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“‘Qualidade €, antes de tudo, uma atitude.
Quem faz e garante a qualidade s&o as pessoas”.
Luiz C. Bragante e Guilherme C. Castro



RESUMO

Este trabalho tem o intuito de verificar quais seriam as possibilidades, alternativas e
fatores condicionantes para implantacdo e manutengao de programas de QVT em
organizagbes publicas. A abordagem €& qualitativa. O modo de investigagdo é o
estudo de caso das experiéncias desenvolvidas em iniciativas ou programas de
qualidade de vida no trabalho — QVT — de quatro organizagdes publicas municipais.
No estudo de caso realizou-se entrevistas semi-estruturadas com gestores/
dirigentes envolvidos nas agdes e programas, complementadas com estudos
relacionados a QVT, em livros, peridédicos e publicacbes on-line, assim como,
documentos e relatérios das organizagdes pesquisadas. ldentificou-se fatores que
impediram ou facilitaram a manutencao destas iniciativas. O conceito de qualidade
de vida encontra-se relativamente difundido entre os gestores dos programas em
qualidade de vida. Foi observado que o perfil do dirigente tem requerido uma
formagdo com énfase na gestdo com pessoas. De uma forma geral existem
inumeras iniciativas em qualidade de vida, mas apenas duas organizagdes avaliam
sistematicamente os resultados. Portanto, nestas duas organizagbes os programas
de qualidade de vida sdo estruturados e se basearam em diagndsticos prévios de
qualidade de vida no trabalho. Os gestores identificaram como principais dificuldades
e limitagbes para o desenvolvimento, tanto de agdes pontuais quanto de programas
em QVT, os recursos e a necessidade de sensibilizacdo, planejamento,
acompanhamento e avaliagdo. Sugere-se que os dados provenientes da avaliagéo
dos resultados das atividades em QVT devem ser relacionados com as taxas de
absenteismo, com as causas de adoecimento, bem como com os pontos criticos no
trabalho, de forma que norteiem o estabelecimento de prioridades para acbes em
programas e por fim, subsidiem a definicdo de politicas na gestdo com pessoas. E
recomendada a realizagdo de pesquisas sobre o nivel de QVT em cada 6rgéo da
Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, observando as especificidades de
grupamentos profissionais. O estudo desenvolvido demonstra claramente a
importancia da valorizagdo estratégica que a gestdo com pessoas com énfase na
qualidade de vida no trabalho tem no desenvolvimento da organizagdo nos dias de

hoje.

Palavras-Chave: Qualidade. Qualidade de vida no trabalho. Gestdo com pessoas.

Organizagdes Publicas.
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1 INTRODUGAO

O presente trabalho investiga se € possivel conciliar agbes e programas em
qualidade de vida no trabalho com a dindmica da gestdo em organizag¢des publicas.

De acordo com Etzioni (1964 apud MORETTI; TREICHEL, 2003, p. 13), “as
organizagbes sdo unidades sociais (ou agrupamentos humanos) intencionalmente
constituidas e reconstituidas, a fim de atingir objetivos especificos”.

O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT - envolve uma
multiplicidade de fatores ndo sé oportunidades de ascensdo, boa remuneragao e
treinamento, mas também atencdo as questdes de nutricdo saudavel, de atividade
fisica, de educacao, de cultura, de lazer, entre outras. Assim, QVT é como uma
extensao do conceito de qualidade de vida.

Os estudos em qualidade de vida no trabalho com enfoque nos fatores que
relacionam QVT e caracteristicas organizacionais utilizam varios modelos para
classificar e agrupar determinadas variaveis ou aspectos da relagao do trabalhador
com a empresa.

O modelo de Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) ¢ um dos modelos
existentes que norteardo a construcdo dos instrumentos desta pesquisa. Este
modelo relaciona oito dimensdes com a QVT: compensagao justa e adequada,
condicbes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranga, integragdo social na organizagao, constitucionalismo, o
trabalho e o espaco total de vida e a relevancia social da vida no trabalho.

Walton (1973) define variaveis para analise de cada dimens&o. Por exemplo,
correlaciona: partiilha de ganhos de produtividade com compensagédo justa e
adequada; ambiente fisico, seguro e saudavel com condicbes de trabalho;
autonomia e informagdes sobre o processo total de trabalho com o uso e
desenvolvimento de capacidades. A dimensao da oportunidade de crescimento esta
associada as possibilidades de carreira e a seguranga no emprego, e a integragéo
social na organizagdo estaria interligada, dentre outros fatores, ao senso
comunitario. O constitucionalismo estaria associado ndo s6 aos direitos trabalhistas
como ao direito de protecdo, de privacidade, de expressdao, e de tratamento
imparcial. O trabalho e o espaco total de vida tem a ver com o papel balanceado no

trabalho e poucas mudangas geograficas. Por ultimo, a relevancia do trabalho na



vida envolve a imagem da empresa e sua responsabilidade social, inclusive com
seus produtos.

Assim sendo, o estudo de caso das experiéncias desenvolvidas em quatro
organizagbes publicas municipais pode complementar referéncias para o
conhecimento em qualidade de vida no trabalho na esfera publica.

Propde-se descrever estas experiéncias e identificar possibilidades, alternativas e
fatores condicionantes para a implantagcdo, desenvolvimento e manutencdo de
programas em QVT.

Finalmente o estudo das relagdes entre qualidade de vida no trabalho, seus
fatores, as caracteristicas das organizagdes publicas e as conclusdes de diversas
experimentagdes podem nortear a definigdo de politicas na gestdo com pessoas.

O campo escolhido para realizagdo do estudo representou-se por organizagdes
da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro que possuem iniciativas ou programas de
qualidade de vida no trabalho.

A Prefeitura é juridicamente organizada em 6rgaos ou pastas que desempenham
funcgdes na administragao direta e indireta. As quatro organizagdes escolhidas foram:
a Secretaria Municipal de Administragdo, a Secretaria Municipal de Educacgao, a
Empresa Municipal de Limpeza Urbana e a Empresa Municipal de Guarda e
Vigilancia. Cada um destes orgaos representa na estrutura do poder publico
municipal fung¢des distintas e essenciais do ponto de vista dos produtos e servigos
prestados a populagao.

Apesar de definidos quatro 6rgaos a serem pesquisados, deve-se referir as
parcerias existentes entre as Secretarias Municipais de Administracdo, Educacao e
Saude em alguns projetos ou iniciativas investigadas.

Este estudo foi concebido nos moldes de uma pesquisa qualitativa, sendo
priorizada a utilizagdo de entrevistas semi-estruturadas com um universo
representado por dirigentes/ gestores publicos responsaveis pelos programas ou
atividades de qualidade de vida no trabalho.

A coleta de dados incluiu a analise documental dos projetos de qualidade de vida
no trabalho, desenvolvidos nas instituicdes investigadas, e por fim de dados oficiais
das principais causas de adoecimento relacionadas com o trabalho dos servidores
das organizagdes investigadas.

As entrevistas envolveram questdes acerca da visdo do gestor quanto: as

atividades/ programas desenvolvidos em QVT considerando as suas fases, desde a
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concepgao aos mecanismos para avaliagao dos resultados; o seu perfil, envolvendo
dados quanto sua formacéao, experiéncia e capacitagcdo em qualidade e gestdo com
pessoas; e por fim, aspectos organizacionais que tém interface ou podem influenciar
nos programas de qualidade de vida no trabalho.

Resumidamente, delineou-se um roteiro para entrevista com as principais
questdes que foram objeto de analise critica e possibilitaram um maior
aprofundamento na descricdo das agdes, atividades e dos programas de qualidade
de vida no trabalho.

Entende-se que as organizagdes publicas possuem caracteristicas comuns as
demais organizagdes, sejam elas privadas ou publicas, portanto, acredita-se que
aspectos relativos as organizagdes publicas interferem diretamente na qualidade de
vida no trabalho dos servidores.

Associado a estas caracteristicas supbe-se que € praticamente impossivel
manter programas corporativos de qualidade de vida no trabalho em organizagdes
publicas, em razdo da constante troca de gestores ou governantes.

Embora reconhecendo a existéncia de problemas em saude ocupacional, um
dado complementar a este estudo seria a investigagao dos motivos de adoecimento,
de que forma estariam associados ao nivel de qualidade de vida no trabalho
independentemente do fato, dos motivos estarem ou ndo caracterizados legalmente
como acidentes de trabalho. Os dados oficiais sdo de responsabilidade da Geréncia
de Acompanhamento da Saude do Servidor (GASS) da Secretaria Municipal de
Administracado da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro.

Desta forma, inicialmente averiguou-se o conceito de qualidade de vida no
trabalho em uma organizagdo publica, verificando os fatores relacionados com
qualidade de vida no trabalho e as correlagbes com os modelos. Paralelamente,
foram identificados aspectos relativos as organizagdes publicas que influenciam
positiva ou negativamente na qualidade de vida no trabalho.

Finalmente desenvolveram-se referéncias que podem subsidiar a adog¢ao de

praticas e/ ou atitudes saudaveis por parte dos individuos e das organizagoes.
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2 ORGANIZAGOES PUBLICAS E SERVIDORES PUBLICOS

Chiavenato (1998) classifica as organizagbes como formais e informais. As
formais representam as corporagdes, os exércitos, as escolas, os hospitais, as
igrejas e as prisdes, além das empresas, clubes, sindicatos, partidos e o Estado.

Para Etzioni (1974 apud MORETTI; TREICHEL, 2003) as organizagdes
caracterizam-se por premissas estruturais, que ndo sado casuais ou estabelecidas
pela tradigdo, mas planejadas intencionalmente a fim de intensificar a realizagao de
objetivos especificos.

A organizacgdo publica é influenciada pela teoria da burocracia e todos os seus
controles. Esta é apenas uma das caracteristicas da gestdo que submete o individuo
a procedimentos, rotinas e regras, o que para Coradi (1985 apud MORETTI;
TREICHEL, 2003) pode tornar o servidor submisso e atuando sob forte controle, com
pouca margem de liberdade e agado. Este conflito se agrava com a rigidez da
estrutura organizacional e com a mecanizagao.

As empresas publicas tém o compromisso de atender as demandas da
sociedade. Assim, o servidor publico € um servidor do publico, do povo. Servir a
sociedade, € o dever maior do servidor publico.

A Constituicdo Federal de 1988 define os servidores publicos como pessoas
fisicas, titulares de cargos, empregos e fungdes na administragédo direta, autarquica
e fundacional (art. 39); e servidores publicos militares como integrantes das
instituicbes de defesa nacional, que s&o as forcas armadas, e das organizagbes
militares estaduais de seguranga publica e de defesa civil (art. 42). Os empregados,
concessionarios e permissionarios das empresas publicas, autarquias, fundagdes e
das sociedades de economia mista, ocupantes de empregos nessas entidades e
seus dirigentes (administradores e conselheiros) constituem conjunto a parte,
denominados genericamente como empregados publicos, e sujeitos a um regime
trabalhista idéntico ao das empresas privadas. Assim sendo, seja quem quer que
desempenhe fungdes estatais € um agente publico.

De acordo com Machado (2005), o termo “servidor publico”, em seu sentido lato,
abrange todos aqueles que prestam servigos publicos, sejam funcionarios da
Administracao tanto direta como indireta, sejam funcionarios de empresas publicas e

privadas, concessionarias ou permissionarias de servigos publicos.
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E por ultimo também cabe o registro do Parecer n. °© 18/93, da Consultoria-Geral
da Republica (ROSA, 2002, p.2):
[...]Temos, em sintese, que a expressdo ‘servidor publico’ substituiu a
antiga denominagao de funcionario publico e, a partir da Constituicdo de
1988, passou a ser sua equivalente. Nado é adequada para designar
empregados de empresas publicas ou de sociedades de economia mista,

regidos pela legislacéo do trabalho, nem deve a eles aplicar-se.

Freitas et al. (2003) identifica que as organizagdes publicas buscam alternativas
inovadoras e criativas em face das dificuldades a que sdo expostas e em virtude das
normas rigidas impostas por redugcdes orgcamentarias, dos achatamentos dos
salarios, da inexisténcia de concursos e a diminuicdo dos quadros de pessoal.

Pode-se afirmar que a autora refere alguns desafios no servigo publico tais como:
a necessidade de atendimento a novas demandas de servigos, a necessidade da
participacdo de diversos atores sociais na legitimagdo das agdes publicas e a
capacidade de lidar com o planejado e o emergente.

A Administragdo Publica esta relacionada com a cidadania, e sob este ponto de
vista clientes e servidores sdo, acima de tudo, cidaddos. Para Burigo (1997) a
conquista da cidadania relaciona-se com a conquista de qualidade de vida no
trabalho.

Carvalho (1994 apud BURIGO, 1997) registra que: crencas, tabus e mitos
permeiam a cultura do servigo publico, tais como a morosidade e a falta de
compromisso, que podem ser revertidos com uma perspectiva de carreira, com a
valorizacado das tarefas e o aumento de participacdo nas decisdes. Investir no ser
humano, e conhecer as organizagdes publicas e todos os seus elementos culturais,
bem como capacitar dirigentes para dar continuidade as ag¢des, € o caminho para

promover o processo de qualidade nestas organizagdes.
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3 GESTAO COM PESSOAS E QUALIDADE DE VIDA

Em uma sociedade de transformagdées e grandes mudancgas, de ruptura de
paradigmas até entdo, inacessiveis, Boog (1999) destaca que o termo “recursos
humanos” revela-se um nome inadequado e que deve ser substituido por “talentos

humanos”, pessoas ou potencial humano.

Por sua vez, o termo “Qualidade de Vida” foi inicialmente introduzido ao final dos
anos 20, a partir dos trabalhos desenvolvidos por Elton Mayo com o “experimento de
Hawthorne” no qual durante cinco anos identificaram a importancia e influéncia dos
fatores psicoldgicos na produtividade dos trabalhadores em uma fabrica nos Estados

Unidos da América.

Qualidade de vida tem sido relacionada com termos como bem-estar, satisfagcao
com a vida, a familia, o trabalho, com felicidade e com saude, mas a percepc¢édo do

conceito varia de um ser humano para outro.

Ja em 1973, Richard Walton (apud RODRIGUES, 2002, p.81) de forma
abrangente ressaltava que:

A expressado Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia
para descrever certos valores ambientais € humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avango tecnolégico, da produtividade e

do crescimento econdmico.

Wendt (2004) considera qualidade de vida como uma percepgado subjetiva do
individuo em relacdo a sua vida, levando em conta a influéncia de fatores sociais,
culturais, éticos, e também do estilo de vida. Assim, para uma averiguagao, em face
dessa subjetividade e amplitude do conceito, seria necessario contemplar a

interag&o do individuo com o coletivo e com o ambiente.

Por sua vez, os sistemas de controle de qualidade total vém causando algumas
mudangas na gestdo com pessoas através de algumas praticas, tais como: maior
participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho; descentralizacdo das
decisodes; reducao de niveis hierarquicos; supervisdo democratica; ambiente fisico
seguro e confortavel, melhorias nas condi¢des de trabalho e oportunidade de

crescimento e desenvolvimento pessoal.

O controle da qualidade com vistas a um aumento da produtividade implica na

necessidade de uma gestdo compartilhada e responsavel, o que poderia significar
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um compromisso do servidor com os resultados. Esta visdo compartilhada pode
estar representada pelo termo gestéo “com” pessoas.

Uma maior integracao entre as pessoas é a resposta para o desafio de dotar a
gestdo com uma estrutura cooperativa e que valorize o empregado-colaborador.

Percebe-se que todo movimento que depende das pessoas, nao tem sucesso ou
chega ao fim sem um real envolvimento destas pessoas, sem que elas sejam
consultadas. Se n&do houver um envolvimento e uma participacdo verdadeiros, a
atividade sera realizada, mas nao tera continuidade, pois as pessoas apenas
participaram porqué estavam cumprindo uma determinagao.

Assim, na gestdo com pessoas, 0 conceito de saude e bem estar se torna uma
variavel importante para se considerar quando se fala em aumento da performance e
da busca por um diferencial no mercado. Ndo se trata mais sé da gestdo de
beneficios, como a oferta de seguro saude, mas algumas empresas ja incluem na
gestdo com pessoas a prevengao e o custo da manutencdo de trabalhadores
saudaveis.

Quando falamos em qualidade, qualidade de total, isto implica na reorientacao
nao so da gestdo, como também do estilo de vida. No que refere a mudanga no
estilo de vida, obrigatoriamente devemos falar sobre o fumo, o alcool, o
sedentarismo, o estresse, as praticas alimentares (dietas irregulares ou
desbalanceadas) e as doencgas relacionadas com os maus habitos de vida e com o
trabalho.

Complementando e ampliando ainda mais esta visdo, Rego (2004), investigou
171 organizagdes e sugeriu que os trabalhadores apresentam melhor saude e bem
estar no trabalho quando a organizagdo: mostra compreensdo da importéncia da
vida familiar dos trabalhadores facilitando, por exemplo, a educagado dos filhos;
compartilha com os colaboradores os resultados do trabalho; preocupa-se com o
desenvolvimento e treinamento e, também investe na manutencdo de uma boa
relacdo com os lideres e de um bom clima organizacional. Paralelamente também
acrescentou que foram verificados efeitos positivos na produtividade e desempenho
destas organizagoes.

De forma complementar, no que diz respeito ao gestor, além de qualificado para
a gestdo com pessoas, a gestdo em QVT tem exigido do gestor, qualificagdo em
outras areas como administragdo e até em areas da saude. De acordo com proposta
em 2003, no National Wellness Conference (ASSOCIACAO BRASILEIRA DE
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QUALIDADE DE VIDA, 2006) o perfil do gestor se constitui de: senso de
responsabilidade social, estilo de vida saudavel (pratica regular de atividade fisica e
uma alimentagao equilibrada), visdo positiva da vida (atitudes positivas), capacidade
de adaptacdo a novas descobertas, interesse pelo pensamento critico, senso de
colaboracéo e genuinidade.

Portanto, segundo Lippit (1970 apud FERNANDES, 1996) uma nova filosofia
para a gestdo com pessoas € a principal condigdo quando falamos de Qualidade de
Vida no Trabalho. Esta nova filosofia baseia-se no conhecimento das necessidades
das pessoas, em uma gestdo com base na colaboragao e entendimento, e por fim,
valores fundados em ideais humanisticos e democraticos.

Rego (2004) concorda que o novo modelo das empresas esta centrado no
entendimento da ligagcéo entre a cultura, os valores, as praticas gerenciais, a saude
e a produtividade de seus colaboradores. Desta forma teriamos individuos
saudaveis, respeitando e contribuindo para uma comunidade e meio-ambiente mais

harmonicos.
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4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste ponto apresenta-se um breve panorama das diversas definicdes sobre o

termo qualidade de vida no trabalho.

Os primeiros estudos sobre a qualidade de vida no trabalho foram executados
em 1950 pelo Tavistock Institute, em Londres, e em especial por Louis Davis (UCLA,

Los Angeles) e Eric Trist em 1975.

Na década de 60, ocorre um maior desenvolvimento nos Estados Unidos, com a
criacdo de uma Comissao Nacional para analisar a baixa produtividade com o
“National Center for Produtivity and Quality of Working Life”, para realizagdo de
estudos sobre qualidade de vida no trabalho (1985 HUSE; CUMMINGS, apud
FERNANDES, 1996, p.40), bem como outros grupos de estudo na Universidade da

Califérnia, do Texas e de Michigan.

Ja na década de 70, o movimento pela QVT nos Estados Unidos se fortalece,
impulsionado pela competitividade. Um forte movimento no Japdo de Controle da
Qualidade Total teve suas origens por volta de 1995 quando Toyoda implantou
inovagcbes como o just-in-time e o kanhan. (VIEIRA, 1996, p.54) e com as

contribuicdes de Kaoru Ishikawa.

No Brasil, em acordo com o que referem Rodrigues (2002) e Burigo (1997), o
campo da pesquisa das caracteristicas das culturas locais marca-se, principalmente,

pela adaptagcdo de modelos estrangeiros em QVT.

Limongi-Franca (2004) identifica um grande numero de empresas no Brasil com
programas institucionais de QVT, que praticam, pesquisam, discutem e divulgam

informacdes em QVT, bem como criam e vendem produtos e servicos.

Em consequéncia das expansdes dos debates e pesquisas, criou-se em 1998, a
Rede de Estudos em Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (REG-QVT). A rede
reune em torno de 500 pessoas e realiza reunides, divulgando dados recentes em
QVT em periddico no formato de boletim, intitulado com o nome “Caia na Rede”,
disponivel em meio eletrénico no site <http:\\www.g-qvt.com.br>.

Inicialmente, decidiu-se por realizar uma revisao bibliografica a fim de aprofundar
o conhecimento do conceito de QVT e detalhar as diversas abordagens adotadas
por estudiosos do tema. Resolveu-se apresentar as diversas definicdes de QVT de

forma cronoldgica conforme o ponto de vista dos autores.
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Em virtude das diversas abordagens existentes em QVT, identificam-se na
literatura, modelos mais ou menos abrangentes proporcionalmente ao numero de

variaveis que cada modelo apresenta.

Adaptando o exposto por Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p.42),
Burigo (1997, p.36) e Rodrigues (2002, p.81), a evolugdo do conceito da Qualidade
de Vida no Trabalho pode ser analisada considerando algumas perspectivas e

conclusdes, sendo elas:
- No inicio do Século XX - a inspec¢ao visando a uniformidade de producéo;

- Nos anos 30 (Walter Shewhart) — o controle estatistico da qualidade com

técnicas de acompanhamento e avaliagéo, e o ciclo de melhoria continua (PDCA);

- Nos anos 50 — a qualidade sob a perspectiva do cliente — colaboradores como

Willian Deming, Joseph Juran, Crosby;

- De 1959 a 1972 — QVT como uma variavel com impacto sobre a pessoa. Ainda

em 1974 o foco era nas pessoas;

- De 1972 a 1975 — QVT como um método, abordagem ou tecnologia com agao

sobre o trabalho e sobre a relagéo trabalhador-organizagéo;

- De 1975 a 1980 — QVT como um movimento caracterizado pelo aumento da

participacao dos trabalhadores;

- De 1979 a 1982 — QVT como instrumento para analise de problemas e aumento

da produtividade e da qualidade;

- Em 1987 — a uniformizagdo mundial de requisitos em materiais e servigos com o

conjunto de normas 1SO 9000;
- Século XXI — QVT como parte da gestéo estratégica da empresa.

Sem o propédsito de esgotar a revisado de literatura quanto ao conceito de QVT,
preferiram-se as definicdes com maior relagdo com o que referiram os abordados na
investigacao.

Eda Fernandes (1996, p. 43) destaca definigdes de varios autores, tais como
Bergeron (1982) que de forma abrangente, considera que QVT consiste:

Na aplicacdao correta de uma filosofia humanista pela introducdo de
métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-

ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situagdo mais favoravel a
satisfagdo dos empregados e a produtividade da empresa.
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Resumindo em poucas palavras, Bergeron (1982), Nadler e Lawler (1983)
entendem QVT como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e
das organizagoes.

Por sua vez a conceituagcao da propria autora abrange todos os aspectos supra

referidos de forma atual, sendo QVT:

A gestado dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-
psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador, e na produtividade das
empresas. (1990 FERNANDES, 1996, p. 45)

De forma complementar, Marcus Vinicius Carvalho Rodrigues, reune outras
definigdes igualmente relevantes. Para Shamir e Salomon (1985 apud RODRIGUES,
2002, p.98) a expressao QVT refere-se com:

Um bem-estar relacionado ao emprego do individuo e a extensdo em que
sua experiéncia de trabalho é compensadora, satisfatoria e despojada de

stress e outras conseqliiéncias negativas.

O conceito de QVT para estes autores ndo estaria associado meramente a
condigdes fisicas, salarios, melhoria de instalagdes, redugéo de jornada ou plano de
beneficios, mas, seria em resumo, representado por um conjunto de agbes
envolvendo melhorias e inovagdes na gestdo com objetivo de promover condi¢coes
plenas de desenvolvimento humano no trabalho.

Chiavenato (2004) complementa que o conceito de QVT refere-se a preocupagao
com o bem estar geral e a saude dos trabalhadores no desempenho das tarefas.
QVT também tem uma relagcédo direta com o interesse das organizagdes, quando
potencializa a produtividade e a qualidade.

A partir de 1970, autores, tais como Westley (1979), Ruschel (1993), Lippitt
(1978), Werther e Davis (1983), Belanger (1973), Hackman e Oldham (1975),
elaboraram modelos que examinam a qualidade de vida no trabalho, porém todos
relatam os mesmos aspectos, mudando somente suas classificacdes e sub-divisdes.

Apoés a revisao bibliografica acerca dos modelos, resolveu-se dissertar apenas
aqueles que se mostram mais adequados para utilizagdo como estratégias e roteiros
em investigagbes em QVT.

Como refere Rodrigues (2002), Huse e Cumings (1985) definem que um
programa de QVT deve considerar: a participagao do trabalhador no processo de
tomada de decisbes; a reestruturagéo de cargos com o enriquecimento dos mesmos;

inovagdes no sistema de recompensas para minimizar diferengas salariais e por fim,
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as mudancgas nas condigbes de trabalho, incluindo a flexibilizacdo da carga horaria,
mudangas nos equipamentos e nos locais de trabalho.

Em 1979, Westley (apud FERNANDES, 1996) avalia QVT através de quatro
indicadores: econdmicos, politicos, psicoldgicos e sociologicos.

Em 1975, o modelo de Hackmann e Oldham (apud FERNANDES, 1996)
correlaciona QVT com trés variaveis interdependentes: a dimensao da tarefa
(habilidades especificas exigidas no trabalho; o grau de identificagdo e significagao
da tarefa para o trabalhador; autonomia; nivel de responsabilidade; relacionamento
com os pares e feedback sobre o desempenho), estados psicolégicos criticos
(percepcao do individuo sobre a tarefa — significacado, responsabilidade e resultado),
e por fim, os resultados pessoais e do trabalho (motivacdo; qualidade da produgéo
individual; absenteismo; satisfacdo geral e especifica — remuneragdo, seguranca,
ambiente social e crescimento na carreira). Utilizando este modelo para analise do
sucesso do programa de QVT, caberia a verificagdo de todos os aspectos
relacionados a variavel dimensao da tarefa.

Ja em 1973, Belanger (apud FERNANDES, 1996) considerou em seu modelo
aspectos relacionados com quatro variaveis:

1- O Trabalho em si — criatividade, variabilidade, autonomia, envolvimento e
feedback;

2- Crescimento pessoal e profissional — treinamento, oportunidades de
crescimento, relacionamento no trabalho e papéis organizacionais;

3- Tarefas com significado — tarefas completas, responsabilidade aumentada,
recompensas financeiras, ndo financeiras e enriquecimento;

4- Funcgdes e estruturas abertas — clima de criatividade e transferéncia de
objetivos.

Resolveu-se utilizar preferencialmente um modelo para analise da qualidade de
vida no trabalho, desenvolvido por Walton (1973 apud FERNANDES, 1996) que
propde oito critérios para analise:

= Compensacgao justa e adequada — tem relacdo com a equidade das
remuneracgdes interna e externamente (do mercado).

= Condigdes, jornada, carga de trabalho e o ambiente fisico (condi¢cbes de
conforto e organizacdo para o desempenho do trabalho, bem como
seguranga do ambiente em relagdo aos riscos de injuria ou doengas e

estresse).
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» Uso e desenvolvimento de capacidades — oportunidades que o empregado
tem de aplicar no cotidiano o seu saber e suas aptidoes.

» Oportunidade de crescimento e seguranga — oportunidades que a
organizacgao favorece para o desenvolvimento e crescimento pessoais de
seus empregados e para a seguranga no emprego.

» |ntegracdo social na organizagdo - igualdade de oportunidades, apoio
sdcio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades.

= Constitucionalismo — grau em que direitos dos empregados s&o cumpridos
na instituicdo - direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de
expressao, maneira como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento
do trabalho.

= Trabalho e espaco total de vida — equilibrio entre vida pessoal e
profissional; equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de carreira,
viagens, e convivio familiar; horario de entrada e saida do trabalho.

» Relevancia social da vida no trabalho — percep¢do do empregado em
relacdo a responsabilidade social da instituicAio na comunidade, a
qualidade de prestagdo dos servicos e ao atendimento a seus
empregados.

A preferéncia pelo modelo de Walton (1973), justifica-se pelo fato de contemplar
um maior numero de variaveis de facil mensuracdo, além do fato mais importante
que é o detalhamento destas variaveis. Os outros modelos carecem deste
detalhamento ou possuem um grau de subjetividade maior e uma aparente
dificuldade de investigagdo como é o caso do modelo de Hackmann e Oldham
(1975).
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5 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Qualidade de vida no trabalho envolve a adocdo de praticas, acbes e
sistematicas laborais que estimulem melhorias do ambiente organizacional (1978
SAAVEDRA, apud SANTOS JUNIOR; ZIMERMANN, 2002).

Para Walton (1973 apud FERNANDES, 1996), um programa de qualidade de
vida no trabalho tem a meta de gerar uma organizacdo mais humanizada,
caracterizada pelo envolvimento, por um relativo grau de responsabilidade,
autonomia, tarefas adequadas, “feedback” sobre o desempenho e enriquecimento

do trabalho com foco no desenvolvimento pessoal do individuo.

Motivados pela reducdo de custos por acidentes de trabalho e aumento da
produtividade, as organizagdes tem incluido em seus programas de QVT: acgbes
voltadas para a ergonomia, atividade fisica/ ginastica laboral, gestdo do estresse,
programas relacionados a jogos esportivos e recreativos, programas de lazer,

campanhas e programas antitabagismo e orientagao nutricional.

No entanto, para investigar se € possivel conciliar qualidade de vida no trabalho
(QVT) com a dindmica da gestdo em organizagdes publicas considerar-se-a neste

estudo, a premissa basica:

N&o confundir qualidade de vida no trabalho com politica de beneficios,
nem com atividades festivas de congragcamento, embora essas sejam
importantes em uma estratégia global (1997 MATOS, apud MORETTI,

2003, p. 7).
Entende-se que a visao limitada do conceito de QVT deve ser revertida com
estimulo do trabalhador quanto a importancia de um ambiente de trabalho favoravel,
com a valorizagado dos fatores motivacionais, e com a preocupagao dos gestores

com o clima e a cultura organizacional.

Falando especificamente de programas, Ménaco e Guimaraes (1999) definem
que o primeiro passo € o comprometimento da alta administragdo e do corpo
gerencial, seguido por um processo de sensibilizagdo de todos os colaboradores
para a importancia da implantacdo do programa. Paralelamente os autores
destacam a necessidade de capacitacdo do pessoal, bem como de adequacdes
estruturais e tecnoldgicas na organizagao que possam favorecer todo o processo de

mudanca.
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Fernandes (1996) refere uma tipologia para implantagao de programas em QVT
primeiramente desenvolvida no Canada (JOHNSTON; ALEXANDER; ROBIN, 1981).
Esta tipologia destaca as seguintes etapas na implementagdo de programas, sendo
elas:

1) Sensibilizacdo — consulta com representantes dos sindicatos e consultores

2) Preparacdo — selegdo da equipe do projeto, dos modelos e os
instrumentos a serem utilizados.

3) Diagndstico da situagéo da organizacédo — coleta de informagdes sobre a
satisfagao dos trabalhadores na empresa, a politica de incentivos e de
beneficios e as condigdes de trabalho.

4) Concepgao e implantagédo do projeto — com base nas informagdes colhidas
nas etapas anteriores, a equipe do projeto estabelece as prioridades e um
cronograma de implantacdo de propostas relativas a: tecnologia; novas
formas de organizagdo do trabalho, métodos de gestdo, praticas e
politicas de pessoal (formagédo, treinamento, avaliagdo, reclassificagao,
remanejamento e remuneragao) e ambiente fisico.

5) Avaliacéo e difusdo — quantificagcdo e analise do impacto das atividades e
acdes desenvolvidas no programa.

Detalhando um pouco mais as fases de implantagcao definidas, inicialmente
identifica-se a necessidade de uma sensibilizagc&o, ja que as pessoas antes de se
engajarem em algo, precisam estar conscientes de qual trabalho estdo comegando,
Oou seja, quais sdo as etapas do trabalho, a curto, médio e longo prazo. Nadler e
Lawler (1983 apud RODRIGUES, 2002) destacam que a alta geréncia, além de
comprometida, tem que participar ativamente do processo de implantagcao, para que
0 programa seja disseminado mais facilmente na organizagéo.

Em complementacao, Fernandes (1996) propde uma série de investigagdes para
o trabalho com programas de QVT, tais como:

- levantamento das modificagdes necessarias no ambiente de trabalho para
melhoria da QVT;

- identificacao dos pontos criticos e insatisfacbes nas formas de organizagao do
trabalho;

- averiguacao do nivel de satisfagdo do trabalhador quanto: aos relacionamentos,
as condi¢des de trabalho, a sua saude, a remuneragao, ao nivel de participacdo no

processo decisorio, a imagem da empresa e a organizagao do trabalho.
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Exemplificam-se causas de fracasso nos programas de QVT quando nao é
realizada uma investigacao, prévia a implantacao, do nivel de QVT da organizacao e
de pontos criticos existentes. Em apoio a necessidade desta avaliagdo prévia,
Hackmann e Oldmann (1975) criaram o JDS (Job Diagnostic Survey) com
questionarios e indices para afericdo e analise de QVT (apud RODRIGUES, 2002).

No que diz respeito aos problemas que se observam na implantacédo e
desenvolvimento de programas de QVT, destacam-se achados relacionados com o
grau de aceitagédo e envolvimento dos trabalhadores nos programas, representados
por resisténcias, por vezes motivadas pelo desconhecimento sobre os objetivos e a
metodologia empregada. Santos Junior e Zimmermann (2002) acrescentam que
aspectos como as politicas, métodos, condigdes de trabalho, e sistemas de
remuneragao sao fatores que devem ser considerados no desenvolvimento de
programas de QVT.

Assim, progressivamente, as organizagdes desenvolvem programas de QVT,
realizam pesquisas, e em algumas, as a¢des do programa ja estdo contempladas no
Planejamento Estratégico. Limongi-Franca (2004) define que atualmente, quando
uma empresa implanta um programa de QVT, e este é considerado como parte da

cultura organizacional, passa a denominar-se “Projeto Avangado de QVT".
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6 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA PREFEITURA DO RIO DE
JANEIRO

Neste capitulo, descrevem-se as experiéncias em qualidade de vida no trabalho
em quatro érgaos da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro. Estao listados todos os
beneficios e atividades existentes mesmo quando ndo eram partes de um programa
institucional de qualidade de vida no trabalho estruturado.

Assim, identificam-se os programas em QVT, suas fases de implantagdo, seus
objetivos e seus conteudos.

Realizou-se uma analise critica das afirmativas dos gestores sobre a visao que
tém dos programas.

Este estudo, ndo objetivou um diagnéstico de Qualidade de Vida no Trabalho nas
diversas dreas da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro, mas
despretensiosamente, a investigagdo conduziu a apreciagcdo de todas as iniciativas,
estruturadas ou ndo na forma de ag¢des e de programas.

Desta forma, promoveram-se entrevistas semi-estruturadas com 17 gestores da
Secretaria Municipal de Administracao, Secretaria Municipal de Saude, Secretaria
Municipal de Educacao, Secretaria Especial de Prevencao a Dependéncia Quimica,
Empresa Municipal de Vigilancia e da Empresa Municipal de Limpeza Urbana.

De forma complementar, para uma andlise simplificada do nivel de QVT da
Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro como um todo, tomou-se por base de
comparagao, os parametros para avaliagdo de QVT identificados no modelo de
Walton.

O modelo de analise do nivel de QVT de Walton (1973) contempla oito
categorias: compensagao justa e adequada, condigdes de trabalho, uso e
desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranga,
integracéo social na organizagao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de
vida e por fim, a relevancia social do trabalho na vida.

Primeiramente, quanto a compensacao justa e adequada, a Prefeitura tem uma
politica de beneficios que sdo amplamente listados neste capitulo. As faixas salariais
variam de Orgéo para Orgéo. Assim, existem planos de carreira em alguns Orgéos,
gratificagdes especiais e ganhos de produtividade em outros.

Se realizado um diagnéstico das condigdes de trabalho em todas as unidades da

Prefeitura, seriam identificadas necessidades de reposicdo e manutengdo de
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mobiliario e dos equipamentos de trabalho, bem como de readequagao ou reforma
de instalagdes fisicas. Algumas unidades apresentam condi¢cdes ideais, e outras
apresentam um grande percentual de condi¢bes inadequadas, com relagdo ao
ambiente e equipamentos.

A carga de trabalho e a percepc¢ao do estresse variam conforme a tarefa. Assim,
bem como no que refere ao uso e desenvolvimento de capacidades, apresenta-se
na conclusao recomendagao de investigacdo do nivel de QVT, que considere as
especificidades das tarefas, por grupamento profissional, ou relacionadas com a
missao do 6rgao.

Atualmente, identifica-se em algumas organizagcdes da Prefeitura do Rio, como
na COMLURB, um programa de avaliagdo de desempenho, bem como a
preocupacdo com o processo de educacdo continuada e desenvolvimento do
servidor.

As iniciativas em gestdo participativa, tem como um dos exemplos uma
experiéncia que € desenvolvida ha dois anos na COMLURB, denominada “Encontro
com os Garis”, onde comparece o Presidente da COMLURB falando de todo o
desenvolvimento da empresa, desde sua fundacgéao até hoje, tudo o que a empresa
evoluiu em termos de servigos. ApOs as palavras do Presidente, o Diretor de
Recursos Humanos fala sobre as metas, os objetivos e os resultados, mostrando
graficos e indicadores. Desta forma, aproxima-se o gari do modelo de gestdo da
empresa.

Considera-se necessaria uma investigagao detalhada sobre a percepcédo dos
servidores em relagdo: as oportunidades de crescimento e seguranga, a integragéo
social na organizagéo, a fatores relacionados com o constitucionalismo, o trabalho e
0 espaco total de vida e a relevancia social da vida no trabalho.

Outras iniciativas ocorrem na Prefeitura carecendo de divulgagao,
acompanhamento e monitoramento do impacto na vida do trabalhador. Dentre estas
iniciativas podemos citar: as acbes em treinamento, educacdo continuada e
desenvolvimento do potencial humano, promogbes e planos de carreira,
oportunidades de participagdo através de grupos de trabalho, féruns de debates,
modelos de gestdo participativa, elaboragdo de planos estratégicos, agdes em

responsabilidade social, dentre outras.
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6.1 A PERCEPCAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Dos 17 entrevistados, 09 gestores apresentaram uma definicdo de QVT.

A analise dos conceitos de QVT, reproduzidos detalhadamente nos anexos,
revelou grande énfase com a satisfagcdo do individuo, a realizacdo pessoal e
identidade com a tarefa.

Resolveu-se evidenciar nas definigdes, idéias e termos utilizados. Os termos
forma grupados adaptando-se a classificagdo Biopsicossocial — BPSO-96, utilizada
por Limongi-Franga (2004). A classificagdo BPSO-96 apresenta quatro focos em

QVT, biolégico (B), psicoldgico (P), social (S) e organizacional (O).

Figura 1 - Definigbes em Qualidade de Vida no Trabalho Conforme a Area-foco

DEFINICOES EM QUALIDADE DE VIDA
CONFORME A AREA-FOCO EM QVT

QUESTOES
BIOLOGICAS
4 PESSOAS - 25%

"'nl||||||“\“\“\““““““N“““““ s
ORGANIZACIONAI
"""Il"lln ; s

3 PESSOAS - 19%

QUESTOES
PSICOLOGICAS
5 PESSOAS - 31%

QUESTOES
SOCIAIS
4 PESSOAS - 25%

A prevaléncia dos relatos (31%) que demonstram uma relagao entre QVT e as
questdes psicoldgicas, representadas pela satisfacdo, motivagao, reconhecimento e
feedback sobre o desempenho, € bem demonstrada por Hackman e Lawler (1971
apud RODRIGUES, 2002) que entendem QVT como um instrumento para
enriquecimento dos cargos, e através disso, aumentar os niveis de motivagdo e bem
estar dos trabalhadores. Os individuos podem obter um nivel de satisfagcao pessoal
significativo ao executar tarefas variaveis, em que possuam autonomia, com as
quais se identifiguem e obtenham um feedback do seu desempenho.

As questdes bioldgicas e sociais foram igualmente citadas pelos abordados. As
questdes biologicas representam a relagao de QVT com a qualidade de vida, com o
bem estar e habitos saudaveis. As questdes sociais sdo demonstradas pela relacéo

de QVT com um bom ambiente de trabalho e a qualidade dos relacionamentos.

Assim, fundamentando a relagdo entre QVT e as questdes bioldgicas Handy
(1978 apud RODRIGUES, 2002) identifica que o trabalho na organizacao é parte
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inseparavel da vida humana, e que a QVT é influenciada por aspectos da vida fora
do trabalho.

Por ultimo, foram identificadas nos conceitos de QVT, as questdes
organizacionais. Estas questdes estdo resumidas na definicdo de Vieira e Hanashiro
(1990 apud BURIGO, 1997, p. 34) que relacionam QVT com:

Melhorias nas condigbes de trabalho — com extensdo a todas as fungoes
de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis comportamentais,
ambientais e organizacionais que venham juntamente com a politica de
Recursos Humanos condizente, humanizar o emprego, de forma a obter-se
um resultado satisfatério, tanto para o empregado como para a
organizagao.
De forma complementar, E. Huse e T. Cummings (1985 apud RODRIGUES,
2002, p.90) definem QVT como uma forma de pensamento envolvendo pessoas, 0

trabalho e a organizacéo, onde se destacam dois aspectos distintos:

1) a preocupagdo com o bem estar do trabalhador e com a eficacia
organizacional;

2) a participacao dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho.

Foram relacionados no Quadro 1, as idéias e termos utilizados pelos
entrevistados em suas definicdes para QVT. Assim, cada citagdo tem relagdo com

uma area-foco, denominada como “questao”, para efeito deste estudo.

QUESTOES QUESTOES QUESTOES QUESTOES
BIOLOGICAS (25%) PSICOLOGICAS (31%) SOCIAIS (25%) ORGANIZACIONAIS (19%)
Qualidade de vida Satisfacao Bom ambiente de trabalho | Reconhecimento e valorizagdo dos
e Equilibrio na vida pessoal o Realizagdo pessoal — fazer o | ¢ Ambiente de trabalho | individuos
e Melhoria da vida pessoal que gosta saudavel e Reconhecimento pela empresa do valor do
e Busca do bem-estar e Reconhecimento pelo | ¢ Bom relacionamento com individuo
trabalho que executa os pares — colegas legais e Servidores bem cuidados e atendidos
Habitos saudaveis e A organizacdo proporciona condigbes de
e Responsabilidade pelo | Motivacéo desenvolvimento pessoal e profissional ao
proprio bem-estar e Ser ouvido e valorizado individuo

e Busca do bem-estar
Comprometimento dos agentes

e Maior participagédo dos servidores
e Criar ambiente favorecendo a integragéo e
a compreensdo das necessidades das

pessoas

Performance organizacional

e Competitividade organizacional

* Produtividade e eficiéncia organizacional
e Busca da Qualidade total

e Uma organizacdo mais humanizada

Quadro 1 — Questdes relacionadas nas definicdes de Qualidade de Vida no Trabalho
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6.2 INICIATIVAS EM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COM ENFOQUE NA
VALORIZAGAO DO SERVIDOR PUBLICO

Dado ao enfoque corporativo, decidiu-se pelo inicio dos trabalhos com a
Coordenadoria de Valorizacdo do Servidor, uma das cinco Coordenadorias da
estrutura organizacional da Secretaria Municipal de Administragdo responsavel pela

gestao de pessoas.

A Coordenadoria de Valorizagdo do Servidor foi criada em 2002 pelo Decreto
n°22024 de 17 de setembro de 2002, para promover programas de saude,
seguranga do trabalho, qualidade de vida e acompanhamento da saude dos

funcionarios de todas as unidades da Prefeitura da Cidade do Rio de Janeiro.

Sua finalidade é investir no capital humano através da promogao de acgdes e
parcerias, dando visibilidade ao trabalho desenvolvido na Prefeitura, o que a
Coordenadora Ana Cristina da Silva Rodrigues, de forma figurada, define como:
“Espelhar para dentro o que fazemos para fora”. Ao mesmo tempo, destaca que as
acdes desenvolvidas favorecem a integracdo dos servidores — “um conhecendo o

que o outro faz”.

Como parte de uma politica institucional, o servidor municipal possui direitos e
beneficios como: plano de saude facultativo com desconto de mensalidade em folha
de pagamento, concessdao de licenga meédica para tratamento de saude,
aposentadoria por invalidez, readaptacao, avaliagdo médico-pericial para efeito de
isencao de imposto de renda, salario-familia ou reducéo de carga horaria, auxilio
educacgao, auxilio natalidade, auxilio doencga, licenca especial, licenga para trato de
interesses particulares, licenga para acompanhar o cbnjuge, licenga para servigco
militar obrigatério, licenca a gestante, licenca por motivo de doengca em familia e
abono para estudante em dia de prova. Em complementacgao, relacionam-se abaixo
outros beneficios que constam de manual “Novos Direitos do Servidor”
(SECRETARIA MUNICIPAL DE ADMINISTRACAO, 2003), sendo eles:

- Licenca avé maternidade — sete dias para acompanhar netos recém-nascidos
(Decreto n°21.584 de 17 de junho de 2002);

- Licenca avdé maternidade — sete dias para acompanhar netos recém-nascidos
(Decreto n°21.229 de 02 de abril de 2002);
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- Apoio financeiro para qualificagdo do servidor em cursos técnicos em diversas
areas, incluindo extensao, pos-graduagdao, mestrado e doutorado (Decreto
n°22.633 de 07 de fevereiro de 2003);

- Bolsa de estudo com desconto em instituigdes conveniadas - colégios
particulares de 1° e 2° graus (Decreto n°21.928 de 26 de agosto de 2002) e
cursos de graduacdo e pés-graduagado em universidades (Decreto n°20.628 de
16 de outubro de 2001);

- Programa de Elevagao da Escolaridade do Servidor — oportunidade gratuita em
tele-salas localizadas préximo ao local de trabalho, onde o servidor assiste a
videos educativos e € acompanhado por um professor. A gestdo, supervisao,
infra-estrutura e logistica, incluindo o material didatico e o certificado, sao
oferecidos pela Subsecretaria de Estudos e Pesquisas em Administracdo Publica

da Secretaria Municipal de Administragao;

- Pensao para companheiros do mesmo sexo - unido estavel com
companheiro(a) habilitado como dependente (Lei Municipal 3.344, de 28 de
dezembro de 2001);

- Antecipacgao salarial — para quitagdo no prazo de seis meses, com desconto em
folha de valor de acordo com a margem consignavel (Resolugdgo SMA e SMF
n°040/01 de 30 de abril de 2001 e Resolugdo SMA e SMF n°053/01 de 27 de

novembro de 2001);

- Adiantamento de 13° salario municipal — para tratamento de doencas cronicas,
cirurgias com internacao, gestacao e adogao de filho (Decreto n°22.400 de 10 de
dezembro de 2002);

- Empréstimo pessoal — convénio com instituicdes financeiras com desconto em
folha de pagamento (Resolugcdgo SMF n°1.791 de 24 de maio de 2001 e
Resolug&o Conjunta SMA/SMF n°52 de 30 de outubro de 2001);

- Penséo por falecimento do servidor a conjugue ou dependente (Lei n°3.267 de
28 de agosto de 2001).

Os beneficios garantidos pela legislagdo relacionados com a saude do servidor
sdo coordenados pela Coordenadoria de Valorizacdo do Servidor, na Geréncia de
Acompanhamento a Saude do Servidor (GASS), que mantém uma equipe de
profissionais para auxilio e acompanhamento, através de entrevistas técnicas e

visitas domiciliares, aos servidores que solicitam os beneficios pertinentes a GASS.
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A GASS em parceria com as empresas operadoras do Plano de Saude do
funcionalismo municipal, empresas de medicina de grupo, promove palestras de
educacao para a saude para os servidores municipais como, por exemplo, sobre
LER (lesdo por esforgo repetitivo) e Ergonomia (ciéncia que trata da adaptagédo das
condi¢gdes e ambiente de trabalho as caracteristicas psicolégicas do homem).

Paralelamente, outros beneficios sao oferecidos ao servidor municipal na forma
de servigos, como é o caso da equipe do Servigo Social (SESO) que atua no prédio
da Secretaria Municipal de Administracdo e auxilia no encaminhamento e/ou
resolucao de conflitos sociais.

A Coordenadoria de Valorizagdo do Servidor também desenvolve eventos
comemorativos como festas juninas, festa de natal e no dia do funcionario publico,
onde varios érgaos organizam estandes para divulgagéo de trabalhos, e até realizam
pesquisas, como por exemplo, as realizadas pela SEPDQ - Secretaria Especial de
Prevencgao a Dependéncia Quimica.

Dentre os trabalhos realizados nestes eventos, a Geréncia de Saude do Servidor
no Trabalho (GASS) realiza campanhas educativas como a Campanha de Combate
a Hipertensao Arterial, “Coragcdo na Mao”, que se trata de uma série de atividades,
parte do Programa Saude no Trabalho, baseadas em acbes preventivas. A
campanha tem como objeto central a hipertens&o arterial sistémica (HAS), uma das
principais doengas que afetam o pessoal do servigo publico municipal, com foco em
dislipidemias (descontrole das taxas sanglineas de colesterol) e no controle da
obesidade. A programacao inclui palestras de especialistas em medicina, nutricao e
terapias alternativas, € o Dia da A¢do Conjunta. Sdo colocadas mesas no patio do
Centro Administrativo Sdo Sebastido, para afericdo de pressao arterial e
encaminhamento de hipertensos a tratamento, orientagbes de nutricdo, e consultas
com a equipe do Programa de Medicina Alternativa.

Em homenagem ao dia dos pais, foi organizado um Torneio de Futebol Socaite,
formado por oito equipes de servidores das Secretarias de Administracao,
Educacao, Saude, Meio Ambiente e Cultura, Gabinete do Prefeito, Controladoria
Geral do Municipio e Empresa Municipal de Informatica (IPLANRIO). O torneio,
idealizado pela Coordenadoria de Valorizagdo do Servidor, com apoio técnico da
Secretaria de Esportes e Lazer, visa a integracdo entre os funcionarios municipais
através de agdes participativas e em beneficio da melhoria da qualidade de vida. Os

torneios ja se tornaram uma constante no calendario anual de eventos.
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A Prefeitura oferece aos servidores que tem filhos ou criangas sob guarda ou
tutela comprovada, na idade de onze meses a trés anos, uma Creche que funciona
de segunda a sexta feira das sete as dezoito horas, com capacidade para cento e
cinquenta criangas. Anualmente também sao organizadas col6nias de férias para os
filhos dos servidores com diversas atividades, inclusive educativas, dentre elas,
estdo incluidas visitas a Fundagao Rio Z60, a Centros Culturais, Museus, Floresta da
Tijuca, parques como o Parque Marapendi, Bosque da Barra e Planetario, além do

Forte da Urca e Pao de Acgucar, Corcovado, dentre outros.

Outra atividade interessante sdo os grupos de ensaios do Coral, uma atividade
continua que possibilita o desenvolvimento de potencialidades musicais dos
servidores municipais, favorecendo o bem estar e a integracdo. A atividade esta
associada a saude e ao autoconhecimento vocal, além de ser exercicio de uma
linguagem artistica que desenvolve a criatividade do funcionario. Gradativamente, os
servidores tornam-se coralistas e fazem apresentagdes publicas, fortalecendo a
auto-estima e o espirito de equipe. O repertério € aberto a varios estilos, com énfase
na musica popular brasileira. As atividades sao regulares e semanais. Possui quatro
nucleos formados: um no Centro Administrativo S&do Sebastido (prédio central da
Prefeitura, na Cidade Nova), um na Rio-Urbe, um na Piedade e um na Fundagao
Parques e Jardins. O coral é coordenado pelo maestro Mario Assef que traduz a
atividade com o depoimento: “E emocionante perceber a necessidade do servidor de

se expressar através do canto e soltar suas emogdes”.

Paralelamente, além dos acima citados, existem outros grupos de Coral
formados na Prefeitura, sendo eles: na Secretaria Municipal de Educacdo, na
Guarda Municipal e na COMLURB.

O coral amador de garis da Comlurb existe desde 1989, com vinte e quatro
empregados, sob a regéncia do agente de limpeza urbana, José Carlos de Paulo,
com objetivo de orientar a populagdo sobre a responsabilidade de cada um em
manter a cidade limpa e melhorar a qualidade de vida. Em 2005, realizaram-se 36
apresentagdes nas pracgas, ruas e parques da cidade. O grupo é coordenado pela
Universidade Corporativa da COMLURB, a UNICOM.
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6.3 PROGRAMAS RESULTANTES DAS PARCERIAS ENTRE OS ORGAOS DA
PREFEITURA

Neste capitulo destacamos os trabalhos desenvolvidos e resultantes de diversas
parcerias entre Orgdos da Prefeitura.

Uma parceria entre a Secretaria Municipal de Administragcdo e a Secretaria
Municipal de Saude, viabilizou a realizagao de terapias alternativas.

Como uma continuidade da preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho
de seus profissionais, a Secretaria Municipal de Educacdo desenvolve varias
atividades. Para efeito deste estudo descrevem-se especificamente dois projetos:
um com foco na prevencao de problemas relacionados com o uso inadequado da
voz, para professores, o “Projeto Voz”; e outro destinado a merendeiras, “Uma
questao de postura”.

Em vaérias iniciativas em QVT na Prefeitura, principalmente nos eventos
comemorativos, observaram-se acgdes conjuntas através de parcerias com as
Secretaria Municipal de Administragdo, a Secretaria Especial de Prevencao a

Dependéncia Quimica e a Empresa Municipal de Vigilancia.

6.3.1 O Programa de Medicina Alternativa

Em parceria com os 6rgaos da administracdo direta, a Coordenadoria de
Valorizagdo do Servidor da Secretaria Municipal de Administracdo promove outras
iniciativas. Em 2003, foi implantado o Programa da Medicina Alternativa, da
Secretaria Municipal de Saude, para diminuir o estresse e levar qualidade de vida
aos servidores, que podem marcar consultas por telefone e ter acesso aos seguintes
servigos:

- Auriculoterapia — Técnica da Medicina Tradicional Chinesa para o tratamento de

saude que utiliza sementes de mostarda ou esferas, nos pontos reflexos situados

no pavilh&o auricular.

- Acupuntura — Técnica que busca o equilibrio energético utilizando agulhas em

determinados pontos do corpo.

- Shiatsu — € uma técnica que consiste em fazer pressao sobre pontos sensiveis

e energéticos do corpo através de massagem que aplica a pressao digital.
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- Reflexologia — € uma técnica especifica de massagem aplicada a determinadas

areas dos pés que estimula pontos de energia.

As terapias partem do pressuposto da medicina oriental em que nds temos
canais de energia, um macrosistema onde trabalha a acupuntura e o shiatsu, e os
microsistemas representados na orelha, boca, nariz, pés e méaos. Assim, nestes
canais, vocé trabalha a energia de um determinado 6rgao como também a energia
psiquica do individuo.

Em 2005, realizaram-se 11.288 procedimentos por uma equipe de profissionais
da Secretaria de Saude. O servidor tem a oportunidade de se desligar das tensdes
do dia-a-dia, e melhorar o desempenho ao retornar ao trabalho com mais disposigao
e estimulo.

Dentre os depoimentos e correspondéncias de elogio, com a opinido dos
servidores sobre os servigos, destacam-se abaixo aqueles que explicitam a relagao
direta dos beneficios com o tratamento e o trabalho:

“O funcionario sai relaxado, sentindo-se mais leve. Se vocé se sente bem melhor,
volta melhor para o servigo” (um agente administrativo da Secretaria de Fazenda).

“[...] notei uma melhora no sono, na digestdo, mudanca de humor, bem-estar
generalizado e melhora do relacionamento no trabalho[...]” (J.C — Secretaria
Municipal de Habitag¢ao).

“[...] me deu mais tranquilidade, durmo melhor, tenho menos ansiedade e acho
que a continuidade do tratamento trara outras melhoras” (N.M.D. — Orgamento).

“[...] tive a sensacgao de leveza, ‘desestresse’ e, até mesmo, principalmente apds
os atendimentos, o aumento da produtividade no trabalho” (C.R.Z.T.M. -
Controladoria Geral do Municipio).

‘A pequena pausa na jornada diaria de trabalho para ser atendido pelos
competentes, e sempre atenciosos, terapeutas do programa, muda completamente
meu bem-estar pessoal e, necessariamente, minha percepgdo do ambiente de
trabalho e das situagdes com que lido no dia-a-dia” (J.C.A.F. — PREVIRIO).

Além das correspondéncias e depoimentos dos servidores que colaboram para
avaliagao do servico, foi realizada, em 2004, pesquisa para avaliacdo da satisfagao
do cliente-servidor, com cento e vinte e nove clientes de diversos 6rgaos da
prefeitura. Do total de questionados, 87 (67%) apresentaram sugestdes. No que se
refere as sugestdes, larga maioria de 56 (43%) servidores solicitaram a ampliagao

do projeto, no que diz respeito ao horario de atendimento, ao numero de
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profissionais, a0 numero de sessdes por pessoa e também a ampliagdo do espacgo
fisico.

Nesta mesma pesquisa, os resultados apontados para o tratamento foram:
melhora do sono, da digestdo, do humor, do estresse, de problemas de

relacionamento no trabalho e até aumento da produtividade.

Neste mesmo ano, a amostra dos atendimentos realizados no més de junho, foi
quantificada de acordo com a patologia, motivo de queixa principal do cliente. Em 97
atendimentos, 46 eram por problemas com dores como: fibromialgias, lombalgias,
cervicalgias, cervicobraquialgias, gonalgias e gastralgias. Os demais atendimentos
foram por depressdo, sindrome de Behcet, ansiedade, sindrome da menopausa,

endometriose e sinusite.

6.3.2 Os Projetos desenvolvidos na Secretaria Municipal de Educagao

A Secretaria Municipal de Educagdao ha bastante tempo vem atendendo as

necessidades de melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho em suas unidades.

Por um lado, o Departamento de Recursos Humanos desenvolve palestras para
diversos profissionais sobre assuntos relacionados com a melhoria da qualidade de
vida, bem como atividades com fisioterapeutas e professores de educacao fisica.
Por outro lado, estudos foram realizados para identificar a melhor estrutura fisica e
as necessidades de readequacdo e adaptacdo de espacos de trabalho e
equipamentos, como por exemplo, altura das pias, bancadas e a necessidade de
pisos especiais. Um bom exemplo deste trabalho pode ser observado na Escola

Municipal Tia Ciata, sito na Avenida Presidente Vargas, préximo a Central do Brasil.

O primeiro projeto de QVT de interesse nesse estudo, é o “Projeto da Voz” para
treinamento do uso adequado da voz, que visa a prevengao, recuperacao e
educagdao para professores com problemas ou predisposicdo a doengas
relacionadas com o uso inadequado da voz.

Em 2005, iniciou-se outro projeto com a Secretaria Municipal de Educagdo em
parceria com a Secretaria Municipal de Administracdo e a Secretaria Municipal de
Saude (Geréncia de Medicina Alternativa) intitulado como: “Uma questdo de
postura”. Este projeto é destinado as merendeiras e voltado para a fisioterapia, com

o objetivo de despertar no individuo a consciéncia dos sinais que o corpo aponta



35

quando alguma coisa nao esta funcionando de forma harmdnica. Um total
aproximado de quatro mil merendeiras ja participou do programa.
O fisioterapeuta, massoterapeuta e palestrante do projeto Luiz Carlos da Silva

Melo define:

O corpo conta suas histérias, ele comega a sinalizar que esta enfermando,
ou vocé tem um aumento de temperatura daquela regiédo, um edema, ou
uma vermelhiddo naquela estrutura, acompanhada de dor, quando entéo, é

o momento do individuo parar, e verificar o que esta acontecendo.

Quando perguntado sobre as fases do Projeto o entrevistado referiu que houve
uma fase de planejamento, que envolveu um levantamento com entrevistas junto as
merendeiras sobre o que mais as incomodava e consequentemente quais eram as
doengas que possuiam. Com base nestas informacdes, foram verificados quais
seriam os exercicios recomendados, com foco nas estruturas comprometidas no
corpo. O projeto foi apresentado como um programa de treinamento.

O trabalho é desenvolvido na totalidade por mulheres, e apesar das merendeiras
utilizarem o corpo inteiro na execugado de atividades, um grande numero destas
envolve o transporte de carga. Os equipamentos, em sua maioria, requerem
adaptacdes, pois é impossivel atender uniformemente as variadas estaturas e faixas
etarias.

Nas palestras sao fornecidas informacdes sobre ergonomia: no aspecto da
ergonomia de concepg¢do, que esta relacionada com o ambiente de trabalho; na
ergonomia de corregdo, no que diz respeito ao que se pode fazer para facilitar o
trabalho e evitar determinados tipos de lesbes; e a ergonomia de conscientizagao,
que € o principal foco do trabalho.

Quando da concepgéo do projeto, percebeu-se que ndo adiantava vocé ter um
ambiente favoravel e ndo ter uma boa postura. Assim, a conscientizacdo das
pessoas representava era tao importante quanto a melhoria das condigdes no
ambiente de trabalho.

Nas palestras ha uma abordagem educativa, onde s&o apresentados os tipos de
desconforto que as merendeiras podem apresentar no exercicio das atividades, os
cuidados que elas tem que ter, a importancia da ginastica laboral e uma simulagéo
coletiva com demonstracdo de exemplos de exercicios. Ao final de uma palestra,
aborda-se sobre a importancia da execugado de exercicios antes de iniciarem o

trabalho diario, tal como um aquecimento, a fim de evitar lesdes.
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6.3.3 O Projeto Tai-Chi-Chuan no CASS

O projeto “Tai-Chi-Chuan no CASS”, foi criado através de uma parceria da
Secretaria Municipal de Administragdo e a Secretaria Municipal de Esportes e Lazer.
Esta arte chinesa milenar vem oferecer ao servidor, um meio de buscar o equilibrio
entre sua natureza fisica, mental e emocional. Da mesma forma, também tem o
objetivo de proporcionar consciéncia postural, aumentar a capacidade respiratoria,
buscar tranquilidade mental, e consequentemente, contribuir no combate ao
estresse.

As atividades de Tai-Chi-Chuan existem ha quatro anos, e eram desenvolvidas
em varias areas no prédio do Centro Administrativo Sdo Sebastido (CASS) e no
prédio anexo. Hoje, as atividades ocorrem duas vezes na semana em ambiente
externo no patio do CASS, e duas vezes na semana em uma sala do prédio anexo
ao CASS, para qualquer servidor interessado. As atividades sdo realizadas no
periodo da manha, para promover um relaxamento anterior a jornada de trabalho.
Cada atividade chega a congregar até cinqlenta pessoas. Paralelamente, s&o
desenvolvidas diariamente, atividades na praga do Metré do Estacio, permitindo um
outro horario, ao servidor que por acaso tenha que iniciar suas atividades de
trabalho as oito horas da manha. A participagao do servidor nas atividades na praca
favorece sua integragdo com a comunidade.

Faz parte do programa de exercicios, a realizagcao de exercicios de alongamento,
e também é dada uma atencéao especifica a orientagcao de exercicios voltados para a
prevencédo de lesdes relacionadas a lesdes por esfor¢o repetitivo (LER), como, por
exemplo, é o que pode ocorrer com digitadores.

Apds a pratica continua por seis meses, o servidor aprende o minimo que €&
necessario sobre a técnica, e percebe os primeiros resultados do exercicio.

A Secretaria de Esportes e Lazer recebe relatorios frequentes de avaliacdo das
atividades desenvolvidas. Periodicamente, os servidores sao questionados sobre os
beneficios que tem do exercicio e do nivel de satisfagdo quanto a qualidade da

atividade.
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6.3.4 O Trabalho de Prevencédo a Dependéncia Quimica

Resolveu-se descrever o trabalho desenvolvido pela Secretaria Especial de
Prevencdo a Dependéncia Quimica, em razao das variadas parcerias que realiza
com os 6rgaos da Prefeitura.

A SEPDQ realiza um trabalho educativo e informativo voltado para a populagéo
de uma forma geral, escolas e universidades. A intencdo da Secretaria é fazer uma
rede preventiva e protetora na cidade, onde em cada ponto tenham multiplicadores,
pessoas fazendo a prevengdo ao uso indevido de substancias entorpecentes e
outras drogas que causam dependéncia quimica.

Criada em 2001 e desenvolve as seguintes agdes permanentes: sensibilizagdes,
capacitacao e atualizacdo de multiplicadores, prevencao volante, producado de
material didatico e informativo, projetos, consultorias e a organizagdo de nucleos
regionais de prevencado. Das agdes permanentes, algumas podem ter proveito no
ambiente de trabalho, tais como: informacdo ao servidor em campanhas e feiras,
fornecimento de material instrutivo, realizacgdo de pesquisas em eventos
comemorativos na Prefeitura e palestras destinadas aos servidores da Prefeitura.
Das palestras, podemos citar os titulos: “Servidores abracando a Prevencao” e
“Prevengao as Drogas e Valorizagao de Vida no Trabalho”.

Como um multiplicador, o servidor representa o papel de um importante agente
educador, tal como um facilitador. A SEPDQ desenvolve cursos onde o aluno-
servidor ao final do curso desenvolve um trabalho.

Paralelamente, destacam-se os trabalhos desenvolvidos com apoio da SEPDQ,
pela Secretaria Municipal de Administragcdo, Secretaria Municipal de Saude,
Empresa Municipal de Limpeza Urbana e Empresa Municipal de Vigilancia, onde
profissionais mantém sistematicas para encaminhamento de individuos que

necessitam de assisténcia e acompanhamento.
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6.4 INICIATIVAS EM QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO ESTRUTURADAS NA
FORMA DE PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA

A identificagdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho se baseia na
definicdo de programa como um conjunto de agdes, que contemplem de forma
abrangente condi¢des ou atividades relacionadas com a QVT.

Procurou-se identificar quais eram as experiéncias, no caso localizar, quais os
orgaos da Prefeitura que dispunham de iniciativas relevantes em Qualidade de Vida
no Trabalho, de forma que pudessem compor e intitularem um Programa.

Desta forma, identificou-se principalmente dois 6érgaos, especificamente duas
empresas na Prefeitura, a Empresa Municipal de Limpeza Urbana e a Empresa

Municipal de Vigilancia.

6.4.1 O caso da Empresa Municipal de Limpeza Urbana - COMLURB

De forma unica na Prefeitura do Rio, a Empresa Municipal de Limpeza Urbana —
COMLURB ¢é uma empresa com 16.000 empregados, 200 unidades de trabalho, e
que possui em sua estrutura organizacional, uma Geréncia de Qualidade de Vida,
uma Geréncia de Atendimento ao Empregado e Comunicagdo Corporativa, a
Geréncia de Acompanhamento e Controle e a Universidade Corporativa.

O interesse em criar uma Coordenadoria de Qualidade de Vida surgiu em 1995.
Neste mesmo ano, realizaram-se pesquisas sobre o0 que poderia ajudar o
empregado. No inicio, o programa tinha o objetivo de proporcionar lazer, ja que era a
coisa de que mais os empregados sentiam necessidade, em razdo da jornada de
trabalho. Aproveitou-se para isso, uma antiga area ja existente que havia sido
utiizada como “lixdo” em Santa Cruz, o que ao mesmo tempo auxiliou na
recuperacao ecoldgica do terreno. Hoje, a area abrange um campo de futebol oficial,
uma quadra polivalente, churrasqueiras, uma biblioteca e uma sala para
comemoragoes. A area nao sé atendia aos empregados, como eram realizados
pequenos projetos com a comunidade do entorno, como, por exemplo, um projeto
com criangas na biblioteca, chamado: “Quem conta um conto aumenta um ponto”,
em que elas utilizavam objetos reciclados e o lixo que tinham em casa. As criangas
montavam uma peca teatral baseada em uma histéria que havia sido contada nos

encontros na biblioteca, que era exibida aos empregados da COMLURB, aos
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domingos, quando estavam na area de lazer, para um habitual campeonato de
futebol. Paralelo a estas atividades, com auxilio do pessoal da area de educacgao
ambiental, as criancas recebiam instrucdes e palestras a respeito da limpeza e do
lixo, e sobre como fazer enfeites com garrafas de plastico.

Nesta época, também havia uma coldnia de férias e uma escola de futebol cujas
aulas eram proferidas pelo ex-jogador do Flamengo “Dequinha”. Eram realizados
campeonatos com outras empresas como, por exemplo, a Sadia.

Em 2000, com o desenvolvimento da gestdo com pessoas na empresa, houve
uma mudanga, quando entdo, a Coordenadoria incorporou outras linhas de trabalho,
e intitulou-se Geréncia de Qualidade de Vida.

A Geréncia de Qualidade de Vida participou de um trabalho junto a Diretoria
Industrial, para adaptacdes dos equipamentos de trabalho como os caminhbes, as
botas, luvas, vassouras e pas, tanto para o bem estar do empregado quanto para
melhor aproveitamento do equipamento.

Apos este periodo de diagndstico inicial, buscou-se uma aproximagao maior com
o empregado, de forma a identificar a realidade de vida dele, ou seja, de que forma
ele vivia. Assim, foi realizada uma pesquisa sobre o perfil do empregado que visava
identificar as condigdes de desenvolvimento humano e a qualidade de vida dos
mesmos. Foram visitadas 7.501 residéncias, no periodo de maio de 2002 a
dezembro de 2003, em 504 bairros dentro e fora do municipio do Rio de Janeiro.

De acordo com o relatério da pesquisa, foram investigadas as seguintes
variaveis: dados de identificagcdo do empregado e sua familia - sexo, profisséo,
idade, estado civil, grupo étnico, escolaridade, cursos profissionalizantes feitos, se o
empregado gostaria de voltar a estudar (em que horario), se ja estudava (o que,
onde e em que horario), numero de filhos, quantidade de pessoas que residiam com
o empregado, renda liquida, renda familiar, se possuiam telefone, quais eram os
documentos que estavam com problemas, gasto com estudo dos filhos, filhos que
necessitavam de estudo especializado, numero de filhos/ enteados por faixa etaria;
dados relacionados com a saude — numero de vezes que vai ao médico, empregado
que fazia uso de substancia alcodlica e a freqliéncia com que ingeriam as bebidas,
se o empregado fumava e em que quantidade, numero de refeicbes feitas por dia
pelo empregado e por seus familiares, problemas de saude inclusive dos familiares,
tempo que levavam para chegar no trabalho, meio de locomogédo; dados

relacionados ao ambiente em que mora - ruas sem sistema de esgoto; dados sobre
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o imoével em que mora — tipo de construgao, tipo de moradia e com quem mora, se o
imével em que mora nao é legalizado e o motivo, se obteve financiamento para
compra de imovel, casa sem sistema de esgoto; dados relacionados com o lazer —
tipos de jornais que |é, canais de TV assistidos, esportes preferidos; dados
relacionados com o trabalho — se gostam do trabalho e como qualificam o
relacionamento no trabalho.

Os empregados reivindicaram principalmente: treinamento de relacionamento
interpessoal para a chefia; curso de informatica; melhoria de EPI's (equipamentos
para protecéo individual); melhoria dos uniformes — adequa-los de acordo com as
estagdes, aumentar o numero de mudas; revisar as cavas das camisas dos
uniformes — objetivando dar maior movimento e menor atrito na costura; ajuda de
custo para medicamentos; lotagdo em geréncias mais proximas das residéncias;
necessidade de estabelecer regras para a utilizagcdo da area de lazer; maior
divulgagado e esclarecimento sobre o plano de cargos e salarios; avaliagao de
desempenho — maior divulgagao e esclarecimento sobre os itens avaliados; melhoria
do café da manha — a época eram ofertados seis biscoitos e 1 copo de leite ou
achocolatado; manutencdo do fornecimento do ticket alimentacdo ou refeicao;
grande numero de empregados no SPC ou Cerasa; necessidade na implantagao de
um programa de planejamento orgamentario familiar, ja que grande parte da renda
estava comprometida para pagamento de empréstimos e afins; local adequado para
refeicdes; banheiros e vestiarios femininos; melhorias no estado de conservacao das
geréncias.

Era elevado o indice de alcoolismo na empresa, porqué o empregado se
alimentava precariamente e era submetido a consequéncias decorrentes de
equipamentos de trabalho inadequados (caminhdes inadequados que deixavam cair
lixo no chao, soltavam residuos e mau cheiro).

Assim, essa aproximagdo com o empregado permitiu um direcionamento dos
programas e ag¢des da empresa para as reais necessidades dos servidores. Uma
das constatagdes foi que os principais problemas eram relacionados com o tipo e
local de residéncia, gastava-se muito tempo para chegar ao trabalho e inclusive,
foram descobertas pessoas morando em baixo de encostas.

Especificando o trabalho desenvolvido por cada Geréncia na COMLURB, a
Geréncia de Qualidade de Vida agrega cinco coordenagdes: Medicina do Trabalho,

Seguranca do Trabalho, Servigco Social e Psicologia, e Lazer.
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Esta mesma Geréncia possui um Programa chamado “Corpo Alerta”, onde sao
desenvolvidos exercicios fisicos que objetivam a preparacédo para o trabalho. O
programa inclui, desde o periodo de admisséo, palestras sobre a postura que o gari
deve adotar para o desempenho das tarefas. Estas palestras tém por objetivo a
prevencgao de problemas e doencas relacionados com a postura inadequada, como,
por exemplo, como deve varrer e como utilizar as duas maos. O inicio do Programa,

no formato como se realiza atualmente, foi em 1998 na geréncia do Méier.

O Programa “Corpo Alerta” originou-se de uma demanda percebida no Tele-
atendimento, pela necessidade de exercicios preventivos de problemas relacionados
a postura. Naquela época, os empregados do Tele-atendimento, quando utilizavam
o telefone precisavam movimentar a cabeca de forma repetitiva e viciosa
(lateralizagc&o da cabega para uso do fone), o que hoje em dia é facilitado com o fone
de ouvido. O programa especifico de exercicios, destinado para este grupamento de
profissionais, abrange séries especificas para alongamento do pescogo, para os
bragos, dentre outros. O trabalho incluiu a mudanga de equipamentos do trabalho e
aquisicdo de mobiliarios ergondmicos (para prevengdo da DORT - disturbios

osteomusculares relacionados ao trabalho).

Este programa de exercicios ndo € um programa de ginastica laboral, mas sim,
exercicios de preparagao para o trabalho. Souza e Venditti Junior (2004) referem,
que dentre os tipos de ginastica laboral, existe a ginastica preparatoria ou de
aquecimento, quando sao realizados no inicio do expediente, exercicios visando
reduzir o impacto e o estresse muscular que o individuo sofre durante a jornada de

trabalho, tornando-o atento as suas atividades e evitando acidentes.

De forma complementar, pesquisa realizada sobre Habitos de Atividade Fisica
Relacionados a Saude dos Executivos da COMLURB (CARDOZO, 2001) ja
recomendava que a empresa contemplasse em sua estrutura fisica uma academia
de ginastica, o que traria beneficios como o aumento da produtividade, menor indice
de afastamento por doengas, maior criatividade e melhor relacionamento intra e

interpessoal.

Um outro programa da Geréncia de Qualidade de Vida € desenvolvido pelo
Servigo Social, e é chamado “De Bem Com A Vida”. O programa é um trabalho
desenvolvido com dependentes quimicos. Ha dois grupos de dependentes que se

reunem semanalmente.



42

O Servigo Social também realiza um acompanhamento do absenteismo, dos
casos de faltas ao trabalho excessivas ou sem justificativa, e ainda, realiza visitas

aos empregados que estao hospitalizados para tratamento de saude.

Uma vez por més, é desenvolvido nas Coordenagdes o “Dia da Saude”. Durante
um dia inteiro, sao realizadas palestras, apresentagdes de teatro, e em colaboragao
com as empresas do plano de saude contratadas, realizam-se medi¢cdes dos niveis

de glicose sanguineo e pressao arterial.

Outros eventos sdo promovidos, como caminhadas. Equipes de maratonistas
participam de atividades que ocorrem em outros estados, como a corrida de Sao

Silvestre.

Paralelamente, em consonancia com os resultados apontados pelo Programa de
“‘Avaliacdo de Desempenho Individual’, dependendo da nota que o empregado
recebe, ou no caso de possuir um problema que n&do pode ser resolvido com o
auxilio do gerente, pode ele entdo, ser enviado para o PSO (Programa Sécio
Organizacional). Os problemas encaminhados sao problemas médicos, ou de ordem

social, e o encaminhamento se faz de acordo com o tipo de problema.

O sistema de avaliagdo de desempenho considera niveis de classificagao, A, B,
C, D e E. O nivel A corresponde ao individuo que supera sempre as expectativas,
seja em qualidade, ou em produtividade. O B é aquele que de vez em quando
supera. O C é uma pessoa que atende aos padrbes da empresa, enquanto o D é
aquele que algumas vezes fica abaixo dos padrdes. Por ultimo, o E é aquele que
freqUuentemente esta abaixo dos padrdes. O empregado que tem como média o
conceito D ou E, &€ encaminhado para o PSO. A fungdo do Programa Sécio
Organizacional é de tentar buscar uma recuperagcao do desempenho do servidor,
atentando para verificagao de possiveis inibidores que sao apontados pela chefia, ou

seja, aqueles problemas que estdo inibindo o desempenho do empregado.

Os problemas que geralmente inibem o desempenho do empregado sdo: um
problema de saude, um problema de relacionamento, um problema de falta de
qualificacdo técnica, um problema social (situagdo-problema), ou até algum
problema familiar ou financeiro. Na dependéncia do tipo de problema, ocorre um

encaminhamento pela Geréncia de Qualidade de Vida.

No entanto, apds cinco avaliagdes conseguintes no nivel D ou E, desde que o

individuo nao esteja no programa “sécio-organizacional’, a empresa aconselha a
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uma demissdo. Mas cabe também a chefia, a deciséo final, se aquela pessoa é
passivel ou ndo de uma demissao.

A avaliacdo de desempenho também serve como pontuagdo para uma
progressao vertical.

Além da Geréncia de Qualidade de Vida, ha na COMLURB, a Universidade
Corporativa, a Geréncia de Atendimento ao Empregado e Comunicagao Corporativa,
e a Geréncia de Acompanhamento e Controle, esta ultima tem por funcdo o
acompanhamento do empregado e da gestdo de pessoas, onde sdo necessarias
reorientagoes.

A Geréncia de Acompanhamento e Controle (GCC) também é responsavel pela
avaliagao funcional no periodo de experiéncia, ou seja, como o0 empregado esta se
ambientando na sua fung¢ao quando entra na empresa, ou quando muda de funcao.

A Avaliacdo € realizada dentre de um periodo de noventa dias, onde s&o
verificados os problemas do empregado e sua chefia, sdo levantados os pontos
positivos, e onde sdo necessarias reorientagoes.

Ha& um acompanhamento de como esta se dando a adaptagédo deste empregado
a sua funcéo, ao ambiente de trabalho, as pressdes, ao material que ele tem que
usar, ao conhecimento que ele tem que passar a ter, as normas e as regras. Este
acompanhamento € formal, com aplicagdo de formularios para o empregado e para
o gerente. O questionario € composto de perguntas estruturadas, em sua maioria
fechadas, onde ao final da aplicagéo, sdo consolidadas as respostas, e € gerado um
relatorio. Paralelo a aplicagao dos formularios, sao realizadas entrevistas individuais
Oou em grupo.

No momento da progressao do empregado, as vezes surgem dificuldades para o
mesmo em uma nova fungdo. Citou-se como um exemplo, o caso da fungédo de
controlador técnico. O controlador técnico era uma nova fungao criada com objetivo
de fornecer a Diretoria as informagdes e indicadores da geréncia operacional.

No caso do empregado, o préprio controlador, havia muita pressdo em razao da
responsabilidade que as Geréncias de Atendimento ao Empregado e Comunicagao
Corporativa e a Geréncia de Acompanhamento e Controle tinham, e da necessidade
de se atenderem as expectativas. Neste caso, além do empregado se adaptar a uma
nova funcgao, a prépria funcédo era nova na empresa.

Ai entdo, a Geréncia de Acompanhamento e Controle (GCC) resolveu atuar

como facilitadora, driblando as elevadas expectativas da Diretoria e da Geréncia.
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Além disso, havia as préprias dificuldades do empregado, que antes executava
atividades na rua e naquele momento tinha funcdes administrativas que ele
executaria no computador, como ver numeros, gerar indicadores, para o qual
necessitava de muito conhecimento técnico. As adaptagcdes demandaram maior

envolvimento da area de controle operacional, de reciclagem e treinamento.

A GCC também realiza outra modalidade de entrevista, aquela que ocorre no
desligamento do empregado da empresa, quando se tenta buscar a opinido do

empregado sobre a empresa e seus processos de trabalho.

Esta mesma geréncia desenvolve desde 2002, uma pesquisa de clima
organizacional. A pesquisa iniciou-se em todas as unidades, com periodicidade de
acordo com a diretoria. Agora, comecga a aumentar a adeséo a pesquisa, sendo que
uma diretoria ja realizou quatro pesquisas, uma por ano. Assim, anualmente, os
gerentes séo orientados para realizagdo da pesquisa, tanto na coleta dos dados

como também na tabulagao e analise destes dados.

Na pesquisa, se verifica como esta a relagdo entre o empregado e a empresa.
Sao abordadas variaveis de relacionamento com a chefia, de material, e de

ergonomia, dentre outras.

Os indicadores utilizados na pesquisa de clima sao: respeito, credibilidade,

imparcialidade, orgulho e camaradagem.

Ao longo do tempo, foram introduzidas na pesquisa perguntas investigativas, de
forma que pudessem orientar um plano de ag¢ao. Pois de fato, ndo se quer saber se
o empregado sente orgulho, mas sim quais sdo os fatores, os fatos geradores deste
orgulho. Da mesma forma, se quer investigar quais séo os fatores que possam estar
influenciando nos outros indicadores como a credibilidade, o respeito ou a

imparcialidade, e a partir dai, quais nortearao as agdes que serao desenvolvidas.

Os pontos fortes devem ser melhorados, e os pontos criticos devem ser
encarados, a resposta deve ser de forma transparente. Deve-se buscar o porqué da

falta de solugao para alguns problemas.

Como todo Programa, a implantacdo da pesquisa de clima, inicialmente,
demandou uma fase de sensibilizacdo, quando se realizou a apresentacdo do
projeto em todas as Diretorias, com reunides gerenciais com os diretores e também
com os gerentes. Dos resultados a longo prazo observados com a pesquisa de

clima, percebeu-se uma evolucdo na melhoria do relacionamento dos lideres com os
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empregados. Apos a realizacdo das primeiras pesquisas, percebeu-se que 0s
diretores consideram importantes as informacgdes obtidas.

A Geréncia de Acompanhamento e Controle, ainda desenvolve um trabalho de
controle das informagdes gerenciais, correlacionando as informacdes dos diversos
relatorios, emitidos pelas geréncias responsaveis pela gestdo com pessoas, sem
falar no acompanhamento da evolugao da estrutura organizacional da empresa.

A empresa também possui um plano de cargos, e salarios e um sistema de
progressao vertical, cuja responsabilidade também é da Geréncia de
Acompanhamento e Controle.

Outra geréncia da COMLURB ¢é a Geréncia de Atendimento ao Empregado e
Comunicagédo Corporativa. Esta Geréncia realiza dois tipos de comunicagdo, uma
coletiva e outra individual com foco na valorizagdo e na motivagado e no ambiente.

A comunicagao coletiva abrange o jornal interno, os avisos apostos nos quadros
de aviso da empresa, e as correspondéncias que vao para o empregado.

Dentre os informativos existentes ha: o “Noticias” e o “Fique por dentro”, sendo
que este ultimo, referente-se unicamente a informagdes da Prefeitura, e é
disponibilizado na forma de cartaz, dentro do Jornal Noticias, de forma “on-line”, bem
como, também € enviado por correio eletrénico. Os informativos sao remetidos aos
servidores em envelopes plasticos, individuais e identificados com nome, matricula e
a geréncia do empregado. O jornal, além do aspecto informativo relacionado com a
limpeza publica, inclui entrevista com personalidades, dicas de portugués, para
reutilizacdo de alimentos, de cidadania corporativa, de saude e um cacga palavras.

A comunicacdo individual se desenvolve em uma Central de Atendimento
Individual, que funciona na Praga Pio X (Centro da Cidade do Rio de Janeiro), onde
sdo atendidas todas as situagbes em que é necessaria a presencga fisica do
empregado. As demais solicitagcbes sao resolvidas pelo Tele-atendimento ou por
correspondéncia.

O Tele-atendimento € um servico que comegou em 2002, para solicitacbes em
geral, reclamacdes e elogios. Conforme Relatério da Geréncia de Atendimento ao
Empregado e Comunicagao Corporativa, estes atendimentos evoluiram em 2005,
para um total anual aproximado de 145.000 atendimentos realizados, funcionando
como um canal de escuta, com resolutividade imediata de 70 a 80% das
solicitagdes. Levando em conta que a empresa tem 16.000 empregados, pode-se

dizer que atenderam 9,06 vezes cada empregado no periodo de um ano.
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No servigo de Tele-atendimento, se necessario, sdo alocados ramais especificos
para resolugdo ou consulta para determinados assuntos, em que haja grande
procura de informagdes.

Dentre as inumeras atividades desenvolvidas pela Geréncia, suas agdes incluem:

- realizagcao de pesquisas como a Pesquisa de Fumo, que envolveu a produgao
da pesquisa e do kit com cartaz, e o envio de cartas para as geréncias, além da
prépria coleta de dados;

- a produgcao de cartazes e plano de acdo em resposta aos resultados da
Pesquisa de Clima Organizacional;

- a producéao do Plano de Divulgacao do PCCS, bem como cartazes com balango
das progressdes, em conjunto com representantes de outras geréncias;

- captacao de convites para o Teatro Municipal e outros eventos culturais para o
empregado;

- produgdo de outros cartazes, como o em homenagem aos Empregados-
Destaque da Diretoria de Servigos;

Em outubro de 2004, iniciou-se um novo projeto que foi denominado de “Visita
Cultural”. O projeto envolve a cultura geral para o empregado, focada no gari, para
levar o gari para visitar locais histéricos e estabelecimentos arquitetdbnicos (museus,
centros culturais, etc) que limpa e passa em frente, mas n&o conhece o interior.

A geréncia ja organizou uma média de duas visitas culturais por geréncia, aonde
além da equipe de garis, vai um gerente responsavel e um guia.

No dia da visita, € fornecido um folder com informativo do projeto com as
informagdes sobre o local que sera visitado.

Para o planejamento das visitas séo realizadas pesquisas sobre os lugares de
interesse do gari para visita.

Em acordo com o Relatério da Geréncia de Atendimento ao Empregado e
Comunicacao Corporativa, em 2005, as visitas aconteceram no periodo de margo a
novembro, em 22 geréncias, totalizando 60 visitas com a participacado de 1100 garis,
além dos encarregados que acompanham os grupos nas visitas. Os locais visitados
no ano foram: o Museu Casa de Rui Barbosa, o Museu Nacional de Belas Artes, o
Teatro Municipal do Rio de Janeiro, o Museu Imagens do Inconsciente, o Centro
Cultural do Banco do Brasil, o Museu de Astronomia e o Museu Mané Garrincha.

Falando de desenvolvimento do capital intelectual, é importante ressaltar que a
COMLURB possui uma Universidade Corporativa que € a UNICOM. A UNICOM
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promove diversos eventos e cursos para educagao continuada com: a Escola de
Formacado Profissional para o desenvolvimento de habilidades; a Escola de
Formacao de Escolaridade para complementacdo da escolaridade em todos os
niveis, através de convénios; a Escola de Formacao Gerencial para aperfeicoamento
da gestao com énfase no desempenho gerencial; o desenvolvimento de projetos e
estudos técnicos, para integracao da area fim formando uma rede de conhecimento;
e por fim, a comunicagdo corporativa para promover maior integracdo entre a
empresa, familiares, clientes e comunidade, obtendo solugdes praticas para os
problemas que afetam a sociedade.

A Universidade realiza treinamentos desde a admissdo do empregado. Neste
treinamento inicial aborda-se o papel, a missdo e a importancia da empresa, o plano
de cargos e salarios, os programas e atividades da COMLURB. O aprendizado
tedérico € seguido de uma fase pratica nas unidades operacionais, 0 que inclui
aspectos relacionados a seguranga no trabalho.

Para os fins deste estudo, resolveu-se destacar um projeto da Universidade
Corporativa chamado “Biblioteca Volante”. Este projeto tem o objetivo de disseminar
a informacéo, o conhecimento e o prazer da leitura, através da disponibilizacado de
um acervo de livros de literatura de géneros variados (e outros de auto-ajuda), a
todos os empregados da COMLURB e seus familiares.

O acervo é movel, e circula por todas as geréncias externas, em malas-estante,
numeradas, com livros de literatura de diversos estilos (registrados no sistema de
controle de Acervo do Centro de Informagdes Técnicas — Sysbibli) e revistas
informativas, de lazer e gibis, oriundos da biblioteca da area de lazer em Santa Cruz
e de doacdes.

Cada mala-biblioteca, composta de 30 livros, fica em cada geréncia por 21 dias,
quando retorna ao Centro de Informagbdes Técnicas (CIT) para envio a outra
geréncia. O CIT também controla os titulos, de forma a evitar duplicatas e treina o
pessoal responsavel no controle dos empréstimos.

Além das atividades desenvolvidas pelas Geréncias, a COMLURB também
desenvolve atividades sociais para promover a integragcao entre os empregados da
empresa. Dentre as atividades suplementares promovidas, podemos citar o
“Casamento Coletivo” que em uma primeira iniciativa destinou-se a 300 (trezentos)
casais, € em sua segunda iniciativa, em torno de 200 casais de funcionarios da

empresa. Esta iniciativa, além da satisfagcdo de um objetivo individual, também é
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uma oportunidade de relacionamento com o grupo social e é realizada com recursos
oriundos de doagdes de fornecedores diversos.

Além das providéncias legais, junto a Defensoria Publica, para se requerer a
gratuidade da documentagcdo necessaria para os casais, toda a infra-estrutura e
logistica da cerimdnia s&o providenciadas. A cerimbnia s se inicia as dezoito horas,
mas a organizagao do evento se efetua durante um dia inteiro. O simples fato de
durar um dia inteiro, demanda da disponibilizacdo de um espaco especifico e
completo com brinquedos e pessoal, funcionando como uma creche para cuidar dos
filhos dos noivos durante a cerimbnia. Outra necessidade € o fornecimento de
almogo para os convidados e os demais participantes. Além disso, o evento conta
com a participagdo da Banda da Guarda Municipal, e do Coral de Funcionarios da
prépria COMLURB.

Em suma, o resultado final € uma grande festa, que quem vé nao sabe que se
requereu oito a nove meses de preparacgao.

As preparagdes para o Casamento Coletivo envolvem reunides, divulgagao pelo
correio eletrénico de cartaz com informagdes sobre a inscricdo dos empregados para
assistir ao casamento, e para a recreagdo dos filhos dos noivos. E ainda a
preparagao e envio: do convite, do Manual de Orientagdo aos Noivos do Casamento
Coletivo, e de uma carta de apresentacédo com horario de chegada ao evento.

Além disso, convidam-se patrocinadores e autoridades, sinaliza-se o Centro
Esportivo, providenciam-se crachas e vales refeicdo para todos os participantes
para as criangas. Toda cobertura jornalistica, de filmagem e fotografica do evento
também é ofertada pela empresa.

Outro projeto que a empresa desenvolve € o chamado “Café da Manha”, que o
empregado tem que tomar até quinze minutos da jornada inicial. E composta de café
com leite ou achocolatado e pao. Além do mais, todas as unidades de trabalho tém
refeitério e é fornecido um tiquete para alimentacgao.

Assim como a Prefeitura, de uma forma geral, a COMLURB concede beneficios
tais como: Auxilio Funeral, Salario Familia, Tiquetes Refeicdo e/ou alimentagéo,
Auxilio Creche, Auxilio Filho Excepcional; Plano de Assisténcia Médica individual
com desconto para dependentes.

Oferece também descontos: de 10% a 40% com profissionais que prestam
servigos de Fisioterapia, Odontologia, bem como promog¢des em cinco academias de

ginastica.
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Especialmente, outras parcerias com empresas possibilitam descontos na
compra de produtos e servigos: de 5 a 10% em restaurante, churrascaria e
sorveteria; de 15% em pelo menos onze drogarias em varios pontos da cidade; de 5
a 30% em servigos de Informatica (produtos e manutengao); de 12 a 30% em cinco
Oticas; de 5% em fotografia, flmagem, producéo de material digital e tratamento de
imagens; de 5 a 20% em livros e material escolar; de 20% em servigos de
lavanderia; de 10 a 30% em automecanica; de 10% em decoracédo; 5 a 10% na
hospedagem em Pousada e Hotéis de Marica e em Hotel no municipio de Paraiba
do Sul; parcelamentos em turismo e passeios em Barra do Pirai, Sdo Tomé das

Letras, Buzios, Campos do Jordao e Parati.

6.4.2 O caso da Empresa Municipal de Vigilancia - GUARDA MUNICIPAL

A Empresa Municipal de Vigilancia (EMV), foi criada desde 1992, com a missao
de proteger bens, servigcos e instalagées municipais, contribuindo para a qualidade
de vida da populacéo.

A Guarda Municipal possui um efetivo de 6.024 pessoas, sendo 5.606 guardas
municipais (723 mulheres) distribuidos em quinze inspetorias e dez grupamentos
especiais.

Possui em sua estrutura organizacional uma Diretoria de Recursos Humanos
(DRH). Além dos assuntos ligados a area de pessoal, a DRH atua na formacao,
aperfeicoamento e especializacdo dos guardas municipais, na Academia da Guarda.
Além disso, capta recursos externos, busca e firma convénios e parcerias.

Com 1.700 m2 de area construida, a Academia dispde de oito salas de aula para
50 alunos cada, anfiteatro com 70 lugares, centro de estudos com equipamentos de
multimidia e biblioteca, além de refeitério, alojamentos e vestiarios. O complexo tem
até espaco reservado para o preparo fisico dos guardas (fundamental para
enfrentarem o dia-a-dia nas ruas), que conta até com um dojé para treinos de
Defesa Pessoal.

Em margo de 2004, como resultado de um trabalho anterior, desenvolvido pela
Diretoria de Recursos Humanos, estabeleceram-se Programas, através da Geréncia
do Servico Social, como forma de implementacdo de politicas sociais para o
trabalhador, e especificamente, de uma politica de melhoria da qualidade de vida no

trabalho.
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Conforme o que estabelece em Portaria “N” SE n° 011, de 16 de margo de 2004,

da GM, a esta geréncia tem por missao:

Trabalhar, dentro de uma visao holistica, o individuo com suas demandas,
por meio de programas, politicas e servigos sociais numa perspectiva de
superagcdo de fetiches e aspectos do senso comum que dificultam a
compreensao da rotina institucional e o enfrentamento das situagbes nas

esferas da vida: trabalho, familia e sociedade.

A Geréncia de Servico Social tem o papel de mediadora nas relagdes de
trabalho, incidindo diretamente no foco de conflito, através de agdes que
proporcionem uma melhor condicdo de vida aos trabalhadores, contribuindo para a
promog¢ao de um bom clima organizacional. Suas a¢des objetivam tanto proporcionar
qualidade de vida, quanto a satisfagdo das necessidades biopsicossociais do
servidor, quanto atender aos preceitos éticos das relagdes de trabalho e também os
objetivos estratégicos da empresa.

Dentre as agdes do Servigo Social, desenvolvem-se os Programas:

- Programa de Prevencao a Dependéncia Quimica — PREDEQ;

- Programa de Readaptag¢ao Funcional — READAF;

- Programa de Acompanhamento aos Servidores Afastados;

- Programa de Selec&o e Acompanhamento de Servidores em Areas

Habitacionais - PROSAH,;

- Programa de Atendimento Social Individualizado e Familiar — PASIF;

- Programa de Acompanhamento Psiquiatrico — PAP.

O primeiro deles, o Programa de Prevengao a Dependéncia Quimica, consiste no
acompanhamento, orientacdo e encaminhamento de servidores dependentes
quimicos com vistas a recuperagdo e ressocializagdo. Sao realizadas nas
Inspetorias e Grupamentos, palestras para prevencao a dependéncia quimica, e
orientagdo em grupo e individual sobre o uso abusivo de alcool e drogas em geral,
com divulgagao de locais para tratamento.

Por sua vez, o Programa de Readaptagdo Funcional possui suas agoes
interigadas ao Programa de Acompanhamento de Servidores Afastados, para
atender aos servidores distantes do trabalho, por motivo acidentario ou de auxilio-
doenga, garantindo sua recolocagao profissional.

No caso do Programa de Selecdo e Acompanhamento de Servidores em Areas
Habitacionais, € mantido o cadastro de servidores em situagao habitacional de risco,

onde aqueles que moram em areas de conflito tém prioridade no financiamento para
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compra de imoével. Através de uma parceria com a Secretaria Municipal de
Habitacdo, com seu programa “Morar sem Risco”, o servidor entdo, adquire um local
para moradia com qualidade e seguranca.

No que se refere ao atendimento social propriamente dito ao servidor e seus
familiares, é realizado no Programa de Atendimento Social Individualizado e
Familiar. Sdo realizados encaminhamentos e orientacdes diversas. Este contato
direto serve de base para o monitoramento do clima organizacional.

Em um outro programa, alinhado com o Programa da Secretaria Municipal de
Educacdo — Programa Aluno Residente (PAR), a Secretaria de Desenvolvimento
Social e a Guarda Municipal, fornecem orientagdes e acompanham os casais sociais
denominados “Pais Sociais”. Implantado desde 1985, em unidades de ensino da
rede municipal, casais de guardas municipais funcionam como pais de criangas
entre 6 a 12 anos, encaminhadas pelos Conselhos Tutelares em consequéncia de
pais desempregados, dependentes quimicos ou separados.

No que diz respeito aos servidores com comprometimentos psiquiatricos, eles
sdo acompanhados em suas rotinas sociais, funcionais e familiares no Programa de
Acompanhamento Psiquiatrico. Como um apoio, € realizado um atendimento
individualizado e estendido aos familiares através do Programa de Atendimento
Psicoldgico e Psiquiatrico Individualizado e Familiar, onde além de um atendimento
quinzenal por um Psicélogo, sempre que necessario, por demanda espontanea, ou
até por solicitagao de Inspetor imediato, o servidor € encaminhado para tratamento
em oOrgaos especializados.

Os programas desenvolvidos tém os resultados mensurados, através dos
seguintes instrumentos para monitoramento: questionario aplicado nos clientes
atendidos em cada programa e analise critica e estatistica dos dados obtidos com os
questionarios, realizada pela equipe da Geréncia de Servigo Social.

Sob o ponto de vista do ambiente de trabalho, as instalagdes das inspetorias sao
espacos diversos dispersos em varios pontos da cidade. A heterogeneidade destes
espacos relaciona-se com a diversidade em relacdo ao tamanho, ao ambiente do
entorno (areas de violéncia, de risco, etc) e com as condigdes destas instalagdes
(banheiros, mobiliario, etc).

O guarda permanece até doze horas em seu posto de trabalho. Muitos dos
postos de trabalho se localizam na rua, o que dificulta o acesso do servidor a um

local para beber agua ou ir ao banheiro.
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A influéncia de fatores relacionados com o ambiente demandaria uma outra
investigacado detalhada, em razdo da heterogeneidade dos ambientes de trabalho,
isto sem falar no pressuposto, de que “a maioria das doencas sao multifatoriais e a
sua relacdo com o trabalho pode ser pouco clara, na medida em que o ambiente e a
natureza do trabalho podem contribuir significativamente, mas como parte de
inumeros fatores” (1992 MAMTANI; CIMINO apud FERREIRA, 1997, p. 29).

Desde o ano de 2001, a empresa possui um sistema de desenvolvimento para
ascensao na carreira, através de uma avaliacdo de desempenho com provas e
testes. O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) criou um quadro operacional
com seis classes: GM1 (na admissdo e ingresso do guarda municipal), GM2
(segunda categoria de guarda), GM3 (lider operacional), GM4 (subinspetor), GM5
(inspetor) e GM6 (inspetor regional), cada uma delas com quatro niveis salariais (A,
B, C e D). Para se chegar a classe GM6 (topo de carreira) sdo exigidos no minimo
seis anos como inspetor. Até entdo, todos os agentes eram guardas que eram

nomeados. Apos a aplicagao de provas e testes foi realizado um enquadramento.

No periodo admissional, o Guarda realiza um curso de formagao, onde recebe
informagdes sobre os setores da instituicdo, seus direitos e deveres, e os beneficios

que a empresa oferece.

A Coordenagdao de Recursos Humanos desenvolve varios programas de

treinamento, sendo eles:

- Aperfeicoamento Profissional para Lider Operacional - voltado para o

aprimoramento de lideres operacionais que atuam nas mais variadas missoes;

- Aperfeicoamento Profissional para Subinspetor - voltado para o aprimoramento

de subinspetores;

- Multiplicadores de Oferta Turistica - preparativos na area de seguranca
comunitaria para os Jogos Pan-Americanos 2007, numa parceria com Secretaria
Especial de Turismo/Riotur e a Subsecretaria de Selegcdo e Aperfeicoamento

Funcional;

- Graduacdo - em parceria com a Universidade Estacio de Sa, a Guarda
Municipal iniciou em 2004 o primeiro Curso Politécnico de Gestdo de Sistemas de
Segurancga. Entre as disciplinas, destacam-se: Comunica¢gdo Empresarial, Gestao da
Seguranga Publica, Inteligéncia Empresarial, Sociologia do Crime e da Violéncia,

Direito Constitucional Aplicado, Logistica, Seguranca em Redes, Direito Penal



53

Aplicado e Direito Administrativo. Ainda dentro desta parceria, a GM-Rio criou uma
biblioteca com acervo de publicacdes referentes a Seguranga Publica.

- Pdés-graduacao - Em conjunto com a Subsecretaria de Estudos e Pesquisas em
Administracdo Publica, da Secretaria Municipal de Administracao da Prefeitura e a
Universidade Candido Mendes, ocorreu em 2004 e 2005, o 1° MBA de Gestao em
Seguranca Publica Municipal, formando 35 alunos;

- Telessalas - Em parceria com a Subsecretaria de Estudos e Pesquisas em
Administracdo Publica, a Guarda Municipal promove o Programa de Elevacéo da
Escolaridade do Servidor Municipal para seus funcionarios;

- Programa de Educacdo a Distancia - utiliza apostilas, aulas agendadas e
servico tira-duvidas;

- Direcao Defensiva a Distancia - para a atualizagdo de guardas municipais que
atuam na funcido de motorista;

- Patrulhamento de Bicicleta, Técnicas de Transito, Manutencdo de Bicicletas e
Patrulhamento com Ciclistas;

- Condutores de Caes;

- Treinamento Motivacional - para combater a depressdo, o estresse e a
ansiedade, comuns a profissao de guarda municipal.

Especificamente, o Treinamento Motivacional tem destaque especial para o
estudo. A Academia da Guarda desenvolve o treinamento motivacional com a
promogao de palestras, o desenvolvimento de trabalhos manuais, a realizagado de
dindmicas de grupo, atividades ludicas e exercicios de alongamento, com a
organizagédo de caminhadas em trilhas da Floresta da Tijuca e Morro da Urca e aulas
de Tai-Chi-Chuan.

O programa foi desenvolvido, apés o comando da Guarda constatar que a
depressao, o estresse e a ansiedade foram responsaveis por quase 200 pedidos de
auxilio-doenga nos ultimos dois anos.

Conduzido por psicélogas, pedagogas e instrutores, o treinamento visa melhorar
o0 bem-estar do guarda no trabalho e, consequentemente, manter o padrao dos
servigos prestados.

Ja passaram por este treinamento 216 guardas, dos Grupamentos de Agdes
Especiais (GAE) e Tatico Movel (GTM), que atuam no controle urbano inibindo a
acao de ambulantes ilegais. Até julho de 2006, passarao pelo curso todos os

guardas da Coordenadoria de Transito.
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O treinamento motivacional é solicitado pelo gestor de um grupamento ou de
uma inspetoria, ou até mesmo pelo superintendente, quando identifica uma
necessidade especial. O treinamento € apelidado ou conhecido vulgarmente pelos
guardas como “antiestresse”. O programa é desenvolvido e individualizado, de

acordo com a necessidade especial daquele grupamento.

O treinamento motivacional, também colaborou para estimular a melhoria no
relacionamento entre os grupamentos GAE e GTM, pois comegaram um a conhecer
o trabalho do outro. Isso deu origem a aulas de treinamento e troca de
conhecimento, sobre como procederem em situagdes diversas, reunides para

esclarecimento de duvidas e praticas de atividades fisicas conjuntas.

No que tange aos programas de atividade laboral, a GM-Rio possui situacoes

diversas.

Inicialmente, as atividades fisicas se restringiam aos empregados, lotados no
prédio principal da Guarda, a chamada Academia, porqué ndo havia professores de
Educacao Fisica em numero suficiente na equipe, para visitar 15 (quinze) Inspetorias

e 08 (oito) Grupamentos.

A primeira proposta para realizagdo de um programa de atividades fisicas em
uma Inspetoria, desenvolveu-se na Barra da Tijuca onde havia um guarda que
possui formacao em Educacgao Fisica. Atualmente, outras Inspetorias, como a 12° e
a 15° também desenvolvem um Programa com atividades fisicas tal como uma
preparacdo para o trabalho. O trabalho na 15° foi com uma parceria com uma
escola, onde o guarda em determinado horario poderia comparecer e realizar

exercicios com acompanhamento de um professor.

Nao ha, portanto, um programa diario de exercicios, eles sdo realizados de
acordo com as missdes, quando entdo sdo executados exercicios especificos para

as tarefas.

No entanto, no Grupamento de Acgbes Especiais (GAE) ha uma grande
quantidade de pessoas que se exercitam, porqué é requerido delas um perfeito
condicionamento fisico, pela necessidade de conter um meliante e situacbes de
turba.

Portanto, nas instalagées montadas pelo GAE e pelo GTM (Grupamento Tatico
Mével) ha um do-j6 (tatdme) para atividades de defesa pessoal, esteira e bicicleta

ergomeétrica.
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A EMV promove atividades de responsabilidade social. Dentre as atividades,
existe um projeto de integracédo na Rocinha, Vidigal e areas vizinhas, que é uma
acao conjunta da Secretaria Municipal de Saude e da Secretaria de Agdo Social.
Este projeto funciona no Centro de Cidadania Rinaldo De Lamare, onde sao
realizadas atividades sdcio-educativas com criangas e adolescentes.

Ha também um projeto de Judd e aulas de Tai-Chi-Chuan para alunos da rede
municipal, ministradas pelo guarda municipal e instrutor de defesa pessoal Claudio
Araujo de Farias.

O projeto mais novo € o de cinoterapia, onde oito guardas adestradores e a
equipe de veterinarios do Grupamento de Caes de Guarda, foram selecionados e
treinados, para o desenvolvimento de um trabalho para auxiliar no resgate da
memoéria do idoso. As atividades s&o realizadas quinzenalmente, as tercas feiras, no
Retiro dos Artistas, em um centro de convivéncia no Camping e no Abrigo Cristo
Redentor em Bonsucesso, sempre acompanhado por psicélogos da Diretoria de
Recursos Humanos (DRH).

Os projetos sociais tém estimulado o interesse do guarda em se promover, para
que possa, entao, ter condigdes de participar destes projetos.

A Guarda Municipal do Rio de Janeiro possui também uma Banda criada em
novembro de 1993, com 67 integrantes, estando sempre presente nos mais variados
eventos na cidade e até em outros municipios. O comando da GM-Rio langou, em
setembro de 2000, o programa “Banda na Praga”, com o objetivo de resgatar valores
culturais brasileiros, em shows gratuitos, que visam devolver a musicalidade a
pracas, parques, coretos e outros pontos publicos do Rio.

Os servidores possuem beneficios outros como: plano de saude; banco de horas;
piso e reajuste salarial; horas extras; adicional noturno; férias; anuénio; substitui¢ao;
metas de produtividade; exame médico e plano de saude; tiquete de refeicdo ou
alimentagdo; vale transporte; reembolso creche; auxilio dependente com
necessidades especiais; empréstimo material escolar; reembolso funeral; assisténcia
juridica; cursos profissionalizantes através de convénios; licenga sem vencimentos;
uniformes para uso diario; liberacdo do horario quando é estudante e vai realizar
uma prova; refeigdo e descanso; seguro de vida — morte natural, acidente ou
invalidez permanente; complementacao de auxilio doenga; escala de revezamento;
adicional por habilitacao especializada; convénio com drogarias e o6ticas; politica

habitacional para aquisi¢gao da casa propria e plano de habitagao.
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7 ANALISE CRITICA DOS FATORES QUE INTERFEREM NOS PROGRAMAS

O propdsito deste topico € dissertar sobre as dificuldades e limitagbes das

atividades e dos programas de qualidade de vida no trabalho em uma organizagéo

publica.

Na analise dos dados, optou-se por tabular as dificuldades e limitacdes

apontadas pelos 12 (doze) entrevistados, classificando-as em Fatores Criticos ou

Condicionantes para Implantacdo e Manutengéao de Programas e A¢gdes em QVT.

Assim, nomearam-se trés grupos de fatores criticos adaptando metodologia e

denominacdo para grupamento de fatores criticos utilizada por Limongi-Franca

(2004), sendo eles:

e condicionantes relacionados com as metodologias utilizadas para o

desenvolvimento de agdes e programas de QVT,;

¢ condicionantes ligados a legitimidade e,

o fatores criticos relacionados com os recursos de uma forma geral.

FATOR CRITICO OU ESPECIFICACAO TOTAL DE TOTAL

CONDICIONANTE PARTICIPANTES (%)
DESENVOLVIMENTO | Identificagdo das necessidades 07 58%
DE PROGRAMAS Métricas e processos de avaliagao 07 58%
E ACOES EM QVT |Imediatismo e superficialidade 06 50%
Programas n&o integrados 04 33%
LEGITIMIDADE Caréncia de profissionais para o trabalho 06 50%
Dificuldades com mudangas de modo geral 08 37%
Comprometimento/ visdo das liderangas 04 33%
Duvidas quanto a manutencédo e duragdo do 03 25%

programa
Desnivel social do pais 02 17%
RECURSOS Falta de recursos 09 75%

Quadro 2 — Consolidado dos Pontos a melhorar nos Programas e A¢des em QVT da Prefeitura
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FATOR CRITICO OU CONDICIONANTE: LEGITIMIDADE

Dificuldades com mudancgas de modo geral (citado por 67% dos participantes)

e As pessoas devem ter tempo para poder realizar as atividades e agbes

e Formar nucleos de pessoas com o objetivo de disseminar a importancia das agdes em qualidade de vida no trabalho como
instrumento de valorizag&o do servidor

o Realizagao de agbes conjuntas e reunides para integragao e viséo global do Programa e suas ac¢des

e Necessidade de realizagéo de testes piloto e reunides de sensibilizagdo como fase anterior a implantagdo de um programa

e Os lideres ndo entendem a necessidade do servidor participar de uma atividade fisica, ndo liberam o servidor ou reclamam se

ele chegar atrasado

Caréncia de profissionais para o trabalho (citado por 50% dos participantes)

e Numero reduzido de profissionais

e Preparo e desenvolvimento do gerente/ lider do projeto

o Necessidade do desenvolvimento e capacitagao de multiplicadores para continuidade dos programas
e Equipes sem remuneracao especifica para a execugéo de tarefas na gestao do projeto

o Definigao clara das responsabilidades nas parcerias

Comprometimento/ visdo das liderangas (citado por 33% dos participantes)

o Persisténcia de propdsito do gestor na execucao de um Programa

e Falta de comprometimento do lider

e O lider tem que ter a capacidade de perceber a importancia de patrocinar o que a empresa esta desenvolvendo

e O lider tem que respeitar os Programas que estéo dando certo ha muito tempo

Duvidas quanto a manutengéo e duragéo do programa (citado por 25% dos participantes)

e Crenca que o Programa vai acabar em razéo da troca de governantes — eleicdo

Desnivel social do pais (citado por 17% dos participantes)

o Diferentes condigdes e realidades de vida do servidor

Quadro 3 — Pontos a melhorar: legitimidade

FATOR CRITICO OU CONDICIONANTE: RECURSOS

Falta de recursos (citado por 75% dos participantes)

¢ Insuficiéncia de recursos

o Descontinuidade na alocagao de recursos

e Auséncia de previsédo de verba especifica no orgamento para os programas

e Numero de programas e idéias superior ao volume de recursos

e Obtencao de patrocinadores e parcerias

e Manutencao de parcerias

¢ Insuficiéncia de recursos financeiros para compra de materiais e logistica em geral

o Priorizacédo na alocagdo de recursos em outras fungdes em detrimento as necessidades de reformas nas instalagdes

* Necessidade urgente de recursos financeiros para readequacgéo/ reforma de instalagdes fisicas e compra de equipamentos e

mobiliarios adequados e ergonémicos

Quadro 4 — Pontos a melhorar: recursos
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FATOR CRITICO OU CONDICIONANTE:
DESENVOLVIMENTO DE PROGRAMAS E AGOES EM QVT

Identificagdo das necessidades (citado por 58% dos participantes)
e Necessidade de um planejamento, realizacdo de pesquisas e reunides de sensibilizacao
e Conhecer seus servidores e suas necessidades

e Falta levantamento das necessidades de cada realidade

Métricas e processos de avaliagao (citado por 58% dos participantes)

e Acompanhamento e controle dos resultados

¢ Processos de feedback sao fundamentais

¢ Dificuldade no acompanhamento de programas e atividades em razédo do grande quantidade e localizacdo dos postos de
trabalho a supervisionar — ex. transporte

o Necessidade de sistematizagdo do acompanhamento da aplicagao de recursos do programa

e Auséncia de metodologia ou sistema de avaliacdo da efetividade das a¢des/ programas

Imediatismo e superficialidade (citado por 50% dos participantes)
e Algumas agbes ndo possuem continuidade
e Alguns eventos s&o pontuais e ocorrem uma unica vez

e Nao se devem restringir a promogao de exercicios fisicos

Programas néo integrados (citado por 33% dos participantes)
¢ Agdes limitadas a algumas unidades operacionais ou alguns Orgaos da Prefeitura

o Realizagdo de eventos comemorativos com agdes conjuntas e divulgagado dos programas e atividades

Quadro 5 — Desenvolvimento de Programas e A¢gdes em QVT

Inicialmente, no que refere ao fator critico — legitimidade — descrito no Quadro 3,
tem a ver com as pessoas, com o nivel de aceitacdo e abrangéncia das acdes e
programas de QVT na organizagdo. Esse fator é relevante, principalmente se
levarmos em consideragdo que 67% dos abordados apontam as dificuldades com
mudancas, um fator condicionante para o sucesso de programas.

Também destacam que devem ser realizadas agbdes conjuntas e integradas,
conferindo visibilidade e importancia da QVT e da valorizagao do servidor.

A organizacado de nucleos foi uma sugestdo paralela, no sentido de possibilitar
um trabalho na cultura organizacional, como uma forma de disseminar o conceito de
valorizag&o do servidor.

E importante destacar uma opinido, quase unanime na investigacdo, que as
pessoas nao tém dificuldades na geragdo de programas e as idéias. Portanto, a
gestdo com pessoas, nao representa o maior problema. As pessoas sdo muito
criativas, mas quase sempre nao ha recurso suficiente para dar conta da

implantacéo de todas as idéias geradas.
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A importancia do comprometimento do lider com a atividade é um fator apontado
por 33% dos abordados. O lider tem que estar capacitado, orientado e deve
perceber a importancia que ele tem, tanto para o sucesso quanto para a
manutencgado de qualquer atividade, pois € ele quem comanda o negdcio e a missao
da empresa. Isto sem falar nas qualidades inerentes a um bom lider, como a
necessidade de inteirar-se de forma continua das dificuldades e dos problemas da

area operacional.

A gestédo dos recursos demanda um acompanhamento continuo e metodico, o
que requer elevado nivel de organizagao e competéncia por parte do lider, em face
do numero reduzido de profissionais e a falta de remuneragao especifica para a

organizacéo de eventos.

Paralelamente, o preparo e a formagao de multiplicadores € uma solugao que
pode favorecer a continuidade das atividades que s&do desenvolvidas em QVT.
Exemplos especificos verificam-se na formagao de multiplicadores no projeto “Corpo
em Alerta” da COMLURB.

E importante falar na persisténcia e determinacdo do gestor, considerando que o
compromisso com o cidaddo na prestacdo do servigo publico como uma prioridade,
leva para um segundo plano na gestédo, qualquer outra atividade ou fungdo. Como
um exemplo simples, podemos citar uma afirmativa de um questionado que traduz
esta conclusdo: “ndo interessa o que esta acontecendo, o caminhdo vai ter que

passar, o gari vai ter que recolher o seu lixo”.

A persisténcia envolve um desprendimento do lider, independente do fato se este
lider, € ou n&o, o autor daquela idéia. Um ideal de afirmativa, pode representar-se na
opiniao de um gerente quando define a si préprio como “um gerente pa mecanica’,
pois ele empurra as idéias. Considera que um lider, na maioria das vezes colabora
com um pessoal que ja estd ha muito tempo desenvolvendo os programas, ja se
sensibilizaram com os problemas, muito mais que ele mesmo, o lider, que esta ha

pouco tempo.

Portanto, n&do € verdadeira a hipdtese que a troca periddica de gestores,
motivada pelas elei¢cdes, tem forte influéncia nos programas, tanto para o sucesso
quanto para o fracasso. No entanto, 25% dos entrevistados referem que a cada

elei¢cdo os servidores acham que determinado programa vai acabar.
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Os recursos representam um segundo grupo de fatores condicionantes para o
sucesso ou o fracasso de atividades e programas de QVT, apontado por maioria de

75% dos questionados (ver no Quadro 4).

O recurso financeiro, a obtencao de patrocinadores, a realizacdo e manutengcao
de parcerias sao apontados por maioria dos entrevistados, como fatores que

interferem desde a realizagdo de uma atividade, quanto de sua continuidade.

Os entrevistados identificaram a importancia da alocacdo de recursos de forma
continua e fixa para os programas existentes, e, sobretudo, a manutencdo de

atividades, que tém sido objeto de valorizagdo ou de campanhas de sucesso.

Além do recurso financeiro propriamente dito, é identificada a necessidade da

alocacgao de materiais que envolvem desde papel para formularios a equipamentos.

A auséncia de recursos financeiros em quantidade suficiente, também impacta
tanto para a realizacdo de reformas necessarias nas unidades operacionais e
administrativas, quanto para a aquisicdo de equipamentos e mobiliarios
ergondmicos, de forma a promover uma melhoria das condigbes de trabalho de
forma geral. Tal afirmativa justifica-se pelo fato de que quando na elaboracédo de
planos de agao, varias agdes integradas sao planejadas de uma maneira geral, e
apesar das necessidades de modificacbes ou adaptacbées no ambiente de trabalho
serem contempladas, por uma questao de prioridade no investimento ou de volume
dos gastos que serdo realizados, estas necessidades sao colocadas em segundo
plano, ou mesmo sao realizadas em apenas algumas unidades, ndo conferindo a
visibilidade e o impacto que haveria, se fossem efetuadas em conjunto com a

implantacéo do programa ainda nas suas fase iniciais.

Inicialmente, do ponto de vista das metodologias para implantagdo tanto de
acbes quanto de programas de QVT, pode-se constatar como mostra o Quadro 5,
fatores relacionados com as fases de sensibilizagdo, planejamento, execugéao, e
avaliagao idealmente necessarias para o desenvolvimento de quaisquer atividades
de QVT. Considerando estas fases, 50% dos entrevistados identificam que as

atividades realizadas sao isoladas e pontuais.

Ja uma maioria de 58% destacou a relevancia do planejamento e avaliagao dos
programas. A execugdo de pesquisas prévias acerca das necessidades dos
servidores, a previsdo de atividades para sensibilizacdo e envolvimento das

pessoas, bem como a realizacdo de testes piloto, diminui a possibilidade de erro,
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porqué vocé planeja e promove atividades que atendem as expectativas, testa as
atividades e projetos, as modifica ou promove melhorias.

As métricas e processos de avaliagcdo carecem de uma periodicidade e
correlagcdo com os resultados no trabalho.

Os questionados consideram importante o acompanhamento e avaliagao
periodica dos beneficios dos programas, bem como a clareza das responsabilidades
nas parcerias. Referiu-se ainda, a necessidade de se vincular os resultados das
acdes dos programas com as taxas do absenteismo ou o numero de licengas
médicas.

Uma dificuldade apontada para o processo de avaliagao foi a necessidade de
supervisdo em um grande numero de unidades administrativas e operacionais, ou
ainda a dificuldade de acesso a estas unidades em razao da localizagao geografica,

o que incluiria dificuldades com transporte.
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8 CONCLUSAO

Conclui-se que € possivel conciliar agdes e programas em QVT com a dinamica
da gestdo em organizagdes publicas. O investimento em programas de qualidade de
vida no trabalho torna-se uma questdo estratégica, através da valorizagdo das
pessoas.

Os programas e agdes em QVT que se mantém nos orgaos pesquisados sao
sobremaneira, valorizados pelos servidores.

A investigagdo das dificuldades e limitagdes, bem como a descricdo das
experiéncias desenvolvidas, favoreceram a identificacdo das possibilidades,
alternativas e fatores condicionantes para implantagcdo, desenvolvimento e
manutencgéo de programas de QVT.

O perfil dos respondentes foi composto por gerentes com formagao universitaria,
atuando pelo menos ha cinco anos no servigo publico.

Na analise deste perfil dos gestores entrevistados, verificou-se que 100% dos
abordados participaram de cursos especificos na area da gestdo com pessoas. No
entanto, ndo foi uma condicdo essencial para formagao dos mesmos, a realizagéo
de cursos especificos em qualidade ou qualidade de vida no trabalho. Identificou-se
gue o mais importante para eles € a habilidade na gestdo com pessoas.

Todos os gestores entrevistados possuem formagao ou experiéncia por mais de
dois anos, no servigo publico, em gestdo com pessoas, mas nao especificamente em
qualidade ou qualidade de vida. Para a maioria, o gestor eficaz tem um perfil
daquele que conhece e executa o trabalho, se necessario o operacional.

Para o sucesso de alguns programas, ndo importa o tempo ou mesmo a troca de
gestores, mas sim a colaboragao destes gerentes com o programa que esta sendo
desenvolvido. E importante que os gerentes reconhegam a importancia de um
determinado projeto ou atividade para que favoregam a participagado dos servidores,
entendendo a necessidade de liberagdo dos mesmos do trabalho para participagao
nas atividades. Na realidade, o gerente que colabora, identifica que o que é
desenvolvido em QVT € uma parceria onde ele vé resultado na pessoa que ele
lidera.

A preocupagdo em investigar o conceito que os dirigentes dos orgaos
pesquisados tem sobre QVT, foi com o objetivo de verificar se percebiam claramente

a diferenga entre o que € um programa de QVT e uma agao pontual em QVT.



63

Quanto ao conceito de qualidade de vida no trabalho, 100% dos abordados
demonstrou uma nogao clara do que é QVT. No entanto, ocorreu certa diferenciacao
quanto a percepc¢ao do conceito.

A maioria dos entrevistados associa o conceito de QVT com uma sensacéo de
bem-estar, de sentir-se bem consigo mesmo e no ambiente de trabalho.

De forma diferente, para os demais questionados, QVT aparece como um
conjunto de acdes, visando minimizar os impactos no trabalhador dos efeitos do
trabalho e favorecer a performance da organizagao.

Portanto, apesar de associada a saude, ao bem-estar, a satisfagdo, a motivagao
e a valorizagdo, o conceito se amplia e engloba associagdes com produtividade,
integracéo social e a eficiéncia e humanizagao organizacionais.

No que diz respeito as atividades desenvolvidas nos 6rgdos pesquisados com
foco na QVT, representam desde iniciativas isoladas para lazer, recreacéo,
prevencao e promogao a saude, quanto agdes estruturadas na forma de programas
devidamente planejados, implantados e dotados de uma sistematica para
monitoramento e consequente avaliacdo dos resultados.

Uma relacéo direta é estabelecida entre QVT e a pratica de exercicios e medicina
alternativa. Depoimentos de servidores satisfeitos com os resultados das agdes
desenvolvidas comprovam que os exercicios provocam beneficios relacionados
diretamente com a saude em geral, a saude cardiovascular, a osteomioarticular e
também com o desempenho profissional.

O presente trabalho focalizou a investigacdo dos fatores que interferem na
implantacdo e manutencdo de programas através da seguinte questao - “Quais sao
as principais dificuldades e limitagdes em um programa de qualidade de vida no
trabalho?”.

A analise mostrou duas principais conclusdes. Grande relevancia se deu a tudo
aquilo que é necessario para realizagao e, continuidade de eventos e agcdes, de uma
forma geral, em qualidade de vida no trabalho. Foram identificados, principalmente,
dois fatores de maior relevancia, recursos e a necessidade de sensibilizacao,
planejamento, acompanhamento e avaliagao para o desenvolvimento tanto de a¢des
pontuais quanto de programas em QVT.

Os recursos, tanto humanos quanto financeiros foram o principal fator apontado
pelos entrevistados. Os recursos humanos em quantidade suficiente, representam

equipes montadas tanto para o planejamento e estruturacdo de eventos e
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atividades, quanto para o acompanhamento e analise dos resultados. Ja os recursos
financeiros, ndo s6 podem ser obtidos com parcerias com outros orgaos da
Prefeitura, bem como, com a alocagcdo, devidamente prevista no or¢camento, de
verba destinada para estas agdes e programas.

O outro fator, que interfere tanto na implantagdo quanto na manutencdo de
programas e agdes em QVT, é a necessidade de sensibilizagdo, planejamento,
acompanhamento e avaliagao das atividades.

Acima de tudo, como um resultado da investigagdo, percebe-se que iniciativas
pontuais e isoladas em QVT nao tiveram garantia de continuidade, e se extinguiram
a partir do momento em que cessou o financiamento.

Em paralelo, uma avaliagdo minuciosa e planejada das condi¢gdes e dos
equipamentos disponiveis nos locais de trabalho; a analise da organizagao e das
necessidades dos servidores, bem como dos processos de trabalho; e a promogéao
de atividades educacionais e recreativas objetivando promover uma maior
integracdo entre as pessoas, representou condi¢do precipua para o sucesso das
acgdes de todos os programas observados nas organizagdes que as realizaram.

Portanto, com base nestas informagdes, recomenda-se que as agbes em
qualidade de vida no trabalho ndo devem ser atividades e eventos peridédicos ou
isolados. As agdes devem ser estruturadas, na forma de programas devidamente
acompanhados, através da afericdo com o uso de indicadores, das melhorias
provenientes de suas agoes.

Cabe destacar que o trabalho desenvolvido na concessédo de beneficios pelos
setores responsaveis pela gestdo com pessoas. Percebeu-se que tanto os acordos
coletivos, como a busca por parcerias com empresas, visando conceder aos
trabalhadores desde descontos a parcelamentos diversos em produtos e servigos,
acarretaram acréscimo no numero de beneficios concedidos aos servidores, além
dos beneficios ja concedidos pela Prefeitura.

Nao foi possivel realizar um levantamento dos motivos de adoecimento e
comentar aqueles que estivessem associados aos niveis de qualidade de vida no
trabalho, independentemente dos motivos estarem ou n&o caracterizados
legalmente como acidentes de trabalho. A Geréncia de Acompanhamento da Saude
do Servidor (GASS), da Secretaria Municipal de Administragdo, esta iniciando um
trabalho de informatizagdo dos dados relacionados com os motivos dos pedidos de

afastamento por problema de saude, o que possibilitara o acesso e a qualificacéo
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das informagdes, correlacionando-as com as taxas de absenteismo e com os pontos
criticos no trabalho.

Sendo assim, a utilizacdo dos dados referentes as licencas médicas, como por
exemplo, o tipo e numero de licengas concedidas para tratamento de saude, pode
ajudar a definir os focos de atencéo e prioridades para agbes e programas de QVT.
As iniciativas devem se refletir na melhoria da saude fisica e mental do servidor e
por fim nortear a definicdo e o estabelecimento de politicas na gestdo com pessoas.

Inicialmente, urge a adequagdo dos ambientes de trabalho, dotando-os de
mobiliario e equipamentos que permitam a adog¢ao de posturas corretas durante a
jornada, sob o ponto de vista da ergonomia e da carga de trabalho.

Em prosseguimento, além das pesquisas especificas em QVT, porqué nao
sugerir, a realizagdo de pesquisas de clima organizacional, de satisfagcao do cliente
interno, levantamentos de problemas trabalhistas e com sindicatos, bem como a
quantificacao das atividades desenvolvidas para o lazer, a recreagao, a promogao e
educacgao a saude.

Especial referéncia deve ser expressa a experiéncia desenvolvida pela Empresa
Municipal de Limpeza Urbana, quando através dos inumeros e constantes
levantamentos que realizou, praticamente com a totalidade de seus empregados,
permitiu a aferigdo parcial do nivel de QVT na empresa.

Assim, tendo em vista a continuidade e o aprofundamento das consideragdes
realizadas no presente estudo, recomenda-se a realizagdo de outras investigagdes
na forma de projetos por Orgéo/ Secretaria ou Unidade da Prefeitura do Rio.

As pesquisas, quando for o caso, devem ser realizadas em acordo com o
grupamento profissional que exerce atividades onde hajam especificidades
relacionadas a categorias profissionais. Devem ser considerados as diferencas,

valores e o grau de importancia que os individuos conferem as suas necessidades.
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A - Roteiro para Entrevista

NOME:
DATA: HORA: (inicio) (término)

Nome da Instituicio:

1) Qual a sua fungéo?

2) Ha quanto tempo vocé trabalha no servigo publico?

3) Como vocé define qualidade de vida no trabalho?

4) Vocé participou de cursos especificos em gestdo de pessoas ou da

qualidade? Vocé considera prioritaria a formagao especifica em qualidade?

5) Quais sdo as atividades desenvolvidas em seu trabalho com foco na
qualidade de vida no trabalho? Como sao vistas pelos servidores estas

atividades?

6) Em sua opinido quais s&do as principais dificuldades e limitagdes em um

programa de qualidade de vida no trabalho?
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B - Definigdes de Qualidade de Vida no Trabalho apresentadas pelos gestores

abordados nas entrevistas realizadas nos 6rgaos pesquisados

1. “Qualidade de vida no trabalho para mim é quando meu ambiente de trabalho &
saudavel no que se refere a saude fisica e a dimensao social. Quando fago o que
gosto, sendo ouvido e valorizado” (C.L.R.S — Instituicdo C).

2. “Eu n&o entendo Qualidade de Vida no Trabalho, eu entendo Qualidade de Vida
que é quando vocé consegue equilibrar todas as coisas da sua vida, quando vocé
tem um ambiente de trabalho bom, local bom, colegas legais. A sua contrapartida
€ sua vida pessoal, se uma esta bem a outra tem que estar também. Junto com
tudo com seu hobby, esporte, mente e corpo saos, se vocé equilibra isso vocé
tem qualidade de vida” (J.S — Instituicdo C).

3. “Néao consigo fazer essa divisdo. Eu vejo empresas, com uma lista de beneficios,
em que as pessoas nao gostam de trabalhar. Eu posso trabalhar em uma
empresa com tudo, moveis agradaveis, um bom plano de saude e ndo gostar do
trabalho, e das pessoas com quem trabalho! Tem como dividir? Nao. S6 consigo
dividir os espacos fisicos, casa e trabalho” (R.S.M. — Instituicéo C).

4. “Quando ele consegue chegar do inicio ao fim do trabalho dele sem se aborrecer
ou se alterar. Se ele conseguir fazer isso, ele ja melhorou a qualidade de vida
dele naquele momento. A gente vé todos os dias uma pessoa reclamando de
chefe ou de situagdes no trabalho, mas quando ela consegue ouvir isto e ainda
sorrir para vocé no final do dia, ela ja atingiu uma qualidade na vida dela, ela
conseguiu um bem-estar ao sair do trabalho” (Z.S - Instituicdo A).
“‘As pessoas devem ser como bambus que levam cinco anos para crescer. O
bambu cresce dentro da terra. Ele vai crescendo, vai ramificando as raizes. Ai, ao
final de cinco anos nasce um brotinho. Se aquele brotinho for bem, em alguns
dias, ele sobe direto vinte e cinco metros porqué a raiz dele é forte. Se bater uma
ventania como aquela tsunami e arrebentar tudo, ele vai envergar, vai para um
lado, vai para outro e nao vai quebrar. Tudo vai passar por ele, mas ele vai
continuar no mesmo lugar. Vai pender para um lado e para outro, mas estara 13,
firme e forte. Assim, ndo adianta vocé ser duro o tempo todo, o que é duro quebra
com facilidade. Por exemplo, se vocé pegar uma madeira de lei e joga-la em um
precipicio, por mais que ela seja pesada e forte, se ela bater em uma pedra

qualquer, vai se quebrar. Entdo, as pessoas quando vém duras de raiva e com
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rancor, a unica coisa que acontece, é que quebram os seus 6rgaos internos com
doencas. Portanto, quando vocé fala que nao pode fazer ou nao consegue fazer
alguma coisa, vocé cria tal situagcédo que a circulagdo sanguinea no seu organismo
comeca a piorar. Da mesma forma, o seu intestino para de funcionar, ai vocé esta
querendo defecar e ndo consegue, dai a expressdo enfezar-se, quando entdo
vocé comeca a se aborrecer, nada comega a fluir e tudo da errado” (Z.S —
Instituicdo A).

. “Qualidade de Vida no Trabalho se traduz por acbes e mobilizacbes que
melhoram a vida das pessoas, no admbito profissional e pessoal’” (Q.D.A.W. —
Instituicdo C).

. “Qualidade de vida passa desde a sua formacédo académica, a partir do momento
em que vocé trabalha com uma determinada coisa e que vocé gosta daquilo que
vocé faz, vocé ja tem cinquenta por cento para ser uma pessoa feliz’ (L.C.S.M. —
Instituicdo B).

. “Eu vejo qualidade de vida no trabalho, como algo que o funcionario sinta o prazer
de exercer as atividades dele e ver que é fundamental esta atividade pelo servigo
que ele presta. O guarda as vezes percebe que existem “n” situacbes que tém
destaque na vida dele, e quando ele se da conta de que é fundamental onde esta,
isto para ele tem um valor muito grande. E o reconhecimento do préprio cidadao
da rual” (M.C.M.S - Instituicdo D).
“Independente de todas as situagdes que possam ser frustrantes, o guarda sabe
que o trabalho dele faz bem para alguém, e isso ja da para ele o prazer de fazer o
que ele faz. Desta forma, a empresa tem que dar o apoio, mesmo que a pessoa
nao atinja plenamente sua satisfagdo. O apoio através do reconhecimento, néo s6
a gestdo, mas através de cada chefia, cada profissional dentro da organizagéo
reconhecer o valor do seu colega de trabalho” (C.C.P. — Instituicao D).

. “O servidor bem cuidado, bem atendido e reconhecido, trabalha melhor e mais
feliz, e presta um melhor servico e um bom atendimento ao cidadéo” (A.C.S.R. —
Instituicdo A).

. “A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participacdo dos
funcionarios de uma empresa junto ao Recursos Humanos, este sempre
procurando criar um ambiente de integragéo, visando sempre a compreensao das
necessidades dos funcionarios. O Recursos Humanos busca na Qualidade de

Vida no Trabalho principalmente dois aspectos importantes que é o bem-estar do
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trabalhador e a eficiéncia organizacional. Porqué com a necessidade das
empresas se tornarem mais competitivas no mercado, esta busca incessante de
qualidade total se torna prioridade para se alcangar o sucesso, que se focaliza
diretamente no potencial humano e no meio que convive em todos os sentidos.
Um programa adequado de Qualidade de Vida em Recursos Humanos busca
uma organizacdo mais humanizada e proporciona condi¢bes de desenvolvimento
pessoal ao individuo.”



