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Resumo: A pesquisa objetiva propor frentes de atuacao para um Pro-
grama de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) a partir da anélise de
aspectos que, na opinido dos servidores publicos, sdo intervenientes na
sua qualidade de vida em ambiente laboral. Para tanto, é caracteriza-
da como exploratéria e tomada como estudo de caso realizado em um
o6rgao de um estado da Regido Nordeste do Brasil. Optou-se por uma
pesquisa censitaria, com questionario entregue aos 214 servidores da
organizacao. Desses, 130 retornaram questionéarios vélidos. As respos-
tas foram submetidas a analise de contetdo do tipo categorial tema-
tica. Os dados apontam que o PQVT, a ser desenvolvido, deve realizar
acOes voltadas as caracteristicas do trabalho realizado, a remuneracéo,
ao ambiente de trabalho e a relagado chefe-subordinado. Acredita-se que
a metodologia aqui proposta é relevante ao partir do pressuposto de
que o entendimento sobre QVT varia de individuo para individuo e de
organiza¢do para organizacao.

Palavras-chave: Qualidade de vida. Trabalho. Recursos humanos.

Abstract: The research aims to propose fronts for a Work Quality of Life Pro-
gram (PQVT) based on the analysis of aspects that, in the opinion of public
servants, are actors in their quality of life in a work environment. For this, it is
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characterized as exploratory, and taken as a case study carried out in an or-
gan of a state in the Northeast region of Brazil. We opted for a census survey,
with a questionnaire delivered to the organization’s 214 employees. Of these,
130 returned valid questionnaires. The answers were submitted to content
analysis of thematic category type. The data indicate that the VQTML, to be
developed, must carry out actions focused on the characteristics of the work
performed; remuneration; to the work environment; and the boss-subordina-
te relationship. It is believed that the methodology proposed here is relevant
in assuming that the understanding of QVT varies from individual to indivi-
dual, and from organization to organization.

Keywords: Quality of life. Work. Human Resources.

1-Introducao

O presente artigo delineia informacdes uteis a administra-
¢do de recursos humanos em organizacdes publicas, tomando
como base expectativas e perspectivas da experiéncia de Ges-
tdo da Qualidade de Vida e Satide no Trabalho em andamento
em um 6rgao da administracdo direta de um estado da Regiao
Nordeste do Brasil. O estudo tem por objetivo, portanto, propor
frentes de atuacdo para um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT) a partir da andlise de aspectos que, na opinido
dos servidores publicos estudados, sdo intervenientes na sua
qualidade de vida em ambiente laboral.

Foi com base na presente pesquisa que o governo do Esta-
do em questdo iniciou um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho para todos os seus servidores. Ou seja, o trabalho aqui
realizado tem como uma de suas perspectivas descrever as eta-
pas para implantacdo de um PQVT para as demais organizacdes
publicas estaduais, uma vez que aborda uma metodologia que
podera ser replicada em outros 6rgidos do Estado, levando-se
em consideragdo a subjetividade do construto QVT e a possibi-
lidade de se encontrarem diferentes resultados em diferentes
orgdos governamentais. O estudo é relevante, portanto, por in-
tegrar um conjunto de acdes que o Estado pretende desenvolver,



como estratégia a valorizacdo do pessoal, com repercussdes no
trabalho e na vida de seus servidores.

A pesquisa agrega conteddo a um tema que, embora rica-
mente explorado, ainda apresenta, no setor publico brasileiro,
campo fértil de estudos, uma vez que, de acordo com levanta-
mento realizado por Milhome e Rowe (2016), poucas pesquisas
enfocaram a QVT, especificamente nesse setor.

E preciso ter em mente que, desde os primérdios das civi-
lizacoes, o ser humano se utiliza do trabalho para sobreviver.
A concepcdo do trabalho tem, contudo, sido alterada em dife-
rentes momentos do desenvolvimento social. Se o trabalho é
categoria central nos processos de socializagdo humana, cabe
perguntar: de que forma os trabalhadores o percebem e que sig-
nificados atribuem a ele?

O termo “qualidade de vida” tem sido utilizado tanto para
avaliar as condi¢des de vida urbana, incluindo-se transporte,
saneamento basico, lazer e seguranca, quanto para se referir a
saude, ao conforto e a posse de bens materiais. Embora fazendo
parte do cotidiano, os parametros de definicdo do que é viver
com qualidade sdo multiplos e envolvem possibilidades e inte-
resses individuais. Assim, avaliar qualidade de vida implica, pre-
liminarmente, estimar expectativas.

A qualidade de vida aqui é retratada a partir de expectativas
subjetivas com o trabalho, no momento em que mudangas so-
ciais e tecnoldgicas significativas se instalam no cotidiano das
pessoas e nas organizag¢des. Sdo abordadas, pois, interagdes de
sujeitos com o mundo do trabalho e da vida, com aspectos pes-
soais e profissionais. E levado em consideracio, portanto, o fato
de que leituras a respeito da satisfacdo no trabalho ndo podem
aparecer isoladas da vida do individuo na totalidade, conforme
sugere Souza et al. (2017).

Assim, na busca de entender as interfaces entre trabalho e
qualidade de vida, é que serdo apresentadas as demais partes do
texto, quais sejam: revisdo teorica acerca da Qualidade de Vida
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no Trabalho (QVT) e do significado do trabalho, a descrigao da
metodologia adotada pela pesquisa e os critérios para proceder
ao presente estudo. Por fim, serdo apresentados os resultados e
a analise dos dados, que versam sobre o entendimento dos ser-
vidores acerca do construto qualidade de vida e trabalho, segui-
dos das principais conclusdes, que apontam para as principais
variaveis associadas a qualidade de vida no trabalho.

2 - Fatores intervenientes na qualidade de vida no trabalho

Nos dias atuais, tomando como base Dejours (2017), o tra-
balho é o meio pelo qual o homem se relaciona com o mundo
exterior e, permanentemente, busca o prazer e luta contra o so-
frimento. Resulta, desse embate de vivéncias, a qualidade das
relacdes em todos os aspectos da existéncia humana. Assim, o
trabalho, com elementos causadores de prazer e sofrimento,
constitui-se numa atividade decisiva para o equilibrio psiquico
do individuo e para o desenvolvimento da humanidade sob uma
rede complexa de sentimentos e representagdes em constante
movimento.

As vivéncias de prazer, no trabalho, segundo Dejours (2017),
sdo estudadas tendo-se como enfoque o trabalho como fonte de
gratificacdo, isto é, trabalhando o sujeito se sente util, se reco-
nhece como alguém que tem importancia para as organizagdes,
para a familia e para a sociedade. Nesses casos, o prazer é viven-
ciado quando experimentados sentimentos de valorizacdo e re-
conhecimento no trabalho. Essa valorizacdo pode ser considera-
da como o sentimento de que o trabalho tem sentido e valor por
si mesmo, e se torna importante e significativo para a sociedade,
conforme resultados encontrados em Bracarense et al. (2015).

As vivéncias de sofrimento, por sua vez, podem ser perce-
bidas através de atitudes agressivas, tarefas penosas ou peri-
gosas, medo de boatos e desconfian¢a, morosidade, desanimo,
desencorajamento, sentimento de ndo reconhecimento de mé-
ritos especificos, vivéncias de injustica e iniquidade, entre ou-
tras tensodes entre equipes e individualismo entre os colegas.



A essa lista Freitas; Augusto e Mendes (2014) acrescentam a
divisdo e a padronizagdo das tarefas, a subutilizacao do poten-
cial técnico e da criatividade, a rigidez hierarquica, a falta de
participacdo nas decisdes e de reconhecimento profissional, a
centralizacdo de informacgdes e a pouca perspectiva de cresci-
mento profissional.

Acredita-se, portanto, que o trabalho em si, as condi¢ées em
que se realiza e as dimensodes pessoais determinam o grau de
satisfacdo e o bem-estar do trabalhador no ambiente laboral,
constituindo-se esse ultimo um aspecto central da abordagem
da qualidade de vida no trabalho (QVT), conforme ja verificado
em estudos recentes de Fernandes e Ferreira (2015) e Braca-
rense et al. (2015).

Somente a partir da década de 1950, contudo, é que despon-
ta o que seria o marco dos estudos em QVT, periodo em que Eric
Trist (1911-1993) e colaboradores desenvolveram, no Tavisto-
ck Institute of Human, sediado em Londres, pesquisas relativas
as mudancas nos valores individuais, organizacionais e socie-
tais, esbocando a abordagem sociotécnica das organizagdes.

Desde entdo, o termo “qualidade de vida” tem sido utiliza-
do tanto para avaliar as condi¢des de vida urbana, incluindo-se
transporte, saneamento basico, lazer e seguranca, quanto para
se referir a satude, conforto e bens materiais. De forma mais es-
pecifica, esse termo também pode referir-se a experiéncia emo-
cional da pessoa com o seu trabalho, no momento em que tantas
mudangas sociais e tecnoldgicas se instalam de forma intensa
(BOM SUCESSO, 2007).

Esse cendrio se agrava a medida que a organizagao impele o
individuo a se submeter aos seus procedimentos, rotinas, regras,
tornando-o submisso, obrigando-o a ter uma curta perspectiva
temporal e fazendo-o atuar sob forte controle e, portanto, com
pouca margem de liberdade e acdo. Esse conflito se desenvolve
com a rigidez da estrutura, com a mecanizacio, e, do ponto de
vista da pessoa, com o crescer do nivel intelectual do individuo
(BARBOSA; MAXIMO, 2016).
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O trabalho, nesse sentido, passa a ser visto como néo tendo
qualidade de vida, como ndo sendo humano. Segundo Rodrigues
(2016), o trabalho passa a ser indesejado, justamente porque
na atual sociedade, com muita frequéncia, ele se configura de
uma forma totalmente fragmentada e sem sentido, burocratiza-
da, cheia de normas e rotinas, ou, entdo, cheio de exigéncias e
conflitivo com a vida social ou familiar.

Torna-se imprescindivel, portanto, que se inclua, através de
uma filosofia humanista, o ponto de vista do individuo como um
todo (BARBOSA; MAXIMO, 2016). Ou seja, os seres humanos
precisam de condig¢des, que ndo sdo so racionais, para expressar
sua capacidade de trabalhar. Eles necessitam de remuneragio
justa em relacdo ao que fornecem como trabalho, condigdes fisi-
co-psicolégicas propicias e agradaveis ao trabalho e beneficios
sociais além do trabalho, que preencham o espago remanescen-
te ndo ocupado inteiramente pela racionalidade inseparavel e
necessaria a organizacao.

A palavra que designa qualidade de vida no trabalho seria,
portanto, “respeito” e ndo “produtividade”; “humanismo”, e nao
“eficiéncia”. Para Vargas (2017), o trabalho submetido a dita-
dura de principios econdmicos jamais conduzira ao pleno de-
senvolvimento do homem. E essse envolvimento sera possivel
apenas quando, ao lado de diretrizes técnicas, o trabalho for re-
gulado por imperativos de natureza ética.

Em seu processo de evolugdo, a QVT foi tomada de diferen-
tes modos e influenciada, entre outros fatores, pelas constantes
mutacgdes por que tém passado as organizagdes, pelos contex-
tos sociopoliticos em que foram idealizados os modelos e por
caracteristicas ideolégicas, valores e experiéncias dos autores.
Hoje, as ideias centrais da QVT convergem para um ponto co-
mum: reduzir efeitos indesejaveis dos pontos de tensao entre
individuo e organizacao. Alguns modelos de avaliacdo da QVT
adotam, para esse designio, maior amplitude, envolvendo toda
a vida do sujeito, como nos casos de Walton (1975) e Westley
(1979) e, no Brasil, Limongi-Franga (1996). Ja no estudo de Ha-



ckman e Oldham (1975), o foco esta circunscrito ao contetdo e
ao significado do trabalho, subjetivamente atribuido.

No cerne dessas discussdes, Bom Sucesso (2007) coloca
alguns fatores intervenientes nesta qualidade de vida no tra-
balho, considerando-os como obsticulos a serem vencidos.
Dentre eles, destacam-se a cultura organizacional, os conflitos
decorrentes de insatisfacdo com a profissdo ou com a organi-
zacgdo, dificuldades decorrentes dos conflitos nas relacdes in-
terpessoais, a falta de infraestrutura doméstica e, finalmente,
o sofrimento decorrente das crises e insatisfagcdes do sujeito
consigo mesmo. Buscando um melhor conhecimento sobre tais
fatores é que a discussdo acerca deles serd aprofundada nos
préximos paragrafos.

No tocante a cultura organizacional, é sabido que o trata-
mento diferenciado gera, naqueles que tém privilégios, a sen-
sacdo de prestigio, contribuindo para aumentar a autoestima.
Para aqueles que aspiram a posi¢des mais elevadas, hd uma an-
gustiosa expectativa de promocao. Ja para os que nao acreditam
nessa possibilidade, resta o pesado sentimento de discrimina-
¢do e injustica. Outros valores da cultura organizacional afetam
a qualidade de vida: o atendimento prestado ao cliente externo,
a importancia real a ele atribuida, a forma como suas reclama-
¢oOes sdo analisadas e encaminhadas, o tratamento aos fornece-
dores, as relagdes com a comunidade, entre outros pontos. Tudo
isso configura a imagem da organizacao e faz com que as pesso-
as se orgulhem, ou nao, de a ela pertencerem.

Outro fator abordado por Bom Sucesso (2007), e também
discutido por Fernandes (1996), é o estilo gerencial. Mesmo
pessoas que gostam do que fazem podem experimentar insa-
tisfacdo no trabalho em decorréncia do estilo gerencial ou das
relagdes interpessoais no trabalho. Postura autoritaria, descon-
sideracao, gestdo centralizadora e auséncia de delegacdo sao
algumas das posturas gerenciais apontadas como geradoras de
conflitos entre chefes e subordinados. Entre colegas, observam-
-se a disputa de prestigio e poder, a inveja e o ciime, capazes de
gerar insatisfacdo e conflitos, e, num segundo momento, fazer
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com que os nao agraciados se sintam excluidos, perseguidos, in-
felizes e sem motivagao para o trabalho.

A infraestrutura familiar também influencia a qualidade de
vida do sujeito. O cendrio familiar foi alterado de forma drastica
com a entrada da mulher no mercado de trabalho. As tarefas
domésticas continuam sendo demandadas e nem sempre tém
sido equacionadas via divisdo das tarefas entre os membros da
familia. As refei¢des fora de casa e a automacgio de servigos do-
mésticos sdo acessiveis apenas as camadas sociais que contam
com salarios mais altos (WALTON, 1975; BOM SUCESSO, 2007).
O custo emocional e os conflitos decorrentes de tais situagdes
precisam ser contabilizados, pois resultam em insatisfagao, mal-
-estar e desajustamentos, que nem sempre aparecem de forma
direta, mas afetam a produtividade, o humor e o envolvimento.

Acrescendo-se aos fatores colocados por Walton (1975),
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis
(1983), Huse e Cummings (1985) e Limongi-Franca (1996) e
Bom Sucesso (2007) afirmam que nio se pode verificar a quali-
dade de vida no trabalho sem levar em conta a dimensao “remu-
nerac¢do”. Ocorre que toda espécie de “emprego” estd, indispen-
savelmente, associada a uma remuneragio, o que ja ndo ocorre
com o trabalho. E possivel haver trabalho sem remuneragio,
mas ndo “emprego” sem remunerac¢do (SOUZA et al.,, 2017).

Isso implica que o homem seja empregado para trabalhar e
pelo seu trabalho receba uma remunerac¢do. As organizagdes,
contudo, se interessam em averiguar a qualidade de vida no tra-
balho, na vida profissional e ndo na vida privada, de forma que o
indicador dessa humanizacgao pela via salarial é proporcional ao
que se faz no trabalho e ndo a manutencao da sua vida fora. Des-
sa forma, mesmo que o trabalho se constitua em um meio so-
cialmente aceito para que os individuos garantam a sua sobrevi-
véncia através da remuneracao, a mensuracao da qualidade de
vida no trabalho acaba se atendo ao que se faz na organizagdo
para recebé-lo. Assim, para que se tenha essa variavel de manei-
ra sélida e segura na composicao da QVT, acaba-se “moldando-a”
a fatores objetivos e mensuraveis (SOUZA et al., 2017).



Levering (1995) também trata de fatores intervenientes na
QVT, mas enxergando-os como necessarios ao ambiente exce-
lente de trabalho, de maneira que o autor define um lugar exce-
lente para se trabalhar como uma organizagao na qual os funcio-
narios confiam nas pessoas para quem trabalham, tém orgulho
do que fazem e gostam das pessoas com quem trabalham. Essa
definicio demonstra que a esséncia de um excelente lugar para
se trabalhar esta na qualidade de seus relacionamentos.

Para o autor, o ambiente de trabalho é composto de trés ti-
pos de relacionamento interconectados: entre os funcionarios e
a direcio da organizacdo, entre os funcionarios e o seu trabalho
e entre os funciondrios e os outros funcionarios, conforme ob-
servado na figura abaixo.

Quadro 1 - Trés principais tipos de relacionamento no trabalho

Relacionamento Elemento chave
Empregados Diregdo da empresa Confianga
Empregados Trabalho Orgulho
Empregados Outros empregados Camaradagem

Fonte: Levering (1995)

A confianca é o mais importante entre os trés tipos de re-
lacionamentos. Existem trés fatores fundamentais para existir
confianca no ambiente de trabalho. Em primeiro lugar, a orga-
nizacdo deve ter credibilidade entre os funcionarios. Seus ges-
tores devem ser percebidos como pessoas competentes e, para
ganhar a confianca das pessoas, devem também estar dispostos
a ouvir seus subordinados. O segundo elemento € o “jogo limpo”.
Os funcionarios devem ser tratados de forma justa e objetiva e,
se alguém se sentir tratado injustamente, precisa crer que exis-
tem meios aos quais recorrer.

Por fim, a confianca envolve respeito. Os funcionarios preci-
sam sentir que sdo respeitados e tratados como individuos. Par-
te disso advém das maiores responsabilidades a eles atribuidas
e de seu envolvimento em decisdes que afetem seu trabalho. Por
meio de treinamento, os empregados devem ter a oportunidade
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de desenvolver suas habilidades. Os diretores também demons-
tram respeito quando encorajam e aceitam ideias e sugestdes
dos funcionarios.

0 segundo elemento-chave, posto por Levering (1995), é o
orgulho, que também pode ser visto entre aqueles colocados
por Bom Sucesso (2007). As pessoas desenvolvem o orgulho
quando sentem que seu trabalho tem um significado especial,
ou seja, trata-se do sentimento que os empregados tém em re-
lacdo ao seu trabalho na organizagao. Para se sentirem assim os
empregados precisam acreditar que fazem a diferenca, isto é,
devem ter um senso de propriedade em relacao ao produto ou
servigo que desenvolvem. Além disso, precisam perceber que o
produto ou servi¢o tem algum significado para outros.

E importante que cada empregado passe a entender a po-
sicdo que seu trabalho ocupa dentro de um contexto maior. O
superior que confere apenas uma dimensdo econdmica ao seu
trabalho e ao de outros nao transmite a dignidade que o homem
necessita para fazer do trabalho algo valioso e significativo para
sua existéncia. Os funcionarios também querem se sentir orgu-
lhosos do papel que sua organizacdo desempenha na comunida-
de. O fato de as pessoas se sentirem orgulhosas de seu trabalho
e de sua organizagdo proporciona um importante retorno: uma
maior satisfacdo com o trabalho.

O ultimo elemento que, para Levering (1995), afeta a qua-
lidade do ambiente de trabalho, a camaradagem, representa a
forma como cada funcionario se relaciona com o outro no tra-
balho, e estd associada ao fator “relacionamento interpessoal”
citado por Bom Sucesso (2007). As pessoas precisam de acei-
tacdo, compreensao, apreciacdo e diversdo em suas interacoes
pessoais com os colegas. Querem também acesso as crencgas, as
atitudes, as esperancas e aos valores dos outros.

Dentro desse contexto, de quem é a responsabilidade pela
promocdo da QVT? As organizagdes, por um lado, se veem im-
pulsionadas a realizarem a sua parte, divulgando sua missao
e seus objetivos, treinando e desenvolvendo seus integrantes,



investindo na melhoria dos processos, reestruturando e enri-
quecendo as func¢des, promovendo profissionais competentes,
investindo em modernizagdo e tecnologia, melhorando as con-
dicdes de trabalho, estabelecendo remuneragdo justa, agindo
com ética, reduzindo as injusticas quanto aos salarios, promo-
vendo relagdes interpessoais baseadas no respeito e considera-
¢do, implantando sistemas de feedback, estimulando a reflexao
acerca da qualidade de vida no trabalho, entre outros (SOUZA;
RIBEIRO; BERTOLINI, 2014). Tais medidas devem, ainda, ser
de carater permanente, envolvendo momentos de acompanha-
mento e avaliacdo dos resultados individuais e grupais, e nao
apenas possuir um carater assistencialista (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

De outra forma, a conquista da qualidade de vida, em grande
parte, depende do préprio individuo, do valor que atribui a vida,
da autoestima e da autoimagem e do engajamento profissional,
politico e social. Viver com qualidade é ter consciéncia do pro-
prio comportamento e autocritica que permitam avaliar as con-
sequéncias do estilo de vida na relagdo consigo e com o outro.
Essa parte é de responsabilidade do individuo.

Além disso, conforme destacam Ferreira et al. (2009), no que
diz respeito aos programas de QVT em organizagdes publicas, as
demandas para os gestores se revestem de importancia em face
da diversidade de indicadores criticos que impactam de modo
negativo o bem-estar dos trabalhadores, a satisfagdo de usua-
rios/clientes e, sobretudo, a tdo desejada efetividade organiza-
cional, especialmente tendo em vista os aspectos abordados nos
paragrafos anteriores.

Assim, parte-se, a seguir, para esclarecer os procedimentos
metodolégicos utilizados pelo presente estudo convenientes ao
alcance do objetivo proposto, estando, entdo, a tematica de es-
tudo inserida dentro de um contexto através do qual diversos
sujeitos expressaram diferentes experiéncias e opinides acerca
de sua qualidade de vida.
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3 - Procedimentos metodoldgicos

A presente pesquisa caracteriza-se como exploratéria, do
ponto de vista de seus objetivos, a0 mesmo tempo que se trata
de um estudo de caso, quando observado o procedimento de
coleta de dados. Dentro desse contexto, a pesquisa faz parte
de um projeto para desenvolvimento de um programa de qua-
lidade de vida no trabalho em um érgao da administragdo di-
reta de um estado da Regido Nordeste do Brasil. Depois, esse
programa podera ser replicado para outros 6rgios publicos
estaduais.

Como base para o presente trabalho foi observada sugestao
de Ferreira et al. (2009), a qual destaca que a opinido dos tra-
balhadores sobre os aspectos de seu trabalho e a qualidade de
vida torna-se fundamental como forma de subsidio a politicas e
estratégicas socioecondmicas para as organizagdes que preten-
dem adotar um programa de QVT, o que enfatiza a necessidade
da sondagem de opinido interna como instrumento de informa-
¢do. Assim sendo, a presente pesquisa podera propor frentes de
atuacdo para um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
(PQVT) a partir da andlise de aspectos que, na opinido dos servi-
dores publicos estudados, sdo intervenientes na sua qualidade
de vida no trabalho.

Buscou-se, de forma inicial, uma coleta de dados qualitativos.
Seguiu-se, portanto, um caminho contrario aquele normalmen-
te utilizado em pesquisas sobre QVT, uma vez que tais estudos
priorizam estruturas fechadas, medi¢des quantitativas, através
de escalas, de questionarios estruturados e de procedimentos
estatisticos, que se destinam a mensurar a satisfacdo com os as-
pectos de QVT, sem que sejam procedidas as devidas adaptac¢des
dos instrumentos ao contexto social e organizacional dos sujei-
tos estudados.

Para tanto, foi trabalhado, com a totalidade dos servido-
res do 6rgdo pesquisado, um questionario composto por sete
questdes abertas relacionadas ao trabalho e a qualidade de
vida, além de outras dez, referentes ao perfil dos respondentes.



A elaboracdo das perguntas que constaram nesse instrumento
requereu uma ampla revisdo da literatura, assim como o conta-
to com sujeitos da organizacao, objetivando observar caracte-
risticas particulares a organizacao.

Assim, as perguntas que deram origem a parte empirica do
estudo foram: Qual o significado do trabalho na sua vida? O que
voceé entende por qualidade de vida? O que vocé considera im-
portante para ter qualidade de vida no trabalho? Como vocé
imagina um 6timo ambiente de trabalho? Quais fatores externos
lhe afetam no trabalho? O que depende de vocé para que exista
qualidade de vida no trabalho? O que depende dos gestores do
Orgao para que exista qualidade de vida no trabalho? Tais ques-
toes permitiram uma melhor compreensao dos resultados e da
discussao realizada no presente estudo.

O universo de pesquisa constou de 214 servidores lotados
no 6rgio, de maneira que se buscou obter dados de forma
censitaria, ou seja, procurou-se atingir todos os individuos
que se encontravam, no momento da coleta de dados, traba-
lhando na organizacdo. Para isso todos os servidores foram
convidados a se fazerem presentes no auditério da organi-
zacdo, local onde os questionarios, mediante apresentacdo
e explicacdo da pesquisa, foram entregues aos servidores.
A forma de recolhimento dos questionarios se deu através
de urnas distribuidas pelos corredores de prédio onde fun-
ciona o 6rgdo. O periodo de tempo destinado para retorno
por parte dos respondentes foi de uma semana. De todos os
questionarios entregues aos servidores que se encontravam
no evento, 130 foi a quantidade que, apds a devolugdo, péde
ser utilizada para fins de analise, uma vez que alguns ques-
tionarios retornaram completamente em branco e outros nio
foram devolvidos.

Os dados obtidos foram submetidos a analise de contetddo
do tipo categorial tematica, buscando-se identificar unidades
de significagdo isolaveis - temas (BARDIN, 1977). Uma analise
da frequéncia das categorias foi feita a partir da totalizacdo da
quantidade de respostas dadas para cada questio, visto que, por
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se tratar de uma questdo aberta, oferecia espago para que o res-
pondente apresentasse mais de uma resposta. Partindo desse
total, estimava-se a porcentagem equivalente a cada categoria,
entdo agrupada.

4 - Analise dos resultados

Questdes relacionadas ao perfil indicaram que os servi-
dores eram, em sua maioria, do sexo feminino (56,7%), com
idade predominante entre os 46 e 55 anos (40,9%), casados
ou com unido consensual (53,8%) e com elevado nivel de es-
colaridade, uma vez que 34,8% possuiam curso superior ou
p6s-graduacgdo e outros 17% possuiam, no momento da coleta
de dados, o grau de instrugdo superior incompleto. Os respon-
dentes encontravam-se lotados em coordenadorias (36,8%),
com tempo de servico de até cinco anos (30,8%), em virtu-
de de o 6rgao possuir 35% de seus servidores provenientes
de organizac¢des estaduais extintas nos ultimos anos. Esses
servidores recebiam, ainda, um salario e meio, de remune-
racao, e ndo desfrutavam de nenhuma outra fonte de renda
(56,3%), tendo sua familia composta por trés ou quatro pes-
soas (52,2%). Serdo expostas, na sequéncia, as variaveis ob-
tidas a partir das sete questdes do estudo, que foram eleitas
para compor a pesquisa.

Assim, as interpretacdes obtidas junto aos servidores, no
que se refere ao “significado do trabalho” (Quadro 2), tratavam
0 mesmo como uma fonte de realizagdo, tanto pessoal como pro-
fissional (49,4%), fonte de sustento (33,7%) e fonte de dignidade
para 11,1%, opinido esta percebida na expressdo “o trabalho
dignifica o homem”, presente em muitas respostas. Assim, o ho-
mem que ndo trabalha ndo é digno. E, na busca pela “dignidade”
oferecida pelo trabalho, é que esse trabalho seria tomado como
algo indispensavel ao homem, conforme registro feito por Bom
Sucesso (2007). Outros 5,8% o tratam como forma de motiva-
¢do. Nessa questdo foram obtidas 172 respostas, agrupadas nes-
sas quatro variaveis.



QUADRO 2 - Significado do trabalho para a vida

RESPOSTAS N. de respostas % total
Realizagdo 85 49,4
Fonte de sustento 58 33,7
E;gn:::ln:ig)e (“o trabalho dignifica o 19 11,1
Motivagao 10 5,8
N&o respondeu 0 -
TOTAL 172 100

Fonte: Autoria prépria (2017).

Quando perguntados a respeito do que entendiam por qua-
lidade de vida (Quadro 3), 24,1% dos respondentes atestaram
que seria uma boa remuneracgdo. A variavel remuneracao esta
presente em grande parte dos modelos que versam sobre qua-
lidade de vida no trabalho. Entre esses modelos, é possivel des-
tacar Hackman e Oldham (1975), Werther e Davis (1983), Huse
e Cummings (1985), Walton (1975) e Westley (1979). Nao h3,
contudo, uma grande distancia em relagdo a outras duas res-
postas encontradas: saude e paz e harmonia, preferidas por
23,1% e 22,2%, respectivamente. Merece destaque, ainda, o
item lazer, escolhido por 12,5% dos servidores participantes
do estudo, como resposta para essa questao.

QUADRO 3 - Entendimento acerca do termo “qualidade de vida”

RESPOSTAS N. de respostas % total
Remuneragao 52 24,1
Saude 50 23,1
Paz e harmonia 48 22,2
Lazer 27 12,5
O que tenho hoje 17 7,9
Moradia prépria 11 51
CondigGes de trabalho 04 1,9
Meio de transporte 02 0,9
N&o respondeu 05 2,3
TOTAL 216 100

Fonte: Autoria prépria (2017).
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Quanto a terceira questdo “o que vocé considera impor-
tante para ter qualidade de vida no trabalho?” (Quadro 4),
a maior parte dos servidores (23,7%) salientou o ambiente
fisico de trabalho, provavelmente levando em conta os cor-
tes nos recursos de custeio pelo qual vem passando o servi-
¢o publico nos ultimos anos. Além disso, importa comentar
que a variavel “Ambiente fisico” esta contemplada nos tra-
balhos de Huse e Cummings (1985) e Walton (1975). Nao
muito longe desse percentual, outros 22,2% consideram
que para ter QVT é preciso desenvolver bons relacionamen-
tos dentro do trabalho. A variavel “Relacionamento interno’,
além de ser empregada no modelo de Walton (1975), é tam-
bém encontrada nos estudos de Westley (1979) e Hackman
e Oldham (1975). A presenca dessa variavel na literatura da
arearespalda a presenca dela em futuras a¢des tomadas por
um PQVT da organizacgao.

Assim como as varidveis acima enfatizadas, foi aponta-
da, também, a necessidade de um saldrio digno (18%) e do
respeito ao servidor, principalmente por parte das chefias
(16,9%). A questao financeira apareceu em terceiro lugar
quando se trata de fatores relevantes para a qualidade de
vida no trabalho.

De outra forma, levando-se em consideracdo os movi-
mentos do funcionalismo publico, em todo o Brasil, no to-
cante a busca pelo recebimento de remuneracdo digna, o
que poderia explicar essa posicdo da variavel “Trabalho”
seria a perda da fé, por parte do servidor, em acreditar que
o Estado possa lhe proporcionar uma boa compensacao. Ou
ainda, uma desarticulagdo da classe dos servidores visto
que, primeiro, trata-se de um 6rgao que desempenha ativi-
dades-meio, e, por ndo atuar diretamente junto a populacio,
nao possui grande poder de barganha junto ao governo do
estado. Segundo, possui grande nimero de seus servidores
recém-chegados, oriundos de outros 6rgdos estaduais, con-
forme destacado no perfil, o que também pode explicar uma
falta de mobilizacao.



QUADRO 4 - Fatores importantes a QVT

RESPOSTAS N. de respostas % total
Ambiente fisico 62 23,7
Relacionamento interpessoal 58 22,2
Saldrio 47 18,0
Respeito 44 16,9
Reconhecimento 22 8,4
Estar saudavel 10 3,8
Responsabilidade com trabalho 08 3,1
Treinamento e capacitagdo 07 2,7
Desburocratizagdo 01 0,4
N3o respondeu 02 0,8
TOTAL 261 100

Fonte: Autoria prépria (2017).

No que se refere a concepc¢do do que seria um 6timo am-
biente de trabalho (Quadro 5), 56,2% das respostas se reme-
teram a relagdes interpessoais e ambiente fisico de trabalho.
Desses, 29,5% se referiram, especificamente, a necessidade
de um bom relacionamento com os colegas, enquanto 26,7%
reportaram-se as condigdes de trabalho, de forma genérica.
Todos esses percentuais foram calculados a partir das 193
respostas obtidas nesta questdo. Além disso, ressalta-se, o
terceiro maior percentual de ndo respondentes, 5,7% do total
de respostas obtidas nessa questdo. Para esse questionamen-
to, o ambiente de trabalho, na opinido dos respondentes, ndo
depende dos superiores ou lideres, mas sim dos servidores
e da estrutura que esses servidores dispdem para trabalhar,
conforme ja previsto por Walton (1975); Westley (1979) e
Fernandes (1996).
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QUADRO 5 - Fatores que contribuem para a qualidade do ambien-

te de trabalho
RESPOSTAS N. de respostas % total
Relacionamento com colegas 73 29,5
CondigGes de trabalho 66 26,7
Relacionamento com superior 14 5,7
Servidores motivados 13 5,3
Reconhecimento 11 4,5
Remuneracgdo justa 11 4,5
Responsabilidade 10 4
Objetivos bem definidos 07 2,8
Lideranca 06 2,4
Outros 17 6,9
Ndo respondeu ou resposta
inadequZda P 9 77
TOTAL 247 100

Fonte: Autoria prépria (2017).

Questionados quanto aos fatores externos que afetam seu
trabalho (Quadro 6), grande parte dos respondentes salientou o
carater financeiro, 36,6%. Essa resposta corrobora a inferéncia
de que o servidor ndo atribui ao seu empregador a responsabi-
lidade por sua situagdo economica. Logo depois seguem trans-
porte (18,3%) e familia (14,3%). “Nenhum” foi a resposta dada
por 11,7% dos respondentes. Pode-se inferir, entdo, que esses
individuos apenas seriam afetados por fatores internos.

QUADRO 6 - Fatores externos que afetam o desempenho no trabalho

RESPOSTAS N. de respostas % total
Finangas (dividas) 84 36,6
Transporte 42 18,3
Familia 33 14,3
Nenhum 27 11,7
Saude 18 7,8
Moradia 13 5,7
Seguranga publica 04 1,7
Falta de apoio nos setores 01 0,4
N3o respondeu 08 3,5
TOTAL 230 100

Fonte: Autoria prépria (2017).



No quesito seguinte (Quadro 7) foram buscadas algumas ex-
plicagdes acerca do que dependeria do proprio servidor para que
houvesse qualidade de vida no trabalho. Foi percebida certa fuga
da resposta, ou mesmo que o servidor procurou atribuir ao outro
aresponsabilidade por sua QVT, uma vez que 27,7% dos mesmos
ou ndo responderam ou conferiram uma resposta inadequada ao
que foi perguntado. Entre os servidores que realmente responde-
ram a questdo, a maioria, 30,2%, destacou a solidariedade como
resposta a questdo. A responsabilidade foi também citada por
12,8% dos servidores respondentes. Enquanto isso, o “respei-
to”, colocado como uma das principais reivindicagcdes em outras
questodes do estudo, apareceu apenas em quinto lugar, quando re-
lacionado a propria atitude do servidor. Tal fato demonstra inco-
eréncia entre o que foi reclamado pelo servidor e o que ele pode
oferecer para que haja qualidade de vida em seu trabalho.

O fator “responsabilidade”, no que tange a forma de desem-
penhar uma tarefa, esta presente em trés dos modelos consulta-
dos para esta pesquisa: Westley (1979), Werther e Davis (1983)
e Hackman e Oldham (1975), o que confirma a importancia des-
sa variavel para a promogdo da QVT.

QUADRO 7 - Influéncia do servidor para a QVT

RESPOSTAS N. de respostas % total
Solidariedade 45 30,2
Responsabilidade 19 12,8
Motivagdo 13 8,7
Tranquilidade/Equilibrio 10 6,7
Respeito 09 6,0
Resposta insatisfatoria 29 11,6
N&o respondeu 24 16,1
TOTAL 149 100

Fonte: Autoria prépria (2017).

Quanto ao que dependeria dos gestores para que houves-
se QVT (Quadro 8), 29,5% dos respondentes ressaltaram o
respeito, como algo que se encontra em falta no drgdo. Ob-
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servou-se, também, que a valorizagdo (19,5%), a responsa-
bilidade de proporcionar uma boa remuneragdo (16,3%) e o
didlogo (16,3%) foram outros pontos que, segundo os entre-
vistados, seriam inerentes a figura dos gestores, tendo por
fim a qualidade de vida no trabalho. Aparentemente trés, das
quatro variaveis que mais se destacaram, ilustram uma situ-
acao de descontentamento com a relagdo entre o servidor e
a gestdo organizacional. Para essa pergunta, é valido ainda
destacar que, por se tratar de um dérgdo estadual, o seu gestor
nao tem poder de decisdo acerca do carater remuneratoério
do servidor.

QUADRO 8 - Influéncia da gestdo para a QVT

RESPOSTAS N. de respostas % total
Respeito 56 29,5
Valorizagdo 37 19,5
(oan de corgos e seirion 31 163
Dialogo 31 16,3
Condigdes fisicas 11 5,8
Capacidade de lideranga 07 3,6
Plano de saude 03 1,6
Nada 03 1,6
N3o respondeu 11 5,8
TOTAL 190 100

Fonte: Autoria prépria (2017).

Apos realizadas as descricdes e andlises relativas aos dados
obtidos junto aos servidores participantes do estudo, parte-se,
na sequéncia, para a elaboracdo das consideragdes finais do es-
tudo, com vistas a alcangar os objetivos aqui propostos.

5 - Consideracoes finais
Inserido nos estudos voltados para a andlise da gestdo pu-

blica, o objeto desta investigacdo contemplou o tema da gestdo
de pessoas, com énfase na QVT dos servidores publicos esta-



duais. E importante registrar que ndo apenas pesquisas volta-
das para a analise de politicas publicas, mas também voltadas
para o cotidiano dos servidores ptblicos, em particular daque-
les que desenvolvem suas fun¢des na area-meio da administra-
¢do direta estadual, estdo inseridas no contexto das pesquisas
voltadas para o setor publico.

De carater exploratoério, o estudo buscou propor frentes de
atuacdo para um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
(PQVT) a partir da analise de aspectos que, na opinido dos ser-
vidores publicos estudados, sdo intervenientes na sua qualida-
de de vida em ambiente de trabalho. O instrumento emprega-
do se mostrou apropriado e apontou para variaveis presentes
em modelos ja consagrados pela literatura, possibilitando o
alcance dos resultados pretendidos, inclusive fazendo emergir
importantes questdes em torno dos processos e estilo da ges-
tdo do érgao.

Algumas consideragdes que podem ser estabelecidas a partir
do conjunto de informacdes e andlises contidas nesta pesquisa
apontam que as respostas relacionadas ao “cardter financeiro”
prevaleceram, em todas as questdes em que surgiu, como uma
das quatro categorias mais vezes mencionada, estando como
resposta a cinco das sete perguntas realizadas.

A categoria “respeito”, por sua vez, foi identificada como res-
posta em trés das sete perguntas utilizadas pela pesquisa, apa-
recendo como a segunda variavel mais presente, conforme as
colocagdes dos respondentes. Logo em seguida, merecem des-
taque respostas relacionadas ao ambiente fisico de trabalho e a
necessidade de reconhecimento, principalmente por parte dos
gestores.

Alguns fatores podem estar, contudo, pontualmente contri-
buindo para que tais avaliacdes ocorram. Entre esses, pode-se
mencionar o elevado nivel de escolaridade dos profissionais da
organizacdo e o fato de que grande parte deles ser proveniente
de autarquias e fundagdes extintas ha mais de dez anos, sendo
os mesmos absorvidos pela organizacdo em estudo. Esses or-
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gdos ofereciam melhores condig¢des salariais e de status quando
comparadas ao conjunto da administra¢do publica direta.

A leitura combinada dos dados aponta o que, na opinido dos
respondentes, deveriam ser as linhas de a¢des do Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) a ser implantado pelo
orgao: busca por um trabalho que conduza a realizacao pessoal
do individuo, provido de remunera¢do adequada, com melhor
ambiente fisico e psicossocial, galgado na solidariedade entre as
pessoas e no respeito e valorizacdo profissional, por parte dos
gestores.

Com isso, sugerem-se a¢des que divulguem os resultados da
organizac¢do e a importancia de trabalho realizado por setor, for-
talecendo a imagem organizacional e o sentimento de orgulho e
satisfacdo de pertencer ao 6rgio. Além disso, em que pese o fato
de os gestores da organizacdo ndo terem influéncia direta sobre
a variavel remuneracdo, recomenda-se a realizacdo de estudo
para estruturacdo do plano de cargos, carreiras e saldrios dos
servidores. Para a melhoria do ambiente fisico e psicossocial,
algo a ser realizado seria a constituicdo de uma equipe multidis-
ciplinar, cedida, temporariamente, por outros 6rgios da admi-
nistracdo estadual, a ser composta por técnico em seguranga no
trabalho, médico do trabalho, assistente social e psicélogo, para
realizacdo de testes, exames e atendimentos especializados.
Quanto as a¢oes voltadas as relacdes interpessoais, recomenda-
-se a criacdo de eventos peri6dicos de socializacdo. Esses even-
tos poderiam celebrar os aniversariantes do bimestre, o alcance
das metas organizacionais ou as datas relacionadas a area da
saude, de maneira a criar espagos para a confraternizacdo dos
servidores.

Esta, portanto, ao alcance da atual equipe gestora da or-
ganizacdo a possibilidade de implantacdo de acdes capazes
de reduzir efeitos negativos do trabalho no servigo publico,
promovendo o desenvolvimento de pessoal e a qualidade de
vida daqueles que prestam servicos aos pares, colegas do
servico publico estadual, na condi¢do de trabalhadores em
atividade-meio.



Ainda foi possivel constatar que o quadro funcional do 6r-
gdo evidencia perfil de envelhecimento. Por isso, dentro de um
prazo de cinco a dez anos podera ocorrer um volume elevado
de aposentadorias. Associado a esse fato, o coletivo pesquisado
também reclama por iniciativas de preparo para a aposentado-
ria e por agdes de assisténcia para que possam enfrentar com
seguranca situagdes futuras.

Apresentadas essas consideragdes, destaca-se o processo
do estudo entdo realizado: 1) aplicagdo de formulario com
questoes abertas acerca do entendimento dos servidores sobre
QVT; 2) sistematizagdo, consolidagdo e sintese das respostas
dadas ao formulario; 3) defini¢cdo das linhas de atuagao para o
PQVT, baseando-se na sintese das respostas; e 4) priorizacdo
das a¢oes a serem realizadas. Com isso, ha a expectativa de que
os procedimentos e instrumentos utilizados neste estudo pos-
sam ser replicados pelos demais 6rgdos do Estado, de maneira
a proporcionar um diagndstico do nivel de qualidade de vida
no trabalho em todo o conjunto do servigo publico estadual,
e que abram caminho para a realizacao de novos estudos em
instituicdes da administracdo direta e indireta, procurando
descrever, de forma mais detalhada, o contexto da gestdo de
pessoas estadual.

No que se refere aos estudos dessa natureza, defende-se que
quaisquer decisdes conclusivas, ainda que baseadas em dados
cientificos, ndo resistem a uma critica mais rigorosa, tendo em
vista a subjetividade presente na matéria tratada. Por essa ra-
zdo, sugere-se um amplo didlogo com a categoria de servidores,
no ambito do érgdo, antes que sejam priorizadas as linhas de
intervencao.
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