre os trés eixos e avaliagdo dos ambientes e
relacdes de trabalho” (FERREIRA, 2010, p. 15).

Para a implementagc&o da Promogéao e Vigilancia a Saude dos Servidores,
foi criado o sistema integrado de informagées em satde (SIAPE-SAUDE):

O SIAPE-SAUDE representara um amplo banco de dados com as
informagdes advindas das Pericias Médicas sobre licengas médicas,
doengas profissionais e acidentes de trabalho, incapacidades relativa
(readaptacdes) e definitiva (aposentadoria por invalidez). Ainda contemplara
armazenar os dados sobre questdes relativas aos ambientes de trabalho,

avaliagbes de outros profissionais de area de saude e dados dos exames
periodicos (FERREIRA, 2010, p. 16).
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A Portaria Normativa n°® 3, de 7 de maio de 2010, estabelece orientagdes
basicas sobre a Norma Operacional de Saude do Servidor - NOSS, para os érgéos
do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Publica Federal - SIPEC, e tem como
objetivo definir diretrizes gerais para implementacédo das acbes de vigilancia aos
ambientes e processos de trabalho e promog&o a saude do servidor (BRASIL, 2010).

Os orgaos da Administragcdo Publica Federal devem nortear-se pelas
seguintes diretrizes: Universalidade e equidade; Integralidade das agdes; Acesso a
informacgdo; Participacdo dos Servidores; Regionalizagdo e descentralizagao;
Transversalidade; Intra e intersetorialidade; Co-gestdo;  Embasamento
epidemiologico; Formagdo e capacitagdo; Transdisciplinaridade; Pesquisa-
intervencao (BRASIL, 2010).

A portaria n° 783, de 7 de abril de 2011 estabelece que os exames
periodicos sejam obrigatoriamente realizados moédulo de Exames Médicos
Periodicos do SIAPE-Saude. Estdo obrigados todos os 6rgaos do SIPEC de forma
direta, por meio de convénio ou contrato (BRASIL, 2011). A realizacdo de exames
periddicos esta prevista no art. 160-A da lei n°® 8112 de 11 de dezembro de 1990,
sendo regulamentado pelo decreto n° 6.856, de 25 de maio de 2009.

A Portaria Normativa n® 3 de 25 de marco de 2013 institui as diretrizes
gerais de promogéo da saude do servidor publico federal, com o objetivo de orientar
0os 6rgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal -
SIPEC. A promogdo a saude deve observar as seguintes premissas:
multideterminagdo da saude; abordagem biopsicossocial; interdisciplinaridade;
gestdo participativa no desenvolvimento das agbes; ambientes de trabalho
saudaveis; relagdo entre atencdo a saude e gestdo de pessoas; humanizagdo na
atencao a saude (BRASIL, 2013).

3.2 O Programa Qualidade de Vida da Reitoria do IFTO

3.2.1 A Coordenacao de Beneficios e Qualidade de Vida

O IFTO é um o¢rgdo da Administracdo Publica Indireta vinculado ao

Ministério da Educacao e possui natureza juridica de autarquia. Dispde seu estatuto

que:



37

Art. 1° O INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGCAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO TOCANTINS- IFTO, instituicao criada nos termos da Lei
n°. 11.892, de 29 de dezembro de 2008, vinculados ao Ministério da
Educacdo, possui natureza juridica de autarquia, sendo detentor de
autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-pedagogica e
disciplinar.

[...] § 2°. O IFTO é uma instituicdo de educagado basica, profissional e
superior, pluricurricular, multi campi e descentralizada, especializada na
oferta de educacéo profissional e tecnolégica nas diferentes modalidades de
ensino, com base na conjugacao de conhecimentos técnicos e tecnolégicos
na sua pratica pedagdgica (IFTO,2009, p. 11).

Na estrutura institucional do IFTO, a Coordenacao de Beneficios e
Qualidade de Vida, que esta ligada diretamente a Diretoria de Gestdo de Pessoas
da Reitoria, € o setor responsavel pela promocado da QVT dentro da instituicdo. A
esta coordenacéo estdo atribuidas competéncias especificas dentro do Regimento
Geral do IFTO:

Art. 109. A Coordenagéo de Beneficios e Qualidade de Vida compete:

| - propor, executar e avaliar politicas que assegurem a melhoria da
qualidade de vida e saude do servidor ativo, aposentado e familiares;

Il - propor programas de atendimento, orientagdo e acompanhamento
biopsicossocial do servidor;

lll - realizar intercambios com outras instituicbes para estudos, pesquisa e
encaminhamentos, em caso de tratamentos especificos;

IV - planejar e executar atividades educacionais e programas de prevengao
das doengas ocupacionais;

V - programar e manter atualizado banco de dados relativo & saude do
servidor;

VI - realizar agbes junto aos servidores que apresentem problemas de
desempenho no trabalho, bem como analise de suas causas;

VII - planejar, implementar, executar e avaliar as a¢bes de saude e no
trabalho;

VIII - desenvolver programas de orientagdo, acompanhamento e preparagao
para a aposentadoria dos servidores;

IX - manter atualizagdo cadastral dos beneficios concedidos pela IFTO aos
servidores.

X - proceder a inclusdo e manter atualizados os procedimentos relativos a
concessao de licenga para: tratamento de saude, acompanhamento de
pessoa da familia, a gestante, ao adotante, paternidade, por acidente de
servigo, licenca sem vencimentos e licenga para capacitagao;

XI - executar outras fungdes que lhe tenham sido atribuidas (IFTO, 2011, p.
20).

O Programa Qualidade de Vida - PQV “Aprendendo a Viver Melhor” foi
instituido no IFTO no ano de 2013, e esta estruturado em trés linhas de atuacéo:
saude, lazer-social e meio ambiente. As acbes desenvolvidas pelo programa tém
como objetivo “[...] promover a saude e a qualidade de vida dos servidores,
estagiarios e terceirizados do IFTO implementando, no ambiente interno, atividades

fisicas, de lazer, sociais, educacionais e esportiva” (IFTO, 2014, p. 3).



38

O Programa Qualidade de Vida esta instituido em todos os campi do
IFTO, e as agdes estratégicas s&o coordenadas pela comissédo central na Reitoria,
com participagado dos campi, especificamente dos setores de gestdo de pessoas.

O programa tem como diretriz evidenciar “os servidores” como fator
diferencial de exceléncia no IFTO e na sociedade, e o publico alvo sdo os
servidores, estagiarios e terceirizados do IFTO. (IFTO, 2014). A comissao central do
programa esta instituida na reitoria, e € composta por uma assistente social, um
psicologo, uma pedagoga, uma educadora fisica, uma programadora visual, € um
engenheiro de seguranga do trabalho. Cada campus possui uma comisséo propria,
que recebe apoio e acompanhamento da comissao central (IFTO, 2014).

O projeto do programa de qualidade de vida lista como objetivos
especificos:

. Oferecer condigbes e promover agdes que ajudem servidores ativos
e aposentados, estagiarios e terceirizados a se conscientizarem sobre a

necessidade de mudangas de habitos indesejaveis e prejudiciais a sua vida
e assumindo um estilo de vida mais saudavel;

. Desenvolver agdes que valorizem a saude, a familia, o trabalho, a
comunidade e o meio ambiente do servidor;
. Realizar encontros, celebragdes, oficinas, atividades de lazer e

convivéncia social, dentre outras agdes que promovam a integragdo entre
os servidores;

. Realizar pesquisa sobre os fatores que atualmente interferem direta
ou indiretamente na qualidade de vida nos aspectos fisicos, psicolégicos e
sociais;

. Implementar projetos de melhorias no ambiente de trabalho
(reformas, mudancgas, ampliagdes, outras) (IFTO, 2014, p. 5).

De acordo com o projeto do programa, as formas de atuacdo sao:
Angariar recursos para a execugao de atividades do programa; Promover
campanhas educativas, de sensibilizagdo e voluntariado; Disponibilizar recursos
para aquisi¢cao e/ou locacao de videos educativos; Prover recursos para melhoria do
ambiente de trabalho e para eventos de confraternizacdo; Utilizar meios de
comunicacao para disseminar informacdes sobre melhoria da qualidade de vida dos
servidores (IFTO, 2014).

3.2.2 Vertentes e agdes do programa

As vertentes do programa sdo: saude, lazer-social e meio ambiente. Na

saude estdo previstas atividades fisicas, programas de prevengcdo de riscos
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ambientais, campanhas de imunizagdo e campanhas de saude preventiva, tanto
fisica, mental e financeira (IFTO, 2014).

As acdes da vertente saude sdo desenvolvidas com a implantagdao da
ginastica laboral na reitoria e demais campi, com exercicios de alongamento, além
do desenvolvimento e atividades, como caminhada, natagdo, musculagéo, entre
outras. Nesta vertente também esta prevista a avaliagdo do ambiente de trabalho do
servidor, quanto a seguranga, higiene, ergonomia e demais fatores fisicos, a
promogao de campanhas de vacinacdo dos servidores de participagado voluntaria,
além da promocgédo de palestras sobre doencgas infectocontagiosas, tabagismo,
alcoolismo, dependéncia quimica, stress, sedentarismo, orcamento familiar, além de
atendimentos psicoldgico e assistencial (IFTO, 2014).

Através do programa tém sido realizadas agbes como a semana da saude
do IFTO, na qual, de acordo com o contido em sua programagao, sao realizadas
atividades de caminhada, aula de zumba e circuito funcional, café da manha para os
servidores, luau na praia Graciosa, realizacdo do festival de sucos saudaveis,
ministracdo de vacinas, teste de glicemia, afericdo da pressédo arterial e
apresentacao de dicas de saude.

Sao desenvolvidas também campanhas especificas, como a campanha
para sensibilizacdo, informagao e prevencao do diabetes, a acdo “menos pressao”
que teve como objetivo a educagao dos servidores sobre cuidados com a pressao
arterial e a campanha de combate a DST/AIDS. Sao realizadas anualmente as
campanhas “outubro rosa” de conscientizagao sobre o cancer de mama e “novembro
azul” de conscientizagédo sobre o cancer de prostata.

A vertente lazer-social engloba eventos com a participagcao de familiares
dos servidores, atividades de integragdo em datas comemorativas, promogao de
eventos culturais e atividades de apoio a comunidade como doacgdes e trabalhos
voluntarios.

Nos anos de atuagao do programa esta vertente realizou atividades como,
confraternizagdes em homenagem ao dia internacional da mulher, dia das maes, dia
dos pais e dia do servidor publico, além da realizagcdo de festas juninas e
confraternizagdo natalina. S&o realizadas também agdes solidarias na comunidade,
através de coleta doagdes dos servidores para a populagao carente.

A vertente meio ambiente prevé a promocdo de campanhas de

sensibilizagdo acerca da importancia da reciclagem e do uso de agua, energia e
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papel. (IFTO, 2014). Estdo entre agbes desta area, estd a semana do meio
ambiente, que tem como objetivo conscientizar acerca da preservagdo ambiental, e
campanhas de sensibilizacdo para mudanca de habitos dos servidores dentro do
ambiente de trabalho, como uso de canecas em vez de copo descartavel, utilizacao
de papel reciclavel e coleta seletiva de pilhas, baterias e celulares.

O Programa Qualidade de vida contempla também o “Programa de
Preparagcao para o Amanha” que tem como objetivo facilitar a aposentadoria dos
servidores, proporcionando aos novos servidores o planejamento da carreira e
conscientizagdo acerca da aposentadoria, aos servidores que estdo mais proximos
de se aposentar oficinas, palestras e vivéncias e aos servidores ja aposentados
homenagens, manutengdo do vinculo institucional e eventos institucionais. Este
programa no momento € um projeto piloto no Campus Araguatins, mas ha previsao
para a implantagao em todo o IFTO.

Com a implantagdo do programa, espera-se resultados que influenciem a
vida do servidor, melhorando sua autoestima, saude fisica, mental e emocional,
reduzindo o numero de licencas e possibilitando um comprometimento satisfatério
com a instituicdo, e consequentemente resultados que beneficiem a organizagéo,
viabilizando servigos publicos de exceléncia e uma imagem positiva do IFTO perante
a sociedade (IFTO, 2014).
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4 METODOLOGIA

4.1 Avaliagao de Efetividade

Neste trabalho, avaliou-se a efetividade do Programa Qualidade de Vida -
PQV “Aprendendo a Viver Melhor” na perspectiva dos servidores da Reitoria do
IFTO. Para tanto, foi necessario explanar sobre o conceito de efetividade e sobre o
que é avaliar a efetividade de um programa.

A efetividade, de acordo com Rua (2000), € a capacidade de se produzir
resultados permanentes, que sejam diretos ou indiretos, denominados impactos, ou
seja, as consequéncias mais relevantes de um resultado. Pode-se relacionar a
efetividade ao alcance de resultados que sejam significativos, que atendam a
demandas reais através de agdes relevantes capazes de mudar as situacdes
encontradas (CARVALHO, 2001).

Pode-se dizer que avaliar é “atribuir valor, medir o grau de eficiéncia,
eficacia e efetividade de politicas, programas e projetos sociais. Assim
compreendida, a avaliagao identifica processos e resultados, compara dados de
desempenho, julga, informa e propde” (CARVALHO, 2001, p. 66).

Portanto, avaliar a efetividade de um programa diz respeito a relagéo
entre a sua implementacao e os resultados ou impactos sobre o publico-alvo, ou
seja, 0 sucesso ou fracasso em transformar a realidade e as condigbes prévias da
populacdo que foi atingida pelas agbes do programa (ARRETCHE, 1998). Para se
avaliar um programa deve-se considerar as condigbes anteriores a sua
implementagcdo e as condi¢cdes atuais, e também estabelecer uma relagcao de
causalidade entre as acgbes realizadas e os ganhos de efetividade (CARVALHO,
2001).

Desta forma, neste trabalho buscou-se avaliar o programa em alguma
medida, constituindo-se uma analise, e para se alcancar esta proposta, a
metodologia examinou como as agdes desenvolvidas pelo Programa Qualidade de
Vida impactaram a QVT na Reitoria do IFTO, na visdo de seus servidores. Esta
analise foi realizada através da identificacdo das condi¢cdes de QVT antes e depois
da implementacao do programa, das condi¢gdes socioecondmicas dos participantes e

das acgdes realizadas pelo programa.
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4.2 Caracterizacao da pesquisa

Esta pesquisa tem carater descritivo, correspondendo a um estudo de
caso. A realizacdo de uma pesquisa descritiva tem a finalidade de descrever fatos e
fendmenos de determinada realidade, com exatiddo, e para se alcangar este objetivo
€ necessario que o investigador obtenha diversas informag¢des acerca do objeto de
estudo (TRIVINOS, 1987).

O estudo de caso se concentra no estudo de uma situacdo determinada,
que deve ser relevante e representativa, sem interferéncia do pesquisador, que
devera apenas retratar a realidade. O estudo de caso permite que a realidade seja
analisada a partir da perspectiva dos participantes dando uma visédo global, coerente
e completa para o investigador (SEVERINO, 2007; FONSECA, 2002).

Foi utilizada a abordagem qualitativa que se preocupa “com aspectos da
realidade que ndo podem ser quantificados, centrando-se na compreensido e
explicacdo da dindmica das relagdes sociais” (GERHARDT; SILVEIRA, 2009 p. 31).

4.3 Populagao e instrumentos de coleta de dados

A populagao que foi estudada corresponde ao publico-alvo do Programa
Qualidade de Vida em exercicio na Reitoria do IFTO, que compreende os servidores
efetivos sob regime estatutario, de acordo com a Lei 8.112/1990, os estagiarios e
trabalhadores terceirizados (IFTO, 2014).

Para a coleta de dados deve-se utilizar instrumentos que sejam
adequados ao problema que sera estudado, as hipdteses levantadas e tipo de
informantes com os quais se tera contato (MARCONI; LAKATOS, 2015). Desta
forma, para o alcance os objetivos especificos desta pesquisa, foram utilizados os
instrumentos de pesquisa documental, roteiro de entrevista estruturado e
questionario.

O questionario € uma forma de observagao direta extensiva e deve estar
de acordo com os temas geral e especifico (MARCONI; LAKATOS, 2009). Neste
trabalho os questionarios foram aplicados para os servidores, estagiarios e
terceirizados e da Reitoria do IFTO que se encontravam em servico durante o

periodo de aplicagao.
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Para a caracterizagdo dos participantes do programa, foi aplicado um
questionario socioeconémico, com perguntas fechadas e alternativas fixas, que
permitiu caracterizar a amostra quanto ao género, faixa etéaria, regido da cidade
onde reside e grau de escolaridade, renda familiar, estado civil e naturalidade.

Com o objetivo de se descrever as agdes do programa foi realizada
pesquisa documental, na qual, “[...] a fonte de coleta de dados esta restrita a
documentos, escritos ou nao, constituindo o que se denomina fontes primarias”
(MARCONI; LAKATOS, 2009, p. 176). Nesta pesquisa, foram analisados os
documentos administrativos e legais que regulam e descrevem o Programa
Qualidade de Vida no IFTO, este método permitiu obter informagdes acerca das
acdes desenvolvidas pelo programa, seus objetivos e diretrizes.

A fim de complementar os dados obtidos na pesquisa documental,
realizou-se entrevista com a Coordenadora de Beneficios e Qualidade de Vida da
Reitoria do IFTO, que é a responsavel pelo programa a ser analisado. A entrevista
foi do tipo semiestruturada, na qual, o entrevistador cria um roteiro e permite que o
entrevistado fale sobre os assuntos que se desdobraram do tema principal
(GERHARDT; SILVEIRA, 2009), e buscou obter informagdes sobre o programa que
nao estao disponiveis nos documentos analisados e verificar a percepgéo da propria
coordenadora quanto aos resultados das agdes do programa e as dificuldades e
limitagdes na implementacao destas acdes.

Para possibilitar a analise do impacto das agbes dos programas foi
aplicado um questionario aos servidores, estagiarios e terceirizados, que também
caracterizou-se com perguntas fechadas, as respostas foram organizadas de acordo
com a escala de Likert, que compreende afirmag¢des em uma escala entre “concordo
totalmente” e “discordo totalmente” (NOGUEIRA, 2002). As perguntas tiveram como
objetivo verificar a efetividade do Programa Qualidade de Vida através da percepgéo
de seus beneficiarios e abordaram o conhecimento dos beneficiarios sobre o
programa, a motivagao para participar das atividades e percepgédo do impacto que
as atividades desenvolvidas tém sobre a QVT, em todas suas vertentes.

O questionario contém também uma pergunta aberta que permitiu
sugestdes de melhorias para o programa. A utilizagdo de perguntas abertas permite
que o informante responda livremente, utilizando linguagem prépria ao emitir suas
opinides, possibilitando investigagbes mais profundas e precisas (MARCONI;
LAKATOS, 2009).
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5 RESULTADOS

5.1 Caracterizagao da Amostra

O universo da amostra compreende 125 pessoas que se encontram em
exercicio na Reitoria do IFTO, sendo 107 servidores efetivos e estagiarios, e 18
terceirizados. A amostra corresponde aos 77 individuos que responderam ao
questionario, dentre eles 89,6% s&o servidores efetivos, 2,6% estagiarios e 7,8%
Terceirizados.

Quanto ao sexo, 50,6% dos participantes sdo do sexo masculino e 49,4%
do sexo feminino. A faixa etaria dos participantes esta distribuida em 32,5% entre 20
e 30 anos, 46,8% entre 30 e 40 anos e 20,8% acima dos 40 anos. Quanto ao estado
civil 36,4% dos participantes estao solteiros, 53,2% estdo casados e 10,4% estéo
em outras situagdes.

Com relagao a escolaridade, 11,7% dos participantes possuem o ensino
médio completo, 20,8% possuem nivel superior, 39% sao especialistas, 24,7% sao
mestres e 3,9% sao doutores, sendo que, 73,3% dos servidores declaram que o
cargo ocupado condiz com o seu grau de escolaridade, enquanto 26,3% declararam
o contrario.

Entre o participantes, 23,7% ocupam o cargo ha menos de 3 anos, 31,6%
entre 3 e 5 anos, 40,8% de 5 a 15 anos e 3,9% de 15 a 30 anos. A faixa de renda
informada foi de 32,5% até 5 salarios minimos, 32,2% até 10 salarios minimos,
31,2% mais de 10 salarios minimos e 3,9% preferiram ndo informar.

Foi questionada também a regido da cidade na qual os participantes
residem, sendo que 70,1% residem no plano diretor sul, 22,1% no plano diretor
norte, 5,2% em Taquaralto, 1,3% na cidade de Paraiso do Tocantins e 1,3% em
outras localidades.

5.2 Resultados e discussoes

Primeiramente realizou-se uma sondagem sobre a satisfagdo geral dos
participantes, sendo a analise feita de acordo com algumas das dimensdes da
qualidade de vida no trabalho propostas pelo modelo de Walton (1976) apud
SANT'ANNA e KILIMNIK (2012).
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As respostas dos servidores quanto as dimensdes condi¢cdes do trabalho,
saude, integracédo social e compensacéo justa e adequada, foram organizadas na
tabela abaixo:

Tabela 2: Satisfacdo no Trabalho

Dimensao 1 2 3 4 | Média
Condigbes de Trabalho 0,0% | 0,0% 68,8% 31,2% 3,31
Saude 2,6%|155% |41,6% 39,0% 3,18
Integracao Social 0,0% | 3,9% 49,4% 45,5% 3,42
ggg;ﬂzgzagaowsme 1,3%|26,0% [633% |7,8% |2,78
Escala

1 2 3 4

Sempre As vezes |Raramente | Nunca

Péssimas Ruins Boas Otimas

Muito Insatisfeito | Insatisfeito | Satisfeito | Muito Satisfeito

Fonte: elaborado pelo Autor a partir dos dados do questionario

Estes dados podem ser sintetizados no grafico abaixo, no qual a linha
externa representa a escala maxima de satisfacao, e a linha do grafico a situagao

apresentada pelos respondentes.
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Grafico 1: Satisfacdo no Trabalho

Satisfagao no Trabalho

Condigdes de
Trabalho
4

Compensacao justa e

Saude adequada

Integracao social

Fonte: elaborado pelo Autor a partir dos dados do questionario

A partir da analise do grafico de satisfagao no trabalho, percebe-se que os
fatores de QVT mensurados pelos respondentes obtiveram uma avaliagao
satisfatoria, entretanto o fator compensagao justa e adequada encontra-se abaixo do
nivel dos demais, apresentando uma lacuna maior em relacédo a pontuacdo maxima.

A estrutura do cargo e carreira dos servidores €, de acordo com Amorim
(2010), uma das limitagdes para o gestor ao desenvolver o processo de gestdo e
decisdo na QVT. Deve-se também levar em consideracgao a falta de regulamentagéo
dos direitos trabalhistas para os servidores publicos no que concerne a disputas por
melhores salarios (CHEIBUB, 2000). Desta forma, esses fatores poderiam ocasionar
uma divergéncia entre a remuneracgao, definida em lei, recebida pelos servidores e a
compensacao que estes consideram justa e adequada para o desempenho de suas
funcdes.

Como forma de analisar o impacto do Programa Qualidade de Vida

“Aprendendo a Viver Melhor”, foram analisadas as respostas dos participantes com
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relacdo a alguns atributos do programa, usando-se como instrumento a escala de
Likert.

Na tabela abaixo estao organizadas as respostas dos servidores:

Tabela 3: Impacto do Programa

Dimensoées 1 2 3 4 5| Média
Conhecimento do

programa 0,0% 1,3% 2,6% 49,9% 39,0% 4,17
Comunicao das

atividades 0,0% 6,5% 7,8% 48,1% 36,4% 4,16
Motivagao para

participacdo das agdes 2,6% 9,1% 24.7% 40,3% 23,4% 3,73
O programa promoveu

melhoria na QVT 3,9% 7,8% 28,6% 50,6% 9,1% 3,53
Impacto no combate ao

sedentarismo 1,3% 10,4% 27,3% 44.2% 16,9% 3,65

Impacto na busca de um
estilo de vida mais
saudavel 3,9% 3,9% 16,9% 50,6% 26,0% 3,94
Impacto na valorizagao e
integragao entre os

servidores 1,3% 5,2% 14,3% 54,5% 24,7% 3,96
Impacto na consciéncia
ambiental 2,6% 3,9% 23,4% 53,2% 16,9% 3,78
Escala
1 2 3 4 5
Nao
Discordo . Concordo Concordo
Discordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
Discordo

Fonte: elaborado pelo Autor a partir dos dados do questionario

Os dados podem ser sintetizados no grafico abaixo, no qual a linha
externa representa a escala maxima de satisfacdo, e a linha do grafico a situagéo

apresentada pelos respondentes.
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Grafico 2: Impacto do Programa
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Fonte: elaborado pelo Autor

No grafico acima, pode-se observar que em geral, o Programa de
Qualidade de Vida - PQV “aprendendo a viver melhor” teve um impacto satisfatério
na QVT dos servidores, estagiarios e terceirizados da Reitoria do IFTO, que
atribuiram uma pontuagdo mais elevada aos eixos de conhecimento do programa e
comunicacao de suas atividades, e ao impacto na busca de um estilo e vida mais
saudavel, e na valorizagao e integracéo dos servidores.

Entretanto, pode-se observar também que alguns eixos tiveram uma
avaliacao inferior aos demais, como a motivacdo dos servidores para participagao
das acgdes, o impacto na melhoria da QVT e das campanhas de conscientizacao
ambiental, além do impacto no combate ao sedentarismo.

Destaca-se que o quesito ao qual foi atribuido o menor conceito refere-se
ao impacto na melhoria da QVT da organizagao, o que pode ser devido ao fato de o

programa nao abarcar todas as dimensdes da QVT, e ter o seu campo de agao
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limitado para a consecugao deste objetivo, por ser um programa que tem sua
administracao restrita a uma coordenacgao do setor de gestdo de pessoas.

Levando-se em consideragdo o modelo de Walton (1976) apud
Sant'Anna, Kilimnik (2012), pode-se verificar que as dimensdes da QVT englobam
uma politica de toda a organizagdo, que ultrapassa a competéncia de um setor de
gestdo de pessoas, como as condigdes do trabalho e uso e desenvolvimento das
capacidades. Outras dimensdes ultrapassam inclusive a competéncia do 6érgéo,
como a compensacgao justa e adequada, e o constitucionalismo, que dependem de
legislacao federal.

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009) um dos problemas dos
programas de QVT nas organizacdes federais seria o seu reducionismo a setores
administrativos especificos, sendo que a matéria de qualidade de vida no trabalho
deve estar difusa em toda a organizagao.

Segundo os autores, apesar da importancia da atuagao de profissionais
das areas de saude, administracdo e comportamento organizacional na QVT, atribuir
a estes a exclusividade deste papel, ndo havendo o envolvimento de outros setores
nesta misséo, € limitante para a organizagéo, trazendo impactos negativos para a
Gestao da QVT (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Quanto aos demais eixos que tiveram uma avaliagao inferior, a adeséao
dos servidores é de acordo com a Coordenadora do programa, uma das dificuldades
e limitagbes para a implantagdo das a¢des do programa, pois ndo considerariam a
importancia de se participar das atividades e agdes, além de haver uma cultura de
nao participagao no Brasil.

Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 325) identificaram que na Administragcao
Publica Federal, “em muitas organizacbes, a adesdo tende a ser baixa e a
participagdo dos trabalhadores nesses programas logo se transforma em curva
declinante, conforme se queixam muitos gestores”.

A baixa adesdo € atribuida pelos autores a pressdo, alta carga de
trabalho e a ideologia de que o local de trabalho é um lugar sério, no qual, ndo se
pode envolver prazeres. Uma alternativa seria focar em atividades anti-estresse,
agindo nas causas do estresse e ndao em seus efeitos (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

O quesito relativo a consciéncia ambiental, no que diz respeito ao

empreendimento de agdes sustentaveis, ainda se encontra pouco difundindo e
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limitado nas organizagdes, apesar de contribuirem para a melhoria da qualidade de
vida no trabalho e na comunidade. Assim, um programa de QVT deve ter como
objetivo desenvolver uma organizagdo mais humana a socialmente responsavel
(RODRIGUES, 2015).

Nos critérios de QVT definidos por Walton estdo incluidos indicadores
relativos ao meio ambiente e responsabilidade social, como as condi¢des de
seguranga e saude no trabalho e a relevancia social do trabalho, que engloba a
responsabilidade social da organizagdo (RODRIGUES, 2015). Desta forma, verifica-
se a importancia de se aprimorar a vertente meio ambiente do programa, como
forma de se melhorar a qualidade de vida no trabalho da organizagao.

O projeto do programa de qualidade de vida (IFTO, 2014) prevé o
combate ao sedentarismo através de atividades de alongamento, e atividades fisicas
em geral, incluindo a implantagdo da ginastica laboral, e através de campanhas
educativas sobre o tema. De acordo com a enfermeira do trabalho, que também esta
lotada na Coordenacdo de beneficios e qualidade de Vida, em uma consulta de
enfermagem com os servidores, estagiarios e terceirizados verificou-se que a
maioria destes possuia o indice de Massa Corpérea alterado, além de um indice de
sedentarismo muito alto, e que desta forma estdo sendo priorizadas a¢des voltadas
a pratica de habitos saudaveis.

Foi questionado aos respondentes sobre os pontos que consideravam
positivos do programa, através de uma lista de respostas predefinidas, obtendo-se

as respostas, conforme grafico abaixo:
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Grafico 3: Pontos Positivos do Programa

Pontos positivos do programa

B As agdes e atividades desenvolvidas sdo relevantes

® A divulgacdo das agdes é eficiente

H As agdes realizadas promovem a valorizagao dos
servidores/estagiarios/terceirizados

® Qutros

m H4 adesdo dos servidores/estagiarios/terceirizados ao programa

® Tenho participagdo na escolha das agoes

M Ha mecanismos para que os Servidores/esstagiarios/terceirizados deem
feedback das ag¢des realizadas

Fonte: elaborado pelo Autor a partir dos dados do questionario

Através do grafico acima, pode-se verificar alguns pontos fortes do
programa, como a divulgagcdo das agdes, que de acordo com a coordenadora é
realizada através de e-mail e site institucional e também pessoalmente em cada
setor, e a relevancia das agdes que promovem a valorizagédo de seu publico alvo.

Conforme a coordenadora do programa, as ag¢des sao planejadas em um
calendario anual, contando com a participagéo de profissionais de outros setores, e
a escolha das atividades seria conforme a experiéncia de atividades anteriores,
buscando instituir sempre as a¢gdes que mais agradaram os servidores, estagiarios e

terceirizados.
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Em complementacdo a fala da coordenadora, a enfermeira do trabalho
explicou que a escolha das ag¢des nao é realizada de forma aleatéria, ou porque
“‘esta na moda”, mas que esta condicionada a uma averiguagao prévia, para verificar
quais as areas mais deficientes e que precisam ser priorizadas com acodes
especificas.

Questionou-se, também, os respondentes acerca de sugestbes de
melhoria para o programa, sendo que as principais respostas estao representadas

no grafico a seguir:
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Grafico 4: Sugestdes de Melhoria

Sugestoes de melhoria

Acompanhar as agoes realizadas pelos campi, criando
um banco de boas praticas

Agoes que contribuem para o bem estar da vida
profissional dos servidores

Dis ponibilizar vacina H1N1 aos servidores

Maior divulgagao para novos funcionarios

Campanha de combate ao assédio moral, homofobia e
DSTs

Incentivar adesao de servidores

Incentivar adesao maior de estagiarios e terceirizados

Maior frequencia na realizagao das agoes
Dis ponibilizar mais pessoal para o programa

Atividades de interagao fora do ambiente de trabalho

Criar ag6es mais relevantes com a participagao da
comunidade

Parcerias com outras instituicoes

Participagao dos servidores através de rodizios
Continuidade das agoes

Maior participagao dos servidores na escolha das agoes

Ferramentas para maior integragao dos servidores

Melhor acompanhamento dos resultados do
programa/Ferramentas de feedback

Retorno da atividade de ginastica laboral presencial

Maior integragao entre a Coordenagao de programa na
reitoria e comissoes dos campi

Estabelecer-se como programa institucional

Dis ponibilizagao de recursos pelos gestores/Maior
Participagao da gestao

Fonte: elaborado pelo Autor a partir dos dados do questionario

Conforme o grafico, pode-se concluir que a sugestao apresentada pelo
maior numero de respondentes foi a disponibilizagdo de recursos pelos gestores e
maior participagdo da gestdo. A falta de recursos foi uma das limitagdes
apresentadas pela coordenadora do programa, segundo a qual sé ha recursos para
a realizacdo dos exames médicos periddicos, que possui recurso especifico do
préprio Ministério do Planejamento, e para a realizagdo das demais ag¢des sao feitas

parcerias.
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A maior participagdo da gestdo seria, de acordo com os respondentes,
uma maior adesao dos chefes ao programa, o que, conforme citado anteriormente,
diz respeito a difusdo da importdncia da QVT como uma tarefa de toda a
organizagdo, o que poderia resultar em um maior engajamento dos chefes dos
setores do IFTO, conscientizando, inclusive, os gestores do 6Orgdo sobre a
importancia do tema, e da necessidade de se destinar recursos para as acgdes e
atividades do programa de QVT.

Alguns respondentes sugeriram também a disponibilizagcdo de mais
pessoal para o programa, o que, conforme exposto pela coordenadora de beneficios
e qualidade de vida, representa uma das limitagdes para o desenvolvimento do
programa, evidenciando principalmente, a falta de profissionais da area de educagao
fisica e nutricao.

A falta de um profissional de educagao fisica € uma das limitagdes para o
retorno das atividades de ginastica laboral presencial, que esta entre as sugestbes
mais propostas pelos beneficiarios do programa. Segundo a coordenadora, no
periodo em que foi executada a ginastica laboral, muitos servidores a procuravam
para relatar a melhora que os exercicios proporcionaram em relacdo as dores que
sentiam e a sintomas de doencgas.

Apesar da relevancia das ag¢des serem um dos pontos fortes do
programa, uma das sugestoes apresentadas foi a maior participagdo dos servidores
na escolha das acbes, além da maior continuidade destas. De acordo com a
coordenadora as sugestdes dos servidores ndo seriam consideradas diretamente na
elaboracgao do calendario anual de atividades, desta forma seria importante o uso de
uma ferramenta que permitisse aos servidores e demais beneficiarios do programa
expor sugestdes sobre as atividades que serdao desenvolvidas.

Foi sugerido também que houvesse um melhor acompanhamento dos
resultados das agdes do programa, atraveés de ferramentas de feedback. Segundo a
coordenadora do programa, apenas para as agdes maiores é feita uma pesquisa no
sentido de se mensurar os resultados do programa, nas demais agdes, o feedback é
dado apenas pelos servidores que se dispdem a dar um retorno positivo, sendo que,
conforme enfatizado pela coordenadora, os servidores geralmente n&o se habilitam
a dar retornos negativos.

O estabelecimento do programa de QVT como um programa institucional

também foi uma das sugestdes apresentadas. Ao ser questionada sobre a existéncia
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de acgdes para a institucionalizagdo do programa, a coordenadora indicou que n&o
ha atualmente uma politica institucional de QVT no 6rgdo, mas que haveria a
possibilidade de se implantar no futuro, se houver o apoio necessario da gestao.

De acordo com Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 324), a falta de uma
politica institucional de QVT seria um dos pontos marcantes na Administracédo
Publica, havendo procedimentos improvisados e nao sistematizados, “a auséncia,
por exemplo, de descricdo de cenarios, objetivos, metas, recursos instrumentais e
método de avaliagdo”, que impactam negativamente a gestao e as politicas de QVT.

Assim, uma politica institucional de QVT seria importante para se definir
0s objetivos do programa, para se instituir métodos sistematicos para a escolha das
acdes e também instituir instrumentos para a avaliacdo dos resultados, além de ser
também uma forma de se difundir a misséo do programa em toda a organizagao.

O estabelecimento de uma politica institucional poderia levar também a
uma maior integragcao entre as comissdes locais dos campi e a Coordenagado do
programa na reitoria, sendo outra sugestdo de melhoria apresentada pelos
respondentes. Conforme estatuto do IFTO (2009, p. 12), os campi sao unidades com
administracado descentralizada, por meio de gestdo delegada, entretanto a reitoria
cabe a “administracdo, coordenacdo e supervisdo de todas as atividades da
Autarquia”.

Sobre a extensao do programa aos campi, a coordenadora informou que
houve a implantacdto em 8 campi dos 10 existentes, entretanto, tanto a
implementagdo como desenvolvimento do programa dependem da vontade do
gestor local, que possui autonomia nessa questao.

As demais sugestdes de melhoria apresentadas consistem em propostas
de agdes e o0 modo como poderiam ser desenvolvidas, incentivo a participagao de
servidores, estagiarios e terceirizados, e parcerias com outras instituicbes, que de
acordo com a coordenadora ja ocorrem, devido as limitagdes financeiras e de
pessoal para o programa.

No que concerne ao objetivo central deste trabalho, foi questionado a
coordenadora sobre sua percepgao acerca da efetividade do programa qualidade de
vida na reitoria do IFTO, obtendo-se uma resposta afirmativa, baseada nas
experiéncias relatadas pelos servidores, que representam um feedback positivo a

gestao do programa.
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Com relagdo a percepcédo dos servidores, estagiarios e terceirizados,
pode-se dizer que o programa foi efetivo dentro de suas limitagdes, na medida em
que trouxe resultados significativos através de acgbes consideradas relevantes por
mais da metade dos participantes, que concordaram, ou concordaram totalmente
que as agdes do programa tiveram impacto positivo na propor¢cédo de 76,6% dos
respondentes em relacdo a promog¢ao de um estilo de vida mais saudavel, 61,1% no
combate ao sedentarismo, 79.2 % nas agdes de lazer e interagéo social € 70,1% no

estimulo a consciéncia ambiental.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS

Neste trabalho, buscou-se examinar a efetividade do Programa Qualidade
de Vida — PQV “Aprendendo a Viver Melhor”, que foi implementado na Reitoria do
IFTO, no ano de 2013, de acordo com a percepgao de seu publico alvo, que sao os
servidores, estagiarios e terceirizados em exercicio no 6rgéo.

A importadncia deste tema é devida ao valor que o trabalho tem na
sociedade, e a responsabilidade social de se buscar formas de amenizar ou extinguir
os efeitos negativos do trabalho na vida do ser humano, inclusive nas organizagdes
publicas, pois para a oferta de servicos de qualidade para a populacéo € necessario
que os servidores tenham uma boa qualidade de vida no trabalho. Desta forma,
percebe-se a relevancia do estudo deste tema no meio académico, ainda mais
devido a escassez pesquisas sobre a QVT nas organizagdes publicas, que possuem
caracteristicas distintas e limitantes em relagdo as organizagdes privadas.

Para a consecugao do objetivo desta pesquisa, utilizou-se procedimentos
que possibilitaram caracterizar os participantes do programa, quanto aos aspectos
socioecondmicos, descrever as acgdes realizadas, verificar o impacto destas acdes
na qualidade de vida no trabalho da organizac&o e a partir destes dados apresentar
sugestdes para a melhoria do programa.

A caracterizacdo socioecondmica dos participantes foi realizada através
de dados obtidos em questionario aplicado ao publico alvo do programa. A partir
destes dados verificou-se que a amostra compde-se em sua maior parte de
servidores efetivados, que possuem menos de 40 anos, havendo um equilibrio na
propor¢cdo de homens e mulheres, e de participantes casados e nao casados.

Destaca-se que a maioria dos respondentes possui um grau de instrugao
maior que o nivel superior, e que condiz com o cargo ocupado. Percebeu-se que ha
uma distribuicdo equilibrada de participantes entre as faixas salariais especificadas
no questionario, e que a maioria destes residem na regidao sul do plano diretor de
Palmas.

Na descricdo das atividades, utilizando-se a pesquisa documental no
projeto do programa e noticias e calendarios de atividades que constam no site do
IFTO, verificou-se que as agdes do programa estdo estabelecidas em trés vertentes,

que sao a saude, focada na pratica de atividades fisicas e campanhas especificas, a
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lazer-social, que engloba confraternizagdes entre os servidores e agdes solidarias na
comunidade, e a meio ambiente, com campanhas de conscientizagdo ambiental.

Para verificar-se o impacto das ag¢des do programa, foi aplicado
questionario aos servidores, estagiarios e terceirizados em exercicio na reitoria do
IFTO, que continha afirmativa acerca da satisfagdo dos respondentes em geral,
utilizando-se alguns fatores do modelo de Walton, e sobre os impactos das agoes,
além de ser realizada entrevista com a coordenadora do programa, com
complementagdes da enfermeira do trabalho do érgéo, com o objetivo de esclarecer
duvidas acerca da implantagédo e desenvolvimento do programa.

A partir dos dados obtidos no questionario, péde-se constatar que, os
fatores de satisfagcéo referentes a saude, condi¢des de trabalho e integragao social,
foram bem avaliados pelos respondentes, aproximando-se do eixo maximo de
avaliacdo, entretanto houve um desnivel quanto ao aspecto de compensagao justa e
adequada, o que, segundo a bibliografia pesquisada, é uma caracteristica das
avaliagbes de satisfacdo na Administracdo Publica, devido as limitagdes legais
quanto a carreira, remuneracao e direitos trabalhistas dos servidores.

Quanto aos impactos que as agdes do programa produziram na vida de
seus beneficiarios, verificou-se que foram satisfatorios de acordo com a avaliagao
dos respondentes, entretanto existem fatores limitantes para a efetividade do
programa, como o fato de ndo contemplar todas as dimensdes da QVT, se for
considerado o modelo de Walton ou outros encontrados na bibliografia sobre o tema,
e por ndo ser uma politica difundida em toda a organizagdo, concentrando-se no
setor de gestdo de pessoas. Ressalta-se que o conhecimento do programa e a
comunicacdo das agdes foram os pontos considerados mais efetivos pelos
respondentes.

As sugestdbes de melhorias foram realizadas também através do
questionario, no qual os respondentes poderiam, por meio de uma questao aberta,
propor as sugestdes que considerassem necessarias.

A partir dos resultados e da bibliografia sobre o tema, Ferreira, Alves e
Tostes (2009) sugerem que o programa seja institucionalizado, estabelecendo
métodos para o planejamento das agbes, com participacdo dos beneficiarios, e para
a avaliacao dos resultados. Propde-se também que a politica de QVT, apesar de ser

coordenada pelo setor de gestdo de pessoas, seja difundida como responsabilidade
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de todos os setores da organizagdo, havendo uma participagdo mais ativa dos
chefes de setores.

Sugere-se uma maior integragao entre a coordenagao do programa € as
comissdes dos campi, e que seja definido, a partir da gestdo do 6rgéo, orgamento
especifico para o programa, além de mais pessoal, incluindo-se o profissional de
educacéo fisica, para o retorno da ginastica laboral presencial.

Desta forma, considera-se que os objetivos propostos nesse trabalho
foram alcangados, e a questdo problema central respondida. Sugere-se para as
pesquisas futuras sobre o tema, que seja analisada a implementagao do programa
nos demais campi do IFTO e que seja analisado mais detalhadamente o clima
organizacional, a satisfagdo e motivacdo dos servidores, estagiarios e terceirizados

da organizagao, buscando compreender os fatores envolvidos nestes aspectos.
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APENDICE

APENDICE A - Questionario da pesquisa

QUESTIONARIO DE PESQUISA

Publico-alvo: Servidores efetivos, estagiarios e terceirizados em exercicio na
Reitoria do IFTO.

Objetivo: Avaliar a efetividade das agbes do Programa Qualidade de Vida da

Reitoria IFTO na percepcao dos servidores.

Ao responder este questionario, vocé contribuira para o desenvolvimento trabalho de
conclusdo de curso intitulado: “AVALIACAO DA EFETIVIDADE DO PROGRAMA
QUALIDADE DE VIDA NA PERSPECTIVA DOS SERVIDORES DA REITORIA DO
INSTITUTO FEDERAL DO TOCANTINS”, que esta sendo desenvolvida no curso de
Tecnologia em Gestdo Publica/lFTO por Fernanda Pires Nogueira
(fernandapn@ifto.edu.br) e Diego Silva Carvalho (diegovid19@gmail.com), sob a

orientagao da Esp. Carine de Oliveira Nunes (carine.nunes@ifto.edu.br).

NOTAS:

° O tempo necessario para responder este questionario é estimado em 5
a 10 minutos;
° Suas respostas sao estritamente confidenciais. Sendo assim, pedimos

gue seja 0 mais sincero possivel;
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Eu, , e-mail

, aceito participar da pesquisa
intitulada: “AVALIACAO DA EFETIVIDADE DO PROGRAMA QUALIDADE DE VIDA
NA PERSPECTIVA DOS SERVIDORES DA REITORIA DO INSTITUTO FEDERAL
DO TOCANTINS”, cujo objetivo & “Avaliar a efetividade das agbes do Programa

Qualidade de Vida da Reitoria IFTO na percepgao dos servidores”.

Justificativa: Este trabalho ira contribuir para os estudos sobre Qualidade de Vida no
Trabalho em organizagbes publicas, que ainda sdo escassos, além de contribuir

para o IFTO, como ferramenta de satisfagcao de seus colaboradores.

A minha participagdo no referido estudo sera no sentido de transmitir informacoes
pertinentes ao objetivo do trabalho de conclusdo de curso de Fernanda Pires
Nogueira (fernandapn@ifto.edu.br) e Diego Silva Carvalho (diegovid19@gmail.com)
concluintes do curso de Tecnologia em Gestdo Publica/lFTO. A pesquisa é

acompanhada pela Esp. Carine de Oliveira Nunes (carine.nunes@ifto.edu.br).

Antes de concordar em participar desta pesquisa e responder este questionario, €
muito importante que vocé compreenda as informagdes e instrugdes contidas neste

documento.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como me é garantido o livre
acesso a todas as informacdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas
consequéncias, enfim, tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha

participacao.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada, ou seja, meu nome ou
qualquer outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me identificar, sera

mantido em sigilo.
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Procedimentos: Sua participagcdo nesta pesquisa consistira apenas no
preenchimento destes questionarios, respondendo as perguntas formuladas.

Riscos: O preenchimento deste questionario podera expor os participantes a riscos
minimos como cansago, desconforto pelo tempo gasto no preenchimento do
questionario, e ao relembrar algumas sensagdes diante do vivido com situagdes
altamente desgastantes. Se isto ocorrer vocé podera interromper o preenchimento
dos instrumentos e retoma-los posteriormente, se assim o desejar.

Beneficios: As informacdes coletadas fornecerdo subsidios para a construcdo de
conhecimento em Qualidade de Vida no Trabalho e para a melhoria do Programa
Qualidade de Vida - PQV “Aprendendo a Viver Melhor” da Reitoria do IFTO.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada quando da publicagdo dos
resultados da pesquisa, estando permitida, apenas, a men¢ao da fungdao que

desempenho na Reitoria do IFTO.

Caso eu tenha qualquer despesa decorrente da participagdo na pesquisa, havera
ressarcimento através depdsito em conta-corrente. De igual maneira, caso ocorra
algum dano decorrente da minha participagdo no estudo, serei devidamente

indenizado, conforme determina a lei.

Fui informado de que posso me recusar a responder alguma pergunta que eu nao

ache adequada.

Fui informado que posso indagar aos alunos pesquisadores sobre a pesquisa, pelo
telefone XXXX-XXXX e/ou pelo endereco eletronico: <fernandapn@ifto.edu.br> <
diegovid19@gmail.com>, e que, se me interessar, posso receber os resultados da

pesquisa.

Estou ciente sobre os objetivos da pesquisa e concordo em participar da mesma,
sabendo que nao receberei nenhum tipo de compensacao financeira pela minha

participacao neste estudo.
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Este termo devera ser preenchido em duas vias de igual teor, sendo uma delas

devidamente preenchida, assinada e entregue ao participante.

Enfim, manifesto meu livre consentimento em participar, estando totalmente ciente

da pesquisa.

Palmas - TO, / /

Assinatura do pesquisado

Fernanda Pires Nogueira e Diego Silva Carvalho (pesquisadores)

Carine Oliveira Nunes (orientadora)
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| - PERFIL DO SERVIDOR
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A~ AN /SN~ (o]
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Sexo?

) Masculino () Feminino

Idade?
) Entre 20 e 30 anos ( ) Entre 30 € 40 ( ) Acima de 40 anos

Estado Civil:
) Solteiro ( ) Casado ( ) Outros

Qual a sua escolaridade?
) Nivel médio completo
) Nivel superior
) Especializagao
) Mestrado
) Doutorado

Situagao Funcional:
) Servidor Efetivo
) Estagiario

) Terceirizado

O cargo que ocupa hoje condiz com seu grau de escolaridade?
) Sim () Nao

Ha quanto tempo atua neste cargo?
) Até 03 anos
) De 03 a 05 anos
) De 05 a 15 anos
) De 15 a 30 anos

Regido da Cidade onde mora:

) Plano diretor Norte
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( ) Plano diretor Sul
( ) Taquaralto
() Outro:

10. Renda familiar:
() Até 5 Salarios minimos () Até 10 Salarios minimos ( ) Mais de 10 Salarios

minimos

11. Naturalidade:

Il - FATOR CONDIGOES DO AMBIENTE DE TRABALHO

01. Vocé tem a sua disposicao ferramentas adequadas para o exercicio de
sua atividade?
( )Sim ( )Nao

02. Vocé sente dificuldade em desempenhar suas tarefas em decorréncia de
algum problema de saude?
( )Sempre ( )Asvezes ( )Raramente ( ) Nunca

03. Quanto ao ambiente de trabalho, vocé considera as condigoes:

( )Otimas ( )Boas ( )Ruins ( ) Péssimas ( ) N&o se importa

04. O quanto vocé esta satisfeito com a sua remuneragao?

() Muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Muito insatisfeito ( ) Tanto faz
05. Com relagao ao seu relacionamento com os colegas de trabalho e chefes,
como voceé se sente?

() Muito satisfeito ( ) satisfeito ( ) Insatisfeito ( ) Muito insatisfeito ( ) Tanto faz

Il - PROGRAMA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

01. Eu conhego o Programa Qualidade de Vida - PQV “Aprendendo a Viver
Melhor”
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) Concordo Totalmente
) Concordo

(
(
() Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

02. As acgoOes realizadas através do Programa Qualidade de Vida sao
comunicadas efetivamente para todos os funcionarios.

) Concordo Totalmente

) Concordo

(
(
() Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

03. Eu me sinto motivado(a) a conhecer e participar das agdes do programa
) Concordo Totalmente
) Concordo

(
(
() N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

04. A implantacao do Programa Qualidade de Vida - PQV “Aprendendo a Viver
Melhor” promoveu a melhoria da qualidade de sua vida.

) Concordo Totalmente

) Concordo

(
(
() Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

05. A realizagao das agoes de atividade fisica (ginastica laboral, caminhadas,
entre outras) colaborou para o combate ao sedentarismo.

() Concordo Totalmente

() Concordo

() N&o Concordo nem Discordo
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( ) Discordo
( ) Discordo Totalmente

06. A realizagao das agoes de promog¢ao a saude (campanhas de imunizagao,
campanhas educativas, palestras de promogcao a saude e reeducagao
alimentar, entre outras) estimularam a busca de um estilo de vida mais
saudavel.

) Concordo Totalmente

) Concordo

(
(
() N&o Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

07. A realizacao das acoes voltadas para o lazer e interagao social
(Confraternizagées, datas comemorativas, eventos culturais entre outras)
proporcionaram experiéncias culturais e de lazer significativas, valorizagao e
integracao entre os servidores.

) Concordo Totalmente

) Concordo

(
(
() Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

08. A realizagdao das agdes voltadas para Meio Ambiente (Campanhas de
conscientizagdo ambiental) colaboraram para despertar a consciéncia
ambiental.

) Concordo Totalmente

) Concordo

(
(
( ) Nao Concordo nem Discordo
( ) Discordo

(

) Discordo Totalmente

09. Em sua opiniao quais os pontos positivos do programa?

( ) Tenho participagao na escolha das agdes
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() As agbes e atividades desenvolvidas sdo relevantes

( ) Ha adesao dos servidores/estagiarios/terceirizados ao programa

( ) Adivulgacao das agdes é eficiente

( ) As acoes realizadas promovem a valorizagao dos
servidores/estagiarios/terceirizados

( ) Ha mecanismos para que os servidores/estagiarios/terceirizados deem feedback
das acdes realizadas

() Outros:

11. Em sua opiniao quais os pontos negativos do programa?

() Nao tenho participagcao na escolha das agdes

( ) As agles e atividades desenvolvidas nido sao relevantes

() Nao ha adesao dos servidores/estagiarios/terceirizados ao programa

( ) Adivulgacdo das agbes nao é eficiente

( ) As agdes realizadas ndo promovem a valorizagdo dos
servidores/estagiarios/terceirizados

() Nado ha mecanismos para que os servidores/estagiarios/terceirizados deem
feedback das acgdes realizadas

() Outros:

11. Sugestoes de melhorias para o programa:
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APENDICE B - Roteiro de entrevista

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Eu, , e-mail

, aceito participar da pesquisa
intitulada: “AVALIACAO DA EFETIVIDADE DO PROGRAMA QUALIDADE DE VIDA
NA PERSPECTIVA DOS SERVIDORES DA REITORIA DO INSTITUTO FEDERAL
DO TOCANTINS”, cujo objetivo € “Avaliar a efetividade das agbes do Programa

Qualidade de Vida da Reitoria IFTO na percepgao dos servidores”.

Justificativa: Este trabalho ira contribuir para os estudos sobre Qualidade de Vida no
Trabalho em organizagbes publicas, que ainda s&o escassos, além de contribuir
para o IFTO, como ferramenta de satisfagcdo de seus colaboradores.

A minha participagao no referido estudo sera no sentido de transmitir informagdes
pertinentes ao objetivo do trabalho de conclusdo de curso de Fernanda Pires
Nogueira (fernandapn@ifto.edu.br) e Diego Silva Carvalho (diegovid19@gmail.com)
concluintes do curso de Tecnologia em Gestdo Publica/lFTO. A pesquisa é

acompanhada pela Esp. Carine de Oliveira Nunes (carine.nunes@ifto.edu.br).

Antes de concordar em participar desta pesquisa e responder este questionario, €
muito importante que vocé compreenda as informagdes e instrugdes contidas neste

documento.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como me é garantido o livre
acesso a todas as informacdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas
consequéncias, enfim, tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha

participacao.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada, ou seja, meu nome ou
qualquer outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me identificar, sera

mantido em sigilo.
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Procedimentos: Sua participagdo nesta pesquisa consistira na concessao de
entrevista acerca do Programa Qualidade de Vida, que sera devidamente gravada.

Riscos: O preenchimento deste questionario podera expor os participantes a riscos
minimos como cansago, desconforto pelo tempo gasto no preenchimento do
questionario, e ao relembrar algumas sensagdes diante do vivido com situagdes
altamente desgastantes. Se isto ocorrer vocé podera interromper o preenchimento

dos instrumentos e retoma-los posteriormente, se assim o desejar.

Beneficios: As informagdes coletadas fornecerdo subsidios para a construcdo de
conhecimento em Qualidade de Vida no Trabalho e para a melhoria do Programa
Qualidade de Vida - PQV “Aprendendo a Viver Melhor” da Reitoria do IFTO.

Estou ciente de que minha privacidade sera respeitada quando da publicagdo dos
resultados da pesquisa, estando permitida, apenas, a men¢ao da fungdao que

desempenho na Reitoria do IFTO.

Caso eu tenha qualquer despesa decorrente da participagdo na pesquisa, havera
ressarcimento através depdsito em conta-corrente. De igual maneira, caso ocorra
algum dano decorrente da minha participagdo no estudo, serei devidamente

indenizado, conforme determina a lei.

Fui informado de que posso me recusar a responder alguma pergunta que eu nao

ache adequada.

Fui informado que posso indagar aos alunos pesquisadores sobre a pesquisa, pelo
telefone XXXX-XXXX e/ou pelo endereco eletrénico: <fernandapn@ifto.edu.br> <
diegovid19@gmail.com>, e que, se me interessar, posso receber os resultados da

pesquisa.

Estou ciente sobre os objetivos da pesquisa e concordo em participar da mesma,
sabendo que nao receberei nenhum tipo de compensacao financeira pela minha

participacao neste estudo.
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Este termo devera ser preenchido em duas vias de igual teor, sendo uma delas

devidamente preenchida, assinada e entregue ao participante.

Enfim, manifesto meu livre consentimento em participar, estando totalmente ciente

da pesquisa.

Palmas - TO, / /

Assinatura do pesquisado

Fernanda Pires Nogueira e Diego Silva Carvalho (pesquisadores)

Carine Oliveira Nunes (orientadora)
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ROTEIRO DE ENTREVISTA
PREAMBULO DA GRAVAGAO

Conforme os critérios do termo de consentimento livre e esclarecido previamente
assinado, o (a) senhor (a) concorda em conceder a entrevista e que essa seja
gravada?

0 SIM O NAO

IDENTIFICACAO DA ENTREVISTA
Entrevista n.°:
Localedata: _/ /

Entrevistado:

Representacgao:
0 Governo [ Prestador de Servigo de Saude [ Trabalhador na Saude O Usuario.

PERGUNTAS

1. Como o PQV foi criado? A estrutura ou o Escopo do programa de QVT

no IFTO foi baseado em algum outro programa da Administragao Publica?

2. Quais as dificuldades e limitagbes na implantagdo das agdes do
programa?
3. Como sao escolhidas e planejadas as agdes que serao desenvolvidas ao

longo do ano? Tem participagao dos servidores?

4 Como sao divulgadas as agoes?

5 Como é a participagcao dos servidores?

6. Os servidores dao feedback sobre as agées dos programa?

7 Como é realizada a captagao de recursos para o programa?

8 Como sdo realizadas as parcerias internas do programa? (por ex:
palestras)

9. E feito algum tipo de avaliagdo apés a realizagdo das agdes?

10. Tem previsao de expansao do programa para os campi?
11. Existe alguma politica de incentivo para a implantagao, permanéncia e
éxito do programa?

12. Na sua percep¢ao, o programa qualidade de vida no trabalho é efetivo?
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APENDICE C - Transcrigdo da entrevista

ENTREVISTA

Estou fazendo entrevista com a servidora Maria de Fatima Maria de Fatima Carvalho
Carneiro coordenadora de beneficios e qualidade de vida, vamos falar sobre
avaliacdo da efetividade do programa qualidade de vida na Perspectiva dos
servidores da Reitoria do Instituto Federal do Tocantins. Ela € a responsavel pelo
programa qualidade de vida no trabalho qualidade de vida Aprendendo a Viver
Melhor.

primeira pergunta como o PQV foi criado, a estrutura ou escopo do programa
qualidade de vida no IFTO foi baseado em algum outro programa da administragéo
publica?

Bem entdo Fernanda € o programa qualidade de vida ele surgiu assim pelo desejo
pela vontade que a diretora de gestdo de pessoas do IFTO, ela percebeu a
necessidade de criar um programa voltado para a qualidade de vida dos Servidores
para promover a saude dos Servidores dos Estagiarios e terceirizados entdo
primeiro passo foi esse foi o desejo dela, e ai nés temos alguns documentos do
Ministério do planejamento e da presidéncia que reforga o quanto é importante
administracdo publica hoje e de criar e desenvolver programas voltados para a
qualidade de vida dos servidores entao nés temos aquilo que vai nortear ou que
norteia o programa qualidade de vida do IFTO sdo os documentos que eu vou citar
aqui a portaria normativa da Secretaria de Recursos Humanos do Ministério do
planejamento nds temos Duas portarias do Ministério do planejamento uma que fala
sobre da orientacbes basicas sobre a norma operacional de saude do servidor e a
outra portaria também do Ministério do planejamento que institui as diretrizes gerais
da saude do Servidor nés temos também o decreto 6856 que é da presidéncia da
republica esse decreto estabelece a realizagdo de exames meédicos e periddicos
para todos os servidores da administracdo publica e ai nés temos também outro
documento, esse é do proprio Instituto Federal que é um levantamento que a gente
tem de doenca por adoecimento dos servidores que € feito e registrado no sistema
integrado de avaliagdo da saude do servidor que é com base nesses documentos e
pela forca de vontade da gestdo de pessoas criou-se programa qualidade de vida o
nosso foco ndo € qualidade de vida no trabalho mas qualidade de vida que embarca
todos os aspectos da vida da pessoa do ser humano.

pergunta numero 2 quais as dificuldades e limitagbes da implantacdo das agdes do
programa?
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Entdo nés temos eu vou citar aqui dois pontos aqui e duas dificuldades que a gente
enfrenta o primeiro é o financeiro e o segundo € o participativo. Entdo assim a gente
nds nao temos assim uma pasta ou um recurso destinado para o programa, a gente
nao tem, exceto para os exames peridodicos que tem um recurso especifico do
proprio Ministério para execucao dos exames médicos peridodicos mas com relacao
as demais agdes promogao da saude ndés ndo temos e quando a gente realiza
alguma agao a gente faz parcerias para poder conseguir desenvolver algumas
atividades entdo assim e o participativo € porque assim por mais que a gente queira
promover a saude promover o bem-estar do servidor promover a parte Social e a
parte Ambiental muitos ndo veem essa importancia em participar né e outros até
veem mas assim nao sei acho que essa questao da participagdo € mas € cultural,
aqui no Brasil algumas pessoas infelizmente tém a cultura de ndo participar de n&o
participar enfim de qualquer evento de atividade ou qualquer coisa, entdo assim
essa € umas das dificuldades que a gente tem s&o duas dificuldades assim que a
gente percebe assim que isso é muito forte sabe, essa questao do financeiro porque
a gente deixa de executar muitas atividades, muitas agdes, porque a gente ndo tem
recurso e também pela participagdo de muitos servidores, a gente tem meio que ver
0 que que eles gostam mais, o que eles preferem para poder a gente faz toda a
nossa programagao com base nisso, na experiéncia que a gente ja tem que eles
gostam de participar, qual é o forte deles para a gente poder elaborar as nossas
atividades. Entdo esses sdo os dois fatores limitadores para o desenvolvimento
assim do programa, mas apesar dessas dificuldades todas a gente tem ta tocando
ele a gente ta desenvolvendo.

Pergunta numero 3 como sao escolhidas e planejadas as agdes que serao
desenvolvidas ao longo do ano, tem participagao servidores?

A gente faz um cronograma um calendario de atividades, a gente faz ele tipo assim
dezembro para executar no ano que vem e a gente faz ele com base num calendario
tipo seguindo o calendario nacional de prevencdo de doencas do Ministério da
Saude e também com base nos servidores, a gente ja conhece um pouco 0 nosso
publico entdo a gente entdo a gente faz com base naquilo que o servidor vai gostar
entdo é com base nos calendarios nacional e com base também no servidor no que
ele de acordo com das prioridades digamos assim do servidor.

Mas também né&o é feita uma pesquisa com relagdo aos servidores, € mais pela
experiéncia?

Pela experiéncia que a gente tem porque, e quando a gente vai fazer uma atividade
ou outra, a gente reune um grupo de servidores porque a gente tem uma comissao,
sdo diversos profissionais de diversos setores aqui da reitoria Entdo se a gente
entdo cada um tem uma opinido né e com base nisso que a gente tem a opinido sua
propria do que vai ser legal e do que vai ser e também porque a gente ja conhece o
nosso publico, entdo com base nisso a gente programa e as atividades do
calendario que € anual

Pergunta numero 4 como s&o divulgadas as agdes ?
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Entdo todas as nossas agdes a gente divulga ela por e-mail institucional, no site
institucional e também a gente faz aquele téte-a-téte, a gente vai nas salas
convidando as pessoas para participar das atividades

Como é a participacao de servidores?

entao eles participam de forma voluntaria a gente faz o convite ndo s6 os servidores
mas também os terceirizados, estagiarios a gente convida eles por e-mail
institucional pelo site também a gente fala pessoalmente com eles e ai eles
participam e aqui na instituigdo a gente tem um fator que é assim bastante positivo
que para as nossas atividades os servidores s&o liberados para participar das
atividades porque a maioria das atividades sao realizadas no horario de trabalho
entdo assim os chefes imediato liberam os servidores para participar das atividades

pergunta numero 6 os servidores dao feedback sobre as a¢des do programa?

Nem todos, mas aqueles que participam, na verdade a gente tem um publico fiel,
entdo sdo geralmente sempre as mesma pessoas que participam das nossas
atividades mas alguns comentam por e-mail mandam um e-mail falando foi legal
isso, bacana gostei e as vezes comentam com a gente por e-mail e também eles
falam com a gente que foi legal, mas tipo assim quando ndo gostam ninguém fala
nada né, eles ndo falam nada para a gente assim.

Mas né&o foi instituido assim por exemplo nenhum tipo de pesquisa para os
servidores para esse feedback?

Sim, de algumas atividades maiores nos ja fizemos uma pesquisa por meio do site
institucional e a gente teve o retorno dessa pesquisa que fizemos.

Pergunta numero 7 como é realizada a captagao de recursos para programa?

Entdo como eu disse la na pergunta né nés nao temos recurso especifico para esse
programa entdo assim entdo para muitas atividades que a gente precisa, todas
atividades precisam de recurso financeiro, entdo o que que a gente faz, as vezes a
instituicdo, algumas coisas tem como eles conseguirem para a gente, outras néo, e
ai a gente vai atras de parcerias, e muitas vezes também os préprios servidores
acabam tirando do proprio bolso para poder a gente desenvolver aquela atividade. A
gente faz parcerias com a secretaria estadual do Estado, da secretaria municipal a
gente procura as parcerias.

Pergunta numero 8 como s&o realizadas as parcerias internas do programa, por
exemplo palestras

Entao a gente tem uma comissao do programa qualidade de vida e € de uma equipe
interdisciplinar entdo tem varios profissionais E ai assim aqui na reitoria tem diversos
profissionais entdo primeiro a gente conta com os profissionais que a gente ja tem
aqui, e aqueles que a gente n&o tem aqui a gente vai buscar fora entendeu, a gente
faz parceria com universidades, a gente faz parceria com o municipio com o estado
para poder desenvolver aquela atividade.
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pergunta numero 9 é feito algum tipo de avaliacdo apds a realizagao das agoes
Sim, das a¢des maiores a gente faz uma pesquisa por e-mail institucional.
pergunta numero 10 tem previsdo de expansao do programa para os campi

Entdo, dos 11 campi, alids, 10 campi 11com a reitoria, dos 10 que a gente tem, 8 a
gente tem o programa institucionalizado, e assim a expansao do programa em si e a
efetivagdo depende muito do gestor entdo se o gestor daquele determinado Campus
quer implantar o programa que ele acredita que € importante, que vai dar resultado,
ele pode implantar o programa, entido isso ai depende do gestor, a gente tem toda
vontade e desejo de que ele seja implantado em todo o IF e que seja realmente
assim efetivo que de bons resultados, mas depende também do querer do gestor

No caso entdo vocés nado tem autonomia para fazer isso , s6 se houver o gestor
mesmo

E tipo assim a gente faz a apresentacdo do programa para o gestor, a gente
apresenta o programa, fala dos objetivos, mas o gestor vai dizer se sim ou néo, cabe
a ele , ele tem autonomia para decidir se ele quer ou ndo o programa no campus, ai
realmente é o gestor que vai dizer sim ou ndo, nés nao podemos chegar e implantar
o programa num determinado campus sem ter a permissao do gestor.

Pergunta numero 11 Existe alguma politica de incentivo para implantagao,
permanéncia e éxito do programa?

Ndo no momento, até o momento atual ndo existe quem sabe futuramente a gente
possa pensar e ter o apoio para a gente fazer dar essa visibilidade maior para o
programa com a implantagdo de uma politica mas por enquanto n&o, ndo tem.

Questdo numero 12 na Sua percepgao o programa de qualidade de vida é efetivo,
assim s explicando, no nosso trabalho, a gente conceituou a efetividade como o
impacto que ele provoca na vida das pessoas, nesse caso eu queria saber se as
acdes estao sendo efetivas, para realmente trazer mudancgas na vida dos servidores.

Sim, sim eu acredito que sim, por exemplo a gente tem atividades aqui por exemplo
campanhas de vacina, tem servidor que esta com o calendario de vacina muito
atrasado, entdo assim € o momento que tem para atualizar as vacinas dele, colocar
em dia, entdo assim & efetivo, tem a questao da ginastica laboral, a gente tinha uma
profissional aqui, para a ginastica laboral e muitos servidores chegaram a falar
nossa eu to bem melhor, e melhoraram muito das dores, dos sintomas que vinham
sentindo com a ginastica laboral, e assim, muitas de outras nossas agdes também,
entdo assim a gente percebe que sim ele é efetivo.

Com relagdo a pergunta numero 2 a coordenadora vai fazer algumas
complementacgdes.
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Entdo s6 para complementar aqui a minha fala nos fatores que dificultam, citei 2 mas
na verdade sio trés fatores que dificultam o desenvolvimento assim com maior
efetividade das agdes do programa qualidade de vida que é o fator de recursos
humanos entdo assim, muitas vezes a gente precisa desenvolver uma atividade uma
acgao principalmente agao voltada especifica para area da saude e a gente nédo tem
profissional da area da saude, a gente precisa por exemplo de um educador fisico
para desenvolver uma atividade temos atividades que nao foram para frente porque
a gente néo tinha o educador fisico para desenvolver e precisava de um educador
fisico, nds precisamos de um nutricionista, que a gente nado tem, a gente tem uma
nutricionista no Campus Palmas mas nem sempre ela pode nos atender porque ela
ja tem a demanda dela Ia que é grande entdo tem muitas atividades nossas que
ficam empenhadas e a gente ndo consegue desenvolver levar adiante por conta
também da a falta de recursos humanos que é mais voltado para a formacgao na
area da saude assim a gente ndo tem entdo assim € um dos fatores &€ um dos trés
fatores que dificultam sim ndo € nem é implantacdo € o nosso caso 0 nosso caso
aqui na reitoria € o desenvolver é o desenvolver do programa.

Em complementacg&o a pergunta numero 3 A servidora Tiara Cunha que ela trabalha
também na coordenacao de beneficio e qualidade de vida ela vai fazer algumas
complementacgdes.

SO para poder enfatizar que as agdes que a gente faz aqui elas sdo baseadas no
planejamento a gente nao faz agdes voltadas Por que ta na moda ou porque é a ela
aleatdria, ah vou fazer sobre tal agdo tabagismo entdo a gente a gente faz uma
programagao como a gente fez uma consulta de enfermagem com todos os
servidores com Estagiarios e terceirizados é sobre estilo de vida e sua condigbes de
trabalho a partir desses resultados agente tabulou todos os resultados e
demonstramos os terceirizados e apresentamos em datashow em slide é sobre
sobre cada item que foi abordado mostramos os resultados, assim também para os
Servidores, os servidores a gente mandou por e-mail para eles poderem ver e a
partir dai nés tragamos algumas estratégias para poder trabalhar com servidores por
exemplo eu n&o vou trabalhar aqui no momento o tabagismo porque sé uma pessoa
é fumante eu posso trabalhar com ela individualmente entdo € isso ndo é uma
prioridade que eu tenho que trabalhar para ontem entdo vou trabalhar que eu vou
trabalhar aquilo que me deu o maior susto, por exemplo foi a parte que muitos
servidores a maioria mesmo deu indice de massa corpérea alterada tanto sobrepeso
grau 1, grau 2 e grau 3, e além disso com o indice de sedentarismo muito alto ent&o
isso me faz eu ficar preocupada, entdo eu tenho que trabalhar em cima da minha
prioridade, porque através desse levantamento que a gente fez, consta cada
servidor e terceirizado individualmente que norteou o que a gente que a gente fez
entdo a gente foca em agbes voltadas a pratica de habitos saudaveis por causa
dessa pesquisa que a gente fez antes, anteriormente, e a gente tenta montar o plano
em cima disso daqui 1 ano ou 2 a gente fazer uma nova pesquisa e ver se iSso que
a gente fez mudou ou ndo na vida dessas pessoas.



