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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho de um individuo é tao importante quanto sua vida pessoal. A
satisfacao e contentamento nesses aspectos sao importantes para manter a vida equilibrada. A
desarmonia em um desses aspectos pode prejudicar o outro, gerando a insatisfacao. Dessa forma,
este estudo tem como objetivo a disseminacao de praticas de gestao de pessoas voltadas para
qualidade de vida dos colaboradores implantadas por uma instituicao de Ensino Superior (IES). Este
estudo é de carater qualitativo e de cunho exploratorio e utiliza como estratégia o estudo de caso
Unico e a IES como unidade de analise. Foi implantado no ano de 2014 com objetivo de promover
a saude a partir de acdes voltadas a alimentacao saudavel e a prevencao de doencas. Com isso, o0s
colaboradores participaram de palestras, competicoes e avaliacdes nutricionais, resultando em
uma perda total de 38kg. Dessa forma, mudancas de comportamento entre os colaboradores foram
percebidas, bem como, mudancas no comportamento alimentar e melhorias na qualidade de vida.
Logo, o planejamento da IES para o ano de 2015 foi elaborado para que essas acoes permanecam
no escopo da IES e tenha como resultado a qualidade de vida, bem como a produtividade e clima
organizacional positivo.
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Open innovation practices in quality of work life program: a case in a higher
education institution in north of Rio Grande do Sul

ABSTRACT

The quality of work life of an individual is as important as your personal life. The satisfaction and
contentment in both aspects are very important to maintain more balanced life. A disharmony in
one of these aspects can damage another, generating dissatisfaction. Thus, this study aims to
spread management practices of people focused on quality of life of employees deployed by a
higher education institution. This study is qualitative and exploratory nature and used as a strategy
the single case study and the institution as the unit of analysis. It was implemented during the
year 2014 in order to promote health from actions aimed at healthy eating and disease prevention.
From the actions taken, employees attended lectures, competitions and nutritional assessments,
thus contributing to a total loss of 38kg. Therefore, several behavioral changes among employees
were perceived, as well as changes in eating behavior and improvements in quality of life. Soon,
the company planning study for the year 2015 was prepared for such actions remain on the scope
of the organization and will result in improved quality of life and productivity and positive
organizational climate.

Keywords: Open innovation; Quality of life at work; Higher Education Institutions.

Practicas de innovacion abierta en programas de calidad de vida: un caso en
institucion de ensefianza superior en el norte del Rio Grande do Sul

RESUMEN

La calidad de vida en el trabajo de un individuo es tan importante como su vida personal. La
satisfaccion y la satisfaccion en estos aspectos son importantes para mantener la vida equilibrada.
La desarmonia en uno de estos aspectos puede perjudicar al otro, generando la insatisfaccion. De
esta forma, este estudio tiene como objetivo la diseminacion de practicas de gestion de personas
dirigidas a la calidad de vida de los colaboradores implantadas por una Institucion de educacion
superior (IES). Este estudio es de caracter cualitativo y de cufo exploratorio y utiliza como
estrategia el estudio de caso Unico y la IES como unidad de analisis. Se implanto en el afo 2014
con el objetivo de promover la salud a partir de acciones dirigidas a la alimentacion sana ya la
prevencion de enfermedades. Con ello, los colaboradores participaron de charlas, competiciones
y evaluaciones nutricionales, resultando en una pérdida total de 38kg. De esta forma, los cambios
de comportamiento entre los empleados se percibieron, asi como los cambios en el
comportamiento alimentario y las mejoras en la calidad de vida. Luego, la planificacion de la IES
para el afo 2015 fue elaborada para que esas acciones permanezcan en el ambito de la IES y
tengan como resultado la calidad de vida, asi como la productividad y clima organizacional
positivo.

Palabras chave: Innovacion abierta; Calidad de vida en el trabajo; Instituciones de educacion
superior.
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1 INTRODUCAO

Dentre os grandes desafios no mundo das organizacoes esta a capacidade de saber
compreender e desenvolver as pessoas e, a partir disso, fornecer subsidios para que ocorra seu
crescimento. Nesse contexto, identifica-se uma importante preocupacao das organizacoes em
programas de qualidade de vida voltados aos colaboradores, que englobam desde a equidade
salarial até a relevancia social da vida no trabalho. Esses programas caracterizam-se como uma
importante ferramenta para que as pessoas tenham motivacao, satisfacao, condicées de trabalho,
entre outros aspectos.

A implantacao de programas de qualidade de vida nao necessita de grande investimento
financeiro para seu planejamento e implantacao, se comparado aos beneficios encontrados, e
pode ser aderido de forma simples pelas organizacoes.

O termo qualidade de vida no trabalho apresenta diversas definicoes e é estudada em
diversos contextos organizacionais. No ambito educacional, o termo qualidade de vida é
relacionada com o ambiente de trabalho, remuneracao e plano de carreira (Freitas, Souza, &
Quintella, 2013). Com isso, estudos nesse contexto demonstram a importancia do alinhamento da
estratégia da organizacao com as politicas de gestdao de pessoas voltadas aos colaboradores e
professores.

Programas de qualidade de vida caracterizam-se como uma importante ferramenta para que
as pessoas tenham motivacao, satisfacao, condicées de trabalho, entre outros aspectos. A
implantacao de programas de qualidade de vida nao necessita de grande investimento financeiro
para seu planejamento e implantacdo, se comparado aos beneficios encontrados, e pode ser
aderido de forma simples pelas organizacoes.

Dentre os beneficios encontrados na literatura encontra-se reducao de custos com salde dos
funcionarios, diminuicdo dos niveis de estresse, menor incidéncia e prevaléncia de doencas
ocupacionais e, consequentemente, o aumento da produtividade (Alves, 2011).

Com intuito de contribuir para o avanco de estudos na area de gestao de pessoas na
realidade de instituicdes de ensino superior, o artigo apresentara um estudo de caso realizado
com colaboradores e professores de uma instituicao privada no noroeste do Rio Grande do Sul na
cidade de Passo Fundo.

O estudo esta constituido em seis secoes, a primeira por essa introducao. Posteriormente,
apresenta-se um referencial tedrico acerca do tema proposto. Na sequéncia, descreve-se os
aspectos metodoldgicos na aplicacao da pesquisa, e apo6s sao apresentados os resultados obtidos
a analise dos dados coletados a partir do objetivo proposto e por fim, seguem as conclusoes e as

referéncias que embasaram o presente estudo.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo apresenta o referencial tedrico que embasa a pesquisa desenvolvida.

2.1. Inovacao

Para Drucker (1985) a inovacao é o instrumento do espirito empreendedor onde a
necessidade de investimento e desenvolvimento vem de encontro ao desejo de aumento da
competitividade ou na criacao de novos produtos, servicos ou melhorando o que ja existe.

Schumpeter (1988) define inovacao como a forca central de dinamismo do sistema
capitalista, assim como autores de tradicao neoschumpeteriana se referem a necessidade de
inovar, manter o desenvolvimento econdémico e a capacidade competitiva das empresas em seus
setores.

A inovacao é um objeto constante de estudo, pois pode modificar a economia da organizacao
(Schumpeter, 1934), além de um fator que potencializa a competitividade das organizacoes
(Porter, 2001; Drucker, 2002; Kotler & Keller, 2006). As organizacGes de diferentes seguimentos
tém buscado, através da inovacao, tornar-se mais competitivas diante dos concorrentes e podem
também ser um novo plano ou um novo programa relacionado aos membros da organizacao
(Damanpour, 1991; Drucker, 2002).

As empresas necessitam inovar para melhorar sua performance em diferentes e amplos
aspectos. As inovacdes sao conseqiiéncias das mudancas que criam melhorias de desempenho
organizacional, e podem interferir em processos, servicos, ou ainda sobre a gestao da organizacao
(Manual de Oslo, 2005).

A inovacao enquanto mudanca é definida como a formacao e o desenvolvimento de ideias
em conjunto dentro da organizacao (Van de Ven, 1986; Van de Ven, Angle & Poodle, 1980).

A inovacao pode ser classificada em quatro categorias distintas segundo, o Manual de Oslo
(2005): como sendo, de produto, processo, marketing e organizacional. A inovacao de produto
refere-se a um novo produto ou servico ou melhorias dos produtos pré existentes de modo
relevante; as inovacdes de processo envolvem novas tecnologias, métodos, equipamentos ou
aperfeicoamento também de servicos ja existentes.

A inovacao em marketing atende as necessidades dos consumidores a partir da
implementacao entre outros de novos métodos e produtos e a inovacao organizacional consiste de
novos métodos organizacionais tanto em praticas como no local de trabalho e nas relacoes
externas desde que nao seja resultado de decisoes estratégicas.

Em relacao a dimensao e suas especificidades a inovacao pode ser incremental ou radical.
Conforme Leifer et al. (2000), a diferencas importantes entre ambas como o periodo de tempo

dos projetos que na inovacao radical € longo as ideias acontecem ao longo do ciclo, o processo
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somente passa a ter valor nas Ultimas fases e os participantes podem entrar e sair durante o
projeto e representam varias competéncias. Além dessas classificacoes aqui enumeradas ha
controvérsia e abordagens distintas, que aqui nao serao tratadas.

O modelo de inovacao aberta, de autoria de Henry Chesbrough, considera a interacao entre
empresas, academias e consumidores uma dinamica de co-criacao, também mencionada por
Prahalad. Chesbrough (2006) retrata como parte do processo inovador também o conhecimento
das universidades, outras organizacdes e do mercado, através dos consumidores, fornecedores e
canal de distribuicao, esse modelo é denominado de “Inovacao Aberta”. Além disso, o autor utiliza
a terminologia “Conectividade e Desenvolvimento“ adicional a tradicional “Pesquisa e
Desenvolvimento” e assim amplia o universo da inovacao através de conexdes que vao além das
organizacoes e suas tecnologias.

A inovacao aberta representa mudancas tanto sociais como econdmicas ao trabalho e
evidencia talentos que ja nao sdo possiveis manter apenas dentro da prdpria organizacdo ou
instituicao (Chesbrough, 2006).

Conforme Bessant e Davies (2007), o conceito de inovacao aberta de Chesbrough (2003) pode
ser aplicado também a inovacao em servico. O destaque aos fluxos de conhecimento e sua
combinacao com fontes diversificadas enfatiza a forca do individuo na gestao do conhecimento

em servico.

2.2. Qualidade de Vida

As multiplas, constantes e rapidas mudancas economicas, politicas, tecnoldgicas, sociais e
culturais promoveram impactos significativos as organizacées ao longo deste século. Além de
investimentos em tecnologia para acompanhar as demandas deste novo cenario, as organizacoes
foram obrigadas a implementar politicas de recursos humanos visando qualificar o ambiente e a
satisfacao do quadro de colaboradores, seu maior diferencial competitivo.

Segundo Rodrigues (1999), com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada a
facilitar ou proporcionar bem-estar ao trabalhador na execucao de suas tarefas, a qualidade de
vida do trabalhador na execucao de tarefas sempre foi objeto de preocupacao da raca humana. O
método para gerenciar a QV das pessoas nas organizacdes, que a principio englobava apenas a
area da saude, passou a sofrer influéncia também das areas da psicologia, sociologia e
administracao (Sampaio, 1999).

Os autores Nadler & Lawer apud Fernandes (1996) desenvolveram uma visao abrangente

evolutiva do conceito de QVT, conforme a tabela 1.
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TABELA 1

Evolucao do conceito de QVT

Concepgoes Evolutivas
do QVT

Caracteristicas ou Visao

1. QVT como uma variavel
(1959 a 1972)
2. QvT
abordagem (1969 a 1974)
3. QVT como um método
(1972 a 1975)

como uma

4, QvT
movimento (1975 a 1980)

como um

5. QVT como tudo (1979 a
1982)
6. QVT como nada ( futuro)

Reacao do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a qualidade de vida no
trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional, mas ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado como a direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornando-o mais produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como sinbnimo
de grupos autonomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracao social técnica.

Declaracao ideologica sobre a natureza do trabalho e as relacoes dos trabalhadores com
a organizacao. Os termos “administracao participativa” e “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do movimento de QVT

Como panaceia contra a competicao estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas
de produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, nao passara de um modismo

passageiro.
Fonte: Nadler & Lawer apud Fernandes (1996:42)

Desde entdo politicas de QVT tém sido difundidas, focadas na gestao de pessoas. A
determinacao conceitual pelo que se entende por QVT, torna-se fundamental para que
organizacoes elaborem diretrizes que norteiem suas politicas de gestao de pessoas com foco no
bem-estar dos individuos no trabalho.

Conforme Franca (1997, p. 18), “Qualidade de vida no trabalho (QVT) caracteriza-se como
acoes que a organizacao desenvolve através de melhorias e inovacdes no ambito gerencial e
tecnoldgico no contexto organizacional”. Além disso, ainda conforme o autor é importante que a
organizacao tenha como foco o aspecto biopsicossocial, onde as pessoas sao o centro da construcao
da QVT e pode ser visto como diferencial. Nesse enfoque, sao desenvolvidas campanhas, projetos
e o desenvolvimento das pessoas para que ocorra crescimento e melhoria nas condicées de
trabalho.

Stephen e Dhanapal (2012) afirmam que a Qualidade de Vida no Trabalho de um individuo é
tao importante quanto sua vida pessoal. A satisfacao e contentamento em ambos os aspectos sao
muito importantes para manter a vida mais equilibrada. De acordo com Walton (1975), a Qualidade
de Vida no Trabalho vem recebendo destaque como forma de resgatar valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do

crescimento econémico.
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Segundo Guimaraes (1998), quando determinada como método, a QVT foca na assepsia
ambiental, principalmente em aspectos ergondmicos, sendo considerada assim, muito restrita. Ja
Vasconcelos (2001), considera as demais definicdes mais humanistas e amplas, projetando-as como
interpretacdes socio-politicas onde a participacao do trabalhador é considerada variavel central.
Ja Ferreira, Ferreira, Antloga & Bergamaschi (2009), dividem os modelos de investigacao da
qualidade de vida no trabalho em dois momentos. O assistencialista enfoca as atividades de bem-
estar fisico com a finalidade de contrapor o desgaste fisico produzido resultante da produtividade.
No viés contra-hegemonico, as atencoes se voltam para o aspecto preventivo, neutralizando
fatores causadores de mal-estar no trabalho nas trés dimensoes interdependentes, condicées,
organizacao e relacoes socio-profissionais. Desta forma a produtividade passa a ser conseqiiéncia
e nao objeto central dos programas de QVT.

Conforme Ferreira (2006), a definicao de QVT engloba duas perspectivas interdependentes:
a perspectiva dos gestores, que atribuem normativas, diretrizes e praticas que visam a construcao
do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal dos colaboradores e o exercicio da
cidadania organizacional, assim como a otica dos colaboradores, com as percepcdes que estes
elaboram sobre a organizacao da qual fazem parte, o predominio de bem-estar no trabalho, o
reconhecimento institucional e coletivo, as oportunidades de evolucao profissional e de respeito
as caracteristicas individuais. O mal-estar, assim como o bem-estar sao representacées mentais e
estao diretamente ligados a determinados momentos e contextos. O mal-estar esta correlacionado
as representacdes mentais que os trabalhadores formulam sobre estes estados e sobre o contexto
do trabalho. Ja o bem-estar esta diretamente ligado a avaliacdes positivas que os colaboradores
fazem sobre seu estado fisico, psicoldgico e social referente ao contexto produtivo no qual estao
inseridos.

Ao se implementar um programa de QVT, a implementacao deve ser promovida de forma
cuidadosa e embasada teoricamente para que se alcance simultaneamente produtividade e
satisfacao. A participacao ativa dos trabalhadores nas decisdes é fundamental para a

implementacao, segundo (Guimaraes, 1998).

2.3. Ensino Superior

Na Europa, o ensino superior tem sua historia de tradicionais universidades desde 1088, o
que fica evidente que no Brasil o desenvolvimento foi bem mais recente (Nunes, 2009) iniciando
a partir de 1808 com a chegada da familia real portuguesa (Afonso, 2005).

Com a Constituicao da Republica do Brasil, em 1891, ocorreu a possibilidade do surgimento
do ensino superior privado, inaugurando o atual sistema: o publico e o privado. Ha mais de um
século, as relacoes ente o setor privado e o Estado tem um aspecto que torna o sistema de ensino

superior brasileiro no contexto internacional, singular (Durham & Sampaio, 2000; Neves, 2003).
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Durante os séculos que se passaram até os dias atuais ocorreram varias mudancas no sistema
educacional, desde a criacao da lei de Diretrizes Bases (Silva, 2008) até o aumento crescente de
vagas e matriculados nas instituicdes particulares, este crescimento gera o ingresso de parcelas
da populacao a anos distante dos bancos escolares e ativas no ambito econdmico (Nunes, 2009).

O numero de instituicoes de ensino superior com fins lucrativos no Brasil tornou o pais o
primeiro em instituices com estas caracteristicas no mundo (Hoper, 2002), sendo as fusdes e as
negociacoes uma realidade no pais, o que aponta para uma nova faceta do sistema de ensino
superior.

Na opinidao de Rozendo et al. (1999), as universidades estao inseridas em realidades
concretas, ensaiando dialogos do movimento social, onde nao s6 transformam, mas reproduzem
realidades, partilham as contradicoes da sociedade assim como geram suas proprias contradicoes.

No contexto atual, a competitividade nas instituicoes de ensino superior € uma realidade
possivel de ser observada nos dias atuais e a inovacao cria, concebe e implementa reformas
estruturais do sistema educativo (Severo et al., 2011) o que diferencia as IES através da percepcao
do cliente. As inovacdes devem incluir um desenvolvimento e abrangéncia para que docentes e
discentes sintam-se motivados na participacao (Novoa, 1995) e percebam-se como parte
responsavel da inovacao (Guimaraes et al., 2013).

No sistema de ensino, inovar nasce quando se procura responder a inquietudes de praticas
que ja nao sao satisfatorias as expectativas dos clientes (Severo et al., 2011).

Inspirados pelo trabalho de Cooper, Edgett & Kleinschmidt (2002) e Cooper (2007), outros
autores, a exemplo de Vos (2010), comentam as fases de um processo de inovacao em servicos
através de: geracao de ideias, tomada de decisao, mobilizacao e alocacao de recursos, projeto e
desenvolvimento, teste/piloto, lancamento e avaliacao e deve ser considerada a experiéncia e
improvisacao através do aprendizado e da flexibilidade, o que podera gerar eficiéncia no

desempenho.

3. METODOLOGIA

Os aspectos metodoldgicos sao um conjunto ordenado de atividades que orientam o
conhecimento e indicam o caminho que deve ser seguido (Lakato & Marconi, 1991). De acordo com
Gibbs (2009), o método deve ser coesivo ao problema aos objetivos assim como as limitacdes sendo
que a abordagem pode ser qualitativa ou quantitativa. No presente capitulo serao apresentados o
tipo, a estratégia adotada e o delineamento da pesquisa.

Este estudo é de carater qualitativo e de cunho exploratorio, sua finalidade é ampliar,

elucidar e alterar conceitos, levando em consideracao a elaboracao de problemas ou hipoteses.
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Assim, o presente artigo explora as acoes realizadas no contexto educacional proporcionando
achados importantes para a area de gestao de pessoas das organizacoes.

As pesquisas exploratorias tém como objetivo propiciar uma visao geral, sobre um
determinado fendémeno (Gil, 2008). Aborda-se um estudo qualitativo exploratorio que utiliza como
estratégia o estudo de caso (caso unico) e a IES como unidade de analise.

Em relacdo a estratégia de pesquisa a escolha do estudo de caso é justificavel, pois € uma
pesquisa empirica que investiga um fendomeno contemporaneo e assim sendo é utilizado um
conjunto pré-definido de procedimentos (Yin, 2005). Ainda, segundo Yin (2005), o estudo de caso
exploratorio é a tratativa de problemas pouco conhecidos cujo objetivo define hipdteses para
pesquisas futuras.

A observacao participante pode ser descrita como “uma estratégia de campo que combina
ao mesmo tempo a participacao ativa com sujeitos, a observacao intensiva em ambientes naturais,
entrevistas abertas informais e analise documental” (Moreira 2002, p. 52). A observacdao, como
técnica de coleta de dados empiricos na pesquisa qualitativa, € apresentada por diversos autores,
entre os quais Haguette (1995), Minayo (1994), Trivifios (1987), Liidke & André (1986). Neste
sentido, utilizou-se a observacao participante para a coleta de dados, pois tratou-se de uma das
técnicas adequadas para a presente pesquisa. A coleta de dados foi realizada entre os meses de
abril a novembro do ano de 2014, também por questionarios proprios, desenvolvidos pelos atores
da pesquisa, nestes casos, os profissionais da area da saude, bem como os gestores envolvidos
diretamente com o programa de QV.

Uma das vantagens dessa técnica € a possibilidade de um contato pessoal do pesquisador
com o objeto de investigacdo, permitindo acompanhar as experiéncias diarias dos sujeitos e

aprender o significado que atribuem a realidade e as suas acoes (Lidke & André, 1986).

4 ESTUDO DE CASO

A instituicdo de ensino superior (IES) deste artigo esta localizada na cidade de Passo
Fundo/RS, é uma IES privada e conta com cursos de graduacao e pos graduacao Lato e Stricto
sensu e tem como principal objetivo a exceléncia académica.

Atualmente, a IES conta com 305 colaboradores, entre eles 130 técnico-administrativo e 175
docentes, com 3.081 alunos de graduacado, 1.475 alunos de pos-graduacao lato sensu em Passo
Fundo, 480 alunos de pds-graduacao lato sensu em Porto Alegre, 86 alunos de pods-graduacao
stricto sensu (Mestrado em Administracao e Direito) e 44 alunos em doutorado interinstitucional
(Doutorado em Administracao e Direito).

Consoante a isso, a IES conta com uma estrutura consolidada na area de gestao de pessoas,

tem por objetivo proporcionar um ambiente de trabalho harmonioso, onde os colaboradores
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sintam prazer em trabalhar e encontrem reconhecimento e seguranca, de modo que possam se
desenvolver profissionalmente.

A IES acredita que mais do que qualquer outro fator, a experiéncia e as competéncias dos
colaboradores decidirao o sucesso da instituicao. Por reconhecer estas premissas, a IES possui um
manual das Politicas de Gestao de Pessoas, que busca balizar temas importantes como atrair,
manter e desenvolver as pessoas que trabalham nela. O manual esta disponivel para todos os
colaboradores da IES tanto fisico quanto eletronicamente e possui toda a descricao das politicas
com objetivo de institucionalizar e padronizar tai praticas na empresa.

Dentro do contexto da gestao de pessoas, no ano de 2014, a instituicao implantou o programa
de qualidade de vida, buscando incentivar todos os colaboradores a levarem um estilo de vida
mais saudavel e consciente. Com apenas 10 anos de historia e sendo reconhecida durante trés
anos consecutivos como uma das Melhores Empresas para se Trabalhar no Rio Grande do Sul
(GPTW) e recebendo o Prémio Top Ser Humano na Categoria Empresa em 2013 (ABRH), a IES traz
em seu planejamento acdes inovadoras no contexto educacional que estao sendo implantadas para
que se possa disseminar neste e demais contextos.

A iniciativa pioneira em instituicdes de ensino superior é destinada ao quadro docente e ao
quadro técnico-administrativo da organizacdo e tem como proposito, incentivar todos os
colaboradores a adquirirem um estilo de vida mais saudavel, primando pela qualidade de vida. O
projeto foi elaborado com base na Pesquisa de Clima 2013, realizada pela Great Place to Work
(Prémio Melhores Empresas para Trabalhar), onde foram sinalizadas algumas melhorias que os
profissionais almejavam dentro da instituicao voltadas a qualidade de vida no trabalho.

Apos a analise de todas as questdes da pesquisa, o Departamento de Gestao de Pessoas,
juntamente com a direcao administrativa da IES, elaborou o projeto do programa para implantacao
no ano de 2014. Foram realizadas pesquisas de benchmarking com outras IES, mas foi verificado
que sao poucas instituicées que utilizam esse modelo de programa. No contexto educacional, nao
foi encontrado nenhum modelo semelhante. Dessa forma, pode-se perceber que as acoes
desenvolvidas possuem carater diferenciado e inovador.

Entende-se que acdes neste formato é uma tendéncia das organizacdes caracterizadas como
competitivas, assim, quando a organizacao investe na qualidade de vida dos colaboradores, tem
maior performance do fator humano e acaba alavancando a organizacao quando se trata de
competitividade. O entendimento que funcionario feliz gera produtividade é real e comprovado,
e ha ganhos para toda a organizacao. Investir nas pessoas e apostar em modelos de gestao voltados
as pessoas, tornando o ambiente de trabalho cada vez mais humanizado, proporciona o
desenvolvimento e a valorizacao do profissional. O programa de QV da IES foi desenvolvido com
acoes voltadas para a alimentacao saudavel e prevencao de doencas através de acdes como

reeducacao alimentar, orientacées com nutricionista e fonoaudiéloga, imunizacdo contra gripe,
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prevencao de doencas, aulas de danca, além da disponibilizacao de frutas no ambiente de trabalho
e realizacao de gincanas que incentivaram a pratica de exercicios fisicos.

A dinamica de funcionamento do programa tem como base dois pilares: reeducacao
alimentar e prevencao de doencas. O primeiro, referente a reeducacao alimentar, tem como
objetivo proporcionar aos seus participantes, mudancas graduais e orientadas em seu
comportamento alimentar e realizar atividades de educacao nutricional, prevencao de fatores de
risco, através do acompanhamento de um profissional da area da nutricao. Dentre as acdes, foi
realizada durante os eventos a troca do coffeebreak, onde eram ingeridas bebidas com alto teor
caldrico e lanches ricos em acucares pelo fruit break, onde eram oferecidas frutas in natura.

Ja o segundo pilar é relacionado a prevencao, que possui como objetivo a realizacao de
acoes de cuidado com a saude da voz, imunizacdo contra a gripe A e salde bucal, buscando
despertar a consciéncia dos colaboradores para a prevencao de doencas. Dessa forma, e também
para estimular a adesao dos participantes ao programa, foi criado a gincana “Desafio de Valores”,
que tem como objetivo trabalhar os valores da IES, promover a integracao e melhorar o estado
nutricional dos funcionarios do quadro técnico-administrativo e corpo docente. A meta para
ganhar o desafio era de obter a melhor evolucao do estado nutricional.

Para uma instituicao de ensino, onde o desenvolvimento e formacao das pessoas sao 0s
pilares de sustentacdo, criar ambientes saudaveis e que estimulem o bem-estar é fundamental
para se obter sucesso em gestao de pessoas. As organizacOes perdem talentos e capacidade de
inovacao quando nao cuidam da saude de seus colaboradores, e € nessa perspectiva que o

investimento na qualidade de vida é importante e fundamental.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O estudo de caso surgiu a partir dos estudos de viabilidade orcamentaria e operacional, o
programa foi lancado para toda a IES no més de abril de 2014. A comunicacao foi realizada no
mesmo dia, mas em horarios diferentes devido ao publico, docentes e técnico-administrativos, e
carga horaria de trabalho diferente. A apresentacao teve por objetivo mostrar os pilares e acoes
que contemplariam o programa e foi realizada no centro administrativo e na sala dos professores
da IES. Para isso, o lancamento do programa contou com a presenca de membros da direcao e
demais gestores.

No més de abril, foram abertas as inscricdes para os colaboradores participarem no Desafio
de valores. A partir do sorteio realizado com os inscritos, totalizaram 119 participantes os quais
foram divididos em 8 equipes nomeadas conforme os valores da IES, totalizando: 15 participantes
na equipe exceléncia académica; 15 participantes na equipe ética; 13 participantes na equipe

inovacao; 15 participantes na equipe meritocracia; 17 participantes na equipe empreendedorismo;
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15 participantes na equipe desenvolvimento de pessoas; 15 participantes na equipe
sustentabilidade e 14 participantes na equipe transparéncia. Para esse desafio foi desenvolvido
um regulamento que normatizava como seria o formato do programa. O desafio se dividiu em cinco
etapas: realizar inscricao para participar do programa; realizar a primeira avaliacao nutricional
no més de abril; participar das palestras mensais; realizar a segunda avaliacdo nutricional no més
de julho e realizar a Ultima avaliacdo nutricional no més de dezembro. Dessa forma, foram
totalizadas 3 avaliacdes com a nutricionista ao longo do ano. Para Mello (2002) a avaliacao
nutricional é um instrumento que mede as condicdes nutricionais do organismo, determinando o
estado nutricional. O ganhador do desafio seria, segundo o regulamento previamente apresentado,
o participante que atingisse uma melhor evolucao do estado nutricional, a partir da ficha de
avaliacao individual, conforme acompanhamento da nutricionista.

Conforme o regulamento, cada participante tinha uma meta individual que era composta da
seguinte forma: Meta IMC (indice de massa corporea) + Meta GC (gordura corporal) = Meta Final.
Assim, segue um exemplo: o IMC do participante é de 22, mas a sua meta € 24. Entao, a meta do
IMC é de 2 pontos para poder chegar ao ideal. O GC do participante é 28 e sua meta é 23, entao a
meta para alcancar o ideal é de 5 pontos. Dessa forma, a meta final do participante se dara da
seguinte forma: 2 + 5 = 7 pontos. Esse calculo sera feito para todos os participantes e quem atingir
mais pontos sera o vencedor.

Conforme a Organizacao Mundial de Saude (OMS), o IMC é um indicador muito utilizado para
classificar o estado nutricional e é calculado da seguinte forma: peso atual (kg) / estatura (m2).
O IMC é classificado da seguinte maneira: < 18,5 como “baixo peso”; 18,5 a 24,9 como “peso
normal”; 25,0 a 29,9 como “pré-obesidade”; 30,0 a 34,9 como “obesidade grau I”; 35,0 a 39,9
como “obesidade grau II” e > 40 como “obesidade grau III”. Além do IMC, a gordura corporal é
uma medida utilizada na avaliacao antropométrica na area da nutricdo, uma vez que a mesma
esta associada a distUrbios metabolicos e a doencas cardiacas (Queirdga, 1998).

Para a meta das equipes, sao somadas todas as metas nutricionais de cada membro da equipe
acrescentando os pontos extras adquiridos pela participacao das palestras mensais. A cada palestra
assistida, era contabilizando meio ponto para cada membro e, consequentemente, para sua
equipe. Ganharia o desafio, a equipe que atingisse a meta ou chegar mais préxima da meta
estipulada. O prémio para a equipe vencedora era de um dia de integracao e diversao em local a
ser definido para todos os membros. Segue um exemplo da mensuracao dos pontos: Membro 1 da
equipe teve Meta nutricional + participacao nas duas palestras realizadas, totalizando 6 pontos +
1 ponto = 7 pontos. Esse mesmo calculo era feito para todos os membros da equipe e obtinha-se
o resultado final por equipe.

O acompanhamento aos docentes sobre a salde da voz com uma profissional da area da

fonoaudiologia especializada em gestao de pessoas teve a participacao de 15 docentes, sendo que
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0s encontros ocorriam uma vez por semana. Apos levantamento e avaliacdo da atividade,
observou-se uma participacao nao efetiva dos docentes e, apds um més, essa atividade foi
cancelada.

No mesmo més, foi realizada a parceria com uma empresa fornecedora de porcoes de frutas
in natura. As frutas foram disponibilizadas para todos os colaboradores no centro administrativo
e na sala dos professores da IES. A periodicidade da entrega das frutas era duas vezes por semana,
nas tercas e quintas-feiras. O numero de colaboradores que usufruiam desse servico foi de 80
pessoas por dia. Essas alteracoes no comportamento alimentar estao alinhadas a mudanca do perfil
de morbimortalidade que indica um aumento significativo das doencas cronico-degenerativas
(Seidl & Zannon, 2004).

Além desse servico, a empresa fornecedora das frutas ofereceu um servico de entrega de
porcoes todo dia. Com isso, os colaboradores pagavam um valor por més, e além do que a IES
oferecia, o consumo diario de frutas aumentou com esse outro servico.

No més de maio, ocorreu a imunizacdo gratuita contra a gripe a (H1N1) e a sazonal (normal)
com a participacao de 114 colaboradores. Durante esse mesmo periodo, foi realizada a primeira
avaliacao nutricional do “Desafio de valores” com o acompanhamento de uma profissional da area
da nutricao especializada em nutricao clinica e metabolismo. As medidas avaliadas foram: peso,
altura, indice de massa corporea (IMC) e pregas cutaneas como circunferéncia do braco (CB),
circunferéncia da cintura (CC), circunferéncia do quadril (CQ), circunferéncia da coxa, prega
cutanea triciptal (PCT), prega cutanea subescapular (PCSE), prega cutanea abdominal (PCA),
prega cutanea da coxa (PCC), prega cutanea supra-iliaca (PCSI). Foi estruturada uma sala com
todos os equipamentos necessarios para uma correta avaliacao nutricional. Foram avaliados os 119
participantes do programa pela nutricionista.

Cada equipe tinha uma meta de pontos, conforme o regulamento, e ficou distribuido dessa
forma: exceléncia académica 208 pontos, ética 179 pontos, inovacao 196 pontos, meritocracia 189
pontos, empreendedorismo 206 pontos, desenvolvimento de pessoas 133 pontos, sustentabilidade
220 pontos e transparéncia 228 pontos.

A primeira palestra do ciclo foi sobre o tema “Quando a doenca se transformou em saude”
teve a participacao de 64 colaboradores. A palestra foi muito interessante, pois foram
apresentados relatos sobre cancer de mama e a importancia da saude na vida do individuo. Foi
possivel observar que os colaboradores percebem a importancia das acoes voltadas a saude. A
palestra teve duracao de 1h e 30 minutos. Ainda nessa palestra, foi apresentado aos participantes
0 mascote que faz alusao a logo do programa de QV da IES.

A segunda palestra foi sobre “Alimentacao saudavel: mais que modismo, uma necessidade”
com a nutricionista contratada do programa e teve a participacao de 62 colaboradores. A duracao

da conversa foi de 1h e 30 minutos.
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No inicio do més de julho, ocorreu a segunda avaliacao nutricional do “Desafio de valores”
com a nutricionista contratada. Foi realizado o agendamento individual para cada participante
através de uma planilha e avisos via e-mail. Durante a avaliacao, era realizada a medicao das
pregas e medidas, além de uma conversa para verificar como estava o andamento das alteracoes
no comportamento alimentar dos participantes. Na area da nutricao, é de extrema importancia o
dialogo e discussao sobre as alteracdes dos habitos para que as mudancas se tornem efetivas e
duradouras. A orientacao nutricional deve ser feita por um profissional qualificado e capacitado.

A participacao foi de 96 participantes. Nessa etapa, observou-se que alguns participantes
nao realizaram a segunda avaliacao, totalizando 23 participantes ausentes.

Ainda assim, no més de julho, a IES fechou convénio com uma grande empresa da area da
odontologia e este foi adquirido por 86 colaboradores da IES. Dessa forma, percebe-se que a saude
bucal também é uma das preocupacoes dos colaboradores.

Iniciando o segundo semestre de 2014, foi organizado a 12 gincana do “Desafio de valores”.
A acao ocorreu no més de agosto e teve como objetivo realizar atividades de competicao entre as
equipes participantes do programa através de exercicios fisicos conduzidos por uma equipe
especializada em atividades fisicas. A atividade foi realizada na Praca Santa Terezinha, local
proximo a IES, na cidade de Passo Fundo. A ideia de realizar as atividades em ambiente publico
serviu também para que a visibilidade fosse significativa a comunidade local. A participacao nessa
atividade foi de 74 pessoas.

No més de setembro, iniciou as aulas de danca com um profissional da area da educacao
fisica. As aulas ocorreram durante trés meses e a periodicidade era de duas vezes por semana, nas
tercas e quintas-feiras em um local estruturado para a atividade. O nimero de colaboradores nessa
atividade foi de 38 pessoas. Dentre os participantes, todas eram mulheres. As aulas aconteciam
sempre ao final do dia.

Ja no més de outubro, ocorreu a segunda etapa da gincana do “Desafio de valores”. Assim
como a primeira acao, foram desenvolvidas atividades de competicao entre todas as equipes,
através de exercicio fisicos conduzidos pela equipe de educacao fisica contratada, também na
Praca Santa Terezinha. Essa etapa da gincana teve a participacao de 42 colaboradores. Nesse
contexto, a atividade fisica proporciona a liberacao de substancias que promovem o prazer, alivio
das tensdes, entre outros beneficios, além de melhorar os indices de colesterol no sangue,
proporcionando uma melhora na qualidade de vida (Aquino & Fernandes, 2013).

A terceira medicao do “Desafio de valores” ocorreu no més de novembro com a nutricionista.
No mesmo formato dos demais encontros, as avaliacoes foram marcadas individualmente através
de contato via e-mail na sala estruturada para a medicao na propria IES. Foram avaliados 74
participantes. Por ser a Ultima avaliacao, foi observado muitos colaboradores comprometidos com

0 objetivo do programa. Diversos participantes ao longo do ano foram buscar orientacao fora da
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IES com a aquisicao de bicicletas, matriculas em academias, mudancas no comportamento
alimentar e, consequentemente, a perda de peso.

A partir das avaliacGes realizadas pela nutricionista foi verificado que 39,4% dos
colaboradores participantes estao com IMC acima da normalidade, conforme a classificacao da
OMS.

Com o fechamento das avaliacées ao longo do ano, totalizou a seguinte pontuacao por
equipe: exceléncia académica 38 pontos, ética 29,86 pontos, inovacao 10,55 pontos, meritocracia
3,03 pontos, empreendedorismo 22,38 pontos, desenvolvimento de pessoas 22,96 pontos,
sustentabilidade 19,15 pontos e transparéncia O pontos.

Além dessa pontuacao, a quantidade ganho ou perda de peso nas equipes foi de: exceléncia
académica 34,4kg perdidos, ética 13,40kg perdidos, inovacao 2,3kg ganhos, meritocracia 1,80kg
ganhos, empreendedorismo 1,0kg perdido, desenvolvimento de pessoas 9,9kg ganhos,
sustentabilidade 1,3kg perdidos e transparéncia 7,2kg ganhos. No total, foram 38kg perdidos entre
todas as equipes.

Apo6s o fechamento de todas as atividades, a organizacao do programa, o Departamento de
Gestao de Pessoas, compilou os dados a partir do regulamento do programa.

A equipe vencedora do desafio foi a equipe Exceléncia académica, com um total de 38 pontos
e a participante que obteve a maior perda de peso foi a colaboradora do quadro técnico
administrativo, membro da equipe Exceléncia Académica, que perdeu 13,1kg e ganhou uma
viagem com acompanhante de 5 dias em um hotel/spa no estado de Santa Catarina. Em segundo
lugar, a colaboradora do quadro docente, também da mesma equipe, perdeu 11,5kg. Além disso,
a equipe vencedora ganhou um dia de integracao em um local de turismo rural na cidade de Passo
Fundo.

Dessa forma, percebe-se a dimensao das acoes realizadas ao longo do ano e o envolvimento
de diversas pessoas e setores para que fosse possivel a realizacao do programa de qualidade de
vida da IES. Ainda, conforme afirmam Aquino e Fernandes (2013), programas que proporcionem
uma melhoria da qualidade de vida na organizacao tornam as pessoas mais saudaveis e,
consequentemente, trabalham com uma maior satisfacao e desempenham as atividades laborais
com maior qualidade, o que acaba sendo beneficio tanto para o colaborador como para a

organizacao.

6 CONCLUSOES

Conforme as mudancas no mundo do trabalho, os programas de qualidade de vida possuem
vantagens para as organizacoes, bem como para seus colaboradores. A partir da implantacao do

programa do estudo de caso, constata-se que acdes voltadas a qualidade de vida do individuo
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geram resultados positivos para a organizacdao. A integracdo e comprometimento dos
colaboradores com a organizacao se torna visivel a partir do momento em que as pessoas fazem
parte de programas internos de desenvolvimento e capacitacao. Por consequéncia, a satisfacao
dos colaboradores com a empresa se torna muito mais real e evidente.

Sendo a primeira edicao do programa desenvolvida no ano de 2014, a IES percebe que ao
longo dos anos essas atividades devem se manter, visando melhoria no clima organizacional e,
ainda, aumento da produtividade e melhoria da qualidade de vida de seus colaboradores.

Para registrar a percepcao dos funcionarios quanto ao programa realizado pela IES, segue o
depoimento da ganhadora do programa: Participar do programa de qualidade de vida da IES foi
uma experiéncia muito satisfatéria. Com um carater de desafio, me senti motivada a mudar meus
habitos alimentares e ainda tive o prazer de ser recompensada por isso. O incentivo da IES foi
fundamental para que eu atingisse minha meta de perda de peso e comecasse a praticar esportes,
0 que eu nao fazia ha muitos anos. Com certeza programas como esse sao diferenciais no nosso
ambiente de trabalho e nos motivam a seguir em nosso dia-a-dia.

Além disso, na opiniao da Coordenadora do Departamento de Gestao de Pessoas,
organizadora do programa, relata ainda: com a implantacao do programa de qualidade de vida,
assumimos o compromisso de ser um diferencial entre as IES, com esse diferencial temos o objetivo
de reter e motivar nossos colaboradores, além de atrair novos candidatos para um ambiente de
trabalho totalmente diferenciado, que se preocupa e investe na qualidade de vida de seus
profissionais.

Diante disso, a IES continuara investindo em acdes que promovam interfaces com todos os
colaborares, sejam elas de desenvolvimento técnico, bem como atividades que proporcionem
promocao e manutencao da saude de todos os envolvidos.

Para 2015, estao sendo realizadas atividades de ginastica laboral, duas vezes por semana,
frutas in natura, ampliado para trés vezes na semana e incentivo a pratica de exercicios fisicos,
por meio de pagamento de quadra de volei e futsal mensalmente.

Por se tratar de uma pesquisa qualitativa, nao € possivel mensurar em qual dimensao de QV,
conforme modelos ja existentes, o programa esta atingindo. Sugere-se também a aplicacao de
uma pesquisa quantitativa para avaliar a satisfacao dos colaboradores com o programa de
qualidade de vida da IES, bem como a aplicacao de questionarios que possibilitem a identificacao
de gaps voltados as acoes realizadas.

Por fim, sugere-se que outras pesquisas possam ser realizadas e desenvolvidas no contexto
educacional, a fim de identificar de forma quantitativa o nivel de qualidade de vida de

colaboradores e docentes de IES publicas e privadas.
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