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RESUMO

CAMPQOS, Silvia Maria Carvalho. Qualidade de vida no trabalho do
servidor publico estadual: Aprendizagem no ‘Quem somos € 0 que
queremos’. Santa Catarina:UFSC, 2001, 115 p. Dissertacédo (Mestrado em
Administracdo) - Coordenacdo de Pos-Graduagdo em Administracdo da
Universidade Federal de Santa Catarina, 2001.

Esta investigacdo cientifica teve origem na consciéncia de que compete as
instituicbes assumirem postura ética de responsabilidade social, em relagdo ao ser
humano no contexto do trabalho. Fundamenta-se no ideal holistico-ecoldgico, com o
proposito de suscitar uma nova abordagem da pessoa em seu ambiente de trabalho,
na perspectiva de permitir a melhoria da qualidade de sua vida. O estudo
desenvolveu-se por método qualitativo, através de trabalho de campo com os
trabalhadores da Escola de Governo do Maranh&o - EGMA, na cidade de Sao Luis -
MA. Tem como objetivo conhecer a Qualidade de Vida dos trabalhadores publicos
estaduais, da instituicdo sob investigagao, focalizando a satisfagdo dos mesmos
relacionados ao ambiente fisico do trabalho, interagcdes humanas e valorizagdo do
trabalho. Nesse processo dinamico e complexo emergiu analise dos significados
para compreendé-los na dimensdo dos sentimentos, limitagbes, possibilidades,
crengas, valores, praticas, perspectivas, o que da prazer e o que incomoda,
segundo as abordagens dos sujeitos. A partir desse conjunto de interpretagoes
elabora-se a analise elucidativa da realidade estudada, identificando nesses
dialogos a diversidade de fatos que se projetam para o delineamento do contexto
organizacional enquanto fendmeno estudado sob determinado prisma. O resultado
desta investigacdo bem demonstra que a teia de relagbes / condigdes,
caracteristicas daguele ambiente de trabalho, tem a for¢a de influir na qualidade de
vida dos trabalhadores, na medida em que frustam, estimulam, toleram ou reprimem
as necessidades e possibilidades geradas no processo de interconexdes das
dimensobes estudadas no ambito da sua arquitetura organizacional. Se o trabalho é
fonte de possibilidade para construgdo do viver melhor, de outra forma cria
limitagbes que afetam o viver individual-coletivo do trabalhador. A interpretagéo
desses dados revelou a necessidade da aprendizagem interna no “quem somos € o
gue queremos?’ considerando que no estudo dos fatores que interferem na QVT
encontra-se perfeita interrelagdo com essa afirmativa, o que leva a sugerir um
conjunto de recomendagbées com vistas para inibir fatores frageis que geram
insatisfacdo e por conseqguéncia afetam a qualidade de vida dos trabalhadores que
me propus interpretar e compreender sob essa perspectiva”.



ABSTRACT

CAMPOS, Silvia Maria Carvalho. Qualidade de vida no trabalho do
servidor publico estadual: Aprendizagem no ‘Quem somos e 0 que
queremos’. Santa Catarina:UFSC, 2001, 115 p. Dissertacdo (Mestrado em
Administracdo) - Coordenacdo de Poés-Graduacdo em Administracdo da
Universidade Federal de Santa Catarina, 2001.

This scientific investigation had origin in the conscience that competes to the
institutions they assume ethical posture of social responsibility, in relation to the
human being in the context of trabalho.Fundamenta-if in the holistico-ecological
ideal, with the purpose of raising a new approach of the person in your work
atmosphere, in the perspective of allowing the improvement of the quality of your life.
The study grew for qualitative method, through field work with the workers of the
School of Government from Maranhao - EGMA, in S&o Luis' city - Ma. He/she has as
objective knows the Quality of the state public workers' Life, of the institution under
investigation, focalizing the satisfaction of the same related to the atmosphere
physicist of the work, human interactions and valorization of the work. In that dynamic
and complex process analysis of the meanings emerged to understand them in the
dimension of the feelings, limitations, possibilities, faiths, values, practices,
perspectives, what gives pleasure and what inconveniences, according to the
approaches of the subjects. To leave of that group of interpretations the elucidating
analysis of the studied reality it is elaborated, identifying in those dialogues the
diversity of facts that you/they are projected for the delineamento of the context
organizacional while phenomenon studied under certain prism. The result of this
investigation well demonstrates that the tissue of relationships / conditions,
characteristics of that adapt of work, he/she has the force of influencing in the quality
of the workers' life, in the measure in that frustam, stimulate, they tolerate or they
repress the needs and possibilities generated in the process of interconexdes of the
dimensions studied in the ambit of your architecture organizacional. If the work is
possibility source for construction of living better, in another way it creates limitations
that affect living individual-collective of the worker. Did the interpretation of those data
reveal the need of the learning it interns in the one " who we are and the one what
want? ' considering that in the study of the factors that you/they interfere in QVT
he/she is perfect interrelacdo with that affirmative, what group to suggest a group of
recommendations with views to inhibit fragile factors what generates dissatisfaction
and for consequence they do affect the quality of the workers' life that | intended to
interpret me and to understand under that perspective ".
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DO
SERVIDOR PUBLICO DA ESCOLA DE GOVERNO DO MARANHAO

Aprendizagem no ‘Quem somos e o que queremos”

Silvia Maria Carvalho Campos’

Somos totalmente responsaveis pela
qualidade de nossas vidas e pelo efeito
exercido sobre os outros, construtivo ou
destrutivo, quer pelo exemplo, quer pela
influéncia direta (Montapert)

1 INTRODUGCAO

A Nova Ordem Mundial exige das organizagbes de todas as naturezas,
performance institucional para enfrentar esse quadro de mudancgas e incertezas,
com amadurecimento na gestdo de pessoas, compreendendo de forma ampla a

complexidade humana nas organizagdes.

Conhecer a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT num érgéo
governamental, acentua a preocupagéo em constatar expressivos comportamentos
que interferem na qualidade dos produtos e servigos oferecidos ao cidadéo-
contribuinte. Essa relagao direciona a abordagem para a dimens&o organizacional,

focalizando as necessidades atuais dos servidores.

* Concludente do Curso de Mestrado em Administracéo da Universidade Federal de
Santa Catarina.
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Vive-se num outro mundo onde a melhoria continua de incrementos ndo &
suficiente para os novos patamares competitivos necessarios. Ha que se privilegiar
valores para que as pessoas se sintam como elementos capazes de realmente fazer

diferenca. E uma profunda mudanga na visdo e nos valores das corporagdes.

Na ambiéncia do servigo publico poder-se-ia enfocar que uma geréncia
equilibrada, que educa, articula e integra € um recurso indiscutivelmente exigido
pelas contingéncias do macro-ambiente. E nesse espaco da vivéncia organizacional
gue se criam ou se destroem estimulos e atitudes que geram mudangas para um

ambiente produtivo e humano de trabalho.

Ao definir o projeto de estudo, estavam ali representados os principios
humanistas e a convicgcdo da autora de que a singularidade e a complexidade da
vida humana nas organizagfes implicam, inexoravelmente, em estabelecer um
contrato dignificante das organizagbes com as pessoas , em via dupla, de modo que
dirigentes e colaboradores se responsabilizem pela construgdo de um ambiente de

trabalho humanizado e produtivo.

O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT revela-se como uma
rigueza de conteudos na medida em que permite variedade e entrelacamento de
abordagens que emergem da realidade sob foco de estudo. Dos dialogos que
provém do estudo orientado por uma investigagdo qualitativa, assomam-se
significados elucidativos que permitem focalizar o dinamismo interno no qual

diferentes forcas interagem.

A opcéo pelo estudo de caso, tendo a EGMA como foco de investigagéao,
esta respaldada no fato de ter este 6rgdo a missdo de assegurar a politica de

desenvolvimento de potenciais humanos em sintonia com o modelo de
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administragdo publica gerencial, criando e sustentando bases estratégicas de

aprendizagem continuada, com vistas a profissionalizar o organismo ptblico.

Os pressupostos que deram sustentagdo a estruturagéo desse estudo séo
que a melhor QVT gera satisfagcdo nas pessoas ao produzirem em ambiente de
trabalho humanizado. Assim, a valorizagdo do trabalhador seria o indicativo de

contexto organizacional com QVT.

Baseado nesses pressupostos formulou-se as seguintes perguntas de

© pesquisa:

a) Qual a satisfacdo do servidor da EGMA em relacéo ao ambiente fisico
de trabalho, interacées humanas e valorizacdo pessoal/profissional no contexto da

organizacao?

b) Qual a relacdo da satisfagédo nos fatores ambiente fisico de trabalho,
interacbes humanas e valorizacéo pessoal / profissional com a QVT dos servidores
da EGMA?

A pesquisa teve como objetivo geral conhecer a QVT dos servidores
publicos da EGMA focalizando a satisfagdo dos mesmos relacionada aos seguintes

fatores: Ambiente Fisico, Interagcbes Humanas e Valorizagdo no Trabalho.

Em termos especificos, pretendeu-se:

¢ Identificar satisfacdo do servidor da EGMA em relacdo ao ambiente
fisico do trabalho;
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¢ |dentificar a satisfacdo do servidor da EGMA em relacdo as interagdes

humanas;

o |dentificar a satisfagdo do servidor publico em relacéo a valorizagao
do trabalho;

o |dentificar a relagdo que o servidor faz desses fatores com a sua QVT.

Este estudo justifica-se pelo  estabelecimento de um padrdo teorico—
pratico como resultado de um processo de investigagéo da relevancia social da vida
no trabalho, tomando-se por base uma instituicdo como objeto de estudo. Emergiu
dessa investigacdo um conjunto de conhecimentos que servirdo de subsidios e que,
também, estdo expressos em recomendagdes, na perspectiva da busca da melhoria
da QVT nas organizacbes publicas estaduais. A intengdo é de que os
conhecimentos gerados neste estudo venham a se tornar ciéncia-aplicada, na
medida em que envolvem uma estrutura de resultados concretos expressos num

quadro referencial para aplicagdo pratica no cotidiano dessa organizagéo.

Embora se constitua uma investigacdo de dimensao particular faz
abordagens sobre as influéncias do ambiente externo no qual a EGMA esta
inserida. Enfatiza, ainda, os pontos conflitantes dessa realidade, explicitando bem o
dinamismo interno ;nas opinides divergentes e convergentes dos sujeitos

pesquisados para entao culminar com as conclusdes as quais a autora chegou.

A seguir, é apresentada a estrutura do trabalho, para melhor
compreenséo. Aborda-se na Introducido a exploracdo dos aspectos contingenciais
que levaram ao estudo, estabelecendo elo com o macro-ambiente para caracterizar
a realidade produtiva dos tempos atuais e os novos paradigmas que orientam o

processo de gestdo das organizagdes, na perspectiva do foco em pessoas, com a
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finalidade de gerar desenvolvimento organizacional. Focaliza, ainda, a justificativa,

os pressupostos basicos e os objetivos da pesquisa.

No Marco Tedrico esta identificado o tema, onde examina-se diferentes
abordagens que permeiam os enfoques selecionados, constituindo-se o referencial

tedrico que da sustentagdo a interpretacdo e compreensao da realidade.

A parte que concerne ao Método do Estudo, aborda a instrumentalizag&o
da pesquisa, o caminho percorrido, em suma, o instrumento utilizado no processo de

investigacao da realidade sob foco de estudo.

A descricdo da realidade estudada, esta expressa no 'Conhecendo a
qualidade de vida dos servidores da EGMA', onde apresenta-se as interagbes
cotidianas a partir de diversas abordagens examinadas sob olhar dos sujeitos,

tomando-se por base os enfoques para os quais a pesquisa foi direcionada.

Em seguida, discute-se a interpretagéo e a compreensao da realidade em
foco, examinando fragilidades do ambiente de trabalho, fazendo correlagbes com a
QVT e identificando possibilidades que emergem desse contexto para dar conta de

responder aos objetivos desta pesquisa.

Nas consideragdes finais do estudo, a autora tece algumas consideracbes
objetivando focalizar a atencdo sobre os principios para uma nova gestdo de
pessoas e oferece um elenco de recomendagbes com vistas a fechar "brechas" que
fragilizam a QVT daquela instituicdo investigada.
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Faz parte, ainda, da estrutura do trabalho a bibliografia consultada e os
anexos que se caracterizam como instrumental de apoio, com a fungdo de

complementar e ilustrar o raciocinio para fins de esclarecer aos usuarios.
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2 MARCO TEORICO

([...]) A poesia e a arte continuam a desvendar
l6gicas profundas e insuspeitas do inconsciente
coletivo. A ciéncia é apenas uma forma de
expressdo desta busca, ndo exclusiva, nao
conclusiva, ndo definitiva (Minayo)

A configuracdo soécio-politico-econdémico-social global atual ndo tem
_precedentes. Neste contexto as organizagdes, sejam publicas ou privadas, sofrem e

refletem essas mudangas.

O mundo deixou de-ser arrumado. Ha uma instabilidade inquietante.
Transformacdes rapidas e profundas levam as empresas a se langarem num campo

de batalha competitivo pelo mercado de trabalho e pelo espaco institucional.

Ndo somente se disputam produtos e servicos tomando-se como
referéncia o menor preco, mas agregam-se a esses a qualidade como fator

diferencial.

Nessa nova estruturacdo de mercado, ser competitivo passa a significar

uma questdo de sobrevivéncia.

Qualidade e produtividade, inovagdo organizacional, modernizacido e
modernidade, multifuncionalidade, competitividade, mudancas, demissbes
voluntarias, competéncias inéditas, inovac¢des tecnologicas sdo exemplos que
caracterizam a complexidade e a peculiaridade do ambiente de trabalho

predominante.
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Em busca de capacidade para Competir nesse ambiente turbulento as

empresas tém em foco a qualidade dos produtos e os resultados.

E nesse ambiente, no qual as empresas se esforcam para sobreviver, que
se focaliza a atencdo para o aspecto psico-social-econdmico que envolve as

pessoas nas organizagdes.

Esse aspecto é relevante dentro da compreens&o de que tudo que ocorre
no ambiente organizacional é resultado da dimensdo comportamental, como causa e

como efeito.

Constata-se que a medida que ocorrem desequilibrios entre os
investimentos tecnoldgicos em detrimento dos cuidados com o capital humano, o
desempenho do trabalhador é afetado negativamente pelos baixos niveis de
satisfagcdo. Por tal razdo é preciso estar atento para um conjunto de fatores que

podem energizar ou tornar apatico o ambiente das organizagées.

Rodrigues (1994, p.61) enfoca que:

O desempenho de um individuo em um papel ndo depende s6
da sua personalidade, atributos e habilidades. Um fator
decisivo para este desempenho é o contexto e clima
organizacional, bem como os fatores externos a organizacio e
que nela influenciam.
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Nesse cenario coloca-se em foco a questdo da Qualidade de Vida no
Trabalho por ser uma exigéncia dos tempos atuais que expressa cCompromisso com
os avancos da ciéncia, da civilizagc&o e da cidadania.

A correlacdo QVT e satisfacdo nas organizagbes esta centrada no
aspecto de que a interacdo entre os mais variados fatores inseridos na vida
organizacional e as dinamicas de comportamentos resultam em eficiéncia ou n&o, na

execucdo das atividades de trabalho.

[...] a organizagdo é entendida como um contexto onde o
entendimento da interacdo entre tantas dinamicas
comportamentais diferentes se torna ndo s6 necessario comc
imprescindivel para se concluir sob possiveis desvios na
consecucao dos objetivos empresariais, assim como entender
os sintomas da saude ou doenga organizacional [...] a
organizacdo € produto da intengcdo de se obter determinado
resultado e do conjunto de trabalho que as pessoas se
propbem a realizar, numa relagdo de troca, que lhes
possibilitam atingir seus propédsitos individuais ( BERGAMINI,
1988, p.31).

A crise da motivacao tem sido destacada, num contexto em que o fim do
emprego € uma realidade. Esse aspecto é fortemente ressaltado por Lévy-Leboyer
(1994, p.63) e tado bem expressa as aflicbes contemporaneas relativas ao

significado que o trabalho tem para as pessoas.

E isso, talvez, que existe de mais gritante na crise da
motivagdo e na rediscussao atual do trabalho. apesar das
condicbes econdmicas degradadas e frageis que ameagam a
seguranga individual e atentam contra o nivel de vida, a
motivacao para o trabalho se desintegra
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Ha um forte descompasso entre a imprescindivel necessidade de
mudanca para as organizagbes e a estruturacdo de um contigente humano
motivado, envolvido e comprometido com a missdo das empresas. Nessa
compreensdo, o trabalho vem perdendo a condi¢éo de ser uma fonte importante de
auto—estima e realizacdo individual. Ou seja, passou a ser visto como um
instrumento que garante a sobrevivéncia. Isso é preocupante na medida em que o
trabalho € uma atividade que efetivamente constréi a histéria das pessoas visto que
permite satisfazer o atendimento de suas necessidades e.objetivos de vida. Como as
organizagdes poderdao manter a competitividade, com um nivel mediano ou baixo de

motivacdo dos seus empregados, nesse mercado altamente exigente e instavel?

Esse valor da vida no trabalho é um importante componente da qualidade
de vida. Portanto, as empresas devem investir em agbes que contribuam
efetivamente para a retomada de condi¢bes que elevem o significado do trabalho

para as pessoas que integram a organizagao.

A geréncia centralizadora que desmotiva, simula atividades, gera trabalho
inatil, ndo permite sinergia de grupo, bloqueia a criatividade e ndo acompanha
mudancas, adoece e corrdi a estrutura humana do servigo publico. Os defeitos de
atitude pessoal e incapacidade para liderar geram atitudes insensatas, criam fortes
obstaculos e retardam a incorporagdo do novo paradigma gerencial. Dai o alto custo
sécio-institucional gerado por esses comportamentos para a administragédo publica,
por serem capazes de assegurar, no ambiente interno do 6rgdo, um contingente
humano apético, alienado, enquadrado e espectador. E possivel mensurar os danos
provocados pela organizacdo doente, devoradora de dentro para fora. A
abordagem da QVT permite fazer essa anéalise em profundidade.
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Cohen (1995, p.1) apregoa que a personalidade da orgénizagéo esta
saudavel, quando ela da a seus membros uma inoculagdo que ajuda a repelir o
fracasso, criando assim, uma confortavel atmosfera de trabalho que potencializa os
membros para darem o melhor de si. Cita, ainda, que existem nove desordens
psicolégicas que afetam grande parte das organizagGes: comportamento maniaco,
depress@o maniaca, esquizofrenia, parandia, comportamento neurédtico, obsesséo

compulsiva, depressao, intoxicagao, sindrome pds-traumatica.

Em todos os sentidos, a missdo, 0 método, a estratégia, 0 desempenho e
os resultados devem conferir primazia a pessoa. Esse é o valor ético compativel com
o perfil institucional que permitira operar a estrutura administrativa de forma
inteligente, interativa, motivacional e valorativa da capacidade de criagdo do homem
na organizacao e, consequentemente, assegurar a sua capacidade competitiva da

organizacao.

Dar primazia a cultura e a personalidade do 6rgdo, & mergulhar
efetivamente no processo de identificacdo e compreensédo das complexidades que

se operam na vivéncia das organizagdes.

Se ha correlagéo, entre satisfagdo e produtividade, isto significa entéo
que, lancar m&o de estudo sobre QVT seja uma decisdo estratégica, tendo em vista
que a partir de uma analise profunda se elabore um conjunto de informagdes
capazes de desnudar a realidade intrinseca de cada organizagado e assim interferir

para torna-la mais saudavel e competitiva.

A dinamica da QVT, enquanto uma fungdo de pesquisa e de andlise
organizacional, estabelece uma estratégia que visa manter o equilibrio nas relagdes

de trabalho, na perspectiva de atenuar os efeitos advindos das pressées interna e
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externa da organizacdo. Esse € um processo que precisa estar claramente
assimilado pelos gerentes e os trabalhadores, tanto no nivel da sua conotagéo
conceituai quanto na importancia da sua aplicabilidade.

A idéia do pacto psicolégico € uma condigdo que perpassa todo esse
processo favoravel a participacdo, mantendo-se um padrdo de gerenciamento
voltado, também, para a estruturagdo de um ambiente mais humanizado que

contemple a dimensao organizacional, ambiental e comportamental.

A acbes de QVT prescindem de investigacdo da esséncia dinamica da
vida organizacional, observando-se a dimensdo contingencial da realidade
investigada. Nao restam duvidas de que todo esse processo perpassa a dimensio

cultural da empresa.

Para imprimir niveis competitivos de qualidade em produtos e servicos,
torna-se uma exigéncia a QVT. Nesse aspecto, a criagdo de uma saudavel
atmosfera de trabalho tem a capacidade de potencializar o desempenho das
pessoas.

A investigacdo da QVT cria um espacgo para o didlogo com as pessoas
das empresas, fazendo destacar questdes relativas as suas necessidades
emergentes. Para tanto, utilizam-se modelos que orientam o processo, no sentido de
captar consideragbes e elementos gerais capazes de traduzir a realidade estudada.
Significa que essa deve ser uma interpretacdo qualitativa que aprofunde e reflita a
verdadeira dindmica da esséncia de cada realidade abordada. Isso implica
inferéncias e interpretacdes de significados.
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QVT aborda o contetido cultural que envolve as organizacées. E relevante
essa abordagem tanto em instituicbes publicas e privadas, considerando-se que
essa é uma estratégia para as mudangas que urgem serem realizadas na
perspectiva da produtividade e do desenvolvimento organizacional, num contexto de

trabalho que privilegie os contetidos motivacionais e estratégicos.

Lévy-Leboyer (1994, p.21-22) assinala que “é o trabalho que de fato situa
o individuo na sociedade, sendo- através das experiéncias de vida ativa que séo

construidas a identidade e a personalidade de cada um”.

O trabalho se constitui a atividade humana primordial € o marco de
referéncia inicial que define o sentido da existéncia dos seres humanos. Nessa 6tica,
cada contexto de trabalho constitui um sistema social especifico com seus

interesses grupais, seus valores e seus principios, suas normas e seu estilo de vida.

A abordagem sociologica sobre os significados do trabalho atribui-lhe a
condicdo de elemento-chave na cdnstrugéo de coletividades humanas, moldados
pelo processo técnico e influenciador da estratificagdo social e da mobilidade social.
A dimens&o psicolégica aponta para os diferentes graus de motivacao e satisfacao
no individuo provocado pelo trabalho. De modo que se extrai dessas duas
concepgdes o inter-relacionamento de fatores intrinsecos e extrinsecos ao
trabalhador no seu ambiente de trabalho, manifestado no cotidiano da realizacéo de

suas atividades produtivas.

Kanaane (1994, p.27) resume que a tendéncia atual quanto a organizacgao
do trabalho tem sugerido que se deva redefinir o paradigma presente na sociedade
e, em especial, nas organizagbes. Tal mudanca sugere a incorporacdo da

abordagem holistica que converge para uma visdo integral das partes e do todo.
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Uma vez realgada a impoﬁéncia do trabalho na vida coletiva, objeto que a
sociologia do trabalho focaliza, emerge a preocupacéo em identificar as influéncias
sociais no ambiente organizacional, partindo-se da concep¢do de que sdo nos
agrupamentos organizacionais que se desenvolvem crencas e valores. Nessa
trajetéria, aplicam-se os estudos da sociologia nas empresas para identificar clima,
cultura e sub-culturas organizacionais mais especificas, com a finalidade de estudar

a comunidade organizacional.

A esséncia do ambiente de trabalho nos tempos atuais enfoca a
competitividade, produtividade, sobrevivéncia, levando as empresas a um verdadeiro

esforgo para se preservarem no mercado de trabalho.

Nao bastam apenas regras que estabelecem direitos e deveres dentro do
ambiente organizacional, é preciso idéia compartilhada de valores, dentro de uma
visdo de comprometimento e responsabilidade conjunta.E fundamental, pois, levar

em conta de que nos bastidores das maquinas e computadores esta o homem.

O que esta acontecendo em nossas sociedades amadurecidas
€ muito mais fundamental, embaragoso e perverso do que se
possa esperar. Essa confusdo, uma parte dela, provém da
busca de eficiéncia e crescimento econdmico, na convic¢do de
que os homens séo ingredientes necessarios ao progresso. Na
busca desses objetivos negligenciam-se que homens e
mulheres devem ser a medida de todas as coisas € ndo ser
medidos por outros valores. E facil perder a eficiéncia, tratando-
a como um fim em si mesma, e n&o como um meio para outros
fins ( Handy 1995, p.11)
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Segundo Kanaane (1994, p.19), a interdependéncia entre o homem e seu
trabalho é intermediada por vetores administrativos, tecnologicos, sociais, politicos,

comportamentais, etc, que interferem continuamente na dinamica, em tal relagao.

Toda organizagdo pressupde um sistema integrado de subsistemas
interdependentes e intercambiaveis entre si, revelando a estrutura das relagbes de
poder e autoridade, lideranga, clima, cultura, sistema de comunicagdo, evidenciados
na estrutura organizacional e no sistema administrativo adotado. Sao, portanto,
fatores estruturais e dindmicos que determinam, associados a tantas outras

variaveis, o complexo campo do comportamento humano nas organizagoes.

A evolucdo da sociedade e a velocidade das mudangas no mundo do
trabalho justificam que se aborde a trajetdria de diferentes correntes tedricas
administrativas, de modo a se resgatar esse processo historico revelador de fases
determinantes do contexto de trabalho que envolvem o homem para, entao,

dimensionar a esséncia da QVT, num outro momento.

A énfase nessa trajetoria ou nessa inter-relacdo de concepgdes tem a
intencdo de trazer a tona os componentes organizacionais que determinam as

influéncias sécio-cultural - econdmicas no processo de trabalho.

O pioneirismo da teoria organizacional esta fixado na administragéo
cientifica de Taylor que concebe o0 homem dentro de uma dimenséo racional, cuja
natureza esta vinculada a variavel econdémica. Nessa perspectiva, implanta o
conceito Hde homo economicus, dando énfase a uma visdo estreita da natureza
humana, explicando o seu comportamento, motivado exclusivamente pelas
recompensas econdémicas e materiais “[...] & preciso dar ao trabalhador o que ele
mais deseja - altos salarios” (TAYLOR 19 | p. 30).
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Essa concepcdo de administragdo do trabalho, justifica o modo rigido,
padronizado, controlador e mecénico que ndo conhece o desejo humano de
satisfacdo no trabalho. As melhorias nas condi¢cdes de trabalho justificam-se pela
obtencé@o da eficiéncia do trabalhador e ndo pela preocupagdo com os aspectos
humanos da organizacao “[...] Na tarefa é especificado o0 que deve ser feito e
também como fazé-lo, além do tempo exato concebido para a execugéo’* (TAYLOR,
p. 51).

A teoria classica, modelo desenvolvido por Fayol, reforca o sistema
fechado e mecanista da administracdo cientifica de Taylor com a caracteristica
peculiar de focalizar a estrutura organizacional, diferentemente do seu antecessor
que enfatizava a tarefa realizada pelo operério. Persiste, ainda, a abordagem
administrativa desfocada do conteudo psicoldgico e social, pelo menos na dimensao
da importancia desse aspecto, desconsiderando a complexibilidade e a relevancia
do fator humano como elemento fundamental para a administracdo. Fayol (1977,
p.34-35) aponta que a divisdo do trabalho permite reduzir o numero de objetivos
sobre os quais devem ser aplicados a atencéo e o esforgo, reconhecendo que essa

é a melhor maneira de obter o maximo proveito do individuo e da coletividade.

A partir da década de 30 a teoria administrativa sofre alteragdes
conceituais relevantes e transformadoras, sustentadas pelo desenvolvimento das
ciéncias sociais. Surge a Teoria das Relagbes Humanas desencadeando a
abordagem humanistica nas organizagbes. O foco agora estéd nas pessoas,
impulsionando um movimento de reacdo e de oposi¢do aos principios da ‘teoria da
maquina’ que privilegiavam os aspectos formais, o0 método rigido e mecanicista.
Com Mayo, reforcam-se os principios que sustentam a necessidade de humanizar e
democratizar a administracdo. Percebe-se, a partir de entdo, a capacidade e o
comportamento social do trabalhador, o condicionamento dos individuos na

organizagdo as normas e padroes de comportamento definidos pelo grupo,
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realcando a concepgéo de que o homem é motivado para o trabalho principalmente
pela necessidade de reconhecimento, aprovagdo e participacdo no contexto de
trabalho que convive. Contrapde-se o homem social ao homem economicus.
Reconhece, ainda, a existéncia e a importancia dos grupos informais dentro das
organizagdes, realgcando a espontaneidade de relacionamentos que muitas vezes se
sobrepéem aos rigores da organizagao formal, definindo de maneira informal, regras
de comportamento, objetivos, escalas de valores sociais, crengas e expectativas,
determinando, assim, padrées de interagdo. O moral e os complexos aspectos
emocionais do trabalhador passam a merecer atengdo quando da analise do

conteudo e da natureza do trabalho.

O advento da Teoria das Relagdes Humanas introduz novos conceitos
administrativos, tais como comunicagdo, motivacdo, lideranga, organizacao informal,

cooperagao.

O Modelo Burocratico de Administragdo assenta-se numa vis&o
padronizada do comportamento humano. Insere-se no século XX onde esta
registrado um crescimento acelerado das organizagdes e por isso denominado por

Max Weber como século das burocracias.

As dimensdes da burocracia estdo definidas numa organizagao super-
racionalizada, ndo levando em conta a natureza organizacional e as condigbes do
ambiente externo. Negligencia o0 lado humano da empresa e nao leva
adequadamente em conta o crescimento pessoal e o desenvolvimento da
personalidade madura das pessoas. As comunicagdes e as idéias criativas sao
bloqueadas ou distorcidas por causa das divisdes hierarquicas. A desconfianca é
uma atitude do modelo burocrético implicando em n&o utilizacdo plena de recursos

humanos.
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Weber (1982, p.25) enfatiza que a natureza especifica da burocracia
desenvolve-se mais perfeitamente na medida em que é ‘desumanizada’, eliminando
dos negécios oficiais 0 amor, o &dio, e todos 0s elementos pessoais, irracionais e
emocionais que fogem ao calculo. Acrescenta o autor, ainda, que essa natureza

especifica de burocracia € louvada como uma virtude principal.

Conforme (MERTON apud CHIAVENATO, 1993, p.459) “a forma
burocratica exerce influéncia sobre a personalidade dos seus membros e estimula
uma aderéncia inflexivel as normas e regulamentos por mero e rigido respeito a
essas normas e regulamentos, que de meios se tornam fins em si mesmo,

deslocando os objetivos da organizacao”.

Embora represente um passo a frente da organizagdo formal proposta
pela Abordagem Classica, a Burocracia esta caracterizada pela caréncia de
flexibilidade e inovacGes necessarias e imprescindiveis a uma sociedade moderna,

em processo de continua e acelerada mudanca.

A Teoria Estruturalista surge como um desdobramento da Teoria da
Burocracia e uma leve aproximacdo com a Teoria das Relagbes Humanas;
posiciona-se dentro de uma visdo extremamente critica de organizacdo formal.
Visualiza a organizagdo como uma unidade social grande e complexa, onde os
grupos sociais interagem entre si; reconhece a compatibilidade e nao-
compatibilidade com os objetivos da organizacdo, o que permite identificar a
existéncia de conflitos no ambiente organizacional, aqui compreendidos como
geradores das mudangas e desenvolvimento das organizagbes. No estruturalismo
existe a preocupacdo com o todo e com o relacionamento das partes na constituicdo
do todo.
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Chiavenato (1993, p.473), enfatiza que “para os estruturalistas, a
sociedade moderna e industrializada & uma sociedade de organizac&o, das quais o

homem passa a depender para nascer, viver e morrer’.

Aspecto relevante esta caracterizado na concepgdo de que o
aparecimento de organizagbes complexas em todos os campos da atividade humana
nao é separado de outras mudancas sociais. Nesse sentido, fazem parte integrante

e fundamental da sociedade moderna.

A Teoria Estruturalista caracteriza o ‘homem organizacional que
desempenha papéis em diferentes organizagbes. Essas organizagdes sociais sao as
consequéncias da necessidade que o homem tem de relacionar o seu
comportamento com os comportamentos dos outros, a fim de poder realizar seus

objetivos.

Com a Teoria Estruturalista ha um esforgo de conciliacéo e integragéo
dos conceitos classicos € humanisticos; inaugura os estudos dos ambientes dentro
do conceito de que as organizagdes sao sistemas abertos em constante interagao

com o0 seu macro ambiente.

A Abordagem Comportamental da administracdo € um marco forte das
ciéncias do comportamento na teoria administrativa e a busca de solugbes
democraticas e flexiveis para os problemas organizacionais. Fundamenta-se na
psicologia organizacional, ao contrario da teoria estruturalista que é influenciada pela
sociologia. Predomina a énfase nas pessoas, iniciada com a teoria das relacdes
humanas, mas dentro de um contexto organizacional. Esta centrada em principios
das ciéncias comportamentais estabelecendo conclusées da natureza e

caracteristicas do homem, assim definidas: o homem & um animal social dotado de
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necessidade, de um sistema psiquico que articula linguagem com raciocinio
abstrato, com aptiddo para aprender, comportamento orientado por objetivos e
utilizacdo de um padrao dual de comportamento (coopera/compete).

A estrutura explicativa que a teoria comportamental da para o
comportamento organizacional esta fundamentada no comportamento individual das
pessoas. Ao reafirmar os postulados democraticos que recebeu da Teoria das
Relagbes Humanas para tornar as organizagbes. mais humanas, enfatiza os
principais meios para desenvolver condicbes de satisfagdo na organizacdes:
delegacao de grupos de trabalho semi—auténomos, ampliagdo do cargo (amplitude
de variedade e de significado) retroagdo (feedback), como elogios, criticas
construtivas sobre o desempenho, promo¢des em escala para pessoal néo—
gerencial, treinamento mais amplo no cargo, simplificagdo do cargo pelo préprio

ocupante.

As teorias da motivagdo sdo amplamente utilizados pelo modelo
comportamental de administragdo. Nesse aspecto, segundo.a corrente Behaviorista,
os administradores precisam conhecer as necessidades humanas para melhor
compreenderem o comportamento humano como poderoso meio para melhorar a

qualidade de vida dentro da organizagao.

A Abordagem Contingencial da Administracdo, por suas caracteristicas
fundamentais, enfatiza que ndo se atinge a eficiéncia organizacional seguindo um
unico e exclusivo modelo organizacional, ou seja, ha formas multiplas de se alcancar
os objetivos variados da organizagdo dentro de um ambiente também altamente
variado, explicando os mecanismos de ajustamento das organizacdes a esses
ambientes de maneira proativa e dinamica. E, assim, um passo além da Teoria de
Sistemas sugerindo que a organizacdo € um sistema composto de subsistemas e

delineado por limites identificaveis em relacdo ao seu supra—sistema ambiental.
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Focaliza o imperativo tecnolégico como impactante na natureza da estrutura e do

comportamento organizacional.

O Modelo Contingencial da Administracdo € aplicavel a inumeras
habilidades administrativas, principalmente aquelas que envolvem componentes
comportamentais. Assim, se o0 administrador deseja promover mudancgas
comportamentais deverd, invariavelmente, alterar as contingéncias ambientais para
alcangar esse objetivo. Trata-se de um reforgo tedrico para a compreenséo da
interdependéncia e natureza orgéanica da organizagéo, bem como o carater aberto e
adaptativo das organizagc")es e a necessidade de preservar a sua flexibilidade em
face das mudancas ambientais. Enfim, "a Teoria da Contingéncia é eminentemente
eclética e interativa, ao mesmo tempo relativista e situacional". (CHIAVENATO,
1993, p. 842).

A globalizagcdo dos mercados tem trazido profundas alteragées nos estilos
de vida das pessoas e das empresas. Consequentemente as organizagbes de toda
natureza estdo sentindo os impactos dessas mudancgas: choque de culturas, maior
interdependéncia entre as economias, rapidez da informacdo, pressdao da

concorréncia e enorme volatividade de produtos e servigos.

Nesse cenario, emerge a Teoria das Organizacées de Aprendizagem, o
que na visdo de Senge (1990, p. 270) esta caracterizada como organizagbes que
nao podem se sustentar no dominio pessoal se este nao abranger todos os aspectos
da vida, tal como n&o podem promovem um objetivo comum sem estimular objetivos
pessoais, que sdo sempre multifacetados - eles sempre incluem desejos profundos
relacionados a vida pessoal, profissional , organizacional e familiar. Na concepg¢éao
do autor, 0 mundo é composto por for¢cas relacionadas entre si. Acrescenta, ainda,
que nas organizag¢des de aprendizagem as pessoas expandem continuamente suas
capacidades de criar resultados que realmente desejam, "possibilitando o

crescimento da aprendizagem em grupo.
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E na dimensdo da gestdo do conhecimento que novos e elevados

padrées de raciocinio libertam a aspiragdo coletiva, possibilitando o crescimento em

grupo.

Drucker (1993, p. 120 - 211) enfatiza que em uma sociedade instruida a
educacdo tera que transmitir vitude ao mesmo tempo em que ensine habilidades
necessdrias para se agir com eficacia. A educagdo €&, assim, um instrumento
estratégico, estrutural, sustentavel porque possibilita que se perceba criticamente a
realidade para entdo transforma-la. Freire (1980, p.40) reforca essa idéia,
entendendo que o homem sé pode participar ativamente na histéria, na sociedade,
transformando a realidade se for auxiliado a tomar consciéncia da realidade e de sua

prépria capacidade para transforma-la.

O conhecimento é, assim, o recurso unificador e totalizador da
capacidade competitiva das organizagcbes do nosso tempo, 0 que implica em dizer
qgue na gestdo do conhecimento desloca-se a visdo fragmentada da realidade para
uma visao do tddo, num processo de compartilhamento e transdisciplinaridade. Para
tanto, a cultura organizacional deve estar introjetada em cada um dos seus membros
para que haja construg¢do do conhecimento, num procésso de troca de experiéncia,
destacando-se, nesse processo a comunicacido e a lideranga como principios, na
perspectiva de perceber a importancia das inter-relacbes que coexistem no todo
Nonaka e Takeuchi (1997).

Analisando-se o processo de mudancga das organizagbes que evoluiu do
modelo mecanicista até o modelo orientado ao conhecimento, observa-se que a

competéncia humana esta sob foco das instituicbes, sendo assim as pessoas o
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principal capital das empresas, focalizando a informagdo e o conhecimento como

recursos vinculados aos novos paradigmas de gestéo organizacional.

Nonaka (apud SENGE, 1995, p. 21) chama atengao para o fato de que

Uma empresa nao € uma maquina, mas um organismo Vivo e,
bem a semelhanga de uma pessoa, pode ter senso coletivo de
identidade e propédsito fundamental. E este o equivalente
organizacional do auto-conhecimento - um entendimento
compartilhado do que a empresa representa, para onde ela ta
rumando, em que tipo de mundo ela quer viver e o que é mais
importante, como ela tenciona tornar esse mundo uma
realidade”.

A abordagem da Qualidade de Vida no Trabalho, nesses tempos de
turbuléncias passa a ser um instrumento para analisar o choque gerencial da

mudanga.

Para este estudo, convém fazer breve referéncia no tocante ao
gerenciamento de produtos/servigos através da Qualidade Total, como um processo
de melhoria continua enquanto fator diferenciador de produtividade e
competitividade.

A inspegao, o controle estatistico da qualidade, a garantia da qualidade e
a estratégia da qualidade sdo fases que registram a evolugdo conceitual da
Qualidade Total.
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Ha pelo menos duas correntes bem distintas que se posici.onam arespeito
do processo de Qualidade Total, nas organizagGes. Uma, bem representada pela
posicdo de Vieira (1996, p.55) afirmando que as praticas gerenciais preconizadas
pelo sistema de controle da qualidade total viabiliza maior participagao,
descentralizagio das decisbes, ambiente fisico seguro e confortavel, condicbes de
trabalho que geram satisfagdo, oportunidade de crescimento e desenvolvimento
pessoal. Outra que afirma que o conceito exacerbado de Qualidade Total s6 tem

conseguido como resultado o desemprego e o stress dos colaboradores.

Enriquez (1996, p.24) afirma que as organizagbes pouco se importam
com o estado emocional do ser humano, muito menos com o que eles deixardo de
fazer ou terdo que fazer para atingir as metas absurdas estipuladas. Ainda em
conformidade com o consultor citado, essa tensdo organizacional tem  causado
doengas que vém atingindo milhares de trabalhadores, independentes da sua

posi¢ao na organizagao.

A empresa moderna com capacidade de competir, dentro de uma vis&o
de longo prazo, tem bem assimilada a importancia da qualidade de vida no trabalho
no mesmo contexto da producéo e do controle. Os paradigmas emergentes realgam
que importa, na perspectiva de obter performance qualitativa no desempenho
organizacional, compreender a ‘qualidade’ numa viséo émpliada de seu significado.
Nao ha programas de qualidade que tenham uma repercusséo efetiva sem que

adicione programas de qualidade humana.

E possivel desenvolver programas de qualidade total como um modelo
que transforme as organizagcdes em agentes de responsabilidades sociais, com
expectativas éticas e apoio organizacional aos seus funcionarios. Isso equivale dizer
gue promovam uma melhor comunicagdo e um senso corporativo maior. E uma

estratégia que as organizacbes podem utilizar com vistas a renovar os
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procedimentos de organizagdo no trabalho, conjugando satisfagéo do empregado a
produtividade das empresas. Assim, a tecnologia da QVT esta direcionada para as
reformulagdes a nivel do trabalho, objetivando maior eficacia e produtividade ao

mesmo tempo que atende as necessidades basicas dos trabalhadores.

Para situar a questdo da QVT, resgata-se no contexto da Qualidade Total
a influéncia de pensamentos que-levam a incorporar uma agao pela qualidade que
extrapole o produto. Assim, fica realcada a necessidade e a indispensabilidade do
comprometimento de toda organizagdo com um modelo estratégico integral. A partir
dessa nova visdo inicia-se os primeiros movimentos da Qualidade de Vida no
Trabalho.

Mas o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

Na construcdo do referencial tedrico para embasamento deste estudo,
recorri a varios autores, mas especialmente em Patricio (1999) fortaleci a edificagéo
da compreensdo do ‘humano’ nas organizagbes .para refletir os fatores que

determinam a qualidade de vida dos seres humanos.

A referéncia mais antiga da origem do movimento da QVT é identificada
na década de 30, segundo Moraes (1994), na Escola de Relagbes Humanas, mas a
abordagem cientifica do termo QVT s6 é encontrado em 1950.

Atribui-se a Eric Trist e seus colaboradores a origem da denominagao
Qualidade de Vida no Trabalho, a partir de um estudo realizado em 1950 com
abordagens sécio-técnicas em relagdo a organizagao do trabalho. Essa abordagem
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designa experiéncias alicergadas na relagdo individuo-trabalho-organizagéo com
base na andlise e reestruturacdo da tarefa, objetivando tornar a vida dos
trabalhadores menos sacrificada (MORAES, 1994, p.75).

A partir de 1960, nos Estados Unidos é dado maior dimensionamento as
preocupacdes com a Qualidade de Vida no Trabalho, estimulado pela criagcdo da
National Comission ou Produtivity, cuja finalidade era verificar as causas da baixa
produtividade nas . industrias americanas. Em seguida, deu-se a criagdo pelo
congresso do National Center for Produtivity and Quality of Working Life, com o
objetivo de realizar estudos e servir de laboratério sobre a produtividade e a
qualidade de vida do trabalhador (MORAES, 1994, p. 77). Contudo, ainda nos anos
60, as grandes poténcias do ocidente, em particular o EUA, sofrem uma crise

energética e alta de inflagdo, levando a desacelerar e dar novos rumos a QVT.

Na década de 70 a expressdo ‘qualidade de vida no trabalho’ foi
introduzida publicamente pelo Professor Louis Davis, em Los Angeles (VIEIRA,
1996, p. 37).

Em 1979, o foco na QVT & dimensionado, agora agregando as técnicas
de gerenciamento dos japoneses relativo a Qualidade Total. Nesse contexto de
acirrada competicdo nos mercados internacionais, QVT passa a ser um conceito
geral. Tratava-se de imprimir uma nova conotag&o na vida organizacional onde as
necessidades dos trabalhadores passam a ser vistas como uma responsabilidade

social da empresa.

Acredita-se que o interesse pela QVT no Brasil esteja atrelado a
globalizagdo da economia em fungdo das exigéncias de abertura de mercado para

importacdo de produtos estrangeiros. De outra forma, a adogéo crescente desse
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novo estilo de gerenciamento pode estar vinculado a maior conscientizagéo dos

trabalhadores e ao aumento das responsabilidades sociais das organizagoes.

O esforgco de definicdo desse tema ainda registra falta de consenso.
Contudo, de forma geral, esta associado ao contexto social das empresas, reflexo

dos avancos administrativo e de desenvolvimento da sociedade.

Os conceitos englobam desde atos legislativos que protegem o
trabalhador até o atendimento a necessidades e esperancas humanas, segundo os
principios de humanizagdo do trabalho e da responsabilidade social da empresa.
Assim, QVT esta associada a predominancia de ‘valores e motivagbes dominantes’.
Engloba, nessa dimensao, questdes que vao desde a politica salarial, treinamento e
desenvolvimento das pessoas, auto-realizagdo, participacédo, até o ambiente e as
condigbes fisicas de trabalho, preservando-se as demais variaveis que compdem a
dimensdo da QVT.

O termo ‘humanizacgéo do Trabalho' esta associado a essa abordagem, tal
como a preocupacido em manter o equilibrio entre as necessidades do empregado e

da empresa.

QVT esta associada a motivacéo, desempenho, compromisso, satisfagéo

comprometimento e, por consequiéncia, ao sucesso ou fracasso organizacional.

Varias interpretagdes foram sendo feitas para compreender o significado
da QVT. Participacado em decisdes, sistemas de recompensas, melhoria no ambiente

fisico—politico de recursos humanos, interacdo pessoal, desempenho individual,
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imagem da empresa, compensagdes justas, desenvolvimento de capacidades,
crescimento e seguranga, trabalho e espaco total de vida, relevancia social da vida
no trabalho, condicbes de trabalho, sdo exemplos de variaveis que d&o suporte a

analise da QVT nas organizagoes.

A utilizacdo da tecnologia de QVT aplica-se com objetivo de que as
empresas renovem suas formas de organizagdo no trabalho de modo que ao
mesmo tempo em que se eleve o nivel de satisfagdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas, como resultado de maior participagdo dos empregados

nos processos relacionados ao seu trabalho.

Kannaane (1994, p.27) defende a idéia de que

A tendéncia atual quanto a organizagdo do trabalho tem
sugerido que se deva redefinir o paradigma presente na
sociedade e, em especial, nas organiza¢des. Tal mudanca
sugere a incorporagdo da abordagem holistica que converge
para uma viséo globalizadora caracterizando uma relagao mais
humanizada entre as partes.

O modelo Holistico-Ecoldgico da conta de responder a essa totalidade e
estd expresso na concep¢ado de Patricio (1999, p.20-39) quando define que ao
construir um método para essa analise qualitativa do processo existencial humano, a

partir deste referencial:

Busca analisar e fazer sintese sobre os fenbmenos humanos,
num dado contexto para conhecer e compreender o sujeito em
seus valores, desejo e suas crencas, seus mitos e
conhecimentos, suas emog¢des de prazer e de dor e as praticas
que expressam sua linguagem particular e coletiva". Ainda, na
concepgao da autora "o pensar e o fazer holistico e ecolégico



40

significa a vivéncia compartilhada de consciéncias que
mobilizem perceber o carater biolégico e cultural do ser
humano, a diversidade, a unicidade e universalidade, a
integralidade e totalidade de cada ser, na relagdo consigo
mesmo e em interacées com outros seres humanos e as outras
naturezas, em movimentos de tempo e espago, particulares e
coletivos; as relagbées do ser humano com a vida no planeta e
no universo. Entende, assim, que a abordagem da vida
humana a partir desses pressuposto compreende '[...]Ja
diversidade e transculturalidade das necessidades individuais e
coletivas de ser, estar, sentir, conhecer, fazer e ter, que o ser
humano apresenta em todo o seu processo de viver, através da
dindmica da interagdo transpessoal-natureza-cotidiano-
sociedade. '

Em Boff (apud PATRICIO, 1999, p.36) relata que:

A ecologia é a ciéncia da sinfonia da vida, é a ciéncia da
sobrevivéncia, e a singularidade do saber ecologico consiste
em relacionar todas as experiéncias e todas as formas de
compreensdo como complementares e uteis no nosso
conhecimento do universo, nossa funcionalidade dentro dele e
na solidariedade cdsmica que nos une a todos, resultando,
deste procedimento, o holistico que traduz a captagéo da
totalidade orgéanica e aberta da realidade do saber sobre a
totalidade

Ou tal como enfoca Groff & Bennett (apud PATRICIO, 1999, p.34),
"...Nao estando mais aprisionados a légica limitada do pensamento tradicional, a
parte cessa de ser apenas um fragmento do Todo, mas, sob certas circunstancias,
reflete e contém o todo”.

O argumento de Patricio (1999, p. 49) € de que a constru¢do da qualidade
de vida do ser humano "representa o processo de satisfacdo de suas necessidades
primitivas e culturais, de sobrevivéncia e transcendéncia”. [Assim a construgdo da
qualidade de vida, individual e coletiva do ser humano € medida pela qualidade dos

encontros que ele vai fazendo ao longo do seu processo de viver. Nessa visao,
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qualidade de vida enquanto] "processo e produto diz respeito aos atributos e as
propriedades que qualificam essa vida, e ao sentido que tem para cada ser humano:
refere-se, desta forma, as "caracteristicas do fendbmeno da vida, ao 'como esta se
apresenta’, ao 'como constréi' e 'como o individuo sente' o constante movimento de

tecer o processo de viver nas interagbes humanas".

Em Patricio (apud COLOMBO, 1999, p.124) as necessidades humanas

Eventos essenciais a vida e ao bem viver que possuem
dimenséo fisica, socio-cultural, bioldgica, espiritual e afetiva,
todas interrelacionadas, compondo uma unidade, porém, com
carater dinamico". [Assim, o] "sentido das necessidades esta
condicionado & visdo de mundo do homem, as suas crengas,
valores, suas praticas, seus desejos, expectativas e metas,
como ser singular e social, em cada momento da vida e aos
recursos disponiveis". Com esta compreens&o, na visao da
autora, qualidade de vida esta diretamente relacionada ao
atendimento das necessidades de ser, estar e fazer nas
qualidades humanas de querer, sentir e conhecer.

Na esteira dessa compreensdo, Ser Humano é um microssistema ou
micromundo que interage consigo mesmo e com 0s outros seres da natureza-Terra,
participando direta e indiretamente da construcdo de vida de todo planeta através
das redes de interconexdes ‘comunicacionais’ de diferentes tradicbes. Através
dessas conexdes estabelecidas vai criando seus préprios padrées, mantendo outros
significados & sua particularidade biolégica e cultural (PATRICIO,1999, p.48). Assim,

na visdo da autora o Ser Humano é "simplesmente e complexamente" um ser

ecolégico, com direitos e deveres para participar da tecitura do todo (1999, p. 56).
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Na concepgdo de Walton (apud RODRIGUES, 1974, p.81) a "expresséo
 Qualidade de Vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever certos
valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades industrias em favor

do avango tecnolégico, da produtividade e do crescimento econémico”.

A importancia em compreender o conceito de QVT estad em esclarecer
equivocos resultantes da utilizagcdo do termo em programas organizacionais que na
pratica refletem uma estratégia' de manipulagdo sustentada em abordagens
simplistas e miope do comportamento humano. Outra manifestagdo errénea da
abordagem de QVT é aquela que relaciona essa tecnologia ao dispéndio de
recursos da organizacdo por associa-la a imediata aplicagbes de custo em
melhorias nas condi¢des fisicas e de instalagbes, atendimento a reivindicagbes

salariais, reducdo da jornada de trabalho, e variadas outras medidas.

Vieira e Hanashiro (apud VIEIRA, 1996, p.39) apresentam o conceito de

QVT como a:

Melhoria nas condi¢gbes de trabalho com extensdo a todas as
fun¢des de qualquer natureza e nivel hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado
satisfatério, tanto para o emprego como para a organizagao.
Isto significa atenuar o conflito existente entre capital e o
trabalho.

Patricio (apud COLOMBO, 1999, p.22) focaliza que conhecer o ser
humano e suas interagées € a dimensdo maior do saber de todas as disciplinas, e
que para se refletir a qualidade de vida do ser humano é necessario refletir sobre
particularidades que definem o que é ser humano. Busca em Gramsci a concep¢ao

de que o ser humano deve ser compreendido como uma série de relagbes ativas e
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que embora a individualidade seja o mais importante processo, n&o deve ser o unico
elemento a ser considerado. Assim, o ser humano nao & concebido isoladamente,
mas através de "possibilidades oferecidas pelos outros homens pela sociedade das

coisas da qual ndo pode deixar de ter certo conhecimento”.

Na visdo de Heller (apud PATRICIO, 1999, p.54) "qualidade de vida é
construida na vida cotidiana, tendo em vista 0 ser humano ‘individual’ e ‘genérico’.
Ou tal como enfoca Patricio (1999, p.56) "a consciéncia que o ser humano tem sobre
qualidade de vida-saude é construida no processo de interagbes humanas nos seus

diferentes cotidianos”.
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3 METODO DO ESTUDO

Uma ciéncia que se divorciou da vida perdeu a sua
legitimidade (Alves).

3.1 Caracterizagao da Pesquisa

A pesquisa configurou-se um estudo de caso, tomando-se como
referéncia o foco particular de uma unidade a ser investigada, estabelecendo-se
uma abordagem exploratorio-descritiva uma vez que a investigagdo ndo parte de um
problema detectado, mas quer dar conta de identificar multiplicidade de dimensdes
que emergiram dessa exploragdo sobre Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, na
Escola de Governo do Maranhédo — EGMA.

Na visdo de Patricio (apud COLOMBO,1999, p.22):

Ambiente € o meio, o contexto, ou seja, 0 espago micro e
macro onde o Ser Humano vive. Nesta compreensao, percebe
este ambiente como a natureza fisica e energética (terra, lua,
sol, agua, seres vegetais, minerais e animais), bem como o
meio sociocultural e energético-afetivo-espiritual, representado
por micro contexto (familia, escola, trabalho, lazer, religido,
comunidade,[...] que s&o dinamicos e interrelacionados com o
ambiente maior (pais, mundo, universo) de modo a influenciar e
ser influenciado por ele.Com essa compreensdo, ambiente
torna-se recurso quando oferece ao ser humano as
possibilidades de desenvolver e manter os componentes desse
ambiente, ou seja, todas as dimensdes do seu espaco,
essenciais para sua "qualidade de vida para viver saudavel".
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A metodologia de pesquisa utilizada foi qualitativa, entendendo-se que
este modelo de investigacdo que melhor responde as questdes propostas porque
capta a realidade dinamica e complexa do ambiente de trabalho, privilegiando os
“significados” que os sujeitos atribuem a sua realidade de trabalho.

Patricio (apud COLOMBO,1999, p.53) realca que por terem como foco a
compreensédo da realidade através dos significados humanos, os métodos de
pesquisa qualitativa tornam possivel engendrar em seus caminhos e instrumentos,
elementos que conduzem a descobertas de conhecimentos basicos e aplicados
sobre a qualidade de vida. Enfoca, ainda, que o objetivo da abordagem qualitativa é
captar os significados do sujeito em sua cultura (crencas, valores, conhecimentos e

praticas) e em seus sentimentos num dado contexto natural e histérico.

Bergamini (1998, p. 27), por sua vez, real¢a que as vivéncias do individuo
sao resultantes da sua interagdo com o ambiente, integrado por variaveis ecolégicas,
culturais e ou sociais. Dai o cuidado em evitar uma forma de analise estanque,
inviabilizando avaliacbes mais critica, capazes de demonstrar a dinamica do
ambiente ofganizacional, de modo que se faca uma abordagem exploratoria,
buscando o porqué a realidade estudada é apresentada dessa ou daquela forma.

Como Vieira (1996, p. 53) alerta s6 as diferentes interpretacbes que
diferentes individuos ou grupos desenvolvem acerca de uma mesma situagao,
permitirdo que se recupere a dinamica da situagdo estudada, dinamica esta que se
expressa no processo vivenciado pelos individuos envolvidos e no relato das

representacgdes e interpretacdes de suas experiéncias, crengas e valores.

E importante observar o crescente interesse das instituicbes em definir

modelos organizacionais que contemplem a dimens&o subjetiva do ambiente de
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trabalho. Nessa esteira que visa a humanizacdo do contexto organizacional,
focalizam-se as preocupagbes com o nivel de motivacao, feedbacks, participacgéo,
sinergia, valorizagéo do individuo, dentre outros aspectos, que venham demonstrar a
validade do enfoque qualitativo no corpo da administrac&o, revelando-se como um
método inovador capaz de aprofundar a investigagcdo dos fenbmenos

organizacionais em estudo.

3.2 Os Caminhos da Pesquisa

E relevante explicar o porqué a EGMA foi escolhida como objeto de

estudo:

A experiéncia da pesquisadora no servigo publico permitiu-lhe
testemunhar o surgimento da Escola de Gestdo Publica do MaranhZo - EGPM e
manter contatos com o Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos - IDRH.
Ambos antecederam a Escola de Governo do Maranhdo - EGMA. Assim, 0 vinculo
que se mantinha entre a pesquisadora e essas institui¢gdes vinham ao encontro de
suas crencas e valores pessoais e profissionais de que s6 o conhecimento € capaz
de verdadeiramente construir mudancas culturais que contribuam para o
desenvolvimento das pessoas, e por conseguinte, ao desenvolvimento das
instituicdes. Com a institucionalizagdo da EGMA passou a compor o quadro de
servidores da mesma o que reforcou a convicgdo da relevancia dessa instituicdo
para nao so6 profissionalizar o servico publico, mas alavancar de forma estratégica a
humanizacido e a ética nos procedimentos administrativos que compdem o sistema
publico estadual.

Entdo, uma vez aluna do curso de mestrado, a autora ndo hesitou em

tomar esta realidade como objeto de estudo para analisar a QVT dos seus
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servidores, entendendo que se tornava imprescindivel aquela instituicdo, diante da
missdo complexa a que se destina, assegurar ao seu quadro de pessoas um
ambiente de trabalho saudavel capaz de imprimir real condigdo de desenvolvimento
de trabalho de alto impacto para a sociedade.

Definido o tema da pesquisa foi aprofundado o olhar para o foco desse
estudo @ medida que elaborou-se questionamentos, buscando opinides e literatura
especifica. Nessa fase exploratéria do estudo, a preocupacgao foi desenvolver
pesquisa bibliografica que permitisse responder aos objetivos da investigacéo, de
modo que ao proceder a analise doé dados, esses referenciais dessem conta de
interpretar a realidade, segundo o olhar que a pesquisadora debrugca sobre a
pesquisa desenvolvida.

A complexidade do estudo alcangou dimensdes especiais na medida em
que a pesquisadora desenvolveu estudo no seu ambiente particular de trabalho o
que comumente leva aos questionamentos de fragilidade do processo de
cientificidade, com rigorosa critica no que € concebido como argumento da influéncia
da vivéncia no processo de estudo da realidade. Com esta preocupacdo comunga
da concepg¢ao de Patricio (1999, p.67) de que alicercado no método qualitativo "os
fendmenos s&o construidos pela subjetividade humana em seus significados
culturais e afetivos, particulares e coletivos”. Significa dizer que concebe a ndo
neutralidade do pesquisador no processo de pesquisa, assim entendida como uma
postura de valorizar a objetivagcéo e n&o a objetividade dos dados. Nesse raciocinio
enfatiza a necessidade do pesquisador ter consciéncia das possibilidades de
interferéncias e buscar, ainda na fase exploratéria, subsidios que Ihe assegure 0 uso
de estratégias capazes de, na medida do possivel, impedir o viés de sua
participagdo no contexto sob foco de investigacéo.
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Toda a postura da pesquisadora estad fundamentalmente centrada em
principios que valorizam muito mais a preocupacéo com os fendémenos do que com
a verdade; mais com a repercussdo dos conhecimentos gerados deste estudo,
estabelecendo mediacdes com a realidade sob investigacdo do que com a grandeza
do conhecimento em si. Nesse caminho ressalta a qualidade das interacbes da
pesquisadora com os sujeitos do estudo, assegurando um processo ético e estético,
enfocando o individuo e o coletivo, incorporando assim as idéias enfatizadas por
Patricio ( 1999, p. 23).

Tendo um referencial tedrico norteador como sustentagcao, construiu-se
dai o que seriam os pressupostos basicos dessa pesquisa, tendo como crenga que
QVT séo condigdes que geram satisfagéo nas pessoas ao desenvolverem atividades
num ambiente de trabalho humanizado que lhes assegurem ambiente fisico de
trabalho com seguranca, interagdées humanas qualitativas e valorizagao do
trabalho.

Delimitado o problema a ser estudado, definido os objetivos e construgéo
do marco referencial, na perspectiva da investigagdo qualitativa dessa realidade,
cabia entdo definir as categorias de analise, elaborar as cartas e os instrumentos

utilizados no estudo de campo.

Os procedimentos que antecederam a realizagdo da pesquisa dizem
respeito ao estabelecimento de contatos institucionais para autorizag¢ao da entrada
no campo (Ver Anexo A), utilizando-se para tanto documento que formalizou esse
consentimento (Ver Anexo B). Foi solicitado, ainda, autorizagdo aos dirigentes da
Instituicdo para que a pesquisadora procedesse ao manuseio de documentos
oficiais do 6rgao, conforme o modelo adotado (Ver Anexo C). Esses contatos
implicaram, também, em apresentar proposta de estudo aos servidores (Ver Anexo

D), potencialmente sujeitos da pesquisa para obter o consentimento dos mesmos
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(Ver anexo E) com vistas a realizar as entrevistas. Essa etapa, segundo Patricio
(1999, p.69) diz respeito ao processo "Entrando no Campo” que representa os
primeiros momentos de interacdo com o contexto onde sera desenvolvido o estudo.
Ainda, segundo a autora, esse processo identifica agdes que possibilitam conhecer o
campo, escolher os sujeitos de estudo e negociar todo o processo, inclusive o

planejamento participativo.

Uma vez tomadas essas providéncias, dia - a - dia, respeitando o ritmo de
trabalho dessas pessoas, definiu-se quem seria entrevistado e a que horas, de modo
que se poupasse aqueles que tivessem naquele dia um volume de trabalho maior,

dado a intensidade, prazo de conclusdo e situagdo emergencial.

O fato de ser servidora daquele Escola, estando vinculada as atividades
normais de trabalho, obrigaram a pesquisadora a conciliar parte das suas
atribuicoes, executando-as pela manha, de modo que, a tarde, horario de expediente
da EGMA, pudesse trabalhar nas entrevistas das 13:30 as 16:00 horas e, entdo
retornar as minhas atividades, como funcionaria do 6rgao. As entrevistas tiveram

duracdo média de uma hora e meia cada uma.

Definiu-se uma sala climatizada para realizar as entrevistas, sem
interferéncia de pessoas, barulhos ou quaisquer outros elementos que viessem
obstruir uma ambiente favoravel aos dialogos. Para criar um clima mais agradavel e
descontraido, deslocou-se para essa sala um aparelho de som, no qual ouvia-se
musicas suaves, propicias a meditacdo e ao relaxamento. Em algumas situacdes,
houve mudanca do local das entrevistas, mas sempre preservando esse ambiente

de tranquilidade para realizagéo das sessdes de dialogo.
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3.21 Periodo, Sujeito e Local do Estudo

A pesquisa foi realizada de dezembro de 2000 a janeiro de 2001, com
profissionais da Escola de Governo do Maranhéo - EGMA. Contudo, a trajetéria de
estudos, baseados nessa pesquisa, estendeu-se até janeiro de 2002, tempo em que
a autora pode mergulhar nos diversos enfoques advindos dessa investigacdo
cientifica, estabelecendo, assim um maior entrosamento com os temas emergentes
e, fundamentalmente com os principios de uma nova ciéncia que privilegia a

construcdo de uma visdo mais integrativa do ser humano.

A Escola de Governo do Maranhdao — EGMA surgiu no cenario das

organizagdes publicas estaduais, inserida no processo de Reforma do Estado.

A Reforma Administrativa de 1998 extinguiu o Instituto de
Desenvolvimento de Recursos Humanos — IDRH que tinha como publico-alvo o
conjunto dos servidores publicos estaduais e a Escola de Gestdo Publica do
Maranhao - EGPM, esta destinada especificamente a clientela com escolaridade de
nivel superior, tinha como objetivo promover estudos, conceber, criar, desenvolver,
formatar, experimentar e aperfeicoar produtos destinados ao ambito institdcional,
incluindo sistemas, modelos, tecnologias, ferramentas e outros mecanismos
gerenciais voltados para o desenvolvimento das instituicbes, dos servicos e da

gestéo publicos.

O IDRH era uma Autarquia, o que lhe conferia autonomia administrativo-
financeiro enquanto que a EGPM tratava-se de um Orgdo Desconcentrado (Decreto
n 14.240, de 20 de outubro de 1994), sob regime especial de autonomia relativa de
natureza administrativa e financeira, integrante da Secretaria de Administragao,

Recursos Humanos e Previdéncia — SEARHP.
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A criacdo da EGMA se da a partir da extingdo desses 6rgéos o que lhe
confere a tarefa de aglutinar simultaneamente as a¢ées do IDRH e da EGPM, tendo

a sua estrutura funcional formada de servidores daqueles 6rgaos extintos.

A Escola de Governo do Maranhao € uma SubGeréncia da Geréncia de
Estado de Administracdo e Modernizacdo - GEMOR. Foi instituida (1998)
completamente dependente da estrutura administrativa-financeira dessa Geréncia de
Estado, privada, assim do sfatus de instituigdo com autonomia que lhe conferisse
agilidade nos processos decisorios. Esta localizada em prédio, originalmente,
construido para o funcionamento de uma Secretaria de Estado e, portanto,
apresentando uma arquitetura incompativel para um centro de educacéo continuada.
Ao longo dos anos, varias adaptacdes fisicas internas foram feitas para atender as
suas atividades-fim, sem contudo assegurar a instituicdo uma estrutura compativel
com a sua missdo. estrutura organizacional da Escola de Governo do Maranhéo é

assim constituida:

a) Subgeréncia

b) Departamento de Projetos

c) Departamento de Desenvolvimento de Talentos Humanos
d) Departamento de Desenvolvimento Gerencial |

e) Departamento de Comunicagéo e Editoragéo

O quadro de pessoal € composto de 57 (cinquenta e sete) servidores
dentre técnicos de nivel superior, nivel médio e operacional.
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A instituicao desenvolve cursos de especializacdo, atualizacé@o nas areas
Gerencial e Técnico Administrativo, Informatica, além de promover seminarios,

palestras e/ou similares.

A finalidade precipua da EGMA é favorecer o desenvolvimento de uma
cultura gerencial para o Estado, trabalhando estrategicamente a dimensdo humana
das organizagbes publicas para essa nova postura profissional e pessoal, nas
relagbes de trabalho desenvolvidas no ambiente do servigo publico. O foco esta no
ser humano das organizagdes, para transforma-lo, em agente facilitador desse
processo de mudanga organizacional, desempenhando habilidades inovadoras que
gerem novas estratégias para o fortalecimento da profissionalizagdo do servigo

publico.

A populacdo para efeito dessa pesquisa foi definida obedecendo a
escolha por categorizagdo de Grupo Ocupacional - Diregcdo e Assessoramento
(DAS), Atividades de Nivel Superior (ANS) e Atividades Administrativo e Operacional
(ADQ), subdividindo o grupo ADO em duas categorias (administrativo e apoio
operacional), de modo a assegurar a inclusao destas categorias no estudo global da
estrutura funcional do 6érgéo, sem a preocupacéo de apresentar a analise dos dados,
relacionando-os com representacido da sua categoria funcional, mas sim com a

preocupac¢ao em contemplar todas as esferas funcionais.

Prevaleceu na composicdo que delimitou a populacdo os seguintes
aspectos:

e Servidores, com no minimo 2 (dois anos) de tempo de servigco, a

excec¢ado dos ocupantes de cargo comissionado, especificamente;
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e Equilibrio entre 0o numero de entrevistados do sexo masculino e

feminino;

e Equilibrio entre o numero de egressos dos extintos Instituto de
Desenvolvimento de Recursos Humanos e Previdéncia - IDRH e
Escoia de Gestdo Publica Estadual - EGPM;

e Servidores que representam as diferentes areas de atividade
ocupacional da instituicdo, observando-se, assim, servidores que
ocupam posi¢ao estratégica no 6rgao, a atuagdo direta com a clientela

e atividades no nivel operacional.

Os sujeitos da pesquisa foram selecionados segundo um
encaminhamento de postura intencional da pesquisadora, aqui entendida, segundo
Franco (apud VIEIRA,1998, p.58) como uma escolha de individuos considerados
elementos-chave, caracteristicos do universo de interesse. Com este fim, observou-

se, no processo de escolha, os seguintes critérios:

e Estar diretamente em contato com o publico - alvo da instituicZo;
e Ter lideranga e expressividade no processo decisério da organizacao;

o Representar um segmento ocupacional da instituicio.

A preocupacdo estava em realizar um tratamento qualitativo da
interpretacdo do material captado em unidades qualitativamente representativas do
conjunto do universo e de modo diferenciado em fun¢ao das caracteristicas do
problema investigado (THIOLLENT, 1986, p. 62).



54

Enfoca-se, ainda, a preocupagdo em realizar consultas para identificar
opinides com vistas a definir quem seriam esses elementos - chave significativos

para a realidade estudada.

A amostra definiu um quantitativo de 05 (cinco) servidores por categoria,
num total de 20 (vinte) sujeitos entrevistados, baseando-se para isso nos principios
da representatividade qualitativa, conforme Thiollent (1986). Minayo (1994, p.21-22)
reforca esse principio ao afirmar que a pesquisa qualitativa trabalha com o universo
de significados, motivos, crencas, valores e atitudes que correspondem a um espago
mais profundo das relagdes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser

reduzidos & operacionalizagdo de variaveis.

322 Levantamento, Registro e Analise de Dados

O levantamento de dados foi eminentemente descritivo, fixando maior
preocupagdo com o processo do que com o produto, dentro da compreens&o do

significado que as pessoas atribuem as suas vidas e a sua realidade de trabalho.

Optou-se como instrumento de coleta de dados, a entrevista

predominantemente individual, com aplicacdo do formulario semi-estruturado
(Anexo F).

Esta fase do processo esta identificada em Patricio (1999, p.70) como
‘Ficando no Campo’, representando os diferentes momentos de interagdo com os
sujeitos da investigacao.
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Para registro das informagdes utilizou-se o Diario de Campo (Anexo G)
composto, conforme Patricio (1999, p.72) de Notas de Campo na qual registram-se
a transcricdo dos didlogos bem como os fatos observados durante a entrevista e
Notas do Pesquisador para fazer os registros dos sentimentos e reflexbes do

agente de pesquisa, durante todo o processo.

Ha que se enfatizar que em Bogdan & Bicklen (1994, p.75-78) a autora
buscou respaldo para manter postura ética no processo de investigacdo. Na esteira
dessas recomendacdes, assegurou-se que a participagédo dos sujeitos se desse de
forma voluntaria, de modo que esses sujeitos tivessem plena informacao a respeito
da natureza do estudo, resguardando-os de qualquer espécie de dano. Para tanto,
no Termo de Aceite de Participagdo no Estudo estdo bem claras essas informacgoes,
somando-se a esse recurso toda uma explicagao preliminar mantida em dialogo com
cada sujeito. Esse consentimento de participagdo materializou-se a partir da

assinatura dos participantes, no documento pertinente.

Ainda, no ambito da ética, a identidade dos suijeitos foi absolutamente
protegida, de modo que esse anonimato ficou contemplado pela adocido de
pseudénimos tais como: Belinha, Ana, Lucy, Luiza, Junior, Concy, Chapeuzinho
Vermelho, Luciana, Rafaela, Vania, Jailson, Morfeu, Apoio, Carlos, Mauricio,

Ricardo, Fred, Rob, Antonio e Hugo.

Seguindo as recomendacbes éticas que o0s autores apontados
estabelecem, primou-se para que os sujeitos fossem tratados com respeito,
estabelecendo clima de confianga, de modo que s6 foram registrados os dados que

0s mesmos estavam de acordo que assim o fizesse.
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Embora a autora tenha previsto o0 uso de gravador nas entrevistas, ndo o
fez por verificar que ndo era bem aceito pelos sujeitos, vez que manifestaram
timidez diante da perspectiva de uso deste instrumento de apoio a coleta de dados.
Por fim, resguardou-se a seguranga de todo o material colhido através dos relatos
verbais e demais materiais escritos, bem como elaborou-se os resultados sem
distorgbes, assim como houve o compromisso de sé publicar esses dados depois de

serem apresentados aos sujeitos e a instituicao.

Houve preocupacéo em registrar dia, hora, local e numeragéo de ordem.
Acrescente-se a esse procedimento o cuidado em especificar as informagdes
essencialmente descritas, as falas, as citacbes e as observagbes pessoais do
pesquisador (LUDKE e ANDRE, 1988, p.32) seguindo um modelo semi-estruturado,
utilizando-se questbes abertas, com apoio de sub-questbes caso houvesse

necessidade.

A dindmica e a complexidade do método qualitativo obrigaram a autora
por varias vezes, buscar reforco nas teorias, & propor¢do que temas emergentes
surgiam, para melhor compreendé-los e direciona-los como elementos constitutivos

da analise dos dados.

Além da fonte primaria (entrevista) utilizou-se fontes secundarias, tais
como: Leis, Decretos, Planos/Programas, publicacbes técnicas, periddicos, livros e
similares, tais como: Lei da Reforma do Estado do Maranhdo, Estatuto dos
Servidores, Plano de Diretrizes Basicas para Capacitagio dos Servidores, Programa
Qualidade de Vida e Cidadania, Pesquisa sobre Clima Organizacional, Regimento

Interno da EGMA, Relatério de Consultoria.
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Em comum acordo com os sujeitos da pesquisa definiu-se um local
reservado a realizagdo das entrevistas, utilizando-se de horario previamente

combinado durante a jornada de trabalho dos entrevistados.

Fez-se uso de fotografias produzidas pela pesquisadora que focalizam o
ambiente do trabalho, na perspectiva de registrar o “inventario cultural "da instituicéo
investigada, ampliando a conjugacéo de dados a serem analisados, uma vez que
nos dao maior compreensdo do subjetivo e analise indutiva (BOGDAN e BICKLEN,
1994, p.183).

A analise de dados -ocorreu nos varios estagios da investigagao,
culminando com a sistematizagcao formal quando do encerramento da coleta de
dados.

Desenvolveu-se procedimentos analiticos das situagdes estudadas, com
enfoque progressivo para organizacdo do material recolhido, aprofundamento
concomitante a revisdo de literatura, validagdo de idéias junto aos sujeitos, bem
como utilizagdo extensiva de comentarios, observagdes e especulagdes no processo
de coleta dos dados.

A analise por categoria dos dados permitiu compreender a realidade sob
investigacdo com base na decodificagdo de informag¢bes em diversas unidades que
s&o classificadas e formam agrupamentos analégicos. Nessa experiéncia optou-se
entdo, por uma analise de conteudo divididos por temas sub-divididos em partes
utilizaveis de modo que o problema pesquisado permitisse comparacado com os

demais textos escolhidos de forma idéntica.
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O esquema a seguir identifica a estrutura das categorias estudadas,
tomando-se como referencial as abordagens relativas as perspectivas,
possibilidades, necessidades, sentimentos, crencas, valores, limitagcdes, praticas, o
que dar prazer e desprazer do ponto de vista dos sujeitos. Revela, assim, as macro-
categorias associadas a um agrupamento de micro-categorias nas quais identificou-
se a satisfacdo dos sujeitos em relagdo a Seguranca no Trabalho,. Interagées
Humanas e Valorizagdo do Trabalho. A partir dessa estrutura, todo um
encaminhamento investigativo foi processado, valorizando a histéria de cada sujeito,
fazendo-se interrelagbes entre fatores e abordagens de modo a responder as

perguntas da pesquisa.
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Seguranga no trabalho
ritmo de trabalho

) . numero de horas
AMBIENTE FISICO trabalhadas

DE TRABALHO

materiais e equipamentos Necessidade

tempo exigido para a
tarefa

Possibilidades

. sentimentos que
INTERACOES predominam
. estado do clima no
HUMANAS ambiente organizacional
tipo comunicagao

Limitagoes

Avaliagao do trabalho
Reconhecimento pelo Crencgas e Valores
trabalho
Demonstracao de respeito
e justica por parte dos
gerentes Praticas
Possibilidades pessoais
para mudanga
Possibilidades que a .
instituicéo oferece para Sonhos/Expectativas
aperfeicoamento
Sentimento de ser
importante para a
instituicao
TRABALHO . Liberdade para
desenvolver potencial
criativo
Possibilidades de carreira
na instituicdo
Reconhecimento do valor
de servigos da instituicao

VALORIZACAO

DO

O que da prazer

O que incomoda

3.3 Devolugdo da Pesquisa

A particularidade dessa etapa, no processo da pesquisa, vincula-se ao
compromisso profissional estabelecido nos preceitos de investigacdo de uma
realidade, com vista a nédo so6 identificar os componentes intrinsecos ao estudo, mas

oferecer um conjunto de subsidios que direcionem ac¢bes instauradoras de uma
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ambientacdo humanizada nas relacées de trabalho. Assim, o retorno das
informagdes prevé a realizagdo de seminario, reforgcando a idéia de Thiollent (1986)
de que este € um momento de fazer conhecer os resultados de uma pesquisa na
intencdo de gerar reagbes e contribuir para a dindmica da tomada de consciéncia e
assim gerar a possibilidade de mais um ciclo de acdo e investigacdo. Esse momento
é também caracterizado por Patricio (1999, p. 73) como "Saindo do Campo". Trata-
se, tal como preconiza a autora, de momentos que podem ‘representar apenas
despedidas e agradecimentos, ou encaminhamentos futuros, ou mesmo pode
representar o encontro, ou encontros, para a apresentagao e devolugéo dos dados,

se for o caso".

Pretende-se apresentar os resultados do estudo através de Seminario,
convidando para tanto profissionais da Escola de Governo do Maranhao, segmentos
estratégicos em nivel de cupula gerencial e técnica da Geréncia de Administracdo e
Modernizacao do Estado (GEMOR), estendendo-se convite aos representantes dos
Nucleos Setoriais de Treinamento e Desenvolvimento do conjunto dos 6rgéos e

Geréncias Estaduais.
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4 CONHECENDO A QUALIDADE DE VIDA DOS SERVIDORES DA EGMA

No fundo, todo homem sabe que € um ser impar,
presente uma unica vez neste mundo. E por nenhum
extraordinario acaso um exemplar téo
maravilhosamente pitoresco de diversidade de
unidade, como ele é, jamais sera moldado uma
Segunda vez. (Friedrich Nietzsche)

A pesquisa em foco teve como sujeitos de estudo Belinha, Ana, Lucy,
Luiza, Junia, Concy, Chapeuzinho Vermelho,Luciana, Rafaela, Vania, Jailson,
Morfeu, Apolo, Carlos, Mauricio, Ricardo, Fred, Rob, Antonio, Hugu, cada um

compreendido na dimensao da sua realidade.

Foram entrevistados 10 (dez) servidores do sexo feminino e 10 (dez) do
masculino. Os sujeitos femininos sao pessoas que estao na faixa etaria de 27 a 57
anos. O nivel de escolaridade varia do 1° grau incompleto a pés-graduagéo em nivel
de especializacdo. Predominantemente s&o casadas e servidoras publicas, com
prestacao de servico em torno de 19 anos. Aquelas que alcangaram o nivel superior
sdo profissionais de servico social, administracdo de empresa, pedagogia,
agronomia, biblioteconomia. Ocupam cargos funcionais nas areas de apoio

operacional, técnico, assessoramento e chefia de departamento.

Por sua vez, os sujeitos masculinos estdo na faixa etaria de 26 a 48 anos.
A escolaridade situa-se entre ensino médio completo e pés-graduacéo, no nivel de
especializagdo. Os técnicos com formagdo de nivel superior sdo graduados em
comunicagao social, agronomia, economia. Desenvolvem fungdes técnica, de chefia,

motorista, vigia, recepcionista e digitador.



62

No processo de investigacdo da realidade em estudo, houve preocupagao
em conhecer as percepcdes dos sujeitos sobre o que eles entendiam ser Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Primeiro, porque era necessario compreender os seus
significados e identificar, inicialmente, possibilidades de interrelagbes com as demais
categorias que compdem a pesquisa. Segundo, porque na tentativa de formulagéo
de um conceito, os sujeitos iniciam uma introspec¢ao 'fertilizando’ assim o contexto

de analise que se iniciava .

Nao houve, praticamente, dificuldades para o conjunto dos sujeitos
formularem as suas definicdes sobre QVT. Percebeu-se que os aspectos levantados
nas definicbes estavam fortemente relacionados as questdes abordadas pelos
sujeitos no decorrer das entrevista, vinculando-as as suas situagbes de vida no
trabalho. Significa dizer que esses elementos conceituais v&o estar presentes nas
abordagens feitas pelos sujeitos no transcorrer das entrevistas, transformando-se no

ponto-chave das suas necessidades, valores, crengas e perspectivas.

Assim, pela analise dos dados, verificou-se na pesquisa que do ponto de
vista desses servidores, QVT tem relagcdo com as interagées humanas, ambiente

saudavel e seguro e a satisfagdo com as atividades que desenvolvem no trabalho.

Um bem-estar cotidiano, a relagcdo entre os colegas e a
satisfagdo no que se faz.

E vocé trabalhar no setor que sente bem.
No meu entender € o grau de alegria, de satisfacdo no trabalho

[...]Ja gente ser unidal...Jo que eu entendo é isso.

Sempre que penso em qualidade de vida no trabalho penso em
segurangal...Jsera que ta certo?[...Jtem que haver uma boa
convivéncia com os colegas.



63

QVT foi definida, ainda, associando-se aprendizagem e motivagcao como

indicadores que instrumentaliza esta condigdo organizacional saudavel

E uma melhoria para o desenvolvimento humano e vem
atender a qualificagdo profissional e o bem-estar da pessoa no
seu ambiente de trabalho.

O ambiente, motivagao[...Jum local onde se pode aprender

QVT também é vista pelos sujeitos como resultante de uma boa

remuneracgao, associada a organizagéo do trabalho e bom desempenho profissional.

Qualidade de vida no ftrabalho € ter um trabalho bem
elaborado, com tempo suficiente para realizacdo das atividades
e que seja bem distribuido

Eu penso que seja assim. é tudo que existe de bom e de
melhor na instituicdo. Melhorias em todos os sentidos, desde o
salario até a parte fisica onde as pessoas trabalham.

O enfoque na categoria Ambiente Fisico de Trabalho baseia-se no
referencial tedrico de que este aspecto engloba tudo o que influencia o préprio
trabalho no que diz respeito ao estrutura fisica, localizag&o, ritmo de trabalho,
numero de horas trabalhadas, materiais e equipamentos disponiveis, tempo exigido
para cada tarefa. Esta dimens&o engloba, portanto, preocupacdo com as condi¢des
de trabalho que reduzam ao minimo os riscos de doencas e danos, de modo a

satisfazer a necessidade de protecao.
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No conjunto das manifestacbes relativas a essa categoria, a pesquisa
mostra que esse aspecto é assim percebido, no tocante a seguranga pessoal, no

ambiente de trabalho:

A seguranca pessoal é muito vulneravel, ndo ha controle de
entrada e saida de pessoas.

Eu vejo que aqui ndo tem seguranga, sO0 ndo me sinto mais
insegura porque nunca fui vitima.

Aqui ndo ha quase nenhuma seguranca neste prédiof...Jé
péssima porque comecgando la da recepcdo do prédio ndo ha
identificacdo, ndo ha controle de entrada de pessoas e nem
informacdes corretas sobre para onde devem se dirigir

N&o ha seguranca. As pessoas passam livremente pelo setor
da recepcdo

A recepcdo da Escola ndo esta adequada dificultando a
identificagdo dos visitantes/ alunos no momento da chegada

Eu acho que nds carecemos de segurangal...Jeu acho que em
termos de segurancga deixa a desejar(...Jaqui é muito facil de
entrar|...Jaqui € muito facil de roubar, estuprar|...Jo que der na
cabeca de um marginal desse. Muitas vezes fica s6 um vigia
aqui na Escola, 14 embaixo néo fica nenhum.

Para melhor compreens&o do aspecto seguranca/vigilancia é preciso que

se descreva o ambiente fisico no qual a Escola esta instalada.
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A EGMA esta localizada na Casa do Trabalhador, numa edificagao de 3
(trés) pavimentos, com grande concentragdo de suas atividades no segundo piso, a
excecdo do auditério, que & de uso comum a todo o prédio, localizado no primeiro
piso. Os demais andares sé&o ocupados por um conjunto de sindicatos, associagbes

e similares.

A administracdo desse prédio relativo ao andar térreo e primeiro andar é
de responsabilidade de um sindico. Quanto ao segundo andar, fica a cargo da
administracdo da Subgeréncia da Escola que € subordinada diretamente & Geréncia

de Estado da Administragcdo e Modernizagéo.

O que se percebe nessa relagdo de responsabilidades € um certo
descompasso de atuagdo no tocante a limpeza e a vigilancia. 1sso gera insatisfagdo
na medida em que o servidor se sente prejudicado por essa ndo equalizagédo de

responsabilidades administrativas.

As minhas funcbes deveriam esta restritas a area da EGMA e
nédo a todo prédio que é formado por outras entidades

O predio tem andares que ndo é da nossa responsabilidade. La
€ muito inseguro..

A parte externa que esta localizada a Escola té sendo de quase
total responsabilidade da mesma, embora devesse ser dividida
com o sindico do prédio porque héa outras entidades que aqui
estdo alojadas. Fica pesado para a Escola

E preciso, ainda, para que se esclareca o ambiente fisico de trabalho da
EGMA remontar no tempo para encontrar, na fase da inauguragéo desse prédio, o

funcionamento de uma Secretaria de Estado, instalada no mesmo espacgo que ora a
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EGMA ocupa. Ao longo dos anos varias adaptacdes fisicas internas foram sendo
feitas para atender as necessidades contingenciais. Assim € que se instalou nesse
espaco o Instituto de Desenvolvimento de Recursos — IDRH, instituigao precursora
na area de treinamento de servidores publicos estaduais. Uma vez extinta, deu lugar
a EGMA guando da Reforma Administrativa do Estado, em 1998.

Nesse processo de remodelagbes institucionais sucessivas, reformas
foram sendo feitas no prédio na tentativa de adapta-lo para desenvolver atividades

de aprendizagem em salas de aula.

N&o acho a estrutura fisica da EGMA boa néo, as colunas no
meio das salas atrapalham muito durante as aulas”

Al

As instalagcbes ndo estdo bem adaptadas para a atividade-fim.
Pela posicdo que a EGMA ocupa deveria ter melhores
instalagbes. Acho que deveria ter um prédio proprio.

Né&o esta adaptada a proporcionar um local para administrar
aulas em suas dependéncias[...]Jsalas pequenas, inadequadas
[...] ndo foram projetadas para isso

Estamos mal instalados, a estrutura das salas de aula é
inadequada.

A EGMA esta situada em espaco nobre da cidade de S&o Luis, numa
area intermediaria entre a S. Luis ‘antiga’ e a area de edificagbes modernas e de
proliferacdo de construgbes populares. Integra o Centro Administrativo do Governo
do Estado que circunda o Palacio do Governo Estadual.
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A localizagcdo é boa levando em conta estar num local sem
interferéncia de ruidos

Quanto a focalizagdo é muito boa, bem servida de transportes,
os ruidos externos pouco afetam a parte interna da Escola”

A Escola esta bem localizada considerando que esta na area
administrativa do Governo e fica mais facil o acesso dos
servidores.

Quanto aos aspectos materiais e equipamentos ha unanimidade em

relacdo a essa questao.

Nés temos deficiéncia de muitas coisas em equipamentos |[...]
ha muita necessidade de servicos de manutencdo dos
aparelhos usados pela EGMA que requer um servigo técnico
porque quando ha necessidade de um “servicinho” nos
mesmos fazemos para agilizar. Ha morosidade no atendimento
aos servicos de manutengcdo, com uma meédia de atraso de
6(seis) meses.

E importante fazer alusdo ao contexto em que foi criada a EGMA para que

se possa entender melhor esta abordagem.

A manutengdo é muito ruim. Com esse sistema do Estado é
muito complicado porque a EGMA depende de tudo, ndo tem
estrutura propria.

A Escola depende da GEMOR para receber os materiais e iSso
demora [...]

falta apoio do préprio governo [...] era autarquia e agora ficou
dependente, desestruturada.
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De forma geral, em se tratando dos equipamentos e materias
disponiveis para o trabalho administrativo, observa-se uma certa padronizag&o

favoravel aos servidores em suas atividades diarias.

As instalagbes ndo sdo adequadas para as atividades-fim da
Escola, é uma adaptagdo precaria para o sefor académico |[...]
colunas projetadas no meio das salas. A parte administrativa ta
bem servida

Considerando as nossas instalagdes fisicas, equipamentos e
materiais, em termo de departamento eu me sinto bem [...]
agora as salas de aula deixam muito a desejar, isso ndo é bom.

Em relacdo ao ritmo de trabalho, numero de horas trabalhadas e
tempo exigido na execuc¢ao das tarefas destaca-se aspectos relevantes para este
estudo. Antes, contudo importa informar que esses servidores cumprem 6 (seis)
horas diarias de jornada de trabalho, obedecendo o Estatuto de Servidores Publicos
Estaduais (Lei n° 6.107, de julho de 1994) Por determinagdo regulamentar o
expediente ocorre das 13 as 19 horas, de segundas as sextas-feiras. Em fungao da
especificidade de sua natureza institucional, a EGMA, em alguns periodos, precisa
funcionar nos trés turnos, o que a faz optar por rotatividade de servidores, segundo
uma escala de atribuigcées, em funcdo dos cursos realizados, adotando para tanto o
sistema de folga por turno a mais trabalhado ou, simplesmente, a mudanca

temporaria do turno obedecendo a carga horaria padréo.

O meu ritmo de trabalho é mais dentro do normal, o que eu ndo
gosto é porque nem todo mundo cumpre a sua parte na divisdo
do trabalho e ai, de repente, surge outras coisas e a gente nédo
sabe o que faz [..] o tempo de trabalho daria sem nenhum
problema se cada um fizesse a sua parte.
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O ritmo de trabalho é corrido porque a gente ta fazendo um
trabalho e ja chega logo outro [...] o numero de horas é
aceitavel [...]

No meu departamento o ritmo de trabalho ndo esta sendo bem
aproveitado, ndo esta bem distribuido [...]

O meu ritmo de trabalho eu considero um ritmo excelente,
considerando a minha experiéncia anterior

H& uma certa tendéncia de trabalhos “enxertados” o que leva a
um descompasso dentro do planejamento, isso as vezes gera
uma situagdo de estress na equipe.

O meu ritmo de trabalho é lento, hd uma tendéncia a
ociosidade [...]

O meu tempo satisfaz embora devesse ser melhor
aproveitado [...] tem tempo sobrando..

O meu tempo de ftrabalho é normal, o que dificulta é a
realizagcdo de varias tarefas diferentes ao mesmo tempo |[...]
fica um trabalho confuso, sem se saber 0 que se esta fazendo

[

Eu acho que o numero de horas trabalhadas é suficiente, é
excelente desde que haja mais planejamento no trabalho.
Normalmente ha sobreposicdo de uma atividade sobre uma
outra ndo concluida, isso afeta a qualidade do meu trabalho
porque tem que ser feito de forma corrida [...] as vezes, nem
se da continuidade a atividade anterior..
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A identificacdo da satisfagdo relativa as Interagdes Humanas esta
baseada na qualidade dos relacionamentos interpessoais e sustenta-se em
fundamentos teoricos que apontam para a importédncia dos sentimentos que
predominam na organizagdo de modo a assegurar condutas baseadas em senso de
comunidade. O Clima e a Comunicagcdo Organizacional constituem-se elementos-
chave nesta abordagem. Para efeito deste estudo, entende-se clima organizacional
como meio interno de uma organizagao relativo a atmosfera psicologica e
caracteristica que existe em cada organizagdo (CHIAVENATO, 1994, p. 563). Nessa
compreensao, o clima organizacional, segundo o autor, influencia a motivagéo, o

desempenho e a satisfagéo.

Ao avaliarem como se processam as Interagdes Humanas no seu
ambiente de trabalho, notadamente consideram boa e ao relatarem sobre esta
quéstéo assim as identificam: clima de amizade, consideragao entre as pessoas,
clima favorece a integragéo, relagbes humanas muito boas, lado humano muito
positivo, sensibilidade e percep¢do de ajuda, clima de descontragéo, brincadeiras,

sentimentos de irmandade, sem pressao, de alegria entre os colegas.

Entretanto, ha focos de insatisfagdo no que tange a qualidade dos

relacionamentos.

Sinceramente falta relagbes humanas, comunicacdo entre as
pessoas, entendimento.

A comunicagédo e a integragao sdo razoaveis, ha problemas de
feedback e muitas vezes é preciso que se busque onde houve
a obstrugdo [..] isso tudo porque falta clareza. Ha muita
situagao de improviso.”

Na Escola ha setores que precisam melhorar o relacionamento,
ha um ambiente de fuxicos, falta unido, tem autoritarismo em
alguns setores [...]
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O sentimento mais forte com a gente que € ‘menor’ é a
discriminagdo. Com pessoas que convivo pra ‘ca” ha um bom
relacionamento, Ia do ‘outro’ lado tem pessoas boas sim, mas
tem pessoas que tratam a gente mal.

Na esteira das reflexbes sobre a comunicagdo organizacional ha uma

forte predominancia em posicionamentos que a considera inadequada.

Falta maior informagdo sobre as atividades gerais da Escola.

As informagbes ndo sdo democratizadas, chegam afrasadas no
meu setor, algumas vezes ndo sou realmente informada dos
acontecimentos das atividades em geral da EGMA.

A comunicacdo deveria ser mais direta entre os setores,
entretanto ha uma vontade de que as informagbes sejam
compartilhadas.

A comunicagdo € ineficaz. A recepcdo, por exemplo, ndo
funciona conhecendo as atribuicbes de cada setor. As
informacbes ndo sdo bem distribuidas, ha atividades que ndo
sdo partilhadas por todos, isso revela uma comunicagdo
precaria.

A dimensé&o da Valorizagao do Trabalho aqui é percebida a partir de um
referencial tedrico que atribui relevancia, no contexto das organizacgées, a avaliagao
do desempenho humano, reconhecimento pelo trabalho, demonétragéo de respeito e
justica por parte dos gerentes, possibilidades pessoais de mudanca, possibilidades
gue a instituicdo oferece para o aperfeicoamento, sentimento de ser importante para
a instituicao, liberdade para desenvolver potencial criativo, possibilidade de carreira

na instituicdo e reconhecimento do valor dos servigos da instituicéo.
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O olhar dos sujeitos quanto a categoria que identifica a satisfagdo no que

se refere a valorizagéo do seu trabalho, esta refletida em varias subcategorias.

Relativo a avaliagao do trabalho, percebi reflextes reveladoras.

Eu penso que o meu trabalho ndo é avaliado, ndo sei se estao
me avaliando pra bom ou pra pior, ndo tenho conhecimento

Eu nédo sinto avaliagdo nem por mim e nem pelas pessoas. Ndo
ha uma avaliagdo formal, no maximo um-elogio informal.

Formalmente meu trabalho ndo € avaliado, isso s6 & sentido
quando é feito um trabalho com destaque, ai eu sinto este
reconhecimento.

Eu acho que tem uma forma de avaliagdo, s6 que de uma
forma discreta, pela.observagdo [...] ai.quando ta feito o errado
baixa o “couro”. Ha uma avaliacdo anual que acho vélida mas
nunca soube o resultado.

Pode até ser que eu seja avaliada, mas eu ndo vejo

Se falassem no que a gente té ruim podia melhorar onde o
desempenho nédo foi bom.

De acordo com os entrevistados, em relagdo a demonstragao de

respeito e justigca por parte dos gerentes ha uma analise positiva
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Os gerentes so pessoas decentes, preparadas e por isso nos
respeitam e fazem respeitar a eles.

A percepgado dos sujeitos agora é para a subcategoria possibilidades
que instituicdo oferece para aperfeicoamento. Constatou-se que
predominantemente os entrevistados analisam de forma favoravel o posicionamento

da instituig&o.

A escola da oportunidade, ela & bastante favoravel para
aperfeicoamento profissional, & bem favoravel para o
crescimento no trabalho.

A EGMA da condicbes para o meu desenvolvimento
profissional através de treinamento e da aplicacdo desses
conhecimentos na minha pratica de trabalho.

Ha, contudo, alguns outros posicionamentos que carecem ser destacados
para efeito de analise.

A escola da oportunidade para fazer cursos, incentiva a assistir
palestras [...] s6 que no meu caso eu ndo posso sair, ndo tem
quem fique no meu lugar.

Deveriam investir mais na gente.

A Escola ndo me oferece possibilidades de aperfeicoamento
porque 0s cursos néo correspondem as minhas expectativas.
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A avaliacdo dos entrevistados sobre o sentimento de ser importante
para a instituicdo traz o argumento que revela satisfacdo para a maioria dos

servidores, entretanto ha posi¢des discordantes.

Sinto que sou importante para a instituicdo, eu sinto que eu
marco [...] passei uma semana fora e as pessoas, a maioria
sentiu minha falta.

A gente ndo é insubstituivel, mas tenho certeza da minha
importancia para a Escola, digamos assim

Eu me considero, com certeza, uma pessoa importante para a
EGMA.

Olha eu acho que sou importante, ougo isso do meu chefe
imediato sempre

No departamento devo ter alguma importancia no nivel da
instituicdo, ndo. Nunca sou chamada, fico sempre em terceiro,
quarto plano nas convocagdes para novos desafios [...]

isto eu sinto mais por ndo participar no nivel mais estratégico
das decisGes e ser chamada para executar a elabora¢do do
que ja foi decidido. ‘

Né&o percebo o grau de importancia que a Escola me da [...] até
queria sentir [...]

Eu ndo vejo como eu sou importante, ndo tenho autonomia,
pré tudo ha necessidade de que outra pessoa autorize. Sinto-
me preso a muitas regras, muitas “Autorizacoes.
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De acordo com os relatos sobre liberdade para desenvolver potencial

criativo focaliza-se as principais tendéncias:

Eu acredito que relativamente tenho abertura para usar meu
potencial criativo [...] tem alguns pontos que ndo posso mudar,
a gente tem que seguir, algumas vezes até tento mudar mas
sinto que ha barreiras, poderia ser mais flexivel

i

Eu ndo me sinto em condicdes de opinar, trabalho no limite do
que é solicitado, na maioria das vezes as minhas opinibes néo
sdo aproveitadas e isso causa frustagdo

Nas poucas vezes que dei opinido nunca foi aceita [...] eu ndo
procuro sugerir porque ha uma certa resisténcia.

Eu uso pouco da minha criatividade [...] mas que no fim
prevalece as determinagbes superiores.

O meu potencial criativo ndo € bem explorado, isso me deixa
com a sensagao de estar sendo deixada de lado

O argumento que se segue, relativo a sub-categoria possibilidade de
carreira na instituigao ¢ elucidativo.

A perspectiva é minima porque ha poucos cargos e a tendéncia
& enxugar mais e além do mais ha indicagbes politicas. Agora a
Escola oferece oportunidade para o funcionario despertar e se
preparar para novos horizontes, tudo isso no ambiente externo

[.]

Quando questionados sobre como se posicionaram frente as mudancgas,
pbde-se constatar como argumentos:
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Tenho vontade de mudar, de crescer, de aprender [...] para ter
um bom desempenho no meu trabalho.

Eu estou procurando pelo menos tentar aprender, entender
esse processo de mudangas [...] é claro que ha sempre receio
[...] eu acho meu nivel de abertura para mudancas bem
razoavel [...] estou sempre me preparando para ndo ser pego
de surpresa.

A mudanca em si é vidvel desde que seja benéfica para a
pessoa [...] eu sou uma pessoa otimista [...] no Estado a
pessoa ndo pode se acomodar.

Chamava muito um colega. que varria no trabalho para ensinar
ele a trabalhar em protocolo mas ele dizia que nédo queria
aprender porque 0 servico dele era s de varrer [...] entéo, é
uma pessoa pessimista, que ndo tem uma misséo..

Estou sempre procurando me reciclar para ser um profissional
mais dindmico com maior chance de aproveitar oportunidades.

Eu consigo acompanhar mudangas mas, por exemplo, é légico
que ndo é facil, mas eu tenho vontade de mudar para crescer.

As mudangcas sempre trazem ftraumas. Eu ndo resisto a
mudangas O que me preocupa € quando ftoca a parte
financeira.

Sou desconfiado com mudangas, por falta de minha
preparacédo [...]

Investigou-se, ainda, sobre o reconhecimento do valor dos servigos da

instituicdo. Assim, de acordo com a percepcao dos servidores entrevistados a
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imagem da EGMA tem relevancia. Contudo, em meio a esses relatos ha aspectos

divergentes que vao de descontentamento a sentimento de grande satisfagao.

A EGMA tem um grande valor, ela bem aproveitada dara uma
grande contribuigéo [...] ela esté sendo subutilizada |[...] talvez
de 0 a 10 fica no grau 4 de utilizagéo

Eu gosto de trabalhar aqui [...] sou feliz aqui.

A EGMA tem a importancia pelos treinamentos oferecidos para
qualificagdo profissional mas ndo vem tendo uma assisténcia
maior da parte governamental, o que faz com que 0S Sservigos
oferecidos, muitas vezes, ndo satisfaca a sua clientela.

Eu acho que a Escola esta sendo de grande ajuda para 0s
servidores do Estado até porque a gente precisa mudar, a cada
dia melhorar e a Escola proporciona isso. Eu acho que os
servigos dela tem bastante valor.

No &mbito do Estado a EGMA, eu creio que ainda ndo é dado a
devida importancia necessaria a EGMA..

Nédo tem como negar que a EGMA tem uma posicdo
valorizavel, mas ela precisa crescer [...]

Sobre como avaliam as suas QVT, relacionando-a aos fatores objetos de
andlise da satisfagdo, relatam essas consideracbes na abrangéncia de suas

insatisfagcbes e perspectivas.

Tenho uma boa qualidade de vida na EGMA pelos
relacionamento e pelo reconhecimento do meu trabalho
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A minha qualidade de vida aqui na Escola é 6tima [...] € otima
porque quando venho para ca eu ndo venho stressada, nem
achando que é mais um dia servigo, eu venho satisfeita [...] se
ndo houvesse essa boa relagdo entre as pessoas e esse
reconhecimento pelo meu trabalho com certeza eu ndo teria
uma qualidade de vida 6tima como eu falei

De uma forma geral, posso até avaliar que ta mais positivo do
que negativo.

O que afeta a minha qualidade de vida no trabalho sdo as
condicbes de trabalho ja nos itens valorizagdo do trabalho e
interagcbes humanas sdo bastante propicias.

Apesar de todos os ‘“traumas” eu gosto daqui. O que falta é
mais integragdo, maior comunicagdo . De 0 a 10 a minha
satisfacdo é 8.

Considero minha qualidade de vida na Escola boa. Bom
relacionamento com os colegas, com os clientes, com a diregéo

Olha [...] apesar de traumas, tantas coisas que precisam ser
melhoradas, a minha fungdo mesmo precisa ser ajustada |[...]
tirando isso a minha qualidade de vida esta boa [...] meu
ambiente de trabalho [...] o relacionamento com 0s colegas.

Considero a minha qualidade de vida na EGMA média, com
tendéncia de melhorar porque eu vejo esta perspectiva de ser
atribuido o real valor a minha capacidade profissional.
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5 A QUALIDADE DE VIDA DOS SERVIDORES DA ESCOLA DE
GOVERNO DO MARANHAO: APRENDIZAGEM NO "QUEM SOMOS E O QUE
QUEREMOS? "

Né&o despreze a sensibilidade de ninguem.
A sensibilidade de cada um é o seu génio.
(Charles Baudelaire).

Os significados, as crencgas, valores e motivos contidos nos depoimentos
feitos pelos sujeitos convergem - para uma conclusdo analitica de que esta na
esséncia organizacional da EGMA, no que concerne ao seu foco de atuagdo e a
sua propria identidade, o fator dissociante que faz imprimir os contornos e a
identificagao da satisfagéo ou ndo dos seus servidores, em relagdo a seguranga no
trabalho, interagcdes humanas e valorizagao do trabalho, os quais vem refletir nas
suas QVT.

. A crise da identidade institucional e a questdo do foco estratégico
denotam fragilidades no conhecimento do seu ambiente interno assim refletidos no

que poderiamos chamar de disperséo de esforgos.

ha grande variedade de trabalhos emergenciais [..] ha
Ssobrecarga de trabalho quando deveria haver melhor divisdo
das atividades.

[...] fica um trabalho confuso, sem se saber o que se esta
fazendo.

O enfoque Holistico-Ecologico sustenta a base de um referencial teérico
que interpreta os comportamentos humanos a partir da influéncia dos contextos aos

quais se vinculam, bem como ao conteudo das interpretacées que cada sujeito da as
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sua realidade. Foi nessa perspectiva que se estruturou a analise da pesquisa
realizada. Assim, a Escola de Governo do Maranhdo (EGMA) situa-se num dilema
existencial pelo esforgo de conviver com as marcas distintas bem corporizadas do
que antes foi o Instituto de Desenvolvimento de Recursos Humanos (IDRH) e a
Escola de Gestao Publica do Maranhao (EGPM).

A inseguranga é um tipo de sentimento que vem afetando as
interagGes, as agbes. Essa inseguranga vem da propria
indefinicdo do que é a EGMA realmente e do que se espera
dela. A posicdo dela ndo é clara, é mal definida..

A EGMA precisa ter uma atuagdo definida, fortalecida para
alcancar o valor que deve ter e o reconhecimento da
sociedade. Eu gosto do que poderia vir a ser a EGMA, na idéia
da sua origem.

A compreensdo de uma EGMA que se manifesta por tradugdo dos
depoimentos latentes e expressos, na forma de perguntas do tipo ‘quem somos?’ e
‘o que queremos?’ encontra respaldo nas duas herangas culturais bem delineadas
e especificas. Esse confronto de valores, expectativas, receios e inseguranga
fertilizam a ‘nova’ instituicdo e vai assim configurando um organismo em cujas
entranhas sociais complexas e dinamicas faz emergir esse anseio pela definigdo
incorporada da EGMA.

Um aspecto que reaigca a ‘territorialidade’ das duas cuilturas esta na
composi¢ao humana de cada departamento, concentrando, por exemplo tal com no
Departamento de Desenvolvimento de Talentos Humanos, pessoal oriundo do
extinto IDRH. Os demais Departamentos mesclam servidores da também extinta
EGPM, associando-os a esses, outros originarios de diferentes érgdos e/ou setores
da GEMOR.
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O que a gente sente é que até hoje ha uma certa divisdo entre
os servidores do IDRH e os da Escoia.

Havia mais esta divisdo entre o pessoal do extinto IDRH e o
pessoal da Escola. Este ano houve maior integragéo.

Entao, todos os outros aspectos captados dessa realidade tém origem no
gue se classifica como uma instituicdo que precisa estabelecer um elo com a sua
missdo e com a compreensdo de valores corporativos que se direcionem para uma
nova realidade, ou seja, a realidade da EGMA, propriamente dita. Como enfatiza
Tweed (1998, p.27) uma empresa que conhece o seu foco consegue evitar os
tropecos e as diregbes erradas, tipicos das organizagbes cujo pessoal ndo sabe

exatamente para onde ir.

Nessa perspectiva ha que se -desimcumbir dessa ‘obrigagdo’ com o
passado, fixando-se nele para apenas interpreta-lo e assim projetar o seu foco para
0 novo cenario, com visdo voltada para a realidade atual e projetada para o futuro,

simultaneamente.

A preocupacao centrou-se em identificar a satisfagcdo desses sujeitos no
que concerne a seguranca no trabalho, interacées humanas e valorizacdo do
trabalho e qual relagédo desses fatores com a QVT dos servidores da EGMA.

Nesse processo de "auscultagdo” da alma da organizagéo privilegiou-se o

contetido dos sentimentos e emocao visto que essas dimensbes afetivas valorizam
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os acontecimentos nos quais estdo envolvidos, influenciando, assim, suas

percepgdes, aprendizagem e desempenho.

O que sera abordado nesta sequéncia vai revelar porque chegou-se a
conclusdo de que a QVT dos servidores da EGMA, analisada a luz dos fatores
especificados, prescinde do conhecimento da sua realidade interna, na perspectiva

do compartilhamento da missdo e da dire¢do do trabalho.

Para melhor clareza das situacbes levantadas faz-se necessario ao leitor
sempre fazer um recuo na leitura do documento para rever citagbes dos sujeitos da
pesquisa. Em outros momentos estara apoiado nas conclusbes que a autora
manifesta a partir do que pode extrair, percebendo idéias latentes, além daquelas

expressamente colocadas.

No tocante ao sub item Segurancga pessoal no trabalho, o que se pode
verificar € que ha uma inquietante percepc¢ao de fragilidade relativa a seguranca
pessoal dos servidores daquela organizagcéo. Analisando os fatos que emergiram
dos dialogos percebe-se que esta realidade se manifesta pela extrema facilidade
com que pessoas entram e saem do prédio sem que haja nenhum controle ou
observagdo mais criteriosa que venha garantir a seguranga das pessoas que ali

trabalham, contra roubos, estupros e ou similares.

Atribui-se a vulnerabilidade do sistema de seguranga, nesse aspecto, ao
fato da entrada principal do prédio ndao contar com um servico de triagem e
identificagdo de pessoas o0 que também ocorre na area de recepgédo da EGMA. Ha
queixas de que o préprio servico de vigilancia da EGMA é fragilizado pela
inadequacao do desempenho das pessoas que estdo nessa funcdo ou dos que
coordenam esse pessoal. Percebe-se que ha uma aplicagdo distorcida de
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atribuicbes do pessoal da seguranga cuja orientagdo para o trabalho leva-os a
combinarem funcdes de recepcionista e de vigilancia, fixando-os na unidade de
recepcdo da EGMA, desobrigando-os de manter ronda em diferentes pontos do

prédio, por exemplo.

Afora a situacdo de vigilancia, chama-se a atencdo para a situagao da
Recepgdo do 6rgdo como setor que favorece esse quadro de fragilidade da
segurancga, na medida em que carece de melhor direcionamento de estratégias que
venham identificar a entrada e deslocamento de pessoas ja nas dependéncias da
EGMA. Essa preocupacio deve ser estendida ao fortalecimento da aprendizagem
para essa funcdo, na forma de treinamento em servico que possa assegurar aos
servidores dessa unidade completo e seguro conhecimento de como funcionam as
demais unidade da EGMA para proceder em informacbes e encaminhamentos

corretos da clientela, conforme suas demandas de servigos.

Ainda no item seguranga no trabalho, dentre as atividades funcionais
vulneraveis, no tocante a prevencéo de doencga esta a segdo de xerox e de limpeza.
Relativo a atividade de reprografia esta a reclamacéo de interrup¢éo de cumprimento
de direito relativo a insalubridade dos servicos. Tem-se a informac¢&o de que o setor
competente da GEMOR esta procedendo a revisdo de processos, considerando que
a extincdo de o6rgdos e, consequente remanejamento de pessoas para outras
atividades, em fungdo da Reforma do Estado, ocasionou a varios servidores do
Estado a perda desse direito. Quanto a fungdo de limpeza do prédio percebe-se uma
situacdo preocupante, abordada por varios segmentos entrevistados. Isto ocorre
pelo fato de pessoas que executam essas atividades serem mulheres na faixa etaria
de 49 a 57 anos, além do que pode se constatar que carecem de equipamentos
apropriados para executar a fungdo, com a preocupagao de evitar prejuizos a saude
em funcao de exposicao a dejetos humanos e esfor¢os que contribuem para lesbes

na coluna.
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O ritmo de trabalho da organizacio revela insatisfagéo e estresse na
medida em que se pode observar problemas de planejamento do 6rgdo, estando
fortemente vinculado a auséncia de defini¢do clara de metas individuais e setorias,
numa perspectiva estratégica, com alinhamento de atividades e distribui¢éo racional
de atribuigcbes que potencializem o desempenho de todos os departamentos da
EGMA. Isso é verificavel nas reclamacgdes dos sujeitos que apontam frequéncia de
‘trabalhos ‘enxertados’ e improvisados ou realizados por duas ou mais pessoas
simultaneamente sem que as partes tenham conhecimento dessa realizacao
duplicada, setores descompensados de pessoal ou com caréncia de conhecimento
de todas as informacgdes operacionais do negocio ou de habilidades e identificacao
com a atividade para o qual foi designado, deficiéncia no aproveitamento da
capacidade da forca de trabalho pelo desconhecimento global dos potenciais

humanos. Assim, ha queixas que vao do ritmo acelerado de trabalho a ociosidade.

Os aspectos relatados geram insatisfacdo que se manifesta na forma de
estresse, constrangimento, desconforto pela ociosidade e sensacao de

insignificancia da tarefa executada, conforme relatos dos entrevistados.

Em termos de Interagdbes Humanas observou-se que ha um forte
sentimento de satisfacdo, o que vem contribuir significativamente para gerar clima

organizacional propicio a convivéncia saudavel.

Resgatando o referencial tedrico, clima organizacional constitui 0 meio
interno de uma organizacdo, a atmosfera psicoldgica e caracteristica que existe em
cada organizagdo. Refere-se, nessa abordagem, as propriedades motivacionais do
ambiente interno de uma organizacdo, ou seja, aqueles aspectos internos da
organizacao que levam a provocagao de diferentes espécies de motivagdo nos seus

participantes.
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Ha uma particularidade importante nesse aspecto: conquanto haja um
clima de camaradagem, descontracdo, sentimento de irmandade, dentre outros,
conforme o manifestado pelos sujeitos da pesquisa, isso n&o tem se refletido numa

comunicacdo organizacional satisfatoria.

Os relacionamentos afetivos séo visiveis, mas a integracdo funcional é

fragil e gera insatisfacao.

Se verificarmos dentro das diversas citagées relativas as relacdes
humanas no trabalho, depara-se com algumas insatisfagdes refletidas em queixas
sobre focos de autoritarismo e maus tratamentos na relacdo de autoridade
intermediaria e subordinado, no nivel mais operacional, ou tal como denominam para

essa situacao como gente ‘menor’ da organizagao.

A politica do 6rgao, apesar de ser sentida como humanista, ainda precisa
primar no ataque sistematico a preconceitos e posturas de lideranga baseada no

poder.

Dentre os elementos que reforcam a convergéncia para o sentido de
direcdo da EGMA a partir da aprendizagem do seu ambiente interno emerge a
questdo da comunicagao organizacional, como fator que gera insatisfacdo no

ambiente de trabalho.

A comunicacdo entre os departamentos deixa a desejar, ha
uma grande dificuldade de manter integracdo no todo.
Interagimos muito bem no aspecto afetivo, enquanto que o lado
profissional fica prejudicado [...] ha dificuldade de um
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enfrentamento profissional no campo das idéias, falta
objetividade, uma atuacéo sistémica.

Hé& realmente problema sistémico de comunicacéo [...] ndo é
nada que alguém faca de propdsito, vejo que esta faltando um
procedimento organizado.

O sentido de direcdo de um 6rgéo esta fortemente atrelado a qualidade
dos didlogos organizacionais, isso porque a comunicagéo dos propoésitos, em todos
0s niveis institucionais é a chave para atingir os resultados esperados. Ou tal como
enfoca Senge (1995, p. 18), o avango do dialogo eficaz implica em que se escute o
todo, ouvindo ndo apenas o que as pessoas dizem, porém padroes mais profundos

de propodsitos que fluem através do grupo.

Acontece as vezes de s6 uma "certa parte" da Escola saber as
informacgdes.

Em relacdo & comunicacdo ainda ha que se trabalhar essa
questdo dando mais unidade as equipes [...]

As informagbes ndo sdo ainda bem distribuidas, ha atividades
que ndo sdo partilhadas por todas, isso revela uma
comunicagdo precaria

Segundo Tweed (1998, p.46) cria-se uma coesao quando os funcionarios
deixam de ter uma visdo limitada daquilo que fazem, cabendo aos administradores
conscientes da importdncia do propésito organizacional transmitir a missao
pessoalmente a seus subordinados. Senge (1995, p. 19), por sua vez, focaliza que a
pratica da maestria pessoal e da visao compartilhada torna as pessoas mais cientes

da presenca ou auséncia de espirito num empreendimento.
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Na maioria das vezes sO tenho informagdo daquilo que
necessito saber para executar as minhas fungbes especificas,
deixando de conhecer as outras a¢gbes mais gerais, de cada
departamento.

Na minha opinido cada vez que fosse formulado projetos, a
familia EGMA fosse reunida para tomar conhecimento para
saber responder a clientela.

Nessa compreensdo, a luz da percepcdo dos sujeitos reforca-se a
necessidade permanente de que numa organizagéo € preciso que todos saibam o
caminho a ser seguido, evitando-se assim gerar um ambiente de trabalho tenso e

inseguro.

Percebe-se inferéncias no setor o que gera intranquilidade,
indefinicbes de atribuicbes. Ha decisbes que sdo tomadas sem
que a gente participe. De repente um trabalho que era
realizado por um passa a ser de responsabilidade de outro sem
que haja uma informagdo oportuna. Isso faz a gente se
questionar da capacidade de realizar aquele trabalho.

Ha uma certa frequéncia de trabalhos ‘enxertados’ o que leva a
um descompasso dentro do planejamento isso as vezes gera
um situacdo de stress na equipe.

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido pela EGMA
trata-se de um exemplo elucidativo dessa fragilidade comunicacional existente na

instituicao.
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A Escola de Governo do Maranhao € pioneira, no ambito do servigo
publico estadual do Maranh&o, na implantacéo de Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho. Em 1999 formulou e implantou o Programa de Qualidade de Vida e de
Cidadania na perspectiva de validar essa agéo e apresentar como benckmarting ao
Governo do Estado de modo a dar referéncia de conteudo para politica de
humanizagéo do servigo publico, visando aplicagdo em todos os 6rgdos publicos

estaduais. Efetivamente o programa passou a ser desenvolvido em 2000.

O Programa de Qualidade de Vida no Trabalho vem ajudando
o entrosamento, fazendo com que as pessoas se sintam bem.

A analise de documentos relativos ao programa de Qualidade de Vida no
Trabalho nos revela muito mais um programa de intengdes visto que a maioria dos
projetos ndo atingiram suas metas. A pratica dessas agdes esta expressa na Oficina
de Danc¢a Pré Movimento no Trabalho com a participacdo de 15 servidores, curso de
inglés basico, com participagdo de 21 servidores e capacitagdo na area de
informatica para 128 (cento e vinte e 0ito) dependentes de servidores, campanha de
vacinacido contra febre amarela e tétano como uUnica agdo na area de saude e

atividades de integracao social.

Segundo relatam, o Programa de Qualidade de Vida da EGMA foi
implantado sem que fosse eficazmente divulgado para toda a instituicdo. As
informagdes estao exclusivamente restritas a pessoas que frequentam uma dessas
atividades, identificando-se nesse meio servidores que embora fossem beneficiados

por esse programa nao estivessem conscientes do que realmente tratava-se.

[...] ouvi falar do programa de Qualidade de Vida na Escola,
mas nédo conheco.
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Tenho ouvido falar agora, nunca haviam me falado nada, ndo
conhec¢o nada do programa.

[...] ndo conhego realmente, ja ouvi poucos comentarios.

N&o conhego o programa, sei que tem agbes que beneficiam
0s servidores mas nédo sabia que era do programa.

O Programa de Qualidade de Vida e Cidadania atingindo as proporgdes
contidas no seu objetivo que é propiciar condigdes que possibilitem a motivagéo e
satisfacdo dos servidores da EGMA, como pressuposto fundamental para o
desenvolvimento pessoal, profissional e institucional dentro de uma dimensé&o
integrada de cidadania e qualidade de vida edifica-se como uma ferramenta
estratégica nesse processo de fortalecimento dos valores corporativo da EGMA. Isto

porque reforga, dentre outros aspectos, o processo de integracdo institucional.

As agbes do Programa de Qualidade de Vida, a danga e o
curso de inglés, serviram para integrar mais as pessoas. Varias
colegas de trabalho, os contatos foram feitos a partir dessa
convivéncia nos cursos. Isso ajudou-me a desmistificar o
conceito de algumas pessoas.

A cultura de trabalho departamentalizado € uma realidade que dificulta
essa integracdo para o trabalho. Mesmo com uma estrutura de bons

relacionamentos internos ndo ha uma sistematica de trabalho integrando equipes.

I

As informacgdes nao fluem no sentido que alcance todos os segmentos da

EGMA. H4 um descompasso no tempo em que essas informagdées chegam num e
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outro departamento da instituicdo. Isso afeta o que Chiavenato (1994, p.51) afirma
como vital para as organizagdes que sdo as pessoas estarem certas de trabalharem

na mesma direcdo e num mesmo esforgo integrado.

S&o questdées que vém reforcar o indicativo da aprendizagem do 6rgéo
para a sua realidade interna. Leva a compreensdo da necessidade de uma gestao
mais participativa, seguindo os principios de vis&o de negocios com defini¢do clara
de objetivos e metas a serem alcangadas, trabalho em equipe, desenho de
atribuicbes que permitam distribuicdo equilibrada de atividades, levando a

contribuicdo ampla de todos os segmentos da EGMA .

Reportando-se a categoria Valorizagao do Trabalho faz-se uma
correlagao com o posicionamento de Palominos (1997,p.21) de que ao se adotar o
foco na gestdo de seres humanos acredita-se que a busca pela exceléncia das
empresas em um cenario globalizado passa, necessariamente, por uma nova
abordagem dos individuos dentro da organizagao. Ainda, segundo o autor, ao ser
ignorada a sensibilidade unica de cada trabalhador, inviabiliza-se a colheita dos

frutos dessa genialidade individual em beneficio da organizacgéo.

Emergiu, desse contato com os sujeitos da pesquisa pontos de
estrangulamento ou de insatisfacdo cuja intensidade com que foram abordados
mostraram-se reveladores, na analise das categorias levantadas para efeito deste
estudo de caso. Nesse sentido, manifesta-se a questdo da avaliagcdao do
desempenho humano na andlise da categoria valorizagao do trabalho mais

especificamente, na abordagem da subcategoria reconhecimento pelo trabalho.

Havendo avaliacdo do meu trabalho isso me ajudaria a buscar
mudangas mais rapidas para melhoria do meu desempenho.
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Bergamini (1988, p.12) ressalta que avaliagdo de desempenho diz
respeito a busca permanente pelo ser humano do seu centro. Eu fico solta, so. N&do

hé avaliacdo do meu trabalho, ndo tenho uma meta de trabalho, fico a deriva [...]

Ainda, segundo a autora, reportando-se a Cari Gustav lung, trata-se da
individuagdo que implica a possibilidade de uma realizacdo mais plena do ser

humano e do alcance da felicidade.

Antes eu fazia um trabalho importante, agora [...]

A avaliagdo de desempenho humano nas organizacdes € aqui entendida
a luz da definicdo de Bergamini ao caracteriza-la como o processo que prové
oportunidade mais definidas de entendimento entre as pessoas, propondo a revis&o

e a atualizagdo mais permanente do seu préprio comportamento.

O que se pode observar a partir dos relatos vem reforgar a concepgao de
que a inadequacdo do aproveitamento do potencial humano ocasiona dificuldades

para as pessoas e para a propria empresa, consequentemente.

N&o sou satisfeito com o meu trabalho, com a tarefa que eu
executo, eu poderia ser melhor aproveitado.
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Nesse mergulho sobre a realidade estudada, submergindo nas dimensées
elucidativas e que representam, também, focos emergentes desse dialogo com as
sujeitos, a autora neste estudo, reporta-se a uma palestra do Paulo Gaudéncio na
qual ele abordava o tema Felicidade e Produtividade no Servigo Publico. Segundo
Gaudéncio, a felicidade esta associada a desafios, reconhecimento e trabalho de
equipe. Ainda nesse discurso, ele afirma que, a baixa capacidade das pessoas
implica em alta dificuldade para desempenhar fungées, criando assim obstaculos na
organizagdo. No sentido inverso, a alta capacidade resulta em baixa dificuldade,

gerando, por sua vez, tédio no desempenho das atividades.

As vezes eu me entedio com as tarefas dirias [...] h4 uma
auséncia de trabalhos de impacto que torne mais atrativo o dia-
a-dia no meu trabalho.

O foco para o qual se direciona a estratégia de gestdo de desempenho
humano na organizacao implica no fortalecimento da miss&o organizacional, dentro
de uma perspectiva corporativa porque estabelece como condicdo para tanto a
clareza e aperfeicoamento de processos administrativos, o alinhamento de fungdes
as potencialidades, o reconhecimento, a correcdo de comportamento € rumos, o

conhecimento das atribuicdes e o conteldo dessas atividades.

Ha um certo desvio da minha fungéo, talvez até algumas
pessoas ndo sabem qual € a minha verdadeira
responsabilidade.

No caso da EGMA, a pesquisa reforca que o desenho da fungdo na
medida em que nao encontra identificacdo com o ocupante seja pela mediocridade
das tarefas, seja pela auséncia de preparo ou incompatibilidade com as
caracteristicas pessoais e profissionais do servidor, também afeta a qualidade de

vida no trabalho, gerando assim insatisfacdo em alguns segmentos da instituicdo.
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N&o estou me sentindo bem nessas fungdes, ndo estou
preparado para essas atividades.

Eu estou insatisfeito [...] a comecgar pela funcdo que eu
desempenho [...] antes era um trabalho que tinha maior valor
- para mim.

No aspecto respeito e justiga por parte dos gerentes conclui-se a partir
dos depoimentos, que essa é uma situagdo positiva, 0 que assegura a instituicdo um
forte potencial para imprimir lideranca baseada em principios que venha a,
efetivamente, desencadear esfor¢os conjugados para comunicar, motivar, avaliar e
reconhecer talentos dentro da organizagédo. Um outro aspecto, as possibilidades
para mudanga adicionam um componente favoravel para dar sentido conjunto de
direcdo uma vez que se identifica predisposicdo dos servidores a mudanga. Este &
portanto um outro elemento facilitador para desencadear processo de melhoria no

nivel da satisfacio das pessoas para o trabalho.

Reportando-se as possibilidades que a instituicdo oferece para o
aperfeicoamento dos servidores, verificou-se que a EGMA tem iniciado um
processo de instalacdo de cultura do conhecimento que venha a aprimorar e
desenvolver o seu capital intelectual. Contudo, ha que utilizar desta estratégia para
facilitar a aprendizagem do ambiente interno, na dimensao das abordagens do
trabalho que desenvolve, com foco no desempenho de atividades e processo
produtivos. O recurso do treinamento surge como um instrumento que refor¢a a
construgao de um sistema de informagao eficiente e eficaz dentro da organizacao.
Ainda em relacdo ao aperfeicoamento profissional, ha que se enfatizar a postura do
o6rgado dentro da dimensdo de responsabilidade social em relacdo aos seus
servidores. Isto € refletido na oportunidade que descortina, no sentido de oportunizar
participacdo em cursos que possibilitem ampliar chances de colocagdo em outra

frentes de trabalho fora da EGMA. Neste ponto é conveniente associar a questao
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das possibilidades de carreira na instituicdo, seguramente o item de maior
insatisfacdo. O que se pode extrair desse aspecto € que a politica governamental
que privilegia a redugédo drastica de cargos, estad fortemente presente na EGMA.
Essa influéncia foi decisiva para a formag&o de uma estrutura funcional insatisfatéria
e incoerente, mas que atende aos preceitos de total dependéncia em relagdo a
macro-estrutura institucional a qual a EGMA se vincula. Isso de forma clara desloca
o olhar de servidores para uma aprendizagem n&o sé vinculada a sua atuagéo na
Escola, mas como viabilidade de se expandir profissionalmente em outros
ambientes. Para outros, essa escassez de possibilidade de ascensdo interna,

configura-se um veredicto final.

Tenho 19 anos nesse cargo ndo posso esperar nada mais [...]
acabou por aqui

Né&o vejo como crescer aqui na EGMA [...] ndo vejo horizonte
[..] ndo ha

Agora, a Escola oferece oportunidade para o funcionario
despertar e se preparar para novos horizontes, tudo isso no
ambiente externo

Concernente ao sentimento de ser importante para a instituicdo os
relatos demonstram que a satisfag&o ou n&o dos servidores se da conforme as suas
percepcdes de significAncia ou ndo das suas atribuicdes e desempenho, o grau de
autonomia e auto-estima, nivel de escolaridade, participagdo no processo decisorio.
As opinides divergem, mas apresentam inclinagcéo favoravel a esse aspecto.

Tratando da liberdade para desenvolver potencial criativo, ha um
deslocamento de opiniées que vai do posicionamento em que o servidor se sente

totalmente a vontade para participar de forma a sugerir agbes criativas, avaliagbes
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de incapacidade profissional para fazer uso desse mecanismo até o argumento de
que esse processo é fragmentado, que ndo se completa na medida em que permite
a sugestdo mas que no final prevalece decisdo contraria. Na dimensao de maior
insatisfacdo estdo aqueles que ndo sentem essa abertura e passaram a se eximir
dessa responsabilidade de encaminhar solugdes inovadoras para resolugdo de

problemas.

Para esta situagdo, apesar de esforcos de gestdo participativa, €
conveniente invocar a afirmativa de Palominos (1997, p.94) de que se faz necessario
o ataque sistematico a preconceitos, restrigées artificiais e "barreiras preconcebidas"
gue inibam a inovagdo. Segundo o autor, é preciso liberar o potencial humano em
toda a sua amplitude, ousando na busca de respostas criativas/ inovadoras para

eliminar o medo, o erro e as fraquezas.

O reconhecimento do valor de servicos da instituicdo esta
manifestado no sentimento de devocao dos servidores e que se complementa com a
percep¢ao de que essa organizagdo mantém, ainda, um processo de estruturacéo e

validacao institucional.

Apesar de todas as coisas que eu ndo gosto daqui mas eu levo
a imagem dela pra fora intocavel

Eu acho que a EGMA vem crescendo no seu conceito precisa
realizar cursos que dé mais credibilidade, tal como cursos de
especializagdo. Ainda ha alguma restricdo mas hoje ela € bem
mais procurada, mais reconhecida.

A analise deste fator vem corroborar mais uma vez para a conclusao de

que a EGMA precisa fortalecer seus mecanismos internos para tragcar um ambiente
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de trabalho coeso e objetivamente arquitetado sobre uma base fortalecida pela viséo
e missdo compartilhadas. Trata-se de fomentar, efetivamente, um ambiente de
trabalho propicio a realizagdo humano-profissional, na dimensdo da
responsabilidade reciproca entre servidores e dirigentes, com vistas a transforma-la
numa instituicdo com indiscutivel valor para as pessoas que nela trabalham e para a

sociedade como um todo.
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6 CONSIDERAGOES FINAIS E RECOMENDAGOES

A coisa mais indispensavel a um homem é
reconhecer 0 uso que deve fazer do seu
proprio conhecimento. (Platéo)

A complexidade do espaco individual e da coletividade inviabiliza focalizar
a totalidade dos fendmenos que emergiram do cotidiano investigado. Elevou-se
dessa realidade, entdo, para efeito de resultados da pesquisa, analises que refletem
as abordagens mais significativas. Assim é que surgiu dessa profusdo de
fendbmenos, a necessidade inerente ao Ser Humano que € delimitar a sua
particularidade de vida, realgcada pela compreensdo de suas ‘necessidades’, no
contexto coletivo da organizagcédo, na perspectiva de que este ambiente venha a
gerar ‘possibilidades' que lhe assegure qualidade de vida no seu ambiente de
trabalho .

Nao se pretende lancar olhar roméntico na questdo do desempenho
humano no trabalho, mas enquadra-lo na dimensdo dos direitos e deveres, na
comunhdo qualitativa com os mais diferentes ambientes com o0s quais o0s
profissionais da EGMA se relacionam.

A experiéncia que resuitou da pesquisa revelou a dimens&o da ‘totalidade’
humana na medida em que 0s sujeitos dessa pesquisa revelaram-se na unicidade
da vivéncia individualizada e na influéncia da complexa teia das relagdes sociais no
trabalho. A partir dai, vai sendo estruturada uma variedade de temas indicadores de
uma realidade que carece de tantos outros estudos, sempre direcionados por um
olhar cientifico multifacetado, fluindo na riqueza da transdisciplinaridade para melhor
compreender a dimenséo da vida do homem.
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Reconhego as dificuldades sentidas na realizagdo de uma primeira
investigagdo de natureza qualitativa, contudo, entendo que alcancei os objetivos a
que me propus, na medida em que este estudo permite conhecer a ambiéncia de
uma instituicdo publica do ponto de vista da qualidade de vida de seus
trabalhadores. Acrescente-se, ainda, que apresento alguns caminhos a serem
trilhados, numa indicagcdo de que venham ser incorporando-os em decisdes
gerenciais para favorecer a melhoria do bem viver daqueles trabalhadores, no seu
ambiente de trabalho.

A pesquisa revela a ‘alma’, a subjetividade desse ambiente de trabalho,

sem contudo fazer parecer que o estudo foi esgotado.

A importdncia do que a investigacido revelou esta expresso nas
descricdes e andlises dos dialogos que demonstram a influéncia dos aspectos
ambiente fisico do trabalho, valorizagdo do trabalho e interagbes humanas na
composicéo da qualidade do viver do trabalhador da Escola de Governo do
Maranhao.

Alguns temas emergentes surgiram dessa investigacdo apontando a
aprendizagem continuada e participativa, avaliagdo do desempenho humano e
comunicagao organizacional, como particularidades desse ambiente de trabalho que

carece de novos e profundos estudos.

O conhecimento revela-se como a base geradora de uma nova realidade,
Esta afirmativa encontra reforco na percepg¢éo de Senge ( 1995, p. 17) quando o

autor expressa que a esséncia das organizagdes que aprendem revela
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desenvolvimento ndo apenas de novas capacidades, mas de mentalidade, individual

e coletivamente.

O olhar qualitativo no processo da pesquisa teve a pretensao de captar da
realidade o que segundo Patricio (1999, p.342 ) revela "o propdsito da bioética
centrada na preocupacédo de compreender a cultura, as necessidades, os desejos e
as emoc¢des dos sujeitos trabalhadores, tendo como perspectiva a " produtividade

humanizada."

O que se captou da realidade estudada, quer pelas vias das entrevistas,
qguer pela consulta a documentos, observagdes e contatos informais no local da
pesquisa, € que ha um esforgco gerencial interno no sentido de imprimir
‘humanizacao’ no ambiente de trabalho. A¢des como desenvolvimento de pesquisa
para avaliacdo do clima organizacional, contratagéo de consultoria para diagndstico
da realidade institucional e a implantagdo do Programa Qualidade de Vida e

Cidadania s&o exemplos concretos desse direcionamento.

O favorecimento das boas relagbes de trabalho fertilizam o clima da
organizag¢do para gerar um amplo e coordenado trabalho que venha consolidar

valores e missao partilhados por todos os segmentos da instituicdo.

Constata-se um vigor expresso no entusiasmo pela instituicdo, apesar dos

vieses contingenciais e estruturais.

Eu sou muito orgulhoso de trabalhar na Escola [...] nos somos
bem aceitos, eu vejo as pessoas falando bem da Escola [...] eu
sou muito orgulhoso mesmo.
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Diante do conjunto das interpretagdes que a autora se propds a analisar,
a luz da visdo dos sujeitos, relacionando-as a um suporte teérico. A autora propde
recomendacdes que deverdo contribuir para fechar as "brechas" que fragilizam a
QVT na EGMA.

+ Desenvolver um amplo e arrojado processo de aprendizagem interna
para fomentar mudancas, no sentido do desenvolvimento de
habilidades e valores que permitam visdo e missao corporativas;

+ Desenvolver sistema de comunicagdo organizacional, integrando
informagbes como estratégia para desarticular estruturas
fragmentadas e incorporar no ambiente interno da EGMA uma visdo

geral e ampla de sua missao;

+ Institucionalizar uso de uniforme padronizado e /ou cédulas de
identificacdo funcional dos servidores para efeito de melhoria no
atendimento a clientela interna e externa, dinamizando os recursos

comunicacionais da institui¢ao;

+ Desenvolver avaliagdo de desempenho na EGMA para identificar
potenciais humanos, estruturar fung¢des, reconhecer e valorizar
talentos e estabelecer politica de treinamento e desenvolvimento

proativa, planejada e intencional para o trabalho e para a vida;

+ Enfatizar os contratos individuais e grupais para desenvolver
processos  estratégicos descentralizados e compartilhados,
enfraquecendo a cultura da departamentalizagdo do 6rgéo;

* Realizar, como medida imediata, a transferéncia do setor académico
para a ala do setor administrativo, fazendo uma permuta racional, de
modo que a atividade-fim da EGMA ndo seja prejudicada pela
estrutura fisica das salas.
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Disponibilizar materiais e equipamentos de trabalho para o pessoal de
apoio diretamente responsaveis pela limpeza de banheiro e demais
dependéncias do prédio, de modo que assegurem maior conforto
fisico e prevencéo de doencgas, levando-se em conta especialmente o
fato de serem na maioria mulheres que estido na faixa etaria de 49 a
57 anos. Ex: luvas de tamanhos compativeis com os usuéribs, pas de

lixo com cabos mais longos);

Reinventar processos e melhoria continua e setores a exemplo da
unidade de Recepgdo do 6érgdo, Biblioteca e a definicdo de
competéncia de administracédo do pessoal de apoio administrativo e

operacional;

Desenvolver planos estratégicos, taticos e operacionais enfatizando o

controle e avaliagdo das metas estabelecidas;

Reestruturar e revitalizar a biblioteca como centro de estudo e
pesquisa, assegurando-lhe tecnologias e processos de trabalho

modernizados;

Estabelecer uma parceria clara, com definicdo de competéncias para
administrar o prédio, sem prejuizo da seguranga e da racionalidade do
seu uso, bem como assegurar que a forca de trabalho para fins de
apoio operacional desenvolva suas atividades nos limites da

compatibilidade das suas funcbes;

Dar énfase e dinamizar o Programa de QVT como estratégia para
fortalecer as interacbes humanas, motivagdo e satisfacido no
trabalho;

Criar mecanismos estratégicos para aplicablidade dos conhecimentos,

identificac&o e rétengéo de talentos no servigo publico.

A EGMA e o Governo como um todo incentivam e possibilitam
o conhecimento o0 que ndo conseguem €& aproveitar esse



102

potencial desenvolvido. Esse é um grande defeito do Estado
[...] investe no capital intelectual mas ndo tem capacidade de
aproveitar esses recursos.

Conquanto este tenha sido um estudo de caso que fez emergir
particularidade de uma realidade especifica, isso ndo significa que ndo se possa
transferir resultados do estudo para outras instituicbes publicas estaduais. Isto
porque evidencia-se possibilidades de estabelecer relagbes sociais mais
abrangentes, considerando-se que as instituicdes publicas estaduais sofrem
semelhantes influéncias do macro-ambiente politico, econdmico e social, sob as
quais vao se ajustando, tendo em vista o conteudo institucional de cada uma dessas

organizagoes.

Embora incluam-se nas preocupagbes da pesquisadora, estimular a
transferibilidade dos resultados aqui apresentados, a autora compartilha, entretanto,
da idéia de que "a responsabilidade da aplicagéo de um conjunto de resultados para
outro contexto se baseia mais no investigador que fara tal transferéncia do que o

investigador original" Marshal e Rossmann (apud VIEIRA, 1996, p.15).

O importante a realgar é que, fundamentalmente, se possa a partir da
esséncia desta pesquisa, fazer correlagdes com outras realidades institucionais, de
modo que, se harmonize tomadas de decisbes capazes de refletir o servigo publico
estadual dentro de uma perspectiva Holistico-Ecologico. Assim é que se sugere que
o Estado estimule e dissemine na estrutura dos seus orgdos, estudos dessa
natureza, com vistas a dignificar o ambiente do trabalho, fortalecendo os valores que
se transformem em comportamentos pessoais e profissionais, na perspectiva da
cidadania, elevando, dessa forma, qualidade de vida dos servidores no trabalho e

em outras dimensdes da existéncia dessas pessoas.
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A autora espera que os aspectos aqui recomendados venham a se
transformar em projetos estratégicos para que entédo a concretizacao dessas acoes

justifiquem, de forma efetiva, a razéo deste estudo e dessas conclusodes.

Qualidade de vida no trabalho no servigo publico constitui-se uma
exigéncia nesses tempos de pressbes do cidadéo por uma atuacéo efetiva face as
suas necessidades enquanto contribuinte—usuario desses servicos. Para tanto, ha
que se olhar o ser humano numa vis@o de conjunto, de todo, percebendo que a
existéncia de uma simbiose intima no processo das relagdes que se estabelecem na

totalidade dos ambientes que interferem no seu viver cotidiano.

O novo paradigma gerencial concebe principios de responsabilidade
social com o viver humano e de todas as espécieis, dai compreender que as
tomadfas de decisbes estdo afetas ao micro e macro ambiente, numa rede de

interrelagdes dinamicas e organicas.

O grande esfor¢o para os tempos atuais € construir uma cultura gerencial
afastada do modelo cartesiano, cujos fundamentos fragmentaram a viséao de ser
humano em favor do desenvolvimento tecnoldgico, subestimando os valores da

subjetividade humana.
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ANEXO A - Carta de Apresentacdo

Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC

Programa de Pos- Graduag@o em Administragao

Curso de Mestrado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranh&o — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

CARTA DE APRESENTAGAO

Sao Luis, 7 de dezembro de 2000.
limo(a). Senhor(a).
MD. Gerente de Administracdo e Modernizacao do Estado do Maranhao - GEMOR

MD. Subgerente da Escola de Governo do Maranhao - EGMA

Como é do seu conhecimento, cumpre-me realizar pesquisa para
Dissertagdo de mestrado, no Curso de Pds-Graduagdo em Administragéo da UFSC.
O estudo em foco tem o titulo “Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor Publico
Estadual: O Caso da Escola de Governo do Maranhao e é orientado pela doutora
Zuleika Maria Patricio.

Nesta perspectiva, necessito realizar pesquisa de campo na instituicao
para a qual direciono o foco da investigagdo. Portanto, solicito a Vossa Exceléncia a
permissao para realizar o estudo na organizacao de sua responsabilidade.

A pesquisa consiste em observar os ambientes de trabalho, os servidores
em atividade funcional, entrevistar alguns deles que concordarem em participar do
estudo, bem como manusear documentos da instituicdo que venham a subsidiar a
analise da realidade estudada.

Enfatizo que este estudo dar-se-a de maneira discreta de modo a interferir
de forma minima no desenvolvimento dos trabalhos da instituicdo e também que
seguirei 0s principios éticos:

Os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes da sua natureza e
circunstancias que envolvem o processo do estudo;
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Os sujeitos ndo serdo expostos a riscos maiores que os ganhos advindos do
estudo;

A identidade dos servidores sera protegida ( pode ser da escolha do sujeito um
nome ficticio para representa-lo);

Os sujeitos serdo tratados respeitosamente ( enfatizo aqui o n&o registro de
dados que o sujeito ndo esteja de acordo);

Os resultados serao baseados nos dados sem distorgoes;

Os resultados serao apresentados na empresa antes de serem publicados.

Atenciosamente



108

ANEXO B - Termo de Aceite

Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC

Programa de Pés- Graduagdo em Administragao

Curso de Mestrado em Politicas e Gest&o Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranhao — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

TERMO DE ACEITE

Aceitando os preceitos éticos apresentados autorizo a Sra. Silvia Maria
Carvalho Campos a realizar seus estudos na Escola de Governo do Maranhdo —
EGMA, sendo permitido-lhe acesso para observacdo e entrevista junto aos
servidores que concordarem em partilhar do estudo, e também a realizar pesquisa
em documentos que Ihe for permitido.
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ANEXO C - Carta de Solicitacao

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC

Programa de Pés—Graduag¢édo em Administrag&o

Curso de Mestrado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranhao — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

CARTA DE SOLICITACAO

S. Luis...de... 2000

MO (@) SF (8)... i

Solicito a V. Sa. permissdo para manusear 0s
documentos abaixo relacionados com o objetivo de coleta de dados, que se
traduzira em dissertacdo de mestrado no Curso de Pods-Graduagdo em
Administracdo - Politicas e Gestdo Institucional da UFSC. Segue, em anexo, o
Termo de Aceite da dire¢do da empresa para realizagdo do estudo nesta instituigao.

Atenciosamente



ANEXO D - Carta de Apresentagao e Solicitacao de Participacao

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC

Programa de Pés—Graduacédo em Administracao

Curso de Mestfado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranh&o — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

CARTA DE APRESENTAGAO E SOLICITAGAO DE PARTICIPAGAO

S. Luis, 07 de dezembro de 2000

llmo (a) Sr(a)................ e

Servidor lotado na Escola De Governo do Maranhdao — EGMA
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Estou realizando junto a instituicdo para a qual trabalha uma pesquisa
para Dissertagdo de mestrado no Curso de Pés-Graduagdo em Administracdo da
UFSC. O estudo tem o titulo “Qualidade de Vida do Servidor Publico Estadual: O
Caso da Escola de Governo do Maranhao” e é orientado pela Doutora Zuleika Maria

Patricio.

Para realizagdo da pesquisa farei observagao dos ambientes, entrevistarei
servidores que concordarem em participar do estudo e pesquisarei alguns

documentos da instituicao.

Assim sendo, solicito sua participacdo como sujeito do estudo que

realizarei, enfatizando que seguirei os principios éticos:

os sujeitos aderem voluntariamente ao estudo, cientes da sua natureza e

circunstancias que envolvem o processo do estudo;

0s sujeitos ndo serao expostos a riscos maiores que o0s ganhos advindos do

estudo;

a identidade dos servidores sera protegida ( pode ser da escolha do sujeito um

nome ficticio para representa-lo);
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os sujeitos serdo tratados respeitosamente ( enfatizo aqui o néo registro de dados
gue o sujeito ndo esteja de acordo),

os resultados serdo baseados nos dados sem distor¢ao;

os resultados serdo apresentados na empresa antes de serem publicados.

Atenciosamente
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ANEXO E - Termo de Aceite e de Participag@o no Estudo

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC

Programa de Po6s—Graduagéo em Administracao

Curso de Mestrado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranh&o — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

TERMO DE ACEITE DE PARTICIPAGAO NO ESTUDO

Servidores

Ciente do conteudo e preceitos éticos da pesquisa a ser realizada, concordo

em participar das entrevistas sobre minha qualidade de vida.

Servidor
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ANEXO F - Entrevista Semi-Estruturada

Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC

Programa de Po6s- Graduagdo em Administragéo

Curso de Mestrado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranhao — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

NO°:

DATA: / /

DEPARTAMENTO/UNIDADE:

CLASIFICACAO OCUPACIONAL:

CARGO: FUNCAO:

IDADE: SEXO: Masculino Feminino
ESCOLARIDADE: TEMPO DE SERVICO:

ESTADO CIVIL:

3.1. Como vocé avalia as condi¢des de sengranga do ambiente fisico do trabalho?
a) seguranca do ambiente
b) Ritmo de trabalho do seu local de trabalho
¢) Numero de horas trabalhadas
d) Materiais e equipamentos
e) Tempo exigido para a tarefa
3.2. Como vocé avalia as interagdes humanas no ambiente do trabaiho?
a) Sentimentos que predominam nas interagées do ambiente de trabalho
b) Estado do clima no ambiente de trabalho
¢) Tipo de comunicagao entre colegas e dirigentes
3.3. Como voceé percebe a valorizagéo do trabalho nesta instituicdo?
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a) Avaliagdo do seu trabalho

b) Reconhecimento pelo seu trabalho

c) Demonstragio de respeito e justica por parte dos gerentes
d) Possibilidades pessoais para mudancgas

e) Possibilidade que a instituicdo oferece para aperfeicoamento
f) Sentimento de ser importante para a instituicao

g) Liberdade para desenvolver potencial criativo

h) Possibilidades de carreira na instituicéo

i) Reconhecimento do valor de servi¢cos da instituicao

4.1.L.evando em consideracao as respostas anteriores, como avalias a interferéncia
desses fatores em relacdo a sua Qualidade de Vida no Trabalho?
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ANEXO G - Diario de Campo

Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC

Programa de Pés- Graduacdo em Administracéo

Curso de Mestrado em Politicas e Gestao Institucional

Turma Especial — Universidade Estadual do Maranhdo — UEMA
Mestranda: Silvia Maria Carvalho Campos

Orientadora: Zuleika Maria Patricio, Dra.

DIARIO DE CAMPO

N°:

DATA: / /

DEPARTAMENTO/UNIDADE:

CLASIFICACAO OCUPACIONAL:

CARGO: FUNCAO:

IDADE: SEXO: Masculino Feminino
ESCOLARIDADE: TEMPO DE SERVICO:

ESTADO CIVIL:

NOTAS DE CAMPO ANALISE

NOTAS DE CAMPO " | ANALISE




