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RESUMO

Este estudo objetivou a analise dos fatores intéemées a Qualidade de Vida no Trabalho
dos servidores da Secretaria de Educacdo do mimidg Sdo Tomé/RN pelo uso do
WHOQOL-bref, considerando assim os dominios fisiqusicoldgico, as relacdes sociais e 0
meio ambiente. Foram aplicados 46 questionariosuenuniverso de 117 funcionarios no
periodo de 28 de Novembro a 06 de Dezembro do an2089. A andlise dos dados fora
realizada de forma quantitativa e tabulados no ddioit Excel versdo 2007. As principais
conclusdes do trabalho foram que os funcionériesyem qualidade de vida insatisfatoria
visto que apresentam alto indice de insatisfacamtqua salude, possuem alta necessidade de
algum tratamento médico, possuem dificuldades dessac aos servicos de salde, alta
frequéncia de sentimentos negativos, problemasioelados com o sono, a concentracao e
dores (fisicas). Constatou-se também que os megasssiem boas relacdes pessoais e auto-
estima, consideram o ambiente fisico de traballnd&eel, apresentam sensivel insatisfacao
guanto aos meios de transporte e atividades de laracao e integragdo. Constatou-se que
a maioria dos indicadores de Qualidade de Vida mabdlho foi avaliada de forma
insatisfatoria, porém todos podem receber medidastivas, a fim de elevar a satisfagdo da
populacdo investigada, devendo ser priorizados legjugue registraram o0s mais baixos
indices de satisfacao.

Palavras-chave:Qualidade de vida no trabalho. WHOQOL-bref. Serredo Satisfacéo.
Educacdo. S&oTomé/RN.



ABSTRACT

This study aimed to analyze factors involved to lippiaf Working Life of the servers of the
Secretary of Education in S&o Tomé / RN for theafdsbe WHOQOL-bref, thus considering
the physical and psychological domains, sociakiahips and environment. 46
guestionnaires were applied in a universe of 11gleyees in the period 28 November to 06
December in the year 2009. Data analysis was peedin a quantitative and tabulated in
Microsoft Excel version 2007. The main findingstos study were that the staff have
unsatisfactory quality of life as a high rate asditisfaction with health, have a high need for
some medical treatment, have poor access to reahites, high frequency of negative
feelings, problems with sleep, concentration and fzhysical). It was also that they have
good personal relations and self-esteem, condigepltysical work environment healthy,
have significant dissatisfaction with the meangr@fsport and leisure activities, interaction

and integration. It appeared that most indicatbiguality of Working Life was seen as
unsatisfactory, but all can receive corrective measin order to increase the satisfaction of
the population investigated and should be pria@dithose who reported the lowest levels of
satisfaction.

Keywords: Quality of life at work. WHOQOL-bref. Servers at&faction. Education.
SaoTomé/RN.
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INTRODUCAO

O ambiente de constantes mudancas em que hoje @sa@rganizacoes, provenientes
das profundas transformacdes (tecnoldgicas, pmditisociais e econdmicas) pelas quais o
mundo moderno vem passando, impactam sobre as dédapessoas, da sociedade e, claro,
das organizagoes.

O acirramento da competitividade a qualquer cust@rescente senso critico do
consumidor e do trabalhador, a preocupacdo comio ambiente, tresse as lesdes por
esforcos repetitivos sdo apenas alguns dos inunfetm®s que levam a discusséo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

No Brasil, os movimentos e estudos relacionadgseaquisas da Qualidade de Vida
no Trabalho datam da década de 1990, quando aizagdes passaram a procurar
profissionais habilitados a adotarem medidas vaadara o tema, preocupadas com a
ocorréncia de acidentes e doencas ocupaciondis,neesmo reclamacgdes na justica em razéo
da legislacéo criada nessa época.

A NR-17, criada através da Portaria n° 3.751/9@fituida pelo Ministério do
Trabalho e a Previdéncia Social assegura a saud&abtalhador, tendo como base a
Qualidade de Vida no Trabalho estabelece paramparma adaptar as condi¢coes de trabalho
as caracteristicas psicolégicas destes, propormitmbies um méaximo de conforto, seguranca
e desempenho eficiente.

Embora o tema tenha cada vez mais conquistado esspagpres em periédicos,
congressos ou palestras que tratam dos problergasipacionais, nossas organizagbes dao
demasiadamente énfase a produtividade e negligenaiaespeito do bem estar de seus
capitais humanos. Em outro plano, temos servid@eka ovez mais conscientes de sua
importancia para as organizacfes e de suas neadssjdos quais se dispdem a lutar por
melhores condicdes.

Drucker (1975) afirma que a Unica diferenca realreeras organizacdes é o
desempenho das pessoas e quanto aos demais redodsss as organizacées mantém o
mesmo controle sobre eles. Entende-se entdo gaetagem competitiva esta nos recursos
humanos das organizacbes e a estimulacdo e o cmefomeento sao obtidos com pessoas
com boa qualidade de vida.

A Qualidade de Vida no Trabalho em ambito naciénalejudicada pelo insatisfatorio
atendimento as necessidades basicas, tais comie, ssg€guranca, salario e condi¢cdes de

emprego, dentre outras.
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No servigo publico, em especial na Secretaria dec&tfio do municipio de S&o
Tomé/RN, ndo é diferente. Cada servidor, na maidoeentes, tem suas singularidades,
aspiracoes, necessidades; A organizacao, por guauwes limitacdes, paradigmas, cultura. O
ideal € que consigamos conciliar os interessesirdbgiduos e das organizacoes, pois, ao
melhorar a satisfacao do servidor, melhora-se duprodade da organizagao.

Localizada na sede da Prefeitura Municipal, a PRaxténio Assunc¢ao, 276, no centro
de Sdo Tomé/RN, a Secretaria de Educacao, cujdeatoiacdo, a Lei N°405/83 de 16 de
Novembro de 1983, possui 117 (cento e dezessetafiaes. A escolha da organizacao
decorreu de oportunidades pessoais para desenwvobstndo, bem como pelas caracteristicas
das condigbes de trabalho oferecidas nesse dBtairgdo ndo possui missdo e visao
formalmente definidas. Apesar de terem sidas tescadetas organizacionais, quaisquer
definicbes sdo meramente definicbes pessoais deecanprovisado.

O presente trabalho propbe-se a analisar a qualidad vida desses servidores,
considerando os dominios fisico e psicologicaeks;6es sociais e de meio ambiente através
do uso do WHOQOL-bref.

Nesse contexto, a partir das consideracdes amtemite feitas, esta pesquisa visa a
estudar o seguinte problentmo os servidores da Secretaria Municipal de Educéo de
Sdo Tomé/RN percebem os fatores intervenientes a &idade de Vida no Trabalho?

Para um melhor entendimento sobre este estudacadis um esquema estruturado em
cinco capitulos, a saber:

O primeiro capitulo apresenta os objetivos do thaba a justificativa para a escolha
do tema. O segundo capitulo trata do referenc@ice que serviu de base para o estudo,
trazendo uma revisao histérica do movimento pelali@ade de Vida no Trabalho, desde
suas origens até os dias atuais. Neste capitulam@&sentados ainda os conceitos teoricos
desta linha de pesquisa, 0s principais modelosngratns na literatura sobre o tema e as
tendéncias atuais em QVT.

A metodologia utilizada na pesquisa esta descutaenceiro capitulo, no qual se
especifica a populacdo-alvo do estudo, os elemaémiestigados, o instrumento de coleta de
dados e os procedimentos utilizados para a calgiEgcessamento e a analise dos dados.

O capitulo quatro apresenta a andlise e interfresagos dados coletados bem como
as sugestdes para a melhoria da Qualidade de didaaialho dos servidores da Secretaria
de Educacdo do municipio de Sdo Tomé/RN. Por finqumto capitulo apresenta as

conclusdes da pesquisa.
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1 CONTEXTUALIZACAO DA PESQUISA

Este capitulo trata dos objetivos e da justifi@atilo presente trabalho. Designando
assim, o que é pretendido atingir e ratificar adea relevantes a importancia, oportunidade e

viabilidade do estudo.
1.1 OBJETIVOS

Os objetivos geral e especificos foram elaboradwa pubsidiar o presente estudo
com o intuito de direcionar o levantamento da eokdds dados necessarios as possiveis
resolucdes que o problema aborda.

1.1.1 Objetivo geral

Analisar a percepcado dos servidores da Secretanimichdal de Educacdo de Séo

Tomé/RN quanto aos fatores interveniente a QVT.

1.1.2 Objetivos especificos

Para se atingir o objetivo geral, os seguintestiobe especificos foram tracados:

a) Relatar os fatores intervenientes na qualidadedh desses servidores;
b) Realizar um diagndstico com as principais nedades dos mesmos;

c) Sugerir a implantacdo de um Programa de Quaidadvida no Trabalho.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A importancia da discussao sobre a Qualidade de NadTrabalho da-se ndo apenas
pelo fato de ser no trabalho onde passamos graade ge nossa vida. O fato, porém
independe do cenério econbmico, perda de podesiigoiou até mesmo do aumento do
desemprego.

Qualidade de Vida no Trabalho é um assunto impttarser discutido devido a sua
viséo holistica do homem, a qual prega a valorzaghtrabalhador como ser humano. Mais
do que salarios, as pessoas buscam nas organizapdesinidades de crescimento e
desenvolvimento, reconhecimento, realizacdo, aregzaddentificacdo com seu trabalho. As
organizacdes, por sua vez, necessitam de colalvesmagoodutivos e comprometidos para

com seus objetivos.

Numa visdo contemporanea, qualidade de vida njoepaa saude e nem saude é
apenas a auséncia de doencas. Para Maximiano (B@¥, “saude é completo bem-estar
bioldgico, psicoldgico e social”. O presente tralbase torna importante por buscar possiveis
solucbes para proporcionar a organizacdo em estugios de disponibilizar aos seus
servidores condicdes de desenvolverem suas pdidadies a luz de um bem-estar
indissociavel das condices do modo de viver, coetlicacdo, lazer, auto-estima, entre
outras. Este estudo é totalmente vidvel por requéaxo investimento financeiro,
aproveitando-se a mao-de-obra ja disponivel, taisocadministradores, médicos, psicélogos,

dentre outras.

Para a Prefeitura Municipal de S&o Tomé/RN, emiquéatr a Secretaria de Educacao,
0 presente estudo € bastante oportuno por enteseder servidores como provedores da

exceléncia no servico publico e ndo apenas coma mao-de-obra.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Esse capitulo apresenta a reviséo literaria soldmmatica proposta para estudo, a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), abordando egumtes tOpicos considerados
relevantes para o seu desenvolvimento: origem;ueéiol conceitos sob a Otica dos mais

conceituados autores; modelos e tendéncias atadish@ de pesquisa.

2.1 CONTEXTUALIZANDO A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A partir do momento em que o ser humano se utidzderramentas e cria métodos
para aperfeicoar sua forma de subsisténcia, pnodarde alguma forma reduzir seu esforco e
diminuir seu sofrimento, pode-se dizer que ha embub conceito de saude atrelado ao
trabalho.

Ao longo da historia € possivel perceber diverséeré&ncias cujo foco é entender a
relacédo do individuo com o seu trabalho. Emboragdastes trabalhos possam ser entendidos
como essencialmente importantes para que o tralgglhbe em qualidade de vida, faz-se
necessario destacar que o movimento de Qualidad€idie no Trabalho possui origens
formalmente delimitadas na histéria do pensamettuirastrativo.

2.1.1 Origem e Evolucéo da Qualidade de Vida no Tbalho (QVT)

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “Qualidad¥ida no Trabalho tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua exsténc

O movimento remonta da década de 50 com o surgiméatabordagem socio-
técnica, fruto dos estudos pioneiros de Eric Teisle outros pesquisadores do Tavistock
Institute. A abordagem sdcio-técnica da organizadddrabalho agrupava o individuo, o
trabalho e a organizacdo, com base na andlise reestruturacdo da tarefa, e buscava
melhorar a produtividade, reduzir os conflitos m#éo a vida dos trabalhadores menos penosa
(FERNANDES, 1996).

A nocdo de socio-técnico é de um sistema abertoimpeeage com o ambiente,
formado por dois subsistemas inter-relacionadogéamico, que determina a eficiéncia
potencial da organizacdo e engloba instalacoem$isequipamentos, tarefas e tecnologia; e o
social, que engloba pessoas, valores, cultura ma@onal e relagbes no ambiente de

trabalho, sendo responsavel pela transformacabai@neia potencial em real.
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Nessa abordagem pensava-se que ndo so era possi\eprodutividade a satisfagéao,
como o bom desempenho do trabalhador |he prop@e#orrealizacdo e satisfacao
(McGREGOR, 1980).

Assim sendo, o0 movimento pela QVT emerge, ent&amdo a busca do equilibrio
entre o individuo e a organizacéo pela interacéi® exigéncias e necessidades da tecnologia
e do trabalhador, de modo que os cargos adaptéam®eaos individuos quanto a tecnologia
da organizacéo (VIEIRA, 1993).

Ainda nos anos 50 surgiu a Escola Comportamentplahfocava nos estudos sobre a
motivacdo humana para explicar o comportamentoichail dos trabalhadores. Os autores
dessa Escola partiram do principio de que a prnadatie do empregado depende de sua
capacidade e motivacdo. Assim sendo, suas pesgbisgmavam entender que tipo de
estimulo deveria ser usado para conseguir o mddsempenho dos funcionarios.

A Teoria do Equilibrio Organizacional de Simom (&P@&firma que para que 0s
empregados se sintam satisfeitos deve haver uritequino processo de reciprocidade entre
estes e a organizacéao, para que, consequentemeng@nizacao atinja um bom desempenho.

Segundo a Teoria da Hierarquia de Maslow (1954 nhexessidades humanas estao
dispostas em uma hierarquia de importancia (dd niagés baixo ao mais elevado). A ordem
das necessidades pode variar de pessoa para pessoaiferentes situacoes. S&o elas:

a) Fisioldgicas: basicas para a sobrevivéncia;

b) Seguranca: estabilidade;

c) Sociais: integra¢do no grupo;

d) Estima: auto-estima e reputacgao, e

e) Auto-realizacao: crescimento pessoal continuo.

A idéia geral desta teoria é que, logo que umassat&de seja satisfeita, 0 homem
procura satisfazer a necessidade de nivel imedéaiznrsuperior na escala de prioridades.
Uma vez satisfeita essa necessidade, ndo servecamag motivador de comportamento, e a
seguinte passa a se tornar a mais importante.pf&va;do ou a ameaca de falta de uma
necessidade ja satisfeita pode ser usada comativaeNa visdo do autor, as necessidades
humanas nao sédo apenas de ordem econdmica; magnasociais e psicologicas.

Quando do desenvolvimento da Teoria dos Fatorédaliwacao e Higiene, Herzberg
(1968), defende que os fatores que causavam satisfe trabalho sdo intrinsecos ao cargo,
enquanto os fatores responsaveis pela insatisfagéoexternos. Para ele, existem dois
conjuntos de fatores que explicam a motivacdo hamanos higiénicos (ou de manutencao)

consistem nos elementos que compdem o ambienteadalho, como condi¢bes fisicas,



17

salério, beneficios, seguranca no emprego, relagientos interpessoais, politicas e praticas
administrativas da empresa, etc.; e b) os motiwsjgue se referem ao contetdo do cargo e a
natureza das tarefas desenvolvidas pelo indivithie, como oportunidades de exercer a
criatividade, desafios, possibilidade de -crescimenprofissional, reconhecimento,
responsabilidade, autonomia para executar o traleatutros.

Os fatores higiénicos, quando atendidos adequadame&o asseguram satisfacao
para os funcionarios, apenas evitam o desagradoamdq ndo forem percebidos pelos
empregados, de forma positiva, provocam insatisfada os fatores motivacionais séo
responsaveis pela motivagdo por estimularem o de=emo e melhorarem a produtividade
dos trabalhadores, quando existentes. Ou sejaartwas fatores higiénicos sdo responsaveis
pela insatisfacdo no trabalho, os fatores motivesloonduzem a satisfacéo dos individuos.

O movimento pela Qualidade de Vida no Trabalho gdnlhca somente na década de
60, mesma época em que se desenvolve a TeorianGemtial no campo da Administragéao.
Essa Escola baseia-se nos pressupostos da Tesri@istemas — interdependéncia entre a
organizacdo e o meio externo e flexibilidade paagptar-se, de maneira pro-ativa e dinamica,
as constantes mudancas ambientais — e vai alémARZARTES, 1998).

O preceito basico da Escola Contingencial é dengizeexiste um modelo ideal de
gestdo ou uma Unica estrutura organizacional gaeefieaz para todas as organizagdes, pois
os modelos dependem das caracteristicas da ipdtit@ de sua interacdo com o ambiente
externo. Assim como a identificacdo dos indicadgas avaliar a QVT, o diagndstico da
situacdo também € essencial nesta abordagem, @o0isos fatores contingenciais que
determinardo a melhor pratica administrativa aapéicada e a melhor estrutura a ser adotada
na organizacao.

Essa teoria € bastante abrangente, podendo sead#pliaos diversos tipos de
organizacdes, e adapta-se para a época em quetssevivendo: mudancas rapidas e
constantes, globalizacéo e frequentes inovacdesltagicas, as quais exigem das empresas
nao apenas flexibilidade para se adequarem ao me®uma postura pro-ativa, que permita
aproveitar as oportunidades e potencializar os resugtados.

O passo inicial da abordagem Contingencial foi dado Burns e Stalker, ao
pesquisarem as estruturas organizacionais e coalugjue as organizacfes mecanicistas sao
mais efetivas em ambientes estaveis, enquanto questuturas organicas sao mais
apropriadas aos ambientes mutaveis e inovadoreSlfROSON, 1998).

Outros pesquisadores que contribuiram de formasidacpara essa Escola foram

Lawrence e Lorsch, ao determinarem que mudancaseatais afetam a integracéo e a
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diferenciac@o das organizacdes. Eles buscaram lutésgoais caracteristicas deveriam ter as
empresas, para enfrentarem, com eficiéncia, asedifess condi¢cdes externas, tecnoldgicas e
de mercado, concluindo que as com melhor desempaptesentam alta diferenciacdo e

integracdo entre os departamentos, além de estrudgdlequada ao seu ambiente

(DONALDSON, 1998).

A principal contribuicdo dessa Teoria para a Adstiagao foi fazer com que os
gestores deslocassem seu foco de atencdo dos masbiaternos da organizacdo para o
ambiente. Assim, os concorrentes, os fornecedqgresireipalmente, o cliente passaram a
orientar as estratégias da empresa.

Os trabalhadores também comecaram a receber atespa@cial na década de 60,
guando, sobretudo nos Estados Unidos, passou a tange preocupacdo com os efeitos do
emprego na saude e bem-estar dos trabalhadores @ conodo como a experiéncia dos
individuos em situagdo de trabalho influenciavaea proprio bem-estar psicolégico e a
produtividade das organizagoes.

O interesse pela Qualidade de Vida no Trabalhowaté 1974, quando, com a crise
energeética e a crescente inflacdo que atingirapas®s do ocidente, em particular os Estados
Unidos, a énfase na satisfacdo dos empregadosigaud preocupagcdo com a sobrevivéncia
das organizacgbes, causando uma significativa reddgéatencéo dedicada aos programas de
QVT.

Nos dias atuais, o conceito de Qualidade de Vidalrabalho engloba tanto os
aspectos fisicos e ambientais, como os aspectoaldagcos do local de trabalho, tendo sido
utilizada tanto como indicador das experiéncias dnas intrinsecas as organizagdes, como
do grau de satisfagcdo das pessoas que desempentiebatho. As explanacdes aqui
apresentadas relatam a evolu¢cdo do modo de peragir &anto do trabalhador quanto do
enfoque gerencial, ou seja, relatam a saga da @Vvavanco tecnoldgico e a modernizagao
das organizacdes fazem com que cada vez mais asvestudiosos se dediquem e aprimorem
o conceito de qualidade de vida no trabalho. A ipnéxsecao trata das diferentes definicbes

do tema mesmo ainda existindo vasta distancia argratica e o discurso.
2.1.2 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho
A definicdo da expressao Qualidade de Vida no Thabaodificou-se bastante desde

0 seu surgimento, acompanhando a evolu¢do do pensaadministrativo, da sociedade, das

relacdes de trabalho e das organiza¢des. “Comsotitubos em outros contextos, mas sempre
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voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e betareao trabalhador na execucéo de sua
tarefa” (RODRIGUES, 1994, p.76).

Mediante as divergéncias quanto ao significadoedma, faz-se necessario seu pleno
entendimento para que esta abordagem néo sejadeltazomo apenas mais um modismo
passageiro, proposto no campo da administracdo-sd-arcessario também ratificar a
Qualidade de Vida no Trabalho como uma linha dejyea internacional, cuja premissa
busca uma vida mais saudavel para os trabalhadis@sdo ao atendimento dos anseios das
organizacdes, ou seja, melhores resultados orgaomnzas.

Para a Organizacdo Mundial de Saude, Qualidaded#eé/definida como sendo:

Uma percepgdo do individuo de sua posicdo no ctni@x cultura e sistema de
valores em que ele vive e em relagdo aos seusivalgieexpectativas, padrbes e
preocupacgdes. E um conceito de limites extensasflgenciados numa maneira
complexa pela sua saude fisica, estado psicologicgncas pessoais,
relacionamentos sociais e suas relacdes com cdstices relevantes do meio
ambiente (WHOQOL GROUP, 1995)

Walton (1973 apud Fernandes, 1996) diz que o ctincks Qualidade de Vida no
Trabalho envolve legislacdo trabalhista, seguramgatrabalho, oportunidades iguais de
emprego, planos de enriquecimento de cargos eagarelpositiva, proposta por psicologos,
entre moral e produtividade. A Qualidade de VidaTnabalho abarca todos estes valores e
ideias, surgidos desde o comeco do século pagsadomelhorar as condi¢cdes de trabalho e,
do seu ponto de vista, deve ir além, enfatizaradopém, necessidades e aspiracdes humanas,
tais como desejo por um empregador socialmentemegpel. Afirma, ainda, que faz parte da
QVT a preocupacdo com valores humanisticos e amalBeresquecidos pela sociedade
industrializada em favor de inovacgdes tecnoldgipesjutividade e crescimento econdémico.

Hackman e Suttle (1977) definem Qualidade de Vmldrabalho como sendo o grau
com que os membros de uma organizagdo sao capazestisfazer necessidades pessoais
importantes através de sua vivéncia nessa orga@niz&ssa definicdo € bastante limitada por
enfatizar apenas o atendimento das necessidademnhsm ndo se preocupa apenas com 0S
trabalhadores, mas, também, com a organizacdo@ealade.

Para Westley (1979), os programas de Qualidade ida o Trabalho envolvem
esforgos voltados para a humanizagéo do trabalhweam a solucdo de problemas gerados
pela propria natureza das organizacdes produtivasgis (1981, p.286), diz que “Qualidade
de Vida no Trabalho refere-se as condi¢coes faviraue desfavoraveis de um ambiente de
trabalho para as pessoas. O objetivo basico € w@sen cargos que sejam tdo excelentes
para as pessoas como para a producdo”. Ja Nadlawler (1983), ao definirem o tema,

englobam plenamente a filosofia humanista e a algem soécio-técnica. Os autores
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salientam que qualidade de vida é uma maneiramapa respeito das pessoas, do trabalho e
das organizacdes. Para tais autores, a diferetiga@nprogramas de qualidade de vida esta
na preocupacao com os efeitos do trabalho sobpessoas e a efetividade da organizacéo,
com a participacdo dos trabalhadores na resoluedprdblemas e tomada de decisbes
organizacionais.

Os autores apresentam ainda a evolucao do ententirde Qualidade de Vida no
Trabalho ao longo do tempo, a saber:

a) De 1972 a 1975, Qualidade de Vida no Traballgoifstava um conjunto de

métodos ou técnicas para melhorar as condicbegatbalio e tornar este mais

produtivo e satisfatério;

b) De 1975 a 1980, Qualidade de Vida no Traball@ campreendida como um

movimento, uma ideologia sobre a natureza do tnab& as relacbes entre os

trabalhadores e a empresa,;

c) De 1979 a 1982, Qualidade de Vida no Traballhovesta como tudo, um recurso

global para problemas de qualidade, produtividade oetros problemas

organizacionais; e

d) De 1982 em diante, Qualidade de Vida no Trabglbae vir a significar ‘nada’,

sendo apenas um modismo passageiro, caso algyatoprde QVT fracassem. Para

0s autores isso pode acontecer devido ao entenimago do seu conceito.

Bergeron, Petit e Bélanger (1984) definem Quakdde Vida no Trabalho em duas
dimensdes: a primeira refere-se a reestruturacacenpregos, ou a distribuicdo de cargos
individuais de trabalho; a segunda reporta-se tbelecimento de grupos de trabalho semi-
autdénomos, ou a distribuicdo de cargos de trabgdhpal. Tal definicdo, de certa forma, vai
ao encontro da ideia de Nadler e Lawler por erdatigna participacdo maior das pessoas na
administracao.

No Brasil, Fernandes (1996, p.45-46), define Qaakdde Vida no Trabalho como
sendo “a gestdo dinamica e contingencial de faftsE®s, tecnoldgicos e sécio-psicoldgicos
que afetam a cultura e renovam o clima organizatiorefletindo-se no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas”.

Para Maximiano (2004), a idéia de Qualidade de Vimldrabalho baseia-se em uma
visdo integrada e holistica das pessoas. Entendetde que a realidade de cada empresa e do
ambiente no qual esta inserida, impacta no modelgedtdo dos recursos humanos e que o
conjunto das condi¢cdes fisicas, sociologicas, psjcas e tecnolégicas do ambiente de

trabalho determinam o nivel de satisfacéo e, caresggmente, o desempenho do empregado.
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Embora ocorram diversas definicbes para o temastwcos de ambos estudiosos
visam a melhoria das condi¢8es de trabalho.

Ha varios modelos para diagnosticar a Qualidad®/ida no Trabalho (QVT), os
quais sao passiveis de adaptacédo. Ou seja, quarajgichcdo de uma pesquisa de Qualidade
de Vida no Trabalho, um modelo deve ser utilizadm@ norteador; um modelo que se
permita ajustar, adequadamente, a situacdo emaguesinsiderando o aspecto situacional
para a obtencao da satisfacdo quanto aos resuliadosomo as caracteristicas singulares do
setor e da organizacao objeto de estudo.

Alguns destes modelos sdo apresentados no itennsegdeste capitulo. E relevante
ratificar que os diversos autores que desenvolvaakyum modelo tentaram englobar os
principais fatores que influenciam na Qualidadé/aka no Trabalho e que cada um enfatiza

os indicadores que julgou mais adequado.

2.2 PRINCIPAIS MODELOS DE QVT

Dentre os modelos de Qualidade de Vida no Trab@hor), o mais difundido entre
os estudiosos do tema foi proposto por Walton (L9®@3autor identifica oito categorias de
QVT, cada uma com suas respectivas variaveis, as guermitem analisar as principais
caracteristicas dessa linha. Segundo ele, a Qdelida Vida no Trabalho pode ser avaliada
de acordo com o grau de satisfacdo dos traballmdora os fatores que interferem em seu
bem estar no trabalho. S&o elas:

a) Compensacao adequada e justa. Para ele o traballmeio do individuo ganhar a

vida e a compensacao recebida pelo trabalho rdalizaum conceito relativo, ndo

simplesmente um consenso sobre os padrdes objetiv&sbjetivos para julgar a

adequacao da compensacao.

b) Condicdes de seguranca e saude do trabalhos8gestbes visam o melhoramento

desta dimenséo, dentre as tais, destaca: horadoaweis reforcados por um periodo

normal de trabalho padronizado; condic¢des fisieasabalho que reduzam ao minimo

0 risco de doencas e danos e limite de idade qudratar-se de trabalho

potencialmente destrutivo para o bem-estar dosihads.

c) Oportunidade imediata para a utilizagéo e dedeimento da capacidade humana.

Walton (1973, p.13) diz que o trabalho “tem tendaloser fracionado, inabil e

firmemente controlado”. Para ele, ha cinco requssgiue atendem aceitavelmente este
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item, a saber: autonomia no trabalho, multiplaslidades, informacao e perspectivas,

tarefas completas e planejamento.

d) Oportunidade futura para crescimento continuseguranca. O autor focaliza a

atencao na oportunidade de carreira. Para a \dat#@ deste item, Walton sugere que

se trabalhe com aplicacéo respectiva (expectaéuasdr conhecimentos e habilidades
expandidas e recém-adquiridas em atribuicbes dalb@a futuro), desenvolvimento

(extensao na qual as atividades atuais de um chavEontribuam para manutencao e

expansdo de sua capacidade antes de leva-lo aest&otia), oportunidade de

progresso (avaliacdo de oportunidades de progeeditermos organizacionais ou de
carreiras reconhecidas pelos familiares ou assogjad seguranca (relativa ao
emprego ou a renda associada ao trabalho do teaima)h

e) Integracdo social na organizacdo de trabalholtoWgorega a auséncia de

preconceitos de cor, raca, sexo, religido, naddade, estiio de vida e aparéncia

fisica como pontos fundamentais para uma boa ixtégrsocial no trabalho.

f) O Constitucionalismo na organizacdo do trabal®.normas que estabelecem os

direitos e deveres dos trabalhadores sédo vistadMadton como elementos chaves

para fornecer uma elevada Qualidade de Vida noaltebRessalta-se, na concepgéo
do autor, o direito a privacidade, o direito aolatia livre e o direito ao tratamento
justo em todos 0s assuntos.

g) O trabalho e o espaco total da vida. Para W4lt@@3, p.16) a “experiéncia de

trabalho de um individuo pode ter efeito negatiuopositivo sobre outras esferas de

sua vida, tais como suas relagfes com sua famDia’seja, a relagdo entre o trabalho

e 0 espaco total da vida € visto através do candeitequilibrio, o qual tem origem

nos esquemas de trabalho, expectativa de canpedgr,esso e promocao.

h) Relevancia social da vida do trabalho. Walto7@, p.16) denuncia a forma

irresponsavel com a qual algumas organiza¢fes dgeendo com que “um numero

crescente de empregados depreciem o valor de shahbs e carreiras, afetando,
assim a auto-estima do trabalhador”.

Ja o modelo de Westley (1979) avalia a Qualidadéidiz no Trabalho (QVT) através
de quatro indicadores: econdmico, politico, psigmo e socioldgico. Para ele os problemas
politicos trazem como consequencia a inseguraneapdmico, a injustica; o psicoldgico, a
alienacéo e o sociologico, a anomia. O autor véocpossiveis solugdes ou minimizagao para

estes problemas o enriquecimento do trabalho gue agotado em ambito individual e os
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métodos sécio-técnicos para a reestruturacdo gmgle trabalho. O Quadro 01 esquematiza
0 modelo proposto:

NATUREZA DO SINTOMA DO ACAO PARA

PROBLEMA PROBLEMA SOLUCIONAR O INDICADORES PROPOSTAS
PRBLEMA
.Cooperacao
Econdmico (1850) Injustica Unido dos .Insatisfacéo .Diviséo dos lucros
trabalhadores .Greves .Participacéo nas
decisdes

.Trabalho auto-
.Insatisfagcéo supervisionado

Politico (19850- Inseguranca Posices politicas .Greves .Conselho de
1950) trabalhadores
.Participacéo nas
decisbes
.Desinteresse | .Enriquecimento
Psicol6gico (1950) Alienacéo Agentes de mudanca .Absenteismo e | das tarefas
“Turnover”
.Auséncia de .Métodos sécio-
Socioldgico Anomia Autodesenvolvimentd significacéo técnicos aplicados
Absenteismo e | aos grupos
“Turnover”

Quadro 01: Modelo de QVT segundo Westley
Fonte: Westley (1979, p.122)

O modelo de Belanger (1973) aponta aspectos rekaos ao trabalho em si, como
crescimento pessoal e profissional, tarefas comifiigdo, funcdes e estruturas abertas.
Seguindo o mesmo caminho, Hackman e Oldham (196p0pm um modelo que se apodia
em caracteristicas objetivas do trabalho como: lses das tarefas, estados psicolégicos
criticos e resultados pessoais e de trabalho.

J& Lippit (1978) considera que situagbes em quefeeece oportunidade para o
individuo satisfazer grande variedade de necesssdpdssoais como seguranca, interacao,
reconhecimento, entre outros, sdo critérios favasapara uma melhor Qualidade de Vida no
Trabalho.

Para Nadler e Lawler (1983) existem quatro ativedadconsideradas como
representativas de Qualidade de Vida no TrabalMIjQ

a) Participacdo e envolvimento de todos os niveégsatguicos na solucdo de

problemas e tomada de decisdes na organizacao;

b) Reestruturacdo do trabalho através do enriquedonde tarefas e grupos de

trabalho autdbnomos;

¢) Inovacéo no sistema de recompensas, influenciaraiima da organizacéo; e
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d) Melhoria do ambiente de trabalho (no que seeegigornada de trabalho, normas,
ambiente fisico, etc.) para tornd-lo mais compatieen as necessidades individuais e
mais produtivo para a organizacao.

Werther e Davis (1983) desenvolveram um modeloabéstinteressante. Nele séo
identificados elementos que impactam na Qualidad€ida no Trabalho (QVT) e agrupa, em
apenas trés categorias, fatores fisicos, psicalégisociais, intelectuais e profissionais que
podem intervir na qualidade de vida dos trabalhegja saber: fatores ambientais (elementos
sociais, tecnologicos, culturais, econémicos e gwmeentais), fatores Organizacionais
(propésito, objetivos, organizacdo, departamentosaeos) e fatores comportamentais
(necessidades de recursos humanos, motivagasagad).

Os autores veem a Qualidade de Vida no Trabalhooctpm] afetada por muitos
fatores: superviséo, condicdes de trabalho, pagameeneficios e projeto de cargo. Porém, é
a natureza do cargo que envolve mais intimametrabalhador” (1983, p.71).

Salientam ainda os autores que o0s cargos que atetieldorma adequada aos elementos
organizacionais, ambientais e comportamentais s#Eupvos e satisfatorios para seus ocupantes.
Porém, salientam que existe uma certa contradigé@rojetos de cargo, pois enquanto os fatores
organizacionais requerem maior especializacdo eonamtia minima, o0s elementos
comportamentais exigem maior autonomia, variedadatistidades e identidade de tarefa. Assim,
tornar os cargos mais eficientes pode fazer comsgu®rnem menos satisfatérios e, da mesma
forma, cargos mais satisfatorios podem ser inefiee

Fernandes (1996) desenvolveu um modelo que busgmaiticar a Qualidade de
Vida no Trabalho através da percepcdo dos propfimeionarios sobre os fatores
intervenientes em sua qualidade de vida, a AuditOperacional de Recursos Humanos para
a Melhoria da Qualidade de Vida no Trabal@¥/T). Por esse modelo temos a possibilidade
da identificacdo de aspectos que precisam ser raelb® e tomar acdes corretivas para o
atendimento das expectativas dos funcionariosyiboimdo assim, para a gestao estratégica
dos recursos humanos. Nessa técnica utiliza-seg parcoleta de dados, a entrevista
estruturada em profundidade. Este modelo é basea@goemissa de que ninguém melhor do
que o préprio ocupante do cargo é capaz de ideartiBuas necessidades para desenvolver
melhor seu trabalho e elevar a sua qualidade denodrabalho. E, é necessario mensurar a
QVT para poder aperfei¢coa-la, evidentemente.

Outra forma de mensurar a Qualidade de Vida noalnaké a Escala de Qualidade de
Vida de Flanagan, desenvolvida pelo psicologo arard John Flanagan na metade da

década de 70. Este instrumento avalia a satisfagdondividuos em relacdo a cinco
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dimensbes: bem estar fisico e mental, relacdo catra® pessoas, envolvimento com
atividades sociais, comunitarias e civicas, dedeimmento e enriquecimento pessoal e
recreacdo (FLANAGAN, 1982). Mais tarde, Carol Burakd (1989) a modificou e
denominou de Escala Adaptada de Qualidade de Vad&ldnagan (Quadro 02). Este

instrumento é comumente utilizado em estudos splabkdade de vida em adultos:

ESCALA DE QUALIDADE DE VIDA DE FLANEGAN

1. Conforto material: moradia, alimentacao, situagaaniceira

2. Saude: sentir-se fisicamente bem e cheio de energia

3. Relacionamento com pais, irmaos e outros parecwesiver e ajudar

4. Ter e criar filhos

5. Relacionamento com esposo(a) ou parceiro(a)

6. Relacionamento com amigos

7. Ajudar e apoiar outras pessoas

8. Participacdo em associa¢gfes comunitarias e atiesdde interesse publico

9. Aprendizado: poder aumentar seus conhecimentogsgera

10. Autoconhecimento: saber sobre suas forcas e sudaddes, saber onde quer chegar,
quais os objetivos importantes para sua vida

11.Trabalhar no emprego ou em casa

12.Conseguir se comunicar

13. Participar de atividades recreacionais e esportivas

14.0Ouvir musica, ler, assistir TV ou ir ao cinema

15.Encontrar-se com outras pessoas e fazer coisasjunt

16.Independéncia: sentir-se capaz de fazer as casas mesmo

Quadro 02: Escala Adaptada de Qualidade de Viddaegan
Fonte: Adaptado de Burckhardt et al (1989).

A Organizacdo Mundial de Saude, buscando um ingtnton que permitisse a
avaliacao da qualidade de vida, para uso internatidesenvolveu o WHOQOL-10WErld
Health Organization Quality of Life Instrumerom 100 itens). Isso porque fora constatado
que nao havia nenhum instrumento que avaliassealidgde de vida dentro de uma
perspectiva transcultural. O WHOQOL-100 visa a iifieacdo da percepc¢do do individuo de
sua posicdo na vida no contexto da cultura e sestéenvalores nos quais ele vive e em
relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrpeeupacoes (WHOQOL GROUP, 1994).

O reconhecimento da multidimensionalidade do caosirrefletiu-se na estrutura do
instrumento baseada em seis dominios: dominioofisimminio psicoldgico, nivel de
independéncia, relagdes sociais, meio ambientpiatealidade / religido / crencas pessoais,
agrupados conforme ilustra o Quadro 03:
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DOMINIO | — DOMINIO FiSICO 14. Suporte (apoio) social

1. Dor e desconforto 15. Atividade sexual

2. Energia e fadiga DOMINIO V - AMBIENTE

3. Sono e repouso 16. Seguranca fisica e protecéo
DOMINIO Il — DOMINIO PSICILOGICO 17. Ambiente no lar

4. Sentimentos positivos 18. Recursos financeiros

5. Pensar, aprender, memoria e concentragfo 19. Cuidados de saulde e sociais

6. Auto-estima 20. Oportunidades de adquirir novas

7. Imagem corporal e aparéncia informacg@es e habilidades

8. Sentimentos negativos 21. Participacdo e oportunidade de recreacao /
DOMINIO Ill — NiVEL DE INDEPENDENCIA lazer

9. Mobilidade 22. Ambiente fisico (polui¢éo / ruido / clima)

10. Atividades da vida continua 23. Transporte

11. Dependéncia de medicacao ou de DOMINIO VI — ASPECTOS ESPIRITUAIS /

tratamentos RELIGIAO / CRENCAS PESSOAIS

12. Capacidade de trabalho 24. Espiritualidade / religido / crencas pessoais
DOMINIO IV — RELACOES SOCIAIS

13. Relacdes pessoais

Quadro 03: Dominios e facetas do WHOQOL.
Fonte: OMS apud FLECK et al (1999).

As questdes contidas neste instrumento foram f@dasl para uma escala do tipo
Likert, com escalas de intensidade (nada/extreme@yerapacidade (nada/completamente),
frequéncia (nunca/sempre) e de avaliacdo (muitaatisieito/muito satisfeito; muito
ruim/muito bom). Sua versao em lingua portuguesddeenvolvida pelo Professor Marcelo
Pio de Almeida Fleck do Departamento de Psiquiarisledicina Legal da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul.

O Grupo de Qualidade de Vida da Organizacdo MuraBaSaude, conhecedor da
necessidade de instrumentos curtos e que demanaléro fempo para seu preenchimento,

desenvolveu 0 WHOQOL-bref, uma versao abreviad&/tl®QOL-100. Para os autores

No nivel conceitual, foi definido pelo Grupo de Qdmde de Vida da OMS de que o
carater abrangente do instrumento original (o WHOBQOO0) deveria ser

preservado. Assim, cada uma das 24 facetas quedesmp WHOQOL-100 deveria
ser representada por uma questédo. (FLECK et a4l 9p.

Assim sendo, o instrumento consta de vinte e seestdes, das quais duas sao
guestdes gerais de qualidade de vida e as denmés eviquatro representam cada uma das
facetas que compdem o constructo original, ondea dadeta € avaliada por apenas uma
questao, ao contrario do WHOQOL-100, em que cada das facetas é avaliada a partir de
guatro questdes e para cada um dos aspectos,ondesie escolhe numa escala de 1 a 5, que
varia entre muito ruim e muito boa, muito insattsfe muito satisfeito, nada e extremamente,
nada e completamente, muito ruim e muito bom, atneempre, as respostas, tomando-se
por base as duas ultimas semanas. A seguir, 0 @0ddrsquematiza este instrumento, o qual

€ composto por quatro dominios (fisico, psicolégietacdes de sociais e meio ambiente):
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Dominio 1 — Dominio Fisico

1. Dor e desconforto

2. Energia e fadiga

3. Sono e repouso

9. Mobilidade

10. Atividades da vida cotidiana

11. Dependéncia de medicacdo ou de tratamentos

12. Capacidade de trabalho

Dominio 2 — Dominio Psicoldgico

4. Sentimentos positivos

5. Pensar, aprender, memoria e concentragao

6. Auto-estima

7. Imagem corporal e aparéncia

8. Sentimentos negativos

24. Espiritualidade/ religido/ crencas pessoais

Dominio 3 — Rela¢des Sociais

13. Rela¢bes pessoais

14. Suporte (apoio) social

15. Atividade social

Dominio 4 — Meio ambiente

16. Seguranga fisica e protecao

17. Ambiente no lar

18. Recursos financeiros

19. Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e
qualidade

20. Oportunidades de adquirir novas informacdes e
habilidades

21. Participacdo em, e oportunidades de recreacéo/
lazer

22. Ambiente fisico (poluicdo/ruido/transito/clima)

23. Transporte

Quadro 04: Dominios e facetas do WHOQOL-bref
Fon®MS apud FLECK et al (1999).

Segundo FLECK et al (2000, p.179) “O critério dieg&o das questdes para compor o
WHOQOL-bref foi tanto psicométrico como conceituaDos 24 itens selecionados, seis
foram substituidos por questfes que definissemanalfaceta, enfatizam os autores.

As afirmativas, anteriormente relatadas foram d& velevancia para a escolha deste
instrumento como norteador deste estudo, isso payqeferido constructo adequa-se a carga
horaria dos individuos pesquisados que, considerangroximidade do término do ano
letivo, ndo permite um tempo maior para a prestaga® informacdes. A escolha do
WHOQOL-bref também se justifica por este ndo exigidos que facilitem a identificacao
dos respondentes de modo individual.

Revisar os modelos de QVT é relevante no sentiddetdear indicadores gerais para a
avaliacdo da qualidade de vida dos trabalhadonelsp® os critérios desta pesquisa tenham
abrangido categorias especificas (docentes e gsytdo setor da educacdo da organizacao
em que foi realizado o estudo. Assim sendo, a ssedainte faz uma complementacao

tedrica sobre o tema.
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2.3 CONSIDERACOES GERAIS SOBRE A QVT

A ideia de Qualidade de Vida no Trabalho € baseadaséao integral das pessoas, 0
que € chamado de enfoque biopsicossocial. Essequanf@ originario da medicina
psicossomatica, a qual propde a visdo holisticesegtohumano. A visdo biopsicossocial,
segundo Limongi-Frang¢a (2004) fundamenta-se endindéensoes:

a) Dimenséo bioldgica: refere-se as caracteristitshisas que o0 sujeito herda ou

adquire ao nascer e também ao longo da vida. Imekiabolismo, resisténcia e a

vulnerabilidade de seus 6rgaos e sistemas;

b) Dimenséo psicolbgica: refere-se aos processosienais, afetivo e de raciocinio,

conscientes ou nao, que formam a personalidadeadi® sujeito bem como o seu

modo de percepcao e posicionamento diante das slgressoas e das circunstancias

gue vivencia; e

c) Dimensao social: esta dimenséao refere-se aawegalsociais e econdmicos, a

cultura e as crencgas, o papel da familia e oubrasals de organizacdes sociais, dentro

e fora do trabalho, bem como os sistemas de refiees® e organizacdo comunitaria

a que cada sujeito pertence e da qual particigalifenséo trata ainda da localizac&o

geografica e do meio ambiente.

Dessa forma, a vida pessoal do empregado exereeifdluéncia em sua satisfagcéo
para o trabalho. Nao se pode separar a realidadsogleda vida profissional, cujas
potencialidades biolégicas, psicolégicas e socia@) extremamente essenciais para a
explicacdo da saude e das doencas da sociedadenaode

Assim sendo, abre-se espago para a compreensadmmisaracdo de fatores
psicossociais na vida moderna, especialmente naeeatebde trabalho. Dentre tais fatores,
destacam-se o stress e as lesdes por esforcosivepet

Preocupadas predominantemente com a satisfacdo peasoas, as teorias
motivacionais ndo abordam explicitamentestwess entretanto sua relagdo para com o
trabalho é evidente uma vez que atividades queerequesforcos fisicos exaustivos, ou que
sdo alienantes ou ainda sejam realizadas em ambigat tensdo produzem efeitos
psicolégicos negativos, mesmo que a pessoa es@janiente bem. Btressdepende da
capacidade de adaptacdo do individuo, que envobepiibibrio entre a exigéncia que a tarefa
requer a quem a realiza e capacidade de quem(slf@¢IMIANO, 2004).

Sobre ostress,Rodrigues (1992) concluiu que ndo ha Qualidadeida no Trabalho

se as condicbes em que se trabalha ndo permiteen @m nivel toleravel dstress de
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preferéncia tendo como meta o eustresse (0 lado dmstres$, e ndo o distresse, tensao
nociva que gera disturbios psicossométicos. Pamaohgi-Franca e Arrelano (2002), o
estresse € vivido no trabalho pela capacidade agtagho, na qual sempre esta envolvido o
equilibrio obtido entre exigéncias e capacidadeo 8quilibrio for atingido, obter-se-a o bem
estar; se for negativo, gerara diferentes grausadeteza, conflitos e sensagédo de desamparo.

Limongi-Franca (2009, p.186) ainda ressalta queriivel emocional, no entanto, as
reacOes dstresssdo bastante diferentes. O eustresse motivaneudsta pessoa a lidar com a
situacdo. Ao contrario, o distresse acovarda oviddo, fazendo com que se intimide e fuja
da situagao”.

Nesse contexto, stresstalvez se constitua na melhor medida do estadwedeestar
do individuo, uma vez que a Qualidade de Vida rabadlho é individualizada através de suas
diferentes manifestacfes skeess

Logo, conclui-se que o equilibrio produz bem esBam este, resultam diferentes
graus de incertezas, conflitos e sensacédo de dasan® equilibrio, ou desequilibrio, pode
ser produzido ndo somente pela tarefa, mas tambéompa conjuntura de fatores.

A Organizacdo Mundial de saude salienta ainda guesées por esfor¢cos repetitivos
(LER), o cancer e as patologias mentais (enfatzamdlepressdo) sdo os trés grupo de
doencas em curva ascendente neste inicio de milénio

Vivemos em uma sociedade pos-industrial, porénual arganizacdo do trabalho é a
mesma da era industrial caracterizada pela densasielégacao de trabalhos as maquinas.
Faz-se necessario adotar relacdes de trabalho igem \a concretizar as expectativas do
funcionério e do empregador.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho baseiwmbém em uma viséo ética
da condicdo humana, pois, esta procura identiflwamjr, ou, a0 menos, minimizar todos os
tipos de riscos ocupacionais (MAXIMIANO, 2004). dssnclui desde a seguranca do
ambiente fisico, até o controle do esfor¢o fisiomental exigido para cada atividade, bem
como a forma de gerenciar situacées de crise qugrometam a capacidade de manter
salarios e empregos.

Por compreenderem a necessidade de transformaséeldades entre servidores e
patrdes em parcerias para a obtengcdo maxima ddidiesereciprocos (e ndo uma agao
predatoria, onde apenas um garante vantagens)esejodda manutencdo competitiva no
mercado, as organizacdes demonstram crescentesseepelos Programas de Qualidade de

Vida no Trabalho por estes avaliarem todos os #&spedatervenientes a satisfacdo dos
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funcionéarios e por adotarem atitudes que estejassipeis ao alcance da organizacdo para
melhora-la.

A importancia crescente do capital humano tem ej@do as organizacbes a
adotarem estratégias focadas em atrair, motivapmpensar e reter as pessoas certas, em

todos os niveis desta. O préximo subitem enfatizdeaancia de tais programas.

2.4 PROGRAMAS DE QVT NA GESTAO DE PESSOAS

Embora complexa, a exemplo da definicdo de QuatidiedVida no Trabalho (QVT),
existe certo consenso quanto a definicdo de egi@até suas principais dimensdes.
Geralmente, a estratégia posiciona uma organizgg@@ a obtencdo de vantagem
competitiva, o que envolve escolhas a respeito wie sgtores participar, quais produtos e
servigos oferecer e como alocar recursos corposativ

Para Kluyver e Pearce (2006), o principal objetileo estratégia consiste em criar
valor para acionistas e outros stakehol@ergproporcionar valor para o cliente. Nesse sentido
a evolucado do pensamento estratégico € significgnitecipalmente nos dltimos cinquenta
anos, em virtude do atual ambiente competitivo €ueflexo da globalizacdo da economia e
da revolucao tecnolégica. Quanto ao seu foco, festedirecionado da economia industrial
para uma perspectiva baseada em recursos, e pistajma perspectiva de capital humano e
intelectual.

A perspectiva inicial da economia industrsaistentava que as influéncias ambientais
eram as determinantes primarias do sucesso de tgaaizacdo, e a competitividade de
setores ou segmentos mais atraentes e o contreleedorsos estrategicamente importantes,
como o capital financeiro, ditavam as oportunidagsisatégicas (BARLETT; GHOSHAL,
2002).

Com a globalizacdo e a revolugdo tecnoldgica, isugma perspectiva de
desenvolvimento de estratégia baseada em recarspgl definiu 0 pensamento estratégico
como sendo a construcdo de competéncias esseffRfAMIALAD; HAMEL, 1990). Assim
sendo, em vez de capturar valor econémico, o valariado pelo desenvolvimento e
aperfeicoamento de recursos e capacidades fundaiment

J& o foco atual no capital humano e intelectoaho recurso estratégico fundamental
de uma organizacado é uma extensdo natural da pgvsplegaseada em recursos.

As organizacdes estdo cada vez mais voltadas alrecer a cultura organizacional

como fonte de vantagem competitiva devido a seitoedeentuado sobre o comportamento e
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a eficacia dos funcionarios. Isso amplia a compié da gestdo de recursos humanos nas
organizacfes, a qual deve exercer funcao estratégiendo do fator humano um diferencial
de competitividade e qualidade.

Embora seja singular a cada organizacdo, implamtaiPrograma de Qualidade de
Vida no Trabalho requer o estabelecimento de alguf@ses que independem das
caracteristicas particulares e aplicam-se a toslasganizacdes. Muitos escritores tém feito
recomendacdes sobre a implantacédo destes.

Guest (1979), por exemplo, considera a competédeianivel gerencial como
condicdo béasica de tais programas. Para ele, aéurdpeténcia, 0 comprometimento da alta
administragdo para com o0s objetivos do Program@uididade de Vida no Trabalho séo
cruciais para o éxito de tais intervencoes.

Ja Fernandes (1996), recomenda que tais progradoaseriimitem a certos grupos na
organizacdo, mas envolvam todos os niveis e &reas.

A autora recomenda ainda que os mesmos nao sejalantados sem que haja
conhecimentos tedrico e técnico do assunto embasedbteratura especializada; que sejam
implantados a partir de uma necessidade da orgduiz& ndo inspirados pela moda; que
incluam estratégias de resolu¢cdo dos problemasniaegaonais por meio de métodos
participativos; que envolvam melhorias no meio-ants de trabalho em termos fisicos, sem
descuidar de aspectos tecnoldgicos e psicossogjass;o sistema de recompensas seja
reestruturado, de modo que os ganhos advindos digecao sejam partilhados pelos
empregados; que as pessoas sejam treinadas paralrdagem de resolucéo de problemas
e, especialmente as chefias, para aceitarem aipacifio dos empregados; e, por ultimo, que
se efetivem mudancas no comportamento administragéivna natureza do clima das
organizacdes visando ao aprimoramento da cultganaracional.

Limongi-Franca (1996, p.10-11) salienta que:

Toda pessoa é um complexo biopsicossocial, istené potencialidades biol6gicas,
psicolégicas e sociais que respondem simultanean@Entondicdes de vida. Estas
respostas apresentam variadas combinacdes e dedasi nestes trés niveis e
podem ser mais visiveis em um deles, embora tajamsempre interdependentes.

Nesse sentido, o entendimento dos Programas ded@imlde Vida no Trabalho
numa concepcgao biopsicossocial implica em assuun@ras acdes gerenciais irdo atuar nas
trés dimensdes citadas a seguir.

No que concerne a perspectiva biologica, tais rarogs preocupam-se com 0S

aspectos biologicos do trabalho e do ambiente nal @qu individuo esta inserido.
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Acrescentam-se a essa dimensdo a compreensaordeteristicas genéticas bem como as
questdes fisico-quimicas que podem afetar o indovith sua interacdo com seu trabalho.

Ja na dimensdo psicologica sdo consideradas astdgsiesfetivo-emocional-
cognitivas, sejam elas conscientes ou nédo, prov@sedo trabalho ou do individuo que
podem afetar a execugdo saudavel do trabalho.

No que se refere a dimenséo social, a preocupacéme séo definidos os valores, a
formacao dos grupos, os aspectos culturais e wodetjue interferem no ambiente laboral.

No Quadro 05, a seguir, expdem-se como tais vasiafgmciais, psicologicas e

bioldgicas) sédo geralmente tratadas dentro doggmuas de QVT, a saber:

Area Investigada Descricao Programas especificos Setores que
indicadores desenvolvem
Acdes que oferecamAcodes que oferecam.Servico social
beneficios sociais obrigatérigsheneficios sociais .Grémio esportivo
Social e espontaneos e criepobrigatérios e espontaneos eFundacdes especificas
oportunidade de lazer |ecriem oportunidade de lazer.Recursos humanos
cultura. e cultura.
AcdBes que promovam a autp-Processos de selecéo e .Recrutamento e selecao
estima e o desenvolvimento davaliacdo do desempenho | .Treinamento de pessoal
Psicolégica capacidade pessoais eCarreira .Cargos e salarios
profissionais .Remuneracgéo .Relacdes industriais e/qu
.Programas participativos | RH
Acdes que promovam saulde,Mapa de riscos .Seguranca do trabalho|e
que controlem o0s riscos.SIPAT medicina ocupacional
Bioldgica ambientais e atendam asRefeicdes .Ambulatério
necessidades fisicas Servico médico .Nutricéo
.Melhorias ergonémicas Relacdes industrial e/ou
.Treinamentos especificos | RH

Quadro 05: Dimensbes de QVT segundo Limongi-Franga
Fonte:Adaptado de Limongi-Franca (1996, p.86-87).

Nessa visdo, pode-se perceber que a legislacanayoetiza as relacdes de trabalho

brasileiras da énfase quase que exclusivamenteasgpsctos bioldgicos. Contudo, as
dimensdes psicoldgica e social mesmo tendo garteadmo nas discussdes legais, ainda sao
consideradas dimensdes insipientes, sendo expfoegmnas por iniciativas de gestores que
venham considera-las importantes.

A respeito de como os Programas de Qualidade de nodTrabalho sdo vistos pelas
organizacdes, Limongi-Fran¢g@004) cita que estes podem assumir, em geral,visdes
diferenciadas no que concerne aos objetivos etagleid esperados.

A primeira visdo é a de que os programas de qubdidsdo vistos como
obrigatoriedade e as empresas procuram cumprimorniexigido por ndo acreditarem que

haja retorno positivo de tais investimentos. Essaostem carater legalista na medida em que
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as organizacdes objetivam somente seguir a legshaigente ou quando pressionadas pelas
exigéncias propostas por grandes clientes ou pgrgmas de certificagcdo de qualidade.

Ja a segunda visdo enquadra os programas deniroalpreocupacéao paternalista em
relacdo aos funcionarios, uma vez que os progralea@VT séo realizados no intuito de
fazer com que o individuo sintam-se bem em seu emtwilaboral mesmo que nao haja,
necessariamente, interligacdo destes programasgar as estratégias organizacionais.

Finalmente, a autora classifica a terceira viséoesos programas de QVT como visao
estratégica. Para ela, tais programas visam obgete resultados especificos e estédo
vinculados as metas e orgcamentos dentro da propodtaestrutura da organizagdo. Sendo
assim, neste tipo, os programas sado percebidos pame integrante da visdo estratégica

organizacional, atrelados ao resultado planejatbogrganizacéao.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo, apresentam-se os metodos e técnicaslas para o desenvolvimento
da pesquisa. Inicialmente, enfoca-se a classificagiestudo, seguindo-se da definicdo da
populacao-alvo da pesquisa. Por fim, explicitanes@rocedimentos utilizados para a coleta,
andlise e interpretacéo dos dados.

3.1 CLASSIFICACAO DO ESTUDO

A pesquisa realizada teve o carater descritivomoeatorio, sendo esta exercida na
forma de estudo de caso com apoio da revisao tledrdtia.

Exploratoria porque procurou obter um primeiro etmtcom a situacdo a ser
pesquisada ou um melhor conhecimento sobre o objetestudo (GIL, 1999). J4 a pesquisa
descritiva, segundo Lakatos e Marconi (1999, p.&9) por finalidade “procurar descobrir,
com a precisao possivel, a freqiéncia com que mdnfeno ocorre, sua relacdo e conexao
com outros, sua natureza e caracteristicas”.

No que concerne a abordagem em estudo de casochRE£98, p.62) afirma que
“é indicado quando se deseja retratar o dinamismaima situacdo numa forma muito
proxima de como ela acontece na realidade e quem@sta interessado no que e como esta
ocorrendo o fendbmeno”.

Por fim, Vergara (1998, p.84) lembra que, nestedwét‘os dados podem ser obtidos
a tal nivel de profundidade que permitem cara@emzexplicar detalhadamente os aspectos
singulares do caso em estudo, bem como apontarltsemas e diferencas quando

comparados com outros casos estudados”.

3.2 UNIVERSO E AMOSTRA DE PESQUISA

Para Lakatos e Marconi (1999, p.41) “Universo (pag@n) € o conjunto de seres
animados ou inanimados que apresentam pelo menascarmacteristica em comum”. Ja
Vergara (1998, p.50), diz que “populacdo ndo émeard de habitantes de um local, como é
largamente conhecido o termo, mas um conjunto eémexitos (empresa, produtos, pessoas)
gue possuem as caracteristicas que serao objetstutio”.

Quanto a amostra, Vergara (1998, p.50) define cuma parte do universo escolhida
segundo algum critério de representatividade”. ar vez, Lakatos e Marconi (1999, p.43)
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descrevem que a amostra “é uma porcdo ou parceteeientemente selecionada do
universo (populacdo); é um conjunto do universo”.

Em resumo, a amostra é uma parte do universo (@gi), no qual se deseja fazer
um exame com finalidade de obter informacdes.

Em levantamento preliminar efetuado na organizacBegou-se a um universo de

117 (cento e dezessete) servidores distribuidgggiainte maneira:

CARGOS FUNCIONARIOS
Secretério de educacao 01
Coordenador de escolas rurais 04
Coordenador de educacao de jovens e adultos 01
Coordenador de ensino fundamental — Zona urbana 01
Coordenador geral 01
Técnicos de educacao 03
Coordenador de livros didaticos 01
Coordenador de programas 01
Professores 104
TOTAL 117

Quadro 06: Distribuicdo de Cargos
Fonte: Secretaria Municipal de Educacdo de Sao TomézRRY).

N&o foramconsiderados, para efeito deste estudo, os caggasidliares de servigos
gerais e vigilantes por entender que estes apestas a disposicdo do 6rgdo. Quanto aos
estabelecimentos de ensino, 19 na sua totalidadistribuicdo da-se da seguinte forma: 04
escolas municipais com 77 professores e 15 esaols com 27 docentes.

Para o célculo amostral, o presente estudo utilz@alculadora de amostragem-
line desenvolvida por Glauber Eduardo de Oliveira Samigsim sendo, foram aplicados 46
questionarios de maneira aleatoria e por aceskdd para um intervalo de confianca de 95%

e uma margem de erro de 5%.

3.3 PLANO DE COLETA DE DADOS

Santos (2001, p.74) afirma que “coletar dados éajuimformacfes necessarias ao

desenvolvimento dos raciocinios previstos nos nogt Neste trabalho, os dados da
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pesquisa foram coletados por meio de fontes prawadel secundarias. Segundo Roesch
(1998), fontes primérias sdo dados coletados diestée pelo pesquisador através de
entrevistas, aplicacdo de questionario, formulaessalas, observacao e testes. Logo, fontes
secundarias sdo as pesquisas bibliograficas ems]iwicionarios, revistas especializadas,
jornais, dissertagdes com dados referentes aotassun

Ressalta-se que a presente pesquisa, realizadzrindg@de 28 de Novembro de 2009
a 06 de Dezembro do corrente ano, teve como instritomde coleta de dados o WHOQOL-
bref pela necessidade de um instrumento de pesquisalemande pouco tempo para seu
preenchimento. Este instrumento, composto por 2@&e\se seis) questdes é uma versao
abreviada do WHOQOL-100, instrumento internaciathalavaliacdo da qualidade de vida

criado pela Organizacdo Mundial de Saude (OMS).

3.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Para Andrade (1998, p.134), “a representacdo dodosdaobtidos faz-se,
principalmente, através de tabelas e graficosists dados sdo submetidos a um tratamento
estatistico”. Nesse sentido, Roesch (1998, p.14®@na que “normalmente os dados
coletados sao submetidos a andlise estatisticaapata de computadores”.

Assim sendo, os dados foram organizados e anafisestatisticamente através da
planilha eletrénica Microsoft Excel 2007, utilizattenbém para a elaboracédo de tabelas e

gréficos.
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4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Apos a andlise do instrumento utilizado para avaligrau de satisfacdo dos servidores da
Secretaria Municipal de Educacédo de Sdo Tomé/Rkemnao aos fatores intervenientes em sua

Qualidade de Vida, passa-se a analise e interfieetigs resultados da pesquisa.

4.1 FATORES INTERVENIENTES A QVT DOS SERVIDORES D®ECRETARIA DE
EDUCACAO DE SAO TOME/RN.

Relatando os fatores intervenientes na Qualidad€idie no Trabalho dos referidos
servidores tomando como base os dominios e fagdetdasHOQOL-bref, a pesquisa obteve os
seguintes resultados:

No que concerne ao WHOQOL-bref, dos 46 respondeptesaceitaram participar da
pesquisa, 100% o preencheram adequadamente, daclando ter encontrado dificuldades
nem mesmo necessidade de ajuda para tal. Issovee adexcelente funcionalidade do
constructo, bem como do bom nivel educacional eggandentes.

O presente trabalho comprovou uma consideravelegidocia quanto a percep¢ao dos
respondentes em relacdo a qualidade de vida. A:sabe
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Grafico 01: Avaliacédo da qualidade de vida.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

O Gréfico 01 mostra que 54,35% dos respondentdfamra a qualidade de suas
vidas como ruim e muito ruim, o que contrasta conavaliacdo de 19,56% que a
classificaram como boa e muito boa.

No que se refere a satisfacdo quanto a saudenatifia anterior é ratificada quando
apenas 21,74% dos respondentes declararam-seitadisf muito satisfeitos em oposicéo a
67,39% que se consideram muito insatisfeitos digiedos. O Grafico 02, a seguir, mostra

tal avaliagao:
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Gréfico 02: Avaliacdo da satisfag@anto a saude.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

10,87% dos respondentes ainda declaram-se nerfeisasisiem insatisfeitos quanto a
saude. Isso significa que de algum modo, com alguegaéncia, tais servidores apresentam
algum desconforto que reflete em sua salude e coesEnente, na qualidade de suas vidas.

Visando a um melhor entendimento da andlise ddesdapreendidos, a mensuragao
destes dar-se-a por segmentos, respeitando osiderdiWHOQOL-bref.

4.1.1 Anéalise do Dominio Fisico

O Grafico 03 trata da avaliagdo dos respondentesitq a frequéncia de dores
(fisicas) e dependéncia a algum tratamento médgmectivamente. A saber:
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Gréfico 03: Freqiéncia de dores elmatetos médico.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Conforme ja citado anteriormente (Grafico 02), 6%3dos respondentes relataram
gue estdo insatisfeitos e muito insatisfeitos caatale. Os dados apresentados no Gréfico 03
ratificam tal afirmativa e mostra que 30,44% davideres pesquisados precisam bastante e
extremamente de algum tratamento médico.
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A dependéncia médica e a alguma medicacdo € ¢astdi quando 43,48% dos
respondentes percebem que a dor fisica impactaritaste modo negativo na realizagdo das
atividades cotidianas.

Ja o Gréafico 04 trata da mobilidade dos servidores:
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Graéfico 04: Mobilidade.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

A pesquisa aponta que, indagadas quanto a capaaéddcomocéo, hd uma sensivel
insatisfacdo, ou seja, 36,96% avaliam o quesitooceemndo nem ruim nem boa e 39,13%
como boa.

No que se refere ao sono, 56,53% dos respondem@ssideram como ruim e muito
ruim; 69,56% avaliam como ruim e nem ruim nem bazmpacidade de desempenhar suas
atividades diarias e 50% classificam como ruim pacalade de que dispunham para o
trabalho.

O Gréfico 05 a seguir ilustra tais avaliacdes edbsas informacdes de maneira
seriada dispostas na seguinte ordem: sono e repoapacidade para o desempenho de
atividades cotidianas e capacidade de trabalhpecdsamente. A saber:
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Gréfico 05: Avaliacdo do sono, das atividades ¢artigls e da capacidade de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).
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Concluindo a analise do presente dominio, resseltam destaque importante na
pesquisa: 65,22% dos respondentes declaram ter madt® pouco e média energia para o

dia-a-dia, a saber:
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Gréfico 06: Energia e fadiga
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Ressalta-se que condi¢cdes co-ocorrentes asso@afimiga, problemas do sono ou
ansiedade reduzem a produtividade no local deltrab@uando associada a depressao causa

uma reducédo de produtividade muito maior.

4.1.2 Analise do Dominio Psicolégico

Quanto a concentragdo, 43,48% dos respondentegaiine conseguem se concentrar
bastante e extremamente em suas atividades; J&2hdo conseguem e 26,09% possuem
muito pouca capacidade para tal, conforme ilusteaaico 07:
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Gréfico 07: Avaliacédo da capacidade de concentracdo
Fonte: Dados da pesquisa (2009).
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No tocante a aparéncia fisica fica constatado Q@766 dos respondentes analisam
como boa e muito boa a sua capacidade de autag@®ito que € considerado fator
fundamental para uma boa qualidade de vida.

O Grafico 08 retrata a auto-estima dos respondeatssber:
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39,13

40

m MMuito rmim
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= Nem rmuimynem bom

= Bom

= Nuito bom

Gréfico 08: Avaliacdo da auto-estima
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Outro destaque importante, é que, no que concessamtimentos negativos (Gréfico
09), a frequéncia com que estes ocorrem € extrentamedevante:

45,65

= MNunca

A leuunas vezes
= Frequentemente
m Muito frequente

m Sempre

Grafico 09: Frequéncia de sentimentos negativos.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

De acordo com o grafico acima, 82,61% dos respdadaelatam que sentimentos
como mau humor, desespero, ansiedade, depressaure deutros sao sentidos
constantemente.

Por fim, a espiritualidade. Esta faceta é bastantpla e atua em todos os momentos
da vida do ser humano, em cada acdo. Em referénaata, pode-se dizer que esta

contemplada por todas as demais na medida em qgiebanfatores como nivel de
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independéncia, relagdes sociais, etc. Isso justEimexisténcia de questdo(des) especificas(s)

sobre o tema no instrumento de pesquisa adotado.

4.1.3 Analise das Rela¢bes Sociais

Em se tratando do grau de envolvimento nas retaqgiterpessoais, 43,48% dos
respondentes as avaliam como boa, as quais englainagos, conhecidos parentes e colegas.

Em se tratando da vida sexual destes, 47,82% dp®ndentes a avaliaram como
sendo muito ruim e ruim, enquanto 43,48% a classificomo boa e muito boa. O Gréfico 10
dispbdes as informacfes na seguinte ordem: relapéssoais, suporte (apoio) social e

atividades sociais (satisfacado quanto a atividadeaad):
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Grafico 10: Avaliacéo das relacbes pessoais, seif@poio) social e da atividade sexual.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Constatou-se ainda, conforme o mesmo grafico, qaege@uma moderada insatisfacao
guanto ao apoio que os respondentes recebem dams@es, ou seja, 34,78% o consideram

nem ruim nem bom.
4.1.4 Analise do Meio Ambiente
Quanto a abordagem do meio ambiente fisico (clibaaylho, poluicdo, atrativos),

65,22% respondentes consideram o ambiente em guserem como bastante saudavel, a

saber:
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Gréfico 11: Avaliagdo do ambiefisico.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Este dominio também contempla a saude financeirapartunidades de aquisicéo de
novas informacdes e a capacidade/oportunidade dosdgres em exercer atividades
recreativas e de lazer. Nesse sentido, o Graficdusfa a percepcdo dos respondentes, o
mesmo dipée as informacdes na seguinte ordemrsecdinanceiros, informacéo , lazer e

recreacao.
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Graficol2: Avaliacao financeira, das informacdezhedas e das atividades de lazer.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Assim sendo, quanto ao enfoque financeiro pode-s@ar nque 71,43% dos
respondentes se dizem muito pouco satisfeitos Ema® a remuneracao recebiuanto as
oportunidades de adquirir novas informacdes, ctmsg& que 50% dos servidores
pesquisados avaliam positivamente o item. Ja& quasitoportunidades e participacbes em
atividades de lazer ou recreacdo, 41,30% dos rdsptes afirmam possuir muito pouco
acesso.

O Grafico 13 ilustra inicialmente a percepcao aégspondentes quanto as condi¢des de
moradia. Porém, mesmo ndo havendo homogeneidad®ahis de moradia, uma vez que

foram pesquisados servidores domiciliados nas zoresa e rural do municipio, chegou-se
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a concluséo de que os respondentes se considetmfiei®s e muito satisfeitos com as
condicdes do local onde moram. Ambas as medidaweodtn, quando somadas, um
percentual de 71,74%.

O referido grafico ilustra ainda a percepcdo depaoadentes quanto ao acesso aos
servicos de saude e meios de transporte respeetidamNoO entanto, constatou-se que
65,21% dos respondentes estdo insatisfeitos e nms&tisfeitos com a disponibilidade e a

gualidade dos servi¢cos de saude do qual necessitanem uso.
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Gréfico 13: Avaliacdo das condi¢cdes de moradiaséogcos de salude e dos meios

de transporte.
Fonte: Dados da pesquisa (2009).

Por fim, percebe-se uma consideravel insatisfag@orespondentes quanto aos seus
meios de transporte quando, no somatorio das nedl@57% se declaram insatisfeitos e

muito insatisfeitos.
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4.2 DIAGNOSTICO DAS NECESSIDADES SERVIDORES.

Com o intuito de relatar as principais necessidattes servidores da Secretaria de
Educacédo de S&o Tomé/RN passa-se a analise qualdat diferentes dominios.

Assim sendo, fora constatado que o dominio sogieésentou boa avaliacdo, e o
dominio psicolégico obteve a melhor. Contudo as ideexdndo apresentaram diferencas
significativas, tendo obtido avaliacdes semelhaetese si.

A partir dos dados obtidos na escala que avalidonoinio relagdes sociais, constatou-
se que os servidores da Secretaria de Educacdaod&@dné/RN apresentam suporte social
adequado as suas necessidades.

Gow et al (2005) ratifica a importancia do dominio socialraatar que as atividades
sociais fornecem tanto o desafio da comunicac&wafguanto a participacdo em complexas
trocas interpessoais.

De modo geral, embora a formatacdo deste estudoesi@areca detalhes sobre o
suporte social, presume-se que os individuos edbtsdapresentam o suporte social
necessario, ja que obtiveram avaliacdo satisfattasa provavelmente deve-se ao fato de os
servidores respondentes terem uma boa formacédaesooque facilita maiores contatos
sociais entre os pares, a familia ou a comunidggtendo melhores condi¢des de fornecer um
suporte de boa qualidade. Porém, o estimulo ajpatéo de atividades de lazer e recreacao
merece atencao especial.

O envolvimento religioso, também pode ser citadonaoprovavel provedor de
resultados adequados a respeito do dominio relap@éss. Em conversas paralelas, quando
das visitas a organizacdo, percebe-se uma excetem@véncia entre os servidores de
crédulos variados. Isso faz com que os mesmosrtenteor respeito entre si. A importancia
das redes sociais € um fator positivo que inflltenéio somente o dominio psicolégico, mas
também os demais. Quando insatisfatorias, as reggais afetam a qualidade de vida
relacionada a saude dos homens.

Ja o dominio psicolégico apresentou a melhor agéadialentre os demais dominios,
embora algumas facetas merecam atencdo especiaviramde da alta frequéncia de
sentimentos negativos.

Percebe-se que a qualidade de vida apresenta aetligia com a existéncia de
condicbes ambientais que permitam aos servidoEngeenhar comportamentos bioldgicos,
sociais e psicolégicos adaptativos. Analisandosseesultados obtidos neste dominio (meio

ambiente) da pesquisa, mesmo este tendo obtidavaecao, verifica-se que devem ser
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tomadas ac¢fes para a melhoria das condi¢fes fidagbalho dos servidores, especialmente
nos estabelecimentos escolares voltados a educHeétil e nos estabelecimentos da zona
rural do municipio.

E compreensivel que os servidores desses estahelgos ndo expressem satisfacao
em relacdo as condigfes fisicas em que desempesimsnatividades, pois trabalham, na
maior parte do tempo, em condic¢oes relativamesidubres.

No que concerne as condicbes de moradia, a avalidgagualidade de vida nao
mostrou insatisfacao significativa, mesmo em s&rndo de um municipio com dimensdes
geograficas modesta.

O dominio fisico teve a pior avaliacdo, aspectoegperado e subjetivamente
presumido, referido pela fundamentacéo tedrical@&s pEbservacdes feitas em campo. Em se
tratando de uma populacédo de educadores, subjeintarpercebe-se que a capacidade fisica
vai se declinando, ao passo que dores, problenrassooo, alteracées de mobilidade vao
progredindo.

Mesmo a pesquisa ndo tendo agrupado os respesdpat género, ratifica-se a
percepcdo de Haug e Folmar (1986) quando estedueomoque as mulheres em geral
experimentam uma qualidade de vida inferior em gochalicadores utilizados, tais como
saude fisica, capacidade funcional, contatos soeiaapacidade cognitiva.

Também foi possivel observar diferencas quantaflagghes psicoldgicas, mostrando
que as mulheres tém maior tendéncia a possuirpfudtsintomas do que os homens.

Ressalta-se ainda que o presente estudo ndo asajwalidade de vida dos servidores
da Secretaria de Educacdo do municipio de S&o Rinée acordo com a faixa etaria,
contudo ndo foram observadas diferencas consistentee as faixas etarias analisadas. Isso

se justifica pelo fato que as faixas etarias estasiado muito proximas.
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4.3SUGESTOES E CONCLUSOES

Os resultados da pesquisa, bem como as observagbeampo, fornecem subsidios
para a proposicao de melhorias a organizacdo,daésaa aumento do nivel de satisfacdo de
seus funcionarios para com sua Qualidade de Vidaatmalho.

Para tanto, partiu-se do referencial teérico, d@atao Capitulo 2, o qual forneceu a
base necessaria para a aplicacdo do WHOQOL-breb @ostrumento de coleta de dados e
suporte para a metodologia de desenvolvimento dqua e para a analise e interpretacdo
dos resultados.

Tendo-se avaliado como insatisfatorio o dominicdigio instrumento que mediu a
Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores daefet@ de Educacdo do municipio de
Sao Tomé/RN, este estudo sugere a organizacaolantagfio do Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho denominado, a seguir, como Clid&ducador.

4.3.1Clinica do Educador: bem-estar gera resultado.

A Clinica do Educador € uma proposta de programprdmocdo da Qualidade de
Vida no Trabalho especifico para a Secretaria Mpaicde Educacdo de Sdo Tomé/RN,
orgdao do poder executivo cuja finalidade € o deslemiento, a implantacdo e o
gerenciamento de a¢des e recursos pertinentecagédumunicipal.

A viabilidade da Clinica do Educador justifica-sg@lém dos beneficios, pela
necessidade de baixo investimento financeiro pquerer méao-de-obra ja disponivel no
ambito da prefeitura municipal bem como o uso deiesas fisicas (iméveis, pracas, quadras

poliesportivas, etc.) subutilizadas.

4.3.1.1 Missao

Promover a conscientizacdo dos funcionarios dev@ekia do gerenciamento do

modo de vida.

4.3.1.2 Visao

Buscar o equilibrio entre a vida profissional espas dos funcionarios através do
estimulo a habitos e estilos de vida que promoveméstar.
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4.3.1.3 Valores

Valorizacdo e desenvolvimento do ser humano, étreaponsabilidade social,

respeito.

4.3.1.4 Equipe Multidisciplinar

Médicos, dentistas, assistentes sociais, admid@tea, nutricionistas, psicélogos,
pedagogos, fisioterapeutas, enfermeiros, profisssode educacao fisica e de recreagdo. Os
quais deverdo realizar, além de suas atribuicopscé#ias, a elaboracdo e aplicacdo de
formularios que permitam melhor conhecimento dasrdas situacdes e melhores contatos
com os funcionarios.

Os dados oriundos da aplicacdo destes funcionatbsidiardo embasamento para
constatacdo da real necessidade de trabalhar copogyrespecificos como hipertensos,

diabéticos, dentre outros.

4.3.1.50bjetivos da Clinica do Educador

a) Conscientizac¢do do publico-alvo;

b) Estimular a maior participacéo destes;

c) Reduzir o absenteismo;

d) Melhorar o clima organizacional,

e) Consolidar a cultura saudavel na organizacéo, e

f) Ser um Orgado com diferencial competitivo em relagés demais da Prefeitura
Municipal.
Tais objetivos visam a melhoria das condi¢des da vitegrada a gestdo de pessoas e

norteiam o desenvolvimento, a implantacdo, a exerue a avaliacdo desta proposta de

Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.
4.3.1.6Estratégias de divulgacao da Clinica do Educador
A estratégia de divulgacdo da Clinica do Educaidorafse na distribuicdo de folhetos

informativos confeccionados em papel recicladoegieds, envio de e-mails e radiodifuséo.

Qualquer veiculo utilizado deve contemplar o obietio foco, as premissas, bem como os
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conceitos vinculados ao tema qualidade de vidaraimalho. A divulgacdo deve ainda ser
periddica e abordar informacdes relativas as atded do programa.

4.3.2 Acdes da Clinica do Educador

O Programa Clinica do Educador visa melhorar adesafisica e mental de seus
funcionarios com a intencdo de ser um espaco destimo atendimento psicossocial e
médico dos gestores e docentes do referido érg@dantio servicos diferenciados e
humanizados, tais como facilidade de agendamenw®sselvicos, acompanhamento

domiciliar, etc.

4.3.2.1Ac¢cOes Médica

Em relacdo a saude das pessoas, ha trés tipoee @qge € possivel principiar, a
saber: Acbes de Recuperacdo da Saude (incidem esolmdividuo ja doente); Acbes de
Protecao da Saude (protecao contra a acao de)reség®es de Promocdo da Saude.

As acdes de promocdo da saude consistem num poogassse destina a habilitar
individuos e/ou grupos a aumentar o controle sebaesalide e melhora-la visando o alcance
de um estagio de bem-estar fisico, social e meN&dse sentido a Clinica do Educador
podera trabalhar as seguintes acgoes:

a) Urgéncias médicas

b) Avaliacao fisica / clinica;

c) Solicitagdo de exames complementares e rotiralatorial;

d) Orientacdes clinicas e terapéuticas;

e) Encaminhamento a outras especialidades médicas;

f) Palestras e distribuicdo de folhetos e cartesm@sie assuntos variados e de interesse

geral tais como tabagismo, hipertenséo arterial;,[38ess, hepatite C, gripe, etc., e

g) Exame pericial.
4.3.2.2 AcgBes Sociais, de Administracdo e Pedagégic
Quanto as acbes de cunho social, gerencial e pgidagp a Clinica do educador

devera visar a insercédo da familia no ambientealmtho, de modo a propiciar a interacao

entre as familias e funcionarios. Embasado no desgémento pessoal dos funcionarios da
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organizacdo em estudo, bem como na seguranca atistagiio destes, na protecdo do
ambiente e no bem-estar da unidade de trabalh@r@;es social, gerencial e pedagdgico
devera ainda ajudar e, até mesmo, mediar questdamto social que sejam relevantes.

E ainda responsabilidade desta area o esclarecinaentientacéo e a disponibilizacio
de informacdes a todos, bem como propor e exeagi@es que promovam melhoria na
qualidade de vida dos funcionarios da Secretartadieacéo.

Assim sendo, podem ser adotadas as seguintes acoes:

a) Triagem, agendamento e atendimento;

b) Desenvolvimento de um banco de dados;

c) Visitas hospitalares e domiciliares;

d) Encaminhamentos, providéncias para remocdes e adacsangue;

e) Empréstimo de Orteses, e

f) Auxilio farmacéutico e funerario.
4.3.2.3 Acdes de Enfermagem

O servico de enfermagem do trabalho tem por fiadkd executar as atividades
relacionadas com o servi¢o de higiene, mediciregaranca do trabalho, de modo a propiciar
a preservacao da saude e valorizagdo do trabaltetdmrés de acdes preventivas e curativas.
Nesse sentido, a Clinica do educador podera realieadimentos e procedimentos como:

a) Exames de saude periddicos;

b) Exame de saude pré-admissional;

c) Campanhas de vacinacéo;

d) Atendimentos de emergéncia;

e) Atendimento ambulatorial.
4.3.2.4 AcOes de Fisioterapia

Este servico tem a preocupacéo de desenvolver ogngma adequado a cada pessoa,
dirigido para estabilizar e reduzir causas fismpéuticas. Poderéo ser oferecidos os seguintes
servicos na Clinica do Educador: cinesioterapiegragios laborativos, massoterapia,
mecanoterapia, RPG, pilates, entre outros.

As acOes de fisioterapia justificam-se pelo fato de atividades corporais

possibilitarem aos funcionarios o conhecimento orelte seu corpo e movimentos, bem
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como tomarem consciéncia do espaco ao seu redas, Isrites e campo de atuacéo,
desenvolvendo a espontaneidade, a imaginacaoaisidade expressiva

4.3.2.5 Agles de Psicologia

Notadamente percebemos a importancia dos recutsnartos para as organizacoes,
por isso a Clinica do Educador tem o compromissazelar pelo bem-estar geral dos
funcionarios da Secretaria de Educacdo de Sao RMnélisando o aumento de
produtividade e alcance de sentido para o trabptincestes. O servico de psicologia busca
promover um ambiente confortavel procurado pelogiinarios para obter aconselhamento
individual, expressar assuntos gerais ou tratamasitmlogico.

A Clinica do Educador podera desenvolver 0S SegsIBgIvicos:

a) Readaptacao Funcional readaptacéo funcional consiste em analisar eacada

caso de acordo com a sua singularidade atravéagug@eamultidisciplinar;

b) Programa de dependéncia quimica;

c) Programa de palestras da semana da saude, e

d) Trabalhos motivacionais e de integragao.

4.3.2.6 Acdes de Odontologia

Considerando-se que ndo basta mais que o pacieria tma mastigacdo satisfatoria,
estética e funcao estdo intimamente relacionadss.iinpacta no desempenho profissional de
todos nds que temos necessidade de comunicar-se.

Assim sendo, a Clinica do educador devera oferatemdimentos preventivos,
corretivos e admissionais de forma periddica. [@enfesta visdo, sdo atividades da area
odontoldgica: promover atendimentos, intervenco@alestras de esclarecimento junto aos

funcionarios que abordem problemas como placagsc@loencas periodontais e outros.

4.3.2.7 AgOes de Tempo livre

Ha variadas atividades transcorridas no tempo,lig® €, no tempo liberado do
trabalho profissional. Citam-se entdo as atividaatesais, de convivio familiar e até mesmo
cuidados pessoais. O presente trabalho propogamtes acoes:
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Atividades de atualizacado do conhecimento;

Encontros sociais formais ou informais;

Jogos e atividades miméticas, como participantespectador;
Realizac&o de cursos, palestras e debates solersaivtemas;
Realizagcédo de passeios teméticos;

Adocéo de calendério desportivo;

Realizac&do de caminhadas, passeios ciclisticas, etc

Ginastica aerobica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo, tal qual fora apresentado, derimaportantes subsidios a gestéo
estratégica de pessoas, contudo, por tratar-sedestudo de caso, € relevante ressaltar que a
pesquisa foi realizada em apenas uma organizac&etdo de educacgdo do servigco publico.
Assim, as conclusdes deste trabalho ndo podeneseralizadas, estando restritas a realidade
organizacional investigada.

No que diz respeito a metodologia da pesquisa, ® des WHOQOL-bref como
instrumento de coleta de dados, para investigar@epcao dos respondentes, ndo apresentou
nenhuma restricdo ou dificuldade. Nem mesmo a euaatagcdo como um instrumento
padronizado e de escala de intensidade para aprepartepcdes e julgamentos subjetivos
nao dificultou o tratamento mais aprofundado dakda

A pesquisa também ndo se mostrou exaustiva, rdtega a complexidade dos
programas de QVT no servi¢o publico, contudo, é@memdado o desenvolvimento de mais
pesquisas sobre QVT neste setor em especifico.

Mesmo apresentando certas limitacbes, a abordagenQuilidade de Vida no
Trabalho como tema de pesquisa ndo se designadatao contrario, tornam-se relevantes
novas pesquisas que amplienkrw-howde conhecimentos sobre o tema, seja no servico
publico ou privado, seja na area educacional olggeaoutra.

A realizacdo de futuros estudos que foquem a QV$ ohesmos funcionarios
utilizando outros métodos de afericdo, por exengpléscala de Flanagan, também é oportuna
para a obtencdo de uma radiografia mais detalhadatehcdo destes. Do mesmo modo, o
desenvolvimento de pesquisas similares em outrgaridenentos da Prefeitura de S&o
Tomé/RN, utilizando o mesmo instrumento de coletaados, torna possivel a generalizacéo
das conclusfes para o universo de funcionariogf@sida instituicdo, o que pode despertar
ou subsidiar o interesse pela implantacdo de urartiepento de gestdo de pessoas que, até
entdo, inexiste e suas atividades inerentes séaoigs as outras secretarias.

No curso deste trabalho foi perceptivel o fato de, sqpa Prefeitura Municipal de S&o
Tomé/RN, ndo ha a preocupacdo de se trabalhar sgpimfalmente as estruturas
organizacionais (definicdo de autoridade, podesporsabilidade e recursos), o que é,
certamente, um obstaculo a implantacdo do progrden®VT sugerido a Secretaria de
Educacdo do municipio, organizacdo campo deste@eshssa conclusdo pode ser ratificada
exclusivamente pela inexisténcia de um departanemt@ecursos Humanos e pela auséncia

de sistemas especificos de gestdo de QVT inte@sadaliticas mais amplas da organizacao.
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No que concerne a concep¢do biopsicossocial, dabservuma significativa
insatisfacdo, por parte dos funcionarios, para eosaude fisica. Entretanto, o programa
sugerido é estruturado numa concepcéo que tratmthaariaveis num esforco integrado de
gestdo evitando-se desconexfes de acdo gerentiatégiEa, vinculadas ao resultado
organizacional.

Para finalizar, percebe-se que os objetivos doeptesestudo foram alcancados, na
medida em que se conseguiu mensurar os fatoreveanientes a qualidade de vida no
trabalho dos funcionarios da Secretaria de Educded®do Tomé/RN, bem como fazer um
diagndstico das principais necessidades destes. Base nos resultados da pesquisa,
constatou-se que a maioria dos indicadores de Q¥ Tavaliada de forma insatisfatoria,
porém todos podem receber medidas corretivas, aléinlevar a satisfacdo da populacéo
investigada, devendo ser priorizados aqueles qgistrram os mais baixos indices de
satisfacéo.

Espera-se que a realizagcéo deste estudo, apesaiasldimitacoes, contribua para a
gestdo mais eficaz dos recursos humanos das ocagéei, bem como se constituir em
estimulo para futuras pesquisas nessa area. Paréamo que o trabalho consiga apenas
suscitar reflexdo acerca da importancia da safiefdps trabalhadores com sua qualidade de
vida em situacao de trabalho para o desempenhordasiza¢fes, acredita-se justificada sua

realizagéo.
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ANEXO A - CONSENTIMENTO INFORMADO

ORGANIZACAO MUNDIAL DE SAUDE
DIVISAO DE SAUDE MENTAL
GRUPO WHOQOL
VERSAO EM PORTUGUES DOS
INSTRUMENTOS DE AVALIACAO DE
QUALIDADE DE VIDA (WHOQOL) 1998

CONVITE A PARTICIPACAO DE UM ESTUDO SOBRE QUALIDADBE VIDA

Estamos realizando um trabalho de pesquisa sobme éoque as pessoas acham que
estd a sua vida nas ultimas duas semanas. Parag@sttariamos de contar com a sua
colaboracdo durante alguns minutos para responden guestionario. Serdo feitas varias
perguntas sobre diferentes aspectos de sua vidasaide fisica, sua vida emocional, sua

relagdo com amigos e familiares, seu meio-ambiente.

Gostariamos de deixar claro que esta pesquisaepandente de seu tratamento e em
nada influenciara caso o(a) senhor(a) ndo estiweacdrdo em participar. Asseguramos que
todas as informacdes prestadas pelo senhor(a)iglisas e serdo utilizadas somente para
esta pesquisa. A divulgacao das informacfes s@@uraas e em conjunto com as respostas
de um grupo de pessoas. Caso 0 senhor concorderepuas passar as informacdes obtidas a

partir desta pesquisa para o seu médico e istapadeilid-lo na compreenséo de seu caso.
Se vocé tiver alguma pergunta a fazer antes deidesinta-se a vontade para fazé-la.

Data: / 120

Nome do entrevistado:

Assinatura:

Nome do entrevistador:

Assinatura:




ANEXO B - INSTRUMENTO DE PESQUISA

WHOQOL-ABREVIADO

Versao em Portugués

PROGRAMA DE SAUDE MENTAL
ORGANIZACAO MUNDIAL DA SAUDE

GENEBRA

Coordenacdo do GRUPO WHOQOL no Brasil

Dr. Marcelo Pio de Almeida Fleck

Professor Adjunto

Departamento de Psiquiatria e Medicina Legal
Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Porto Alegre - RS — Brasil
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WHOQOL-ABREVIADO
Versdo em Portugués

Instrucdes

Este questionario é sobre como vocé se sente aitegje sua qualidade de vida,
saude e outras areas de sua vida. Por favor, @smotodas as questdes. Se vocé nao tem
certeza sobre que resposta dar em uma questafavpoy escolha entre as alternativas a que
Ihe pareca mais apropriada. Esta, muitas vezesy@aer sua primeira escolha.

Por favor, tenha em mente seus valores, aspirapdaseres e preocupacdes. NOs
estamos perguntando o que vocé acha de sua vidandm como referéncia as duas uUltimas

semanas. Por exemplo, pensando nas duas Ultimasagnuma questéo poderia ser:

Nada Muito poucqg Médio Muito Completamente

Vocé recebe dos outros o apoio [de

ita?
que necessita” 1 2 3 4 5

Vocé deve circular o niumero que melhor correspamauanto vocé recebe dos
outros o0 apoio de que necessita nestas Ultimassdumasnas. Portanto, vocé deve circular o

namero 4 se vocé recebeu “muito” apoio como abaixo:

Nada Muito poucqg Médio Muito Completamente

Vocé recebe dos outros o apoio [de

ita?
que necessita’ 1 2 3 4 5

Vocé deve circular o numero 1 se vocé nao recehedd” de apoio.
Por favor, leia cada questéo, veja o que vocé ediraule no niumero que lhe parece
a melhor resposta.

Muito Ruim Nem boa| Boa | Muito boa
ruim nem ruim
" o . iab
1 Como vocé avaliaria sua qualidade de vida 1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Nem satisfeito | Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito
Quéo satisfeito (a) vocé
! A
2 estd com sua saulde” 1 5 3 4 5

As questdes a seguir sao sobre o0 quanto vocé tgidsalguma coisa nas ultimas

duas semanas
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Muito | Mais ou| Bastante | Extremament
pouco | menos
Em que medida vocé acha que sua [dor
3 (f|S|c_a) impede vocé de fazer o que vgcé 5 3 4 5
precisa?
O quanto vocé precisa de algum
4 tr_a}ta_lmento médico para levar sua vida 5 3 4 5
diaria?
e i ida?
5 O quanto vocé aproveita a vida* 5 3 4 5
Em que medida vocé acha que sua vida
ido?
6 tem sentido* 5 3 4 5
e ?
7 O quanto vocé consegue se concentrarf: 5 3 4 5
Quao seguro(a) vocé se sente em sua Vi
AN
8 diaria? 5 3 4 5
Quaéo saudavel é o ambiente fisico (clima,
9 barulho, polui¢éo, atrativos) 5 3 4 5

As questdes seguintes perguntam sobre quao completia vocé tem sentido ou é

capaz de fazer certas coisas nestas ultimas duasas.

Nada | Muito poucd Médio Muito Completamer

Vocé tem energia suficiente para seu

10 | dia-a-dia? 1 2 3 4 5
Vocé é capaz de aceitar sua aparéncia

11 | fisica? 1 2 3 4 5
Vocé tem dinheiro suficiente para

12 | satisfazer suas necessidades? 1 2 3 4 5
Quéo disponiveis para vocé estao as

13 | informacdes que precisa no seu dig- 1 2 3 4 5
a-dia?
Em que medida vocé tem

14 | oportunidades de atividades de lazer? 1 2 3 4 5

As questdes seguintes perguntam sobre quao beatisfei$o vocé se sentiu a

respeito de varios aspectos de sua vida nas Ultdmessemanas.

Muito

ruim

Ruim

Nem ruim

nem bom

Bom Muito

bom

15

Quao bem vocé é capaz de se locomoverf

3
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Muito Insatisfeito| Nem satisfeito| Satisfeito Muito
insatisfeito nem insatisfeito satisfeito

Quéo satisfeito(a) vocé estd cam

16 | Seu sono? 1 > 3 4 5
Quéo satisfeito(a) vocé estd cam

17 | Sa cpacidate e desemern=s 1| 2 s | e | s
Quéo satisfeito(a) vocé estd cam

1g | Sua capacidade para o trabalho? 1 > 3 4 5
Quao satisfeito(a) vocé esta

19 consigo mesmo(a)? 1 > 3 4 5
Quao satisfeito(a) vocé esta cam

20 | Jarentes, sonhecidos, colegag)? L 2 3 4 5
Quao satisfeito(a) vocé esta cam

o1 | SU vida sexual? 1 5 3 4 5
Quéo satisfeito@) vocé esta com o

22 an?éoosg?ue vocé recebe de seus 1 5 3 4 5
Quéo satisfeito(a) vocé estd cam

o3 | @S condi¢des do local onde morg? 1 5 3 4 5
Quéo satisfeito(a) vocé esta com o

o4 | S€U acesso aos servicos de saﬂr%e? 1 > 3 4 5
Quao satisfeito(a) vocé esta com o

o5 | Seu meio de transporte? rT 1 5 3 4 5

A guestédo seguinte refere-se a com que freqUénci&asentiu ou experimentou certas

coisas nas duas semanas.

Nunca | Algumas| Frequentemente Muito | Sempre
vezes frequente
Com que frequéncia vocé tem
sentimentos negativos tais como mau
. 1 2 3 4 5
26 | humor, desespero, ansiedage,
depressao?

Alguém lhe ajudou a preencher este questionario?

Quanto tempo vocé levou para preencher este qnéasb@

Vocé tem algum comentério sobre o questionério?

Obrigado pela sua colaboracéo.



