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RESUMO

Objetivo: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é uma extensdo do desenvolvimento
profissional que visa a promocéo de condicGes fisicas e mentais saudaveis para o individuo no
ambiente de trabalho. Este estudo tem como objetivo conhecer a percep¢do dos Técnicos
Administrativos em Educacéo (TAEs) do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
do Amazonas - Campus Manaus Centro, sobre a QVT, utilizando uma abordagem
Biopsicossocial Organizacional (BPSO). Metodologia: A pesquisa qualiquantitativa foi
conduzida com a aplicacdo de um questionario inicial para coletar dados quantitativos, seguido
pelo desenvolvimento de um grupo focal. Durante a dindmica do grupo, foi possivel aprofundar
a compreensdo dos dados quantitativos, explorando nuances, opinides e perspectivas dos
participantes. LimitagOes para aplicabilidade: A pesquisa foi realizada no Instituto Federal do
Amazonas e o0s participantes do estudo foram os servidores efetivos em exercicio
exclusivamente no Campus Manaus Centro. Aplicabilidade do trabalho na organizagéo
estudada ou no setor econdmico: Considerando a melhoria da QVT, a elaboracdo de um material
contendo exemplos de a¢des que podem ser adotadas, contribui para o desenvolvimento de um
trabalho em equipe e para a valorizacdo do desempenho individual e coletivo. ContribuicGes
préticas e tedricas para a sociedade: No ambito préatico esta pesquisa oferece informacdes para
implementacdo de acGes relacionadas a promocdo de salde e bem-estar no ambiente de
trabalho. Quanto as contribuicGes tedricas, as informacdes geradas neste estudo podem servir
de estimulo para discussdes a respeito da qualidade de vida no trabalho tanto em institutos
federais quanto em instituicdes que possuem a mesma categoria profissional. Originalidade: A
originalidade deste estudo manifesta-se na identificacdo da qualidade de vida no trabalho
baseada na abordagem BPSO bem como a identificacdo de novas possibilidades para
valorizacdo das atividades desenvolvidas pelos servidores.

Palavras-chave: Bem-estar. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Servidor publico.
Biopsicossocial e Organizacional (BPSO). Relatério Técnico Conclusivo.



ABSTRACT

Objective: Quality of Life at Work (QWL) is an extension of professional development that
aims to promote healthy physical and mental conditions for the individual in the work
environment. This study aims to understand the perception of Administrative Education
Technicians (TAEs) from the Federal Institute of Education, Science and Technology of
Amazonas - Campus Manaus Centro, about QWL, using a Biopsychosocial Organizational
approach (BPSO). Methodology: Qualiquantitative research was conducted by applying an
initial questionnaire to collect quantitative data, followed by the development of a focus group.
During the group dynamics, it was possible to deepen the understanding of quantitative data,
exploring nuances, opinions and perspectives of the participants. Limitations for applicability:
The research was carried out at the Federal Institute of Amazonas and the study participants
were permanent employees working exclusively at the Manaus Centro Campus. Applicability
of the work in the organization studied or in the economic sector: Considering the improvement
of QWL, the preparation of a material containing examples of actions that can be adopted,
contributes to the development of teamwork and to the appreciation of individual and collective
performance. Practical and theoretical contributions to society: In practical terms, this research
offers information for implementing actions related to promoting health and well-being in the
workplace. As for theoretical contributions, the information generated in this study can serve
as a stimulus for discussions regarding the quality of work life both in federal institutes and in
institutions that have the same professional category. Originality: The originality of this study
is manifested in the identification of quality of life at work based on the BPSO approach as well
as the identification of new possibilities for valuing the activities carried out by employees.

Keywords: Well-being. Quality of Life at Work (QWL). Public server. Biopsychosocial and
Organizational (BPSO). Conclusive technical report.
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1 INTRODUCAO

A discussdo sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) estd crescendo e esta
diretamente ligada aos impactos que a globalizacdo traz para as organizag¢des. Considerando 0s
0s avancgos tecnologicos e a competitividade do mercado, a relevancia do tema pode ser
observada em empresas de diversos tamanhos e ramos de atuacdo (Limongi-Franca; Kanikadan,
2006).

Em um contexto geral, a QVT é vista como um dos novos desafios enfrentados pela
administracdo contemporanea. Essa questdo tem um impacto direto na vida das pessoas e, por
conseguinte, nos resultados das organizacbes (Oliveira et al., 2013). A intensificacdo da
concorréncia vem produzindo nesses espacos e principalmente nos trabalhadores impactos
diretos associados a saude fisica e mental, o que altera consequentemente as expectativas de
vida desses individuos, sua forma de trabalhar, seu ambiente de trabalho e até mesmo suas
relacBes sociais (Ferreira, 2015).

N&o ha um conceito Unico sobre o tema no contexto de divulgacao cientifica, sendo
abordadas vérias definigdes que englobam desde os cuidados com a salde e a seguranca do
trabalhador até areas relacionadas as atividades sociais e de motivacao dos funcionarios de uma
organizacdo. Apesar da grande abrangéncia desse tema, pode-se dizer que o conceito de QVT
e todas as suas especificidades se resumem em praticas de bem-estar que atendem e viabilizam
desejos e necessidades dos funcionarios no seu campo de trabalho (Limongi- Franca, 2004).

Para Limongi-Franca (2004, p.28), a construcdo da QVT se origina a partir da percepgao
do ser humano de forma integral, podendo ser chamado de biopsicossocial. Para a autora, “toda
pessoa € um complexo biopsicossocial, ou seja, tem potencialidades bioldgicas, psicolégicas e
sociais que respondem simultaneamente as condic¢des de vida™.

Schirrmeister (2006) relata a esse respeito, que as responsabilidades daqueles que
pesquisam e discutem a viabilidade da QVT tém inicio em questdes relacionadas a salde e a
seguranga, ampliando-se para a qualidade pessoal, qualificagdo profissional e cultural,
planejamento, trabalho voluntario e cidadania, o por essa razdo ha uma necessidade no
desenvolvimento de novas competéncias ¢ “Para tornar esta competéncia mais precisa, € preciso
ampliar o conceito, saindo da abordagem estritamente biopsicossocial e ampliando-se para uma
abordagem organizacional, considerando-se assim a logica da cadeia produtiva’’(Schirrmeister,
2006, p. 24).

No ambito Biopsicossocial e Organizacional (BPSO), como mencionado por Limongi-

Franca (1996), a utilizacdo de ferramentas de avaliacdo é essencial para o progresso da
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organizacdo. A abordagem biopsicossocial pode proporcionar uma compreensao mais profunda
das necessidades dos funcionérios. Ao contemplar ndo apenas 0s aspectos bioldgicos e
psicolégicos, mas também os sociais, as empresas podem criar um ambiente de trabalho que
valorize a interligacao entre a satde fisica e mental.

Straub (2014, p. 19) destaca que influéncias entre contextos bioldgicos, psicoldgicos e
sociais da saude sdo mutuas ocorrendo a partir de troca de uma para outra. A influéncia téem
forte relacdo com o quesito comportamental do ser humano em virtude de que toda natureza
segue um padrdo de hierarquia de sistemas, onde cada sistema é composto de modo simultaneo
por subsistemas e de sistemas mais abrangentes.

A relacdo existente entre a identidade pessoal e a atividade profissional fundamenta a
importancia da QVT nas organizacOes, isto porque o espaco laboral tem um papel de suma
importancia nos processos de autoconceito, possibilitando a legitimacéo da estrutura pessoal e
social do individuo no qual sdo considerados como fatores essenciais para o desenvolvimento
de relagdes interpessoais (Andrade, 2016).

A QVT surge ainda com o propdésito de mitigar o aumento de doencas ocupacionais,
que podem trazer riscos a saude dos trabalhadores levando inclusive ao seu afastamento do
trabalho, o que emprega uma diminuicdo de quadro de funcionarios em dias de atividade
(Bolsonello et al., 2022).

Com a evolucéo tecnoldgica e o aumento da competitividade entre as empresas para se
manterem no mercado, percebe-se mais facilmente uma mudanca na atuacdo dos gestores nao
sO das instituicdes privadas como também dos 6rgaos publicos, exigindo do trabalhador mais
eficiéncia e maior produtividade em um curto tempo.

Para Chanlat (2002), os desafios enfrentados, primeiramente pelas empresas privadas,
jaatingem o setor publico, sendo observada uma nova forma de gestéo que busca por exceléncia
e resultados. Em meio as pressdes sofridas devido a necessidade de adaptacdo a novas formas
de gestdo, as pessoas precisam ser cada vez mais resilientes.

Em instituigdes publicas, apesar de haver estabilidade financeira, auséncia de ameagas
relacionadas a clientes e competicdo de mercado, o desenvolvimento de atividades saiu da
modalidade mondtona e repetitiva para um modelo desafiador que requer tarefas modernas,
flexiveis e profissionais. E nesse momento desafiador que a sadide comeca a apresentar sinais
de debilidade fisica, mental e interferir no relacionamento das pessoas (Limongi-Franca;
Rodrigues, 2005).

A exigéncia dos usuarios do servico publico em relagdo aos servicos prestados esté cada

vez maior e a adequacao das demandas oferecidas a populacao de acordo com suas necessidades
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determina um aumento da flexibilidade, melhor desempenho das organizagfes em quesito
gestdo, o que acarreta na demanda de utilizagdo de novas tecnologias, modernizacdo das
estruturas organizacionais e de pessoal (Camdes et al., 2010).

Na esfera publica brasileira, os Institutos Federais de Educacdo Ciéncia e Tecnologia
(IFs) s&o um tipo de Instituicdo de Educagdo Superior, basica e profissional, responsaveis pela
oferta de educagdo profissional e tecnoldgica nas diferentes modalidades de ensino e na
formacéo de profissionais nas mais diversas areas de conhecimento.

Dentre os servidores que tornam possivel a realizacdo das atividades nos IFs encontra-
se 0s Técnicos Administrativos em Educacdo, configurando-se como categoriais que podem
exercer suas funcbes em diversos setores educacionais, podendo integrar a equipe
administrativa, atuar como técnicos especializados e interagir diretamente com o publico-alvo
das instituicdes, que sdo os alunos e a comunidade. Tais servidores dispde de um plano de
carreira estruturado pela Lei n ©11.091/2005.

No que diz respeito ao Art. 8°da Lei n® 11.091, de 12 de Janeiro de 2005, da-se énfase
as atribuicdes preliminares que integram o Plano de Carreira, observando os requisitos de
qualificacdo e competéncias especificas, sendo o de planejar, organizar, executar ou avaliar as
atividades inerentes ao apoio técnico-administrativo ao ensino; planejar, organizar, executar ou
avaliar as atividades técnico-administrativas inerentes a pesquisa e a extensdo nos IFs; executar
tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a IF
disponha, a fim de assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade das atividades de ensino,
pesquisa e extensao desses espagos.

Considerando a importancia do desenvolvimento das atividades do funcionério dentro
da instituicdo, destaca-se o interesse dessa pesquisa na tematica QVT no servico publico,

direcionada ao servidor Técnico Administrativo em Educacao.

1.1  SITUACAO PROBLEMA

A criagdo dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia pelo Governo
Federal foi uma acdo de grande impacto no pais, fundamentada na estrutura da Rede Federal de
Educacdo Tecnologica. Os Institutos foram concebidos com a proposta de ampliar
significativamente o ensino técnico e tecnologico, abrangendo os niveis basico, técnico e
tecnolodgico, além de oferecer programas de formacéo e qualificacdo profissional, licenciaturas
e cursos de pds-graduacdo em diversas modalidades (Mello, 2009).

Em 29 de dezembro de 2008, o Presidente da Republica, Luis Indcio Lula da Silva,


http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.091-2005?OpenDocument
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.091-2005?OpenDocument
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promulgou o Decreto Lei N°11.892, estabelecendo trinta e oito Institutos Federais de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia, incluindo o Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia do
Amazonas (IFAM).

Atualmente, o IFAM constitui uma rede de campi, localizada nos municipios de Manaus
(3 unidades: Manaus Centro, Manaus Distrito Industrial e Manaus Zona Leste), Sdo Gabriel da
Cachoeira, Coari, Labrea, lranduba, Maués, Parintins, Tabatinga, Presidente Figueiredo,
Itacoatiara, Manacapuru, Humaita, Eirunepé, Tefé e Boca do Acre, que visa proporcionar um
ensino profissional de qualidade a todas as regifes do Amazonas.

Em questéo estrutural, o IFAM (Reitoria e demais campi) conta com diversos setores e
departamentos. Dentre eles destaca-se a 0 setor responsavel pela Gestdo de Pessoas de cada
campus, que é caracterizado pelas atividades de planejamento, de estratégia, das organizacdes,
direcdo e controle das politicas e diretrizes de gestdo de pessoas, alinhadas com os objetivos
institucionais, no &mbito do IFAM.

Na estrutura organizacional da Reitoria, o Departamento de Gestdo de Pessoas se
encontra subdividido em diversos ndcleos e coordenagdes, dentre elas, da-se énfase ao
Departamento de Beneficios e Qualidade de Vida do Servidor (DBQVS). Nessa mesma
perspectiva, 0 setor de atencdo ao servidor tem como objetivo a garantia dos direitos dos
servidores da instituicdo, incluindo acfes voltadas a oferta de servicos multiprofissionais e
outros beneficios.

Mediante um levantamento prévio e uma visita na Reitoria em maio do ano de 2023, a
fim de obter informacdes concretas a respeito do setor de Departamento de Pessoas, constatou-
se que nao havia um documento fixo que indicasse a formalizacéo das politicas adotadas para
a QVT dentro da instituicdo, estando 0s objetivos apresentados apenas no site do instituto.

No entanto, em setembro do ano de 2023 foi aprovada a Politica de Atencdo a Saude do
Servidor do IFAM, por meio da Resolucdo n® 065/CONSUP/IFAM, de 22 de setembro de 2023,
que tem como objetivo definir disposicdes gerais para implementacdo das acdes de promogéo
da saude, vigilanica aos ambientes e processos de trabalho dos servidores.

De acordo com o artigo 6° da Resolucdo citada “A gestdo e a operacionalizacdo da
Politica de Atencédo & Saude do Servidor no &mbito da Reitoria serdo através do Departamento
de Beneficios e Qualidade de Vida do Servidor (DBQVS) vinculado a Pro- Reitoria de Gestédo
de Pessoas e nos campi, por meio das Coordenacdes de Gestdo de Pessoas em conjunto com a
equipe multiprofissional”.

A Politica de Atencdo & Saude do Servidor tem como objetivos a promocao da melhoria

dos ambientes de trabalho, processos e relacao entre servidores e gestores; implementacéo de
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acOes de promogdo e vigilancia em saude; estimular a adogdo de habitos de vida saudaveis e
contribuir para a redugdo de absenteismo e presenteismo no trabalho.

Atualmente, o DBQVS desenvolve algumas atividades voltadas para a QVT, como
Programa de Preparacao para Aposentadoria, Clube da Leitura, Projeto Movimente-se, Projeto
Acolher, Revista Olhares. As ac¢0es séo realizadas de forma sistémica, onde os servidores
pertencentes a reitoria ou qualquer campus do IFAM podem participar.

Para Assis (2019), qualquer ocupacéo esta sujeita a gerar satisfacdo ou desgaste fisico,
no entanto, estas condi¢bes poderdo se manifestar de forma leve ou grave, a depender das
condicGes que o trabalho é desenvolvido. No setor publico, a auséncia de diagndsticos e atencao
a saude podem gerar queda da produtividade, afastamentos ou até mesmo aposentadoria
precoce.

Considerando a importancia da satde, bem-estar e QV do servidor publico dentro do
seu ambiente laboral é importante refletir sobre a necessidade de avaliar a satisfacdo dos
servidores para a identificagcdo de pontos fortes e fracos que requerem o desenvolvimento de
planos de acdo para possiveis alteracBes ou melhorias no &mbito dos processos da instituicao
de ensino mencionada.

Para o bom desempenho das suas funcbes, o trabalhador necessita ndo apenas de
recursos especificos para desenvolver seu trabalho, mas também de uma rotina e um espago
saudavel e flexivel envolvendo aspectos relacionados a satde fisica, mental e as relaces
sociais. Diante do exposto, buscou-se identificar a percepcdo da QVT de Técnicos
Administrativos em Educacdo do IFAM Campus Manaus Centro (CMC).

Com base nessas premissas, e na politica de QVT da instituicdo, com o objetivo de
garantir a QVT no ambiente pesquisado, propde-se a elaboracdo de um relatério técnico
conclusivo contendo um plano de acdo com sugestdes de intervengdes na organizacdo,

fundamentadas em um diagnastico institucional.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Qual a percepcdo da QVT de Técnicos Administrativos em Educagdo do Instituto

Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas Campus Manaus Centro (CMC)?
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1.3  OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Conhecer a percepcao dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAES) do Instituto
Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - Campus Manaus Centro acerca da
QVT.

1.3.2 Objetivos Especificos

e ldentificar a percepc¢do atual de QVT dos servidores em relacdo aos dominios
bioldgicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais (componentes da abordagem
BPSO);

e Investigar pontos negativos que interferem na QVT dos técnicos administrativos
em educacdo do IFAM,;

e Elaborar um relatério técnico conclusivo contendo um plano de acdo, a fim de
propor novas perspectivas de trabalho e intervencdes que assegurem a saude,
bem-estar e QVT no IFAM CMC.

1.4 JUSTIFICATIVA

A motivacao inicial para o estudo da QVT se deu pelo exercicio da pesquisadora dentro
da instituicdo. O IFAM-CMC possui um setor (Gabinete Médico/Odontologico) composto por
profissionais da area de salde que atuam no processo de educacdo e assisténcia ambulatorial.
Atuando no cargo de enfermeira, a pesquisadora percebeu a importancia do bem-estar no
trabalho ndo somente do ponto de vista assistencial, mas tambeém de forma preventiva, onde se
enxerga a necessidade do equilibrio entre a vida pessoal do individuo e o trabalho
desempenhado na organizacao.

Para a maioria das pessoas, o0 trabalho ocupa um espago muito importante em suas vidas,
representando o local onde passam grande parte do seu tempo se dedicando e vendendo seu
trabalho. Uma rotina laboral pode se tornar desgastante a partir do momento que os ambientes
e as funcbes desenvolvidas entram em desequilibrio, como por exemplo, longas jornadas em
uma mesma posicao, posturas incorretas, cobrancas excessivas relacionadas as metas, acuimulo
de atividades, estresse e até mesmo dificuldades nos relacionamentos interpessoais.

Todos esses fatores podem afetar a saude fisica e mental do trabalhador e assim
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comprometer seu bem-estar, podendo interferir na qualidade de seu desempenho e nos
resultados dos servicos oferecidos pela organizacdo em que esta inserido. No que tange a
importancia da QVT, destaca-se que a mesma consiste principalmente no tempo que se passa
no ambiente de trabalho, sendo a carga horaria com cerca de 8 horas diarias que podem afetar
diretamente as ac¢Oes desenvolvidas (Conte, 2003).

O ambiente de trabalho deve dar suporte e auxilio aos seus encarregados para que assim
seja possivel o alcance de resultados satisfatorios e, por essa razdo, a QVT resulta ndo somente
no trabalho, mas nas possibilidades de uma QV pessoal, social e familiar, embora sejam esferas
distintas, elas se complementam (Conte, 2003).

Ainda segundo o autor, uma das mais importantes caracteristicas da QVT é a sua relacéo
com a expectativa pessoal dos profissionais, tendo em vista que as empresas esperam, além de
resultados dentro de um alcance possivel, a qualidade nos produtos e servi¢os que serao
prestados.

Entende-se, nesse sentido, a necessidade e a importancia de que sejam incorporadas
politicas publicas, recursos e outras acdes que oferecam aos trabalhadores qualidade no
cotidiano dentro do ambito laboral. Esses aspectos podem agregar satisfacdo e motivacéo para
a realizacdo das atividades e, consequentemente, impactando em outras esferas da vida desse
servidor (Conte, 2003).

Nesse mesmo contexto, Leite, Nascimento e Oliveira (2014) observam que, além da
carga horaria de trabalho, nota-se o descompasso entre a formacao e as necessidades cotidianas,
gue quando identificadas e ndo resolvidas geram ansiedade e conflito no ambiente, causando
dor e adoecimento ocupacionais, 0 que, por sua vez, afetaa QVT.

Em destaque ao progresso tecnoldgico, considera-se que o uso de novas tecnologias,
assim como a diversidade dos processos produtivos, permitiu certa facilidade no
desenvolvimento das atividades em tempo habil, no entanto, é importante considerar que gerou
ainda impactos negativos em uma estrutura estabelecida sem um viés sistematizado e reflexivo.
A troca de conhecimentos gerou uma maior competitividade entre as empresas, e,
consequentemente, a solicitacdo de uma maior produtividade por parte dos trabalhadores
(Klein; Pereira; Lemos, 2019).

A partir das observacdes desse cenario de globalizacdo, avanco tecnologico e
competitividade, percebe-se que promover a QVT € importante ndo sé para o crescimento das
organizagOes, mas para o desenvolvimento pessoal e profissional dos seus funcionérios. Para
gue as pessoas se sintam motivadas e tenham oportunidade de desenvolver sua criatividade com

satisfacdo, elas precisam que a organizagao proporcione um espago que promova o seu bem-
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estar fisico e mental.

Diante disso, ressalta-se a relevancia da realizacdo de um diagnostico do ambiente com
0 intuito de investigar se as condicGes oferecidas pelo IFAM CMC estdo atendendo as
expectativas e necessidades dos seus funcionarios. Alem disso, os resultados obtidos poderdo
servir de base para o desenvolvimento de programas ou atividades que proporcionem o bem-
estar dos trabalhadores.

A premissa se da com foco de que as organizagdes precisam olhar para seus
trabalhadores ndo apenas como meio para .obtengéo de lucros ou como recursos, mas como
seres humanos que irdo contribuir significativamente para o sucesso da organizacao e para isso,
sd0 necessarias acoes estratégicas passiveis de execucao.

A pesquisa justifica-se, ainda, pela relevancia do tema e pela contribuicdo para a
comunidade cientifica. E vélida a ressalva da importancia de um assunto que, apesar de
abrangente, é pouco explorado no que diz respeito ao servico publico. As cobrangas
relacionadas a mudancas no perfil do servidor publico séo exigidas para atender as demandas
pela melhoria dos servigos oferecidos ao mesmo tempo que vem ocorrendo uma diminui¢éo no
namero de servidores, 0 que consequentemente, gera um acumulo de trabalho no qual interfere
diretamente no trabalhador.

No que tange a importancia de um produto informativo, sendo esse um dos objetivos
especificos propostos, destaca-se a contribuicdo para a Politica de Aten¢do a Saude do Servidor
gue tem como um dos objetivos promover condi¢cdes favoraveis a melhoria dos ambientes,
processos e relagbes no trabalho e da saude envolvendo servidores e gestores.

Destaca-se ainda que o material elaborado ird considerar os seguintes aspectos:
adequacdo ao publico-alvo; linguagem clara e objetiva e fidedignidade das informacGes que
servira como elemento norteador para desenvolvimento das atividades no ambito do campus.

No que tange a vida profissional, o entendimento dos fatores condicionantes de QVT
pode proporcionar uma visdo mais pratica da sua aplicabilidade na instituicdo pesquisada, alem
de contribuir para novas propostas de estudos. A escolha pela utiliza¢cdo do modelo BPSO nesta
pesquisa se destaca devido a sua grande repercussdo académico cientifica, tendo em vista que
a autora, Ana Cristina Limongi-Franca, é bastante citada em trabalhos cientificos relacionados
a QVT e aspectos comportamentais de qualidade e produtividade. Em um levantamento inicial
para a escrita do material aqui apresentado, com base nos dados do Google Scholar, suas
publicacdes foram citadas em 8150 trabalhos até o més de outubro de 2022, o que permite

concluir sua relevancia na implantacdo de praticas organizacionais.
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1.5 DELIMITACAO DO ESTUDO

O estudo ocorreu no municipio de Manaus, localizado no estado do Amazonas,
especificamente no CMC do IFAM. O publico-alvo consistiu nos servidores técnicos
administrativos em atividade no referido campus. O foco da pesquisa foi a percepcdo desses
servidores em relacdo a sua QV no ambiente de trabalho. A coleta de dados foi realizada ao

longo dos meses de outubro a dezembro de 2023.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O contexto da QVT é vasto e abrange diversos aspectos envolvem a relacdo do ser
humano e seu ambiente de trabalho. A seguir, o referencialo tedrico aborda a evolugéo historica
da QVT, os principais modelos descritos na literatura e o cenério dentro do servigo publico,

com destaque nas InstituicGes Federais de Ensino.

21  QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: EVOLUCAO E MODELOS

O crescimento e 0 desenvolvimento de uma organizacdo devem ser pautados com base
ndo somente nas acdes executadas, mas também, no corpo profissional que a compde. E
importante entender que o funcionamento dela ocorre por meio de pessoas e € através delas que
é possivel alcancar indicadores que indicam a importancia de o ambiente de trabalho ser regado
de energia, dinamicidade e outras oportunidades que irdo garantir a QVT (Ribeiro; Santana,
2015).

Para compreender o sentido de QVT, é necessario, em primeira instancia, identificar o
conceito de QV. Entende-se como “a percep¢ao do individuo e sua inser¢ao na vida, no contexto
da cultura e sistemas de valores nos quais ele vive e em relagcdo aos seus objetivos, expectativas,
padroes e preocupacdes” (Whogol, 1998, p.551).

Para que seja possivel alcancar essa QV é de suma importancia o conjunto de aspectos,
tais como, fisico, mental, psicoldgico e emocional, além dos relacionamentos sociais, que
envolvem familia, amigos e trabalho.

A QV esta inteiramente associada a vida global/laboral e por consequéncia afeta
intensamente as relagdes sociais do trabalhador. O contexto de vida social e trabalhista pode
desempenhar um papel desadaptado sobre o trabalho, implicando consideravelmente em
aspectos comportamentais, na adaptacdo aos modelos indicados, na quebra da idealizacdo do
mercado de trabalho e outras queixas que podem formalizar o sentido de inadequacéo e
insatisfacdo por parte dos funcionarios de uma empresa (Sampaio, 2009).

Em um contexto historico, considera-se que o trabalho desenvolvido pelo homem
passou a ter suas devidas alteracdes, tendo como base 0s ensinamentos de Euclides de
Alexandria (300 a.C.). Essas premissas de necessidade para a melhoria do trabalho passaram a
ser discutidas mais concretamente a partir da Lei das Alavancas, na qual possibilitou a redugéo
do esforgo fisico de muitos trabalhadores da época (Vasconcelos, 2001).

Novas pesquisas a respeito da QVT estdo sendo desenvolvidas e Ferreira, Alves e Tostes
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(2009) defendem que esse interesse pela QVT tem se fundamentado principalmente sobre trés
diretrizes, sendo o social, o desenvolvimento organizacional e sob a diretriz académica.

Rocha Sobrinho e Porto (2012), ao realizarem uma pesquisa sobre o bem-estar no
trabalho, identificaram que esse campo tem sido estudado com maior frequéncia e com a
presenca de conceitos inadequados para QV, satisfacdo e afeto no trabalho.

Segundo os autores, os trabalhos realizados propdem defini¢cdes que se aproximam na
conceituacdo e, em outros estudos, distanciam-se. “Esta falta de clareza também se apresenta
nos indicadores desses construtos, em diferentes dimensdes, fisica, psicoldgica e social. Do
ponto de vista sociotécnico, a QVT deriva da satisfacdo das necessidades béasicas dos
empregados” (Rocha Sobrinho; Porto, 2012. p. 256).

Embora existam essas diferenciacdes e incertezas quanto aos conceitos apresentados,

Dal Forno e Finger (2015, p. 110) mencionam que:

Por se tratar de um conceito subjetivo e multidimensional, muitos elementos estéo
envolvidos na QVT. Qualquer tentativa de enumera-los e agrupéa-los, por melhor e
mais completa que seja, serd va e relativa a quem a fizer, pois sempre algo Ihe
escapard. Em vista disso, verifica-se que a experiéncia do que seja QV (no trabalho e
fora dele) tem algo de particular. Pessoas que, muitas vezes, dispdem do minimo para
sobreviver referem um nivel de bem-estar que ndo é encontrado em populacdes
afortunadas. O que a primeira vista parece contraditdrio, a partir de uma analise mais
depurada, revela-se compreensivel ao se aceitar que a experiéncia de bem-estar, ou,
se preferir, de QV, é substancialmente particular (Dal Forno e Finger, 2015, p. 110).

A cultura e o clima organizacional enfatizam, nesse sentido, a relevancia de estudos
sobre a QVT que sejam direcionadas tanto para as necessidades e desejos dos trabalhadores
guanto para as organizacdes que visam ndo somente os resultados, mas a participacao direta de
seus contribuintes nos processos decisorios.

A execucdo de tarefas e o bom relacionamento interpessoal para a construcdo de
relagcbes de trabalho mais pacificas e humanizadas e que consequentemente irdo refletir em

maior satisfacdo de ambas as partes. Em virtude de abranger pesquisas referentes ao clima

organizacional, Moreira (2008, p. 103) afirma que:

[...] pesquisa de clima organizacional € um instrumento pelo qual é possivel identificar
as necessidades da organizacdo e do quadro de colaboradores. Pode-se dizer que a
pesquisa de clima organizacional é um levantamento sisteméatico das informacgdes
envolvidas com a satisfacdo profissional. A medida que se identifica o nivel de
satisfacdo ou de insatisfacdo do quadro funcional e da estrutura organizacional, torna-
se possivel propor estratégias direcionadas para solucionar as dificuldades
encontradas.

A compreensdo sobre o conceito de QVT iniciou a partir de 1950, com estudos
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desenvolvidos por Eric Trist e colaboradores no qual a organizacdo do mercado de trabalho foi
determinada pelo produto de dois conjuntos de fatores, sociais e técnicos, originando a
abordagem sociotécnica (Fernandes, 1996).

Como observado por Bonfin et al. (2017) as discussdes sobre a QVT passaram por
varios contextos historicos, dentre elas, uma das mais destacadas est4 a influéncia direta de
ciéncias como a Sociologia e a Psicologia, que buscam o reconhecimento da necessidade
humana como um direito também no ambito do trabalho. Estudos mais direcionados surgiram
a partir do olhar de Elton Mayo e seus colaboradores em uma fabrica dos EUA, também
conhecida como Western Eletric Company, de Chicago, em Hawthorne, que ficou reputada
como Experiéncia de Hawthorne.

A respeito disso Cavalcante et al. (2018) destacam que a partir do experimento de
Hawthorne, Mayo constatou que os trabalhadores eram impactados diretamente mediante as
atividades que eram realizadas e que mudancgas emocionais e comportamentais significativas
poderiam estar associadas com o estilo de vida levado no trabalho no qual indicava o alto indice
de fadiga, acidentes de trabalho, turnover e uma reducdo na produtividade entre o quadro de
funcionarios.

Na perspectiva historica, Moretti e Treichel (2003, p. 3) dizem que:

A qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da QVT, pois das
praticas anunciadas pelo sistema de controle da qualidade total, tm-se algumas que
devem ser destacadas para melhor andlise da influéncia, tais como: maior participacdo
dos funcionarios nos processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacéo da
separacdo entre planejamento execucdo, promovida principalmente pelos sistemas
tayloristas e fordistas; descentralizagéo das decisdes; reducdo de niveis hierarquicos;
supervisdo democratica; ambiente fisico seguro e confortavel; além de condicdes de
trabalho capazes de gerar satisfacdo; oportunidade de crescimento e desenvolvimento
pessoal.

Os anos de 1960 foram marcados por reivindicac¢6es dos trabalhadores norte-americanos
e essas reivindicagdes estavam relacionadas ao funcionamento das organizacGes dentro da
sociedade. Surge entdo a preocupacéo tanto com a produtividade quanto com a satisfagdo do
trabalhador, dando continuidade ao desenvolvimento de estudos envolvendo a QVT
(Rodrigues, 2016).

Na década de 1970, passam a acontecer 0S primeiros movimentos nas organizagoes
envolvendo programas e politicas basicas de QVT, influenciados pelos modelos de
gerenciamento adotado pelos japoneses. Nos anos 1990 e 2000, “as constantes mudancas
politicas, econdmicas, sociais e tecnologicas tornaram o contexto altamente dindmico e
instavel” (Rodrigues, 2016, p. 28).
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Para Conte (2003), a partir de entdo, se tem notado um interesse continuo pelo tema,
que passou por inumeras discussdes e modificacBes até os dias atuais, abordando diferentes
visdes diante das diferentes épocas em que foi construido. A QVT se constituiu principalmente
com base no ritmo de trabalho, adotado facilmente por empresas do setor publico e privado.

O ritmo parecia ndo afetar esferas da &rea familiar, fisica ou social, no entanto,
interferiam no perfil do profissional e isso fica cada vez mais claro quando se observa que ha
uma revolucéo de produtividade dentro das empresas com uma diversidade de produtos sendo
entregues em um curto periodo de prazo, o que consequentemente desgastavam o fisico e mental
dos trabalhadores (Conte, 2003).

Nesse mesmo sentido, Paiva e Couto (2008) apontam algumas defini¢bes para QVT e
sugerem, inicialmente, a percepcao dos proprios trabalhadores em relacdo a satisfacdo das suas
necessidades individuais. Em seguida, passou a ser percebida como uma abordagem ou um
método que se utiliza de técnicas especificas para organizar o trabalho e por ultimo, sugerem a
definicdo de QVT como um movimento e uma ideologia.

Em geral, a QVT é entendida como uma ferramenta apoiada nos seguintes elementos-
chave: resolucéo de conflitos, reestruturacdo da organizacao do trabalho; inovacdo nos sistemas
de recompensa; melhoria no ambiente de trabalho (Veloso et al., 2007). Esses aspectos também
sdo enfatizados por Sirgy et al. (2001) ¢ Muindi e K’Obonyo (2015).

Sirgy et al. (2001) afirmam que, além de promover a satisfacdo, esses elementos
objetivam tornar os cargos mais produtivos além de aumentar a motivacdo e bem-estar dos
trabalhadores. Nesse mesmo sentido, Fernandes (1996) destaca que o conceito de QVT ¢
abrangente, visto que o trabalho ndo é considerado apenas como fonte de renda, mas também
uma forma de satisfacdo para as suas necessidades, refletindo diretamente na sua QV. Percebe-
se dessa forma que o estilo de vida no qual o trabalhador vivencia € fator essencial para o seu
reconhecimento pessoal e profissional, considerando suas necessidades e direitos do ser
humano.

Conte (2003) relata que € necessario entender o contexto em que o trabalhador esta
inserido e como isso impacta no desempenho de suas funcGes. Pesquisas demonstraram que,
apesar de parecer um progresso na vida dos trabalhadores bem como da populagdo como um
todo, 0s processos administrativos e de servigo passaram a mudar, com o desenvolvimento de
atividades cada vez mais intensas, com excesso de horas de trabalho e uma pressdo excessiva
para serem cada vez mais produtivas.

Para o autor, “O lado profissional passou, portanto, a ser a face predominante do ser

humano, que se sentiu forcado a ser um super profissional e, para tanto, ndo poupa esfor¢os em
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jornadas de trabalho acima de 12 horas diarias” (Conte, 2003, p. 32).

Com o crescimento gradativo da QVT, as caracteristicas antes essencialmente
operacionais e regulamentares passaram para acGes corporativas estratégicas, exigindo dos
profissionais envolvidos com o tema, novas competéncias conduzidas por pessoal interno,
terceiros, podendo também, ser compartilhadas (Limongi-Franca, 2004).

Para compreender o cendrio histérico no qual surgiu o interesse pela QVT, é importante
destacar ainda de que forma esse tema influenciou na atuacdo de gestores trabalhadores e
pesquisadores, salientando algumas mudancas ocorridas no mundo corporativo, como de
normas juridicas; alteracbes no perfil das prdprias organizacdes, alto investimento em
tecnologias e na gestdo organizacional (Fernandes, 1996).

Ao longo dos anos, varios pesquisadores se dedicaram ao estudo e elaboracdo de
modelos que buscam avaliar a QVT sob diversos aspectos e, alguns deles, fazem parte de um
seleto grupo de referéncias relacionadas a QVT. Seus modelos e teorias sdo vastamente citados
na literatura cientifica sendo considerados, ao mesmo tempo, modelos classicos e modernos.
Dentre esses destacam-se autores da literatura internacional e nacional como: Walton (1973);
Hackman e Oldham (1975); Westley (1979); Nadler e Lawler (1983); Huse e Cummings
(1985); Limongi Franca (1996).

A respeito dos diversos modelos existentes para abordar e caracterizar a QVT, Limongi-
Franca e Kanikadan (2006) ao realizaram uma analise comparativa observam que ha uma certa
complementaridade entre eles e isso se torna claro quando elementos sdo apresentados, tais
como, a cultura da organizacdo, a missao, e as politicas de QVT estardo voltadas para isso. Esse
modelos sdo moldados frente as demandas do ambiente externo é por isso ha uma construcéo e
uma desconstrucao dentro das organizacgdes de trabalho mencionados.

Considerando as discussfes feitas até esse momento, entende-se a importancia dos
processos histéricos da QVT enquanto elemento que surge a partir das necessidades e direitos
dos trabalhadores. Esse movimento, como descrito por Almeida (2019) visa um equilibrio entre
o individuo e a organizacdo, e esse equilibrio surge a partir das inter relagdes, da necessidade e

da adaptacéo frente a essas mudancas.

2.1.1 Modelo de Walton (1973)

Um dos autores mais influentes na literatura internacional e muito utilizado no Brasil, é
Richard Walton (1973). Para ele, o surgimento da QVT se deu a partir do negligenciamento de

valores ambientais e humanos pelas sociedades industriais em detrimento do crescimento
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econdmico, da evolugdo tecnoldgica e da produtividade. O autor afirma que a satisfacdo
relacionada a QVT estd ligada as necessidades e aspiracbes do ser humano, destacando a
humanizacdo do trabalho e a responsabilidade social da empresa.

Walton (1973) associa a produtividade com a satisfacdo e a motivacdo dos
trabalhadores, propondo um modelo composto por oito dimensdes:

1) Compensacdo justa e adequada: esta relacionado a equiparagdo de salarios,
beneficios;

2) Condicdes de trabalho: avalia as condi¢des dentro do local de trabalho, jornada de
trabalho e ambiente fisico seguro;

3) Uso e desenvolvimento das capacidades: destaca a preocupacéo com habilidades dos
colaboradores como autonomia nas tomadas de decisfes e voz ativa no processo;

4) Oportunidade de crescimento e seguranca: mede a capacidade de crescimento do
colaborador na empresa, carreira, seguranga no emprego;

5) Integrag&o social na empresa: busca mensurar o grau de relacionamentos na empresa,
igualdade, auséncia de preconceito;

6) Constitucionalismo: busca avaliar se hd o cumprimento de direitos, normas e regras
para os trabalhadores;

7) Trabalho e espaco total da vida: avalia a relagdo do trabalho e a vida pessoal do
colaborador; e

8) Relevancia social do trabalho: avalia a percepcdo do trabalhador a respeito da
responsabilidade social e papel da organizacdo no ambiente.

Os aspectos anteriormente citados sdo utilizados e avaliados para que as organizacfes
conhecam seus colaboradores e descubram se estéo satisfeitos e motivados em relacdo ao seu
ambiente de trabalho (Walton, 1973).

Uma das maiores diferencas desse modelo em relagdo aos demais, conforme observado
por Pedroso e Pilatti (2010), € a abrangéncia das dimensdes relacionadas ao trabalho, de forma
que seja possivel incluir aquelas que afetam direta ou indiretamente a vida do trabalhador, sendo
essa uma das maiores vantagens de ser utilizado. Ou seja, é possivel compreender que essas
influéncias ndo sdo causadas pelo trabalho em si, mas sim pela maneira como ele é realizado.

Conforme destacado pelos autores, ainda apds quase quatro décadas desde a sua
publicacao, esse modelo continua sendo um dos mais amplamente utilizados para dar suporte a
pesquisas quantitativas e qualitativas na area de QVT. No Brasil, em particular, é o mais
utilizado em larga escala, superando outros modelos disponiveis, sendo considerado o mais

completo e usado principalmente por estudiosos em recursos humanos e psicologia
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organizacional (Pedroso; Pilatti, 2010).

Nessa perspectiva, 0 modelo de Walton destaca a importancia de priorizar ndo apenas
as condicOes fisicas e materiais do ambiente de trabalho, mas também os aspectos psicoldgicos,
sociais e culturais que podem impactar a QV dos funcionarios. Utilizando esse modelo, €é
possivel avaliar de maneira ampla e completa a satisfacdo, motivacdo e bem-estar dos

colaboradores.

2.1.2 O Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo de QV de Hackman e Oldham (1975, apud Rodrigues, 1994) aponta que a
positividade, a satisfacdo, o alto desempenho, serdo produzidas quando trés estados
psicolégicos se tornam presentes no trabalho. S&o eles: Significagdo percebida;
Responsabilidade percebida; Conhecimento dos resultados do trabalho.

Paula et al. (2022) mencionam que o modelo de Hackman e Oldham (1975), toma como
base as caracteristicas das atividades que sdo realizadas dentro das organizacdes e que
sustentam diretamente QVT. Frente a necessidade de relacionar e compreender como essas
caracteristicas se relacionam com a QVT os autores formularam o Modelo das Dimensdes
Basicas das Tarefas.

As dimensdes da tarefa, de acordo com Hackman e Oldham (1975), influenciam os
estados psicolégicos criticos do trabalhador e estes, influenciam nos resultados pessoais e de
trabalho. Ao final, a necessidade individual de crescimento influencia em toda cadeia de fatores
que irdo determinar a QVT (Paula et al., 2022).

Nesse mesmo sentido, Pedroso e Pilatti (2010) observam que Hackman e Oldham
desenvolveram um escore, chamado Potencial Motivador do Trabalho, que mede as
propriedades motivacionais do trabalho com base em cinco dimensdes: Variedade da Tarefa,
Identidade da Tarefa, Significado da Tarefa, Autonomia e Feedback. Este escore indica o
guanto o trabalho é significativo, estimula a responsabilidade e fornece conhecimento sobre os
resultados.

O instrumento para determinar o Potencial Motivador do Trabalho possui 15 questfes
de multipla escolha, com respostas em uma escala tipo Likert de sete alternativas. O escore do
Potencial Motivador do Trabalho € calculado usando a seguinte formula: O resultado do
Potencial Motivador do Trabalho pode variar de 1 a 343, e 0s autores recomendam gue escores
acima de 125 sejam considerados satisfatorios, enquanto escores abaixo de 125 sejam

considerados insuficientes (Pedroso; Pilatti, 2010).
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Assim, a QVT pode ser avaliada por dimensdes das tarefas que influenciardo nos estados

psicoldgicos criticos e resultados pessoais e de trabalho, conforme a Figura 1.

Figura 1 - Avaliacdo por dimensfes de Hackman e Oldham.

DIMENSOES DA
TAREFA

Variedade de Habilidades
(VH)
Identidade da Tarefa
(IT)

Significado da Tarefa
(ST)

Inter-relacionamento
(IR)

Autonomia
(AU)

Feedback do proprio
trabalho
(FT)

Feedback intrinseco
(FE)

ESTADOS

PSICOLOGICOS >

CRITICOS

Percepeao da significancia
> do trabalho

(PST)

Percepgdo da
responsabilidade pelos
> resultados (PRT)

Conhecimentos dos reais
resultados do Trabalho
(CRT)

Fonte: Fernandes (1996, p. 56).

RESULTADOS
PESSOAIS E DE
TRABALHO

Satisfagao Geral com o
Trabalho (SG)

Motivacéo interna para o
Trabalho (MIT)

Produgao de Trabalho de
Alta Qualidade (PTQ)

Absenteismo e
rotatividades baixas

Nota-se que as dimensdes da tarefa consideram aspectos como a variedade de

habilidades que esta relacionada com a criatividade e o uso de ferramentas de habilidade para
a execucdo das tarefas indicadas, identidade da tarefa na qual associa-se aos objetivos e
caracteristicas da atividade, bem como a identificacédo de seus resultados, significacao da tarefa,
isto &, identificacdo dos impactos da acéo, ao inter-relacionamento, a autonomia do trabalhador
e os processo de feedback, essencial para a identificacdo de possiveis problemas ocorridos

durante o desenvolvimento de uma funcgéo.

2.1.3 O Modelo de Westley (1979)

O Modelo de QVT de Westley, publicado em 1979 nos Estados Unidos, enfatiza a
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abordagem sociotécnica para refletir sobre o ambiente de trabalho ao longo da histéria. Este
modelo integra as diversas dimensdes do trabalho e as relaciona com a QVT (Pedroso; Pilatti,
2010).

Segundo Westley (1979), os problemas gerados e vivenciados no ambiente de trabalho
e que afetam diretamente a QVT, podem estar relacionados a fatores politicos, econdmicos,
sociais e psicoldgicos. Esses problemas podem ser classificados em quatro categorias: injustica,
inseguranca, alienacao e anomia.

Conforme observado por Pedroso e Pilatti (2010), a QVT, sob a perspectiva de Westley,
sO pode ser alcancada quando ha aspectos humanizados que possam minimizar os impactos
decorrentes dos fatores mencionados acima, assim, esse e outros modelos visam compreender
e mitigar quatro problematicas, sendo a inseguranca (instabilidade no emprego), injustica
(desigualdade salarial), alienacdo (baixa autoestima) e anomia (caréncia de uma legislacéo
trabalhista).

De acordo com 0 Modelo de QVT de Westley, a QVT nédo pode ser medida apenas pela
analise de fatores objetivos, como a remuneracio ou a seguranca do ambiente de trabalho. E
necessario considerar fatores subjetivos, como a satisfacdo pessoal e a realizacdo profissional,
para compreender a QVT de um trabalhador.

Entende-se dessa forma que o modelo também destaca a importancia da participacao
dos trabalhadores na gestdo do ambiente de trabalho e na tomada de decisdes relacionadas as
suas atividades, além de dar énfase no papel da tecnologia para garantir melhorias na QVT.
Para Westley o ambiente de trabalho deve ser planejado de forma a integrar as tecnologias e as
atividades dos funcionarios.

O quadro a seguir (Quadro 1) aponta 0 modelo de andlise proposto pelo autor, visando

a humanizacao do trabalho.



Quadro 1 - Modelo QVT Westely (1979).
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Natureza do Sintoma do Acéo para solucionar Indicadores Propostas
Problema problema problemas
Fatores Injustica Unido dos Insatisfagdo Cooperacdo;
Econbmicos trabalhadores Greves Divis&o dos lucros;
(1850) Participacdo nas
decis0es.
Fatores Politicos Inseguranca PosicBes Politicas Insatisfacdo Trabalho auto
(1850-1950) Greves supervisionado;
Conselho de
trabalhadores;
Participacdo nas
decisbes
Fatores Alienacéo Agentes de mudanga Desinteresse Valorizacéo das tarefas;
Psicoldgicos Absenteismo Autorrealizagdo no
(1950) Turnover trabalho.
Fatores Anomia Grupos de Desinteresse Métodos socios-
Socioldgicos autodesenvolvimento pelo trabalho tecnicamente aplicados
Absenteismo aos grupos de trabalho:
Turnover
Valorizagéo das
relacOes interpessoais,
distribuicdo de
responsabilidade na
equipe etc.)

Fonte: Adaptado de Westley (1979).

O modelo de Westley (1979), foi proposto com base nos aspectos internos e externos a

organizacédo tendo como énfase a existéncia de quatro grupos que prejudicam a QVT, todos eles
resultando na insatisfacdo por parte do trabalhador. O autor relata que os sintomas de
insatisfacdo se fundamentam nos sentimentos de privacdo de igualdade e inseguranca e que
sinais de alienacdo e anomia podem ser identificados a partir da indiferenca com a tarefa, isto
é, na produtividade e no envolvimento direto com a tarefa a ser executada (Dal Forno; Finger,
2015).

2.1.4 O Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Para implementar um programa de QVT efetivo e potencialmente significativo parauma
organizacgdo é necessario entender primeiramente as reais necessidades dos funcionarios. E
importante que os gestores e supervisores tenham uma compreensao clara dos desafios que a
equipe enfrenta, para que assim seja possivel criar solu¢Ges que atendam suas demandas. O

envolvimento dos funcionarios nesse processo € fundamental para o sucesso do programa e
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modelo que sera utilizado.

Nadler e Lawler (1983) criaram um modelo onde um dos destaques é a participacdo da
equipe para fornecer feedback e sugestdes sobre o desenvolvimento das acfes. Os autores
afirmam que alguns fatores podem ser responsaveis pelo sucesso de projetos de QVT, sendo
eles:

1-Percepcdo na necessidade: E fundamental perceber qual ou quais problemas estdo de
fato afetando os trabalhadores e, ndo apenas implantar um programa de QV pela iniciativa do
gestor, sem conhecer as reais necessidades dos individuos;

2- Foco no problema que é importante para a organizacao: Atuacdo de varias partes da
organizagao e que esteja disposta a assumir um compromisso significativo envolvendo recursos,
ajudas consultivas, tempo e esforco;

3- Estrutura para identificacdo e resolucdo de problemas: Teoria e modelo de projetos-
modelo e participantes: E necessario um roteiro para avaliar a QV. Esse roteiro pode ser um
modelo de diagnéstico para as organizac@es, para ser utilizado no tratamento e analise das
questdes que irdo considerar;

4- Recompensas recebidas tanto para processos como para resultados: As recompensas
podem ser internas, quando as pessoas podem participar e ter suas ideias ouvidas, como também
uma distribuicdo de ganhos quando um projeto desenvolvido pela empresa for bem-sucedido;

5- Sistemas multiplos afetados: Percep¢do de que o desenvolvimento de atividades
necessita de investimento em tempo, esfor¢o, energia, dinheiro e muitas vezes podem ocorrer
perdas e perda de beneficios sociais;

6- Envolvimento de toda a organizagdo: E importante que as atividades de QVT néo
estejam limitadas a grupos especificos, evitando assim uma rivalidade entre os grupos de
diferentes niveis, evidenciando que todos fazem parte do sucesso da organizacao.

E valido destacar que a implementacdo de acbes de QVT deve ser uma iniciativa
continua e ndo apenas um evento pontual. A manutenco e extensdo de que os resultados E
necessario que a empresa esteja sempre atenta as necessidades e expectativas e disposta a
investir em novas possibilidades para o alcance dos resultados desejados (Arelano e Limongi-
Franca, 2013).

2.1.5 O modelo de Huse e Cummings (1985)

Huse e Cummings (1985) definem a QVT como um modelo de pensamento que envolve

pessoas, trabalho e organizacao, sendo operacionalizada em quatro aspectos: a participacao do



37

trabalhador nos problemas e decisdes organizacionais; o projeto do cargo; inovagdo no sistema
de recompensa e a melhoria no ambiente de trabalho. Para os autores, as a¢cdes propostas em
um programa de QVT envolvendo esses aspectos influenciaram de forma positiva na
comunicacdo e coordenacdo aumentando assim o desempenho e a produtividade do trabalhador.

Almeida et. al (2019), destacam que na perspectiva dos modelo de QVT enquanto
abordagem de melhoria para o ambito do trabalho, esse modelo apresenta algumas
caracteristicas que se fundamentam através de quatro aspectos ou programas, sendo:

1) Participacdo do trabalhador: De acordo com os autores, Huse e Cummings (1985) é
importante que os trabalhadores estejam inseridos em diferentes niveis organizacionais, a fim
de permitir que haja um contato mais direto do funcionéario com a tomada de decisdo que lhe
dizem respeito. Quando ha essa participacdo, 0s individuos se sentem mais seguros e
comprometidos com o alcance dos resultados que lhes sdo apresentados.

2) Projeto de Cargo: neste topico, destaca-se que os cargos devem ser desenhados
conforme as necessidades do trabalhador. Isto é, a operacionalizacdo deste aspecto sob
diferentes perspectivas dando autonomia para os individuos;

3) Inovacdo no Sistema de Recompensa: conforme Huse e Cummings (1985)
dificilmente se alcance um nivel de QVT sem que haja equidade salarial e para que isso seja
possivel, é importante que sejam replanejados os sistemas de cargos e salarios, com o propdésito
de diminuir as diferencas salariais €, as diferencas hierarquicas entre os trabalhadores;

4) Melhoria no Ambiente de Trabalho: Esse topico € considerado fundamental pelos
autores, tendo em vista que, todos os elementos que envolvem aspectos fisicos e condicBes de
melhoria no salario estdo diretamente relacionados com a satisfagdo dos funcionarios. Aqui
destaca-se carga horaria de trabalho, local onde as atividades sdo desenvolvidas e equipamentos
utilizados que irdo impactar diretamente na produtividade e na motivacdo e capacidade

trabalhadores.

2.1.6 O Modelo de Limongi Franca (1996)

O modelo de Limongi-Franga foi selecionado, nesta pesquisa, como a principal
referéncia para examinar as praticas implementadas na instituicdo devido a sua abrangéncia em
relacdo a visao holistica do ser humano. Para Limongi-Francga (2004, p. 28), a implantacéo da
QVT ocorre quando se enxerga o ser humano como um todo, denominado aspectos
biopsicossociais. A autora afirma que o ser humano € um complexo biopsicossocial e tem

potencialidades biologicas, psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as
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condigdes do seu modo de viver.

A partir dessa visdo, deve-se trabalhar os denominados dominios especificos, conforme
destacado por Limongi-Franca (2010). Para a autora, o dominio bioldgico contempla
caracteristicas fisicas adquiridas ao nascer e mantidas durante a vida, como por exemplo,
funcionamento de 6rgdos e sistemas. O dominio psicoldgico refere-se aos processos que
formam a personalidade do ser humano e que determinam a forma de se posicionar diante das
circunstancias do ambiente em que vive.

O dominio social revela os valores, as crencas, o papel na familia, no trabalho e em todos
0S grupos e comunidades a que cada um pertence e participa. O dominio organizacional foi
desenvolvido com o objetivo de integrar o conceito com elementos de trabalho, e inclui a cultura
organizacional, porte da empresa, tecnologia, segmento econémico em que atua e padrdes de
competitividade (Limongi-Franca, 2010).

Buscando atender as particularidades relacionadas aos ambientes organizacionais, a
autora cita a dimensao organizacional, composta por questfes especificas relacionadas as
empresas, a dimensdo organizacional estd relacionada a imagem corporativa, inovacao e
tecnologia, sistemas de controle e programas de treinamento e desenvolvimento. (Limongi-
Franca, 2010).

Albuquerque e Limongi-Franga afirmam:

QVT é um conjunto de a¢des de uma empresa que envolve diagnostico e implantagao
de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cbes plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realiza¢éo do trabalho (Albuquerque; Limongi-Franca, 1998,
p. 42).

As diferencas individuais sdo responsaveis pelo significado que o ser humano dé ao seu
trabalho. O bem-estar geral ou doenca e estresse podem resultar em Gtimas experiéncias ou na
adocao de mecanismos de defesa, refletindo assim em um estado geral que pode ser considerado
como QVT (Vilas Boas; Morin, 2017).

Nesse contexto, a atencdo a QVT surge como uma efetiva possibilidade de produzir
resultados positivos para a saude dos trabalhadores. A atencdo a QVT precisa ser entendida
como um campo para a promoc¢ao do bem-estar no trabalho e muito mais do que uma ferramenta
administrativa ou estratégia para melhorar a produtividade em uma instituicdo. Boas condigdes
de QVT impactam de forma positiva no bem-estar dos profissionais, resultando em uma vida
mais saudavel (Ferreira; Brusiquese, 2014).

Embora a QVT e a QV pessoal sejam termos que apresentam caracteristicas distintas,
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elas possuem influéncia uma sobre a outra. Descontentamentos relacionados ao trabalho podem
impactar na vida familiar e nas relacGes fora do trabalho, da mesma forma que insatisfacfes da
vida social podem impactar de forma negativa o trabalho (Sampaio, 2004).

Para avaliar a QVT, Limongi-Franca (1996) criou o instrumento de pesquisa BPSO-96.
Este modelo é baseado na andlise de indicadores bioldgicos, psicolégicos, sociais e
organizacionais para que seja possivel estruturar as a¢fes gerenciais relacionadas a QVT e
assim buscar garantir a satisfacdo dos trabalhadores caso essas a¢des sejam implementadas
(Macario et al., 2018).

Considerando a relevancia e a justificativa desse modelo, destaca-se que as divisdes dos
aspectos biopsicossociais e organizacionais foram pesquisadas e testadas em diversas outras
pesquisas, sendo validadas em estudos da Medicina Psicossomatica nos anos setenta (Limongi-
Franca; Kanikadan, 2006).

2.2 QVT NO SERVICO PUBLICO

O dialogo dentro das instituicbes a respeito de uma melhor QV para 0s seus
trabalhadores ndo é algo recente. Segundo Kurogi (2008), desde a década de 1920, sdo
observadas inimeras mudancas que visam principalmente assegurar uma maior valorizagao no
ambito do trabalho e entender de que forma essas modificacOes estdo associadas a insercao de
novas politicas e acGes de QVT no trabalho é fundamental.

Amorim (2010) relata que a preocupacao com a QVT vem ganhando cada vez mais
espaco no campo cientifico. Embora seja considerada um elemento essencial para a saude, bem-
estar e QV dos servidores, hd uma enorme fragilidade e até mesmo auséncia na implementacéo
de programas especificos, tendo ocorrido mais recentemente quando as percepcdes a respeito
da salde fisica e mental passaram a ser associadas ao campo do trabalho.

Nesse mesmo sentido, Lima et al. (2020) afirmam que o tema QVT ganhou destaque no
cenario global, dando origem a uma maior valorizacdo do capital humano junto ao bem-estar
no trabalho, o que possibilitou enormes discussdes e defini¢cbes para o termo. No setor pablico
e privado, doencas ocupacionais, fisicas, mentais e outros distrbios passaram a ser
considerados como um forte indicio de impacto direto na produtividade frente ao ritmo de
trabalho.

Desde meados da década de 1995, o setor publico se constituiu como um espaco
essencial para a intervencdo de pesquisas relacionadas a saude e trabalho sob a visdo de que o

adoecimento dos servidores publicos pudesse estar associado a fatores como o proprio
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funcionamento dos servicos e as dificeis condi¢Ges de trabalho. Muitos estudos foram e vém
sendo realizados com o propdsito de identificar a importancia da QVT a fim de mitigar os
impactos e o adoecimento fisico e mental desses trabalhadores (Jackson Filho, 2015).

Conforme descrito por Cavalcante et al. (2017), o setor publico passou por um longo
processo de reconfiguracao no papel das organizagdes para suprirem as demandas da sociedade,
dos agentes e das politicas frente a inovacao e o termo inovar refere-se ao desenvolvimento de
acOes por meio de mudancas efetivas atraves do novo, mas ndo necessariamente tecnologico.

O setor publico brasileiro tem trabalhado em busca e por meio de inovacBes que
implicam na necessidade de estudos aprofundados sobre possibilidades, estratégias e possiveis
impactos resultados de uma sistematizacdo de medidas condizentes a realidade da organizacao.
Essas inovacdes acabam por ser motivadas pela otimizacdo de processos internos e pelo
aumento da eficiéncia na prestacdo de servicos.

Os autores mencionam ainda que:

D& margem para o centro, caminhou-se no sentido de reinterpretar e recomendar um
reposicionamento mais ativo do Estado na esfera da inovacdo. Isso transcorreu, em
um primeiro momento, sem que se perdesse de vista o protagonismo da inovagao
privada, inicialmente, industrial/manufatureira e, mais modernamente, também em
servigos (Cavalcante et al, 2017, p. 9).

No que diz respeito as caracteristicas do setor publico e sua relagdo com QVT,
Damasceno e Alexandre (2012) observam que nesse ambito ha conflitos que ocorrem de forma
rotineira, as vezes por falta de preparo de gestores ou por perseguicdo a um determinado
individuo. O despreparo desses encarregados advém principalmente da cultura de eleicdo de
chefia, sendo feita quase sempre por indicacdo e ndo por competéncia, qualificacdo, preparacdo
técnica ou mérito.

Bazzo (1997), ao mencionar sobre a saude do servidor publico destaca alguns aspectos

que interferem e dificultam a realizagéo das atividades, dentre eles o autor destaca:

A alta rotatividade dos chefes (sempre nomeados de maneira politica e nepotista); a
falta de nexo entre a capacitagdo dos funcionarios e o trabalho que realmente
desenvolvem; a falta de critérios para nomear ou exonerar pessoas; a assimetria brutal
entre uns funcionarios e outros; a falta de um plano de cargos e salarios que equalize
os rendimentos; a luta por um poder imaginario que é inconscientemente fomentada
entre os funcionarios; o fato dos setores de Recursos Humanos terem como funcéo
maxima apenas a execucdo da folha de pagamento, isso tudo, somado a préatica de
corrupcdo frequentemente presente nos assuntos administrativos que envolvem
dinheiro (Bazzo, 1997, p. 42).

H& uma excessiva cobranca no setor publico pela resolucéo das demandas o que prope
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muitas fragilidades e a falta de politicas publicas que passem a inserir a QVT como elemento
fundamental para melhores resultados e até mesmo para a satde, bem-estar e QV dentro do
ambiente de trabalho se fazem cada vez mais indispensaveis (Klein; Pereira; Lemos, 2019).

Ha como identificar as diferentes caracteristicas que sao associadas a natureza da esfera
publica tornando-as significativas para uma maior atencdo e até mesmo para novas discussoes
referentes & QVT dentro da esfera publica. Com o desenvolvimento do mundo capitalista,
muitas organizacGes ganharam forma no mundo moderno e sdo dominantes até os dias de hoje,
sendo assim, criaram-se papéis sociais, normas, controle, disciplina, poder, hierarquias,
objetivando um crescimento e desenvolvimento do Estado (Klein; Pereira; Lemos, 2019).

Na perspectiva de um trabalho com condicdes favoraveis, Ferreira (2015) destaca alguns
pontos que devem ser levados em consideracdo para identificar as possibilidades de um trabalho
passivel de mudanca ou que esteja de fato alinhado com a QVT e bem-estar no trabalho, dentre
eles 0 apoio organizacional, matéria-prima, espaco fisico incluindo o clima de trabalho entre a
equipe, remuneracdo, treinamento e beneficios, a organizacdo do trabalho de forma individual
e coletiva, o reconhecimento e crescimento profissional e a relacdo trabalho-vida social.

Brito et al. (2017) afirmam que dentre tantas mudancas que ocorreram dentro das
organizacgOes estava a luta trabalhista, sendo um movimento que surgiu com o intuito de lutar
contra a precarizagdo do trabalho no periodo da Revolugdo Industrial. Por essa razdo, o interesse
das organizacGes para inserirem a QVT em seus objetivos passaram a se difundir no &mbito do
Estado.

Com isso, 0s espacos passaram a identificar e analisar as condi¢des de trabalho as quais
os funcionérios estariam sendo submetidos e em um cenario de globalizagcdo a propria
redefinicdo do papel do Estado requer destaque as novas formas de organizagao na estrutura e
na forma de governanca das institui¢oes, o que interfere na vida dos profissionais (Brito et al;
2017).

Essas alteragcdes na organizacdo produtiva impactam até hoje a organizacéo coletiva e
os direitos dos trabalhadores. E importante assegurar ndo somente beneficios e servicos, mas
também o reconhecimento profissional, isto porque, ha uma relagdo direta entre motivagéo e
reconhecimento.

Para Aragdo e Maranhdo (2020, p. 512), “a motivagdo é um impulso que estimula o
colaborador a alcancar seus objetivos, é fundamental que a organizacéo reconheca o potencial
de sua equipe permitindo sua participagdo nos processos decisorios da empresa”. Dessa
maneira, ao envolver os funcionarios nos processos decisorios da empresa, eles estardo

promovendo um ambiente de trabalho colaborativo e combinando diversas habilidades.
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As autoras destacam ainda que os liderados, assim como sua rotina profissional e social,
devem ser observados e identificados para poder desenvolver suas habilidades e manté-los
sempre motivados visando o proprio crescimento profissional.

O desenvolvimento das organizacdes € pautado por meio de diversas perspectivas e
entender o papel dos trabalhadores nesse sentido de progresso e estabilidade é fundamental para
entender que o processo produtivo so pode ocorrer de forma efetiva quando ha um investimento
ndo apenas em questdes técnicas, mas também nas pessoas envolvidas (Klein et al., 2017).

Apesar de inimeros estudos, é possivel notar diversas falhas na administracéo, insercao

e sistematizacéo das politicas de QVT dentro das organizagdes:

[...] as narrativas do trabalho publico apontam também impedimentos organizacionais,
institucionais e até sociais que dificultam as atividades dos servidores, esvaziando em
algumas situagdes o sentido do trabalho. Pode-se dizer que tais impedimentos a sua
atividade — a baixa capacidade de “produgdo”, a falta de meios e de recursos, a falta
de suporte da gestdo e seus critérios, a dificuldade de integracdo com outros servicos,
dentre outros — sdo tracos comuns encontrados nos diversos estudos ergondmicos
citados e parecem ser indicadores de formas de desengajamento institucional. Além
disso, tais impedimentos tornam o engajamento dos trabalhadores publicos indcuo,
colocando em risco seu sistema emocional e psiquico, o que pode explicar os altos
indices de afastamentos ou queixas de problemas de salde mental nos servigos
(Jackson Filho, 2015, p. 102).

Entende-se, dessa forma, que a QVT esta presente nos diversos ambitos do servico
publico, haja vista que as inumeras modificacdes e reformas influenciam diretamente nos

trabalhos prestados, necessitando de uma gestdo administrativa organizacional mais assertiva.

[...] ndo se pode deixar de considerar a atualidade do principio do mérito que, como
expressdo da igualdade de oportunidades, rege o acesso a cargos publicos e constitui
o fundamento das prerrogativas da burocracia. No entanto, noc¢Bes mais
contemporaneas e complexas de justica distributiva vém procedendo a uma
recontextualizacdo desse principio, o que o torna de valor relativo (Nogueira; Santana,
2000, p. 2).

Para Moro et al. (2014, p. 4), essa organizacdo dentro do ambito trabalho permite o

alcance e o desenvolvimento de competéncias individuais e coletivas, pois:

Pessoas que trabalham em um ambiente com clima desfavorével podem apresentar os
seguintes comportamentos: trabalham em ritmo lento de producao; apresentam baixo
nivel de cooperacdo; demonstram pouca preocupacdo com a qualidade final da tarefa;
desperdica recursos disponiveis, como tempo, material, patriménio, potencial;
provocam situacOes defensivas para preservarem-se criando intrigas, agdes hostis,
desavencas, desacordos, conflitos, tensBes, tornando o ambiente turbulento;
desenvolvem atividades baseadas na l6gica do medo, da inseguranga e de receio de
ser punido; estabelecem uma alianga de transgressao a norma e a regra e rompem com
a ética no trabalho; demonstram competitividade acirrada e destrutiva e apresentam
estratégia oportunista de trabalho (Moro et al., 2014, p. 4).
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Assim, as organizacgdes que oferecem esses elementos, considerando o reconhecimento
profissional, a motivacdo e a autonomia aos seus trabalhadores, tendem a alcancar os seus
objetivos mais facilmente, tendo em vista, a garantia do clima organizacional harmonioso, de
um comprometimento maior por parte de seus profissionais com maior produtividade (Aragéo;
Maranhao, 2020).

2.3 QVT EM INSTITUICOES DE ENSINO

Pensar nas caracteristicas de uma Instituicdo de Ensino (IE) permite compreender o
papel dos servidores, bem como, a importancia de programas de QVT para a obtencdo de bons
resultados por meio de uma gestdo integradora. Dentre elas, observa-se o proprio
desenvolvimento da gestdo para que seja possivel um espaco onde haja uma relacéo entre o
servigo, os prestadores e 0s elementos utilizados para a manutengédo das acGes. Fonseca, Sales
e Dias (2010) destacam:

[...] as universidades mantiveram, ao longo de sua histdria, tragos identitarios que
delineiam e ratificam suas especificidades, em relagdo a outras instituicdes,
incorporando dimensdes locais e reafirmando expressdes mais amplas, oriundas de
modelos compartilhados com outras sociedades e culturas. Em qualquer situacéo, a
insituicdo universidade parece ndo poder furtar-se as implicacdes transformadoras
geradas pela prépria consecucdo de sua finalidade mor: a producéo do conhecimento
(Fonseca; Sales; Dias, 2010, p. 249).

Enriquez (2001) destaca que uma instituicdo € mais do que um conjunto que apresenta
objetivos claros para o seu funcionamento. Ela estd na verdade pautada e ancorada a uma
estrutura hierarquica que é submetida a uma diviséo do trabalho, isto é, tendo sua distribuicdo
conforme o poder de quem executa as a¢oes.

No que diz respeito as IE, Ribeiro (2013) afirma que quando se mencionam tais espacos,
as primeiras ideias se baseiam em professores e alunos desconsiderando que para o
funcionamento da instituicdo como um todo ha a necessidade de grupos gque se organizam em
departamentos complexos.

O autor ainda afirma que é dito que hd um esquecimento da constituicdo de
organizacg0es, assim, para que as atividades dentro de IFES venham a ser executadas da melhor
forma possivel, deve existir outro conjunto potencializador, que sera formado pelas atividades
meio, as quais sdo realizadas principalmente por servidores técnico administrativos (TAES)
(Ribeiro, 2013).

Em prol de uma gestdo e de um servico plausivel € importante inserir ndo somente 0s
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programas de QVT, mas também, formas de avaliar os servicos prestados. Nesse sentido, Pinto
e Behr (2015) observam que a Lei n. 8.112/1990 traz algumas disposi¢des a respeito da vigéncia
de avaliacao e desempenho dos servidores publicos, no qual alcanca em sua totalidade todos os
departamentos, incluindo os servidores técnico administrativos em educacéo.

Ainda que ndo descreva a forma de avaliacdo, a lei “cita ainda aspectos que deverdo ser
avaliados durante o estagio probatério dos servidores, como a assiduidade, disciplina,
capacidade de iniciativa, produtividade e responsabilidade” (Pinto; Behr, 2015, p. 799).

Pensar em uma gestdo que desenvolva a¢fes que compreendam e assegurem a QVT dos

seus trabalhadores é essencial. Carneiro (2006) observa que:

A elevacdo da auséncia ao trabalho, mesmo circunstancial, localizada em
determinadas unidades ou concentrada em determinadas categorias, ¢ tida como fruto
da incapacidade gerencial de controlar. Perguntas como: o que, no ambiente ou na
organizacéo do trabalho, esta influenciando na auséncia ao trabalho, ou por que os
trabalhadores ndo estdo motivados para ir ao seu local de trabalho, raramente sdo
feitas, fato que gera consideravel estranhamento (Carneiro, 2006, p. 24).

E importante que haja uma mobilizagio por parte dos trabalhadores, como destacado no
referencial tedrico deste material, que traz em um contexto histérico as diversas alteracées no
servico publico. Ferreira, Leite e Mendes (2009) afirmam que para haver uma efetiva atuacéo
da QVT é necessario um dinamica relacional e mobilizador de forma pratica e que ajudem o0s
trabalhadores a enfrentar a carga de trabalho de forma “saudavel e aceitavel”.

Assim,

Tal mobilizac&o se insere em um coletivo, uma vez que os investimentos individuais
ocorrem, mas nao sdo suficientes para mudar a realidade do trabalho. Séo
fundamentais as oportunidades oferecidas pela organiza¢do do Trabalho, de modo que
prevaleca a liberdade de expressao pela fala e acdo na realidade, o que leva ao prazer,
a emancipacdao do sujeito e a QVT. No entanto, a depender das exigéncias da
organizacdo do trabalho, os modos de subjetivacdo podem se transformar em
ferramentas Uteis, explorados em nome de uma ideologia produtivista, do
desempenho, da exceléncia. Caracteristicas contradit6rias do sofrimento, o qual pode,
ao mesmo tempo, assumir a funcdo de mobilizador de sa(de e de instrumento para
obtencdo da produtividade (Ferreira; Leite; Mendes,2009,p.111).

Nota-se, portanto, que a QVT € um conceito cada vez mais discutido no mundo
corporativo e isso ndo é diferente dos institutos de educacgdo no Brasil. Essa tendéncia se da por
meio de uma série de fatores que foram surgindo ao longo do tempo e tiveram grande impacto
na QV dos servidores em seu ambiente de trabalho.

Oliveira et al. (2015) afirmam que, no mercado atual, surgem demandas constantes de

progresso do conhecimento e avangos tecnoldgicos, a educacdo tecnoldgica é um tema de
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grande importancia. Por meio dela, muitos profissionais sdo capacitados para ingressar em um
mercado de trabalho cada vez mais exigente e competitivo.

No que tange aos objetivos dos IFs, Pacheco e Silva (2009) destacam a promocéao da
justica social, equidade e desenvolvimento sustentavel, com énfase na inclusdo social, bem
como buscar solucdes técnicas e criar novas tecnologias. Além disso, estdo comprometidos
ainda com a formacé&o de profissionais para atuar em areas estratégicas e para isso, necessitam
de um corpo pedagdgico multidisciplinar capaz de realizar as tarefas a fim de garantir uma
educacdo de qualidade.

Esse € um dos motivos pelos quais os estudos a respeito da QVT dentro das institui¢oes
de ensino devem ser explorados. Oliveira et al. (2015) observam que o tema apresenta uma
complexidade significativa, uma vez que para o alcance de melhorias € importante pensar na
QVT sob diferentes perspectivas que alcance diferentes publicos em um mesmo local e alcancar
esses objetivos depende de uma série de agdes coordenadas.

A adocdo da QVT pode contribuir também para a imagem positiva da instituicdo de
ensino perante a sociedade e os alunos. Entende-se que uma organizagao que se preocupa com
0 bem-estar dos seus funcionarios e que promove um ambiente de trabalho saudavel pode atrair
mais alunos e parceiros, aumentar o desenvolvimento de projetos educacionais e fomentadores,
melhorar a infraestrutura por meio das possiveis parcerias, além do servico prestado.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) observam que os Programas de QVT tém sido cada vez
mais importantes devido as rapidas mudanc¢as no mundo do trabalho, as inovac@es tecnologicas
na sociedade da informacdo, ao aumento do contetdo de conhecimento que se adiciona ao
processo de producgdo, bem como a reducgdo do ciclo de vida dos produtos e dos processos de
producao.

Por essa razdo, destaca-se a relevancia de programas de QVT, tendo em vista que seus
objetivos estdo para além dessa cultura organizacional. A QVT foi pensada a fim de priorizar e
de difundir o bem-estar dos funcionarios e refletir em todos os fatores que influenciam nas

relagdes interpessoais e com o trabalho como um todo (Farias et al., 2020).

24  PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

De acordo com Viscaino e Estork (2007), o mundo passa por uma infinidade de
transformacfes e com uma rapidez incrivel, gerando impactos em diversos aspectos da vida
humana, ocasionando maior visibilidade para os campos econdmicos, tecnoldgicos, sociais,

culturais, legais, politicos, demograficos e ecoldgicos. Através dessas transformacdes, o
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mercado de trabalho e as organiza¢des passaram a investir no dialogo sobre as necessidades dos
setores e servidores, precisando assim de uma reformulagéo dos Recursos Humanos.

Frente as necessidades encontradas no ambiente de trabalho e visando uma melhoria na
qualidade de vida dos trabalhadores, muitas organizacGes passaram a inserir planos, politicas e
programas de QVT em busca de proporcionar habitos saudaveis e bem-estar durante o
desenvolvimento das atividades de seus contribuintes e 0s programas surgiram ndo somente
com esse proposito, mas, por consequéncia, para 0 maior engajamento e produtividade da
empresa.

Cheremeta et al. (2011) afirmam que, com o decorrer do tempo e depois de muitas
reivindicagdes, 0 mercado passou a repensar em modelos e estratégias para tornar o trabalho
mais humano, com isso, haveria possibilidade de os trabalhadores gostarem mais de seu
trabalho, tendo em vista a compatibilidade da vida profissional e consequentemente gerar
impactos positivos para a empresa.

Arellano e Limongi-Franga (2013), ao discutirem sobre os indicadores dos programas
de QVT no Brasil, relatam que o mercado atual tem buscado por novas préaticas dentro das
organizacg0es e dentre os principais objetivos destaca-se a insercdo de acdes voltadas a QV dos
trabalhadores.

Essas acOes podem trazer vantagens para os resultados organizacionais e para as
pessoas, além de dar oportunidade de melhoria das condi¢cBes de vida no trabalho e
autoconhecimento, assim, as acdes e os programas de QVT estdo servindo como ferramentas
de auxilio para algumas organizac@es permitindo a conquista de novos espacos profissionais, e
0 aumento da sua competitividade no mercado em que estéo inseridas.

H& muitos desafios na contemporaneidade e as organizagdes buscam por possibilidades
lucrativas e uma delas esta inteiramente relacionada com o nivel de seus processos produtivos.
Para isso, muitos gestores, por mais dificultoso que seja, buscam incentivar a producdo e a auto
realizacdo de seus funcionarios, haja vista que, o investimento pode gerar uma qualidade
superior do servico prestado aumentando a chance de novos resultados, assim como da
possibilidade de concorrerem ou estarem a frente nas competitividades no mercado (Simon et
al., 2020).

No entanto, Moreira (2008) relata que, no sentido operacional, por exemplo, grande
parte dos metodos utilizados em empresas ainda que busquem por uma maior produtividade
passam a ser considerados os mais inadequados para os trabalhadores, tendo em vista que ha
uma falta de associagéo direta entre os objetivos aplicados, os métodos e técnicas e o resultados

considerados necessarios.
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Para o desenvolvimento de a¢des e programas que visem a QVT, é valido ressaltar que
esta ferramenta esta relacionada com a mobilizagdo, com o comprometimento pessoal e a
participacdo dos trabalhadores mediante o desenvolvimento de sua prética. E preciso que haja
um espaco organizacional norteado por uma gestdo dindmica que pondere e reflita em aspectos
fisicos, sociologicos, psicologicos e tecnoldgicos possibilitando o desenvolvimento de um
trabalho saudével no qual ira refletir no comportamento dos funcionarios (Freitas; De Souza,
2009).

Nesse mesmo sentido, Alves (2011, p. 66) observa que:

Para que o programa de QVT ndo vire mais um modismo gerencial, é necessario que
as empresas, antes de implantarem um programa, facam uso dos diagndsticos, para
direcionar as estratégias de promocéo a salde. Isto permite definir estrategicamente o
sistema de trabalho da empresa, permitindo descobrir as necessidades a curto, médio
e longo prazo, além de padrdes de desempenho em quantidade, qualidade e de tempo
(Alves, 2011, p.66).

Dessa forma, ao implantar a gestdo de QVT em uma organizacao, é possivel investigar,
analisar e compreender a importancia e o papel dos funcionarios dentro desses espacos.
Portanto, é importante considerar essa abordagem como um recurso valioso para aprimorar o
ambiente de trabalho.

Em um aspecto conceitual, os programas de QVT buscam proporcionar ambientes de
trabalhos mais agradaveis, que apresentem melhores condi¢des para a salde fisica, emocional,
social, além de dar voz a equipe, tornando seus trabalhadores como parte do processo na tomada
de decisdo, com a integracdo dos setores com seus superiores, entre outras vantagens favoraveis
a satisfacdo de todos aqueles inseridos na organizacao (Ribeiro; Santana, 2015).

Pereira e Trevelin (2020) conceituam os programas de QVT como um conjunto de
técnicas e acBes que tem como objetivo principal desenvolver melhorias no ambiente de
trabalho. Entre as diversas possibilidades inclui-se atender as demandas da equipe e melhorar a
realizacdo do trabalho. Assim, os programas de QVT podem estar alinhados a necessidade de
seus funcionérios, tanto quanto, na formacdo e capacitacdo com o propdsito de resolver os
problemas do contexto organizacional.

Para a insercdo de programas de QVT em organizacOes, é importante uma gestdo que
compreenda os descompassos da organizacdo, as necessidades de seus trabalhadores, os
objetivos que devem ser alcangados e as possibilidades de aplicacdo de tais programas a partir
de um contexto ou problema especifico, no entanto (Vasconcelos; 2001), um dos maiores
obstaculos para a implantacdo de programas de QVT esta na identificacdo do problema e na

sistematizacdo da estratégia que serd utilizada, assim como, na sua relevancia financeira.
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Ribeiro e Santana (2015) enfatizam que os trabalhadores passam grande parte do tempo
dentro do ambiente de trabalho, configurando-se como um aspecto inerente a sua vida pessoal.
Entender que ha relacdo entre pessoas e organizacdo e que ela € mutua, é fator fundamental
para a garantia dos resultados desejados para as duas partes.

Destaca-se ainda a relagdo dos programas de QVT com a inovacgdo, pensando
principalmente nas consequéncias de um mundo pds-moderno. No entanto, todos 0s aspectos
de inovacdo que se associam a evolucdo e elaboracdo de programas de QVT devem ser
observados a fim de garantir que 0s recursos nao sejam utilizados como fatores principais das
acoes e sim, como elementos contribuintes. Por esse motivo, a QVT deve ser vista como um
mecanismo administrativo eficaz sem esquecer de demonstrar que, de fato, o0 maior capital da
empresa é o ser humano (Claudino et al., 2021).

Ainda conforme Claudino et al. (2021), ao se mencionar o planejamento de programas
que objetivam aspectos de salde, bem-estar e QVT, é essencial que a gestdo entenda as
premissas, funcionalidades e outras especificidades desse mecanismo. O planejamento deve
envolver toda a equipe, de gestores, contribuintes ao puablico externo sem o isolamento de
setores, garantindo discussdes e programas que considerem aspectos fisicos, psicoldgicos, a
remuneracao de acordo com o trabalho prestado, seguranca, a colaboragcdo mutua, a recompensa
e a motivagéo.

Um dos maiores focos de programas de QVT € a produtividade por meio da motivacao.
Os programas que sdo desenvolvidos na perspectiva organizacional devem buscar uma
valorizacdo do capital humano. Quando a organizacdo identifica e contribui com a satisfacdo
de seus funcionérios os resultados passam a servir como uma ferramenta essencial para o
alcance de seus objetivos de mercado (Ribeiro; Santana, 2015).

E importante refletir que:

O capital humano de uma instituicdo é o cerne do processo de gestdo da Qualidade:
da motivacdo e do comprometimento das pessoas vai depender o sucesso da sua
aplicacio pratica. E salutar a busca pelo envolvimento de todos os servidores,
independentemente de nivel, cargo ou fungdo. Faz-se mister, portanto, valorizar o
servidor principalmente por meio do aperfeicoamento continuo, da boa remuneragéo,
de um bom ambiente de trabalho com condig¢des fisicas e psicologicas adequadas e
proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas potencialidades (Damasceno;
Alexandre, 2012, p. 44).

Para o desenvolvimento dessas solucdes e obtencdo desses resultados é necessario em

um primeiro momento:

[...] haver um diagnéstico dos problemas e limitacfes das atividades ocupacionais,
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assim como dos recursos fisicos e humanos, para diante disso ser possivel o
planejamento e execucdo das agdes a serem implementadas, assim como também a
avaliacdo destes, o que requer tempo e investimento. Entretanto, com o intuito de obter
resultados imediatos, muitas empresas contratam servi¢os que ndo atingem a eficécia
para a QVT. Esse quadro reflete um periodo de exploragcdo de uma area pouco
conhecida e que necessita, assim como outras areas, de uma estrutura forte e articulada
que os trabalhadores e as empresas devem construir, visando o equilibrio de ambos
(Alves, 2011, p. 63).

2.4.1 Programas de QVT nas Institui¢cOes Federais de Ensino

A QVT ganhou relevancia no contexto do servico publico federal apds a publicagdo da
Portaria Normativa n° 03 de 25 de marco de 2013 (Araujo et al, 2022) que instituiu as diretrizes
gerais de promocdo da saude do servidor publico federal. Tais diretrizes integram o conjunto
de acGes da Politica de Atencdo a Saude e Seguranca (PASS) do Trabalho do Servidor Publico
Federal, prevista no Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009, que criou o Subsistema Integrado
de Atencdo a Saude do Servidor Pablico Federal (SIASS) (Brasil, 2013).

A Portaria Normativa n® 03, em seu art. 6°, descreve 0s objetivos da definicdo das

diretrizes gerais de promocao a saude do servidor publivo federal:

I- O estimulo a oferta de acdes de educacdo em salde e promogao da sadde junto aos
servidores publicos federais, em diferentes niveis de prevengao, direcionadas ao bem-
estar, a qualidade de vida e a reducdo da vulnerabilidade a riscos relacionados a salde,
ao0s seus determinantes e condicionantes;

Il - propiciar aos servidores ambientes de trabalho saudaveis, com o envolvimento
destes e dos gestores no estabelecimento de um processo de melhoria continua das
condigdes e das relagdes no trabalho e da sadde, propiciando bem-estar das pessoas
inseridas no contexto laboral;

Il - a melhor compreensdo da determinacdo do processo salde e doenga nos
servidores publicos e o desenvolvimento de alternativas de intervencdo que levem a
transformacdo da realidade, em direcdo a apropriacdo, pelos servidores, da dimensao
humana do trabalho; e

IV - a intervencdo nas determinantes do processo saude e doenca e do processo de
adoecimento em seus aspectos individuais e nas relagdes coletivas do ambiente de
trabalho; e

V - a contribuicdo para a melhoria da qualidade de vida dos servidores.

Ac0es de promocéo da satde podem ser realizadas dentro das intituicbes com o intuito
de melhorar a QVT. Especificamente no servigo publico, a criacdo de politicas publicas
direcionada aos servidores demonstra a intencdo de elaborar planos de acdo que estejam
alinhados com a expectativa desses profissionais (Bizarria et al., 2014).

Alves (2011) destaca algumas acgdes para a QVT que séo estipuladas e inseridas dentro
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das organizacGes, dando énfase aos exercicios fisicos, o treinamento e desenvolvimento dos
trabalhadores, a ergonomia, ginastica laboral, beneficios, avaliagdo de desempenho, higiene e
seguranca do trabalho, estudo de cargos e salarios, controle de alcool e drogas, preparacéo para
aposentadoria, orientagdes nutricionais, terapias alternativas, musicoterapia e antitabagismo.

Conforme o autor, as empresas que inseriram essas e outras acdes alcangaram resultados
satisfatorios tais como maiores disposi¢des dos trabalhadores, 0 aumento a tolerancia, melhoria
no relacionamento interpessoal, aumento da autoestima, aumento da disposi¢do no ambiente de
trabalho, melhoria na seguranca ocupacional e espaco saudavel e condizente a qualidade
merecida para os trabalhadores.

Diante do propdsito de promover o bem-estar dos servidores no ambiente laboral, com
0 auxilio das politicas de atencdo a saude do servidor publico federal, algumas instituicdes

federais de ensino estabeleceram programas e acdes voltadas para a QVT.

2.4.1.1 Instituto Federal do Tocantins (IFTO)

O Instituto Federal do Tocantins (IFTO), por exemplo, possui em sua estrutura um setor
responsavel pela promocdo da QVT dentro da organizacdo. A institucdo implantou o Programa
de Qualidade de Vida (PQDV) “Aprender a Viver Melhor” na unidade da Reitoria no ano de
2013 e, com a participacdo dos campi, sdo desenvolvidas acdes que buscam a melhoria da QV
no ambiente laboral (IFTO, 2014, apud Nogueira et al., 2021).

O programa possui trés vertentes, sendo elas: satde, lazer-social, e meio ambiente. As
acOes voltadas para a vertente saude incluem a realizacdo de palestras sobre tabagismo,
sedentarismo, stress, campanhas de vacinacdo dos trabalhadores. Na Reitoria e demais campi
sdo realizadas praticas de gindstica laboral, que envolvem aulas de alongamento e praticas de
esportes (IFTO, 2014, apud Nogueira et al., 2021).

Praticas como avaliacdes do ambiente de trabalho envolvendo a seguranca, higiente e
ergonomia, além da realizacdo de campanhas anuais como o Outubro Rosa e 0 Novembro Azul
que abordam a prevencdo do cancer de mama e do cancer de prostata, sdo realizadas no IFTO
visando a promocdo da salde e, consequentemente, melhoria da QVT (IFTO, 2014, apud
Nogueira et al., 2021).

A vertente lazer-social possibilita a interacdo entre os servidores. As acOes
desenvolvidas no IFTO incluem comemoragdo de datas comemorativas como dia das mées e
dia dos pais, dia do servidor publico, além das festas juninas e confraternizacGes de final de

ano. Préaticas de sensibilizacdo com foco na reciclagem e descarte correto de eletronicos,
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utilizacdo de papel reciclado e coleta seletiva fazem parte das a¢Ges previstas na vertente meio
ambiente (IFTO, 2014, apud Nogueira et al., 2021).

2.4.1.2 Instituto Federal Farroupilha (IFFar)

Ritter (2018) cita as praticas desenvolvidas pelo Instituto Federal Farroupilha (IFFar).
As atividades fazem parte da Politica de Gestdo de Pessoas do IFFar, aprovada por meio de
uma resolucdo do préprio IF, considerada uma estratégia que busca uma gestdo de qualidade
com a valorizagdo do trabalho. O ato de planejar, implementar e executar as agdes séo de
responsabilidade de cada unidade do IFFar.

No que diz respeito a execucdo, a autora aborda as atividades consolidadas no IFFar
Campus Santo Augusto. Dentre as praticas descritas estdo: 0 Seminario de Acolhida aos Novos
Servidores que tem como objetivo apresentar informacoes relacionadas ao servigo publico para
ingressantes na carreira; o Programa de Atencdo a Saude, composto por profissionais da area
médica e de seguranca do trabalho que atuam na confeccéo de relatérios de atividades, avaliacao
de salubridade ambiental, concessdo de adicionais ocupacionais, implementacdo de medidas
preventivas contra acidentes de trabalho. Essas acOes tem como finalidade a garantia da
melhoria da salde e seguranca dos servidores.

Outros destaques sdo para o Programa Institucional de Incentivo a Qualificacdo (P11Q)
em que a institui¢do oferece incentivo financeiro para os servidores se capacitarem em curso de
ensino médio, graduagdo e pos graduacdo, além do Afastamento Integral ou Parcial para
Qualificagéo, no qual os servidores pleiteiam o direito de se afastar das atividades laborativas
durante a participacdo em cursos. Ambas acdes sdo ofertadas por meio de abertura de edital
com vagas previamente estabelecidas, exceto para o afastamento parcial das atividades, cujo
beneficio sera concedido mediante interesse institucional (Ritter, 2018).

Visando proporcionar a integracéo dos servidores, como parte das aces de melhoria da
qualidade de vida, o IFFar promove os Jogos dos Servidores e a Semana do Servidor com
realizacdo de competicOes esportivas, atividades culturais e sociais envolvendo servidores e
familiares (Ritter, 2018).

A autora ressalta que as praticas, apesar de ndo serem regulamentadas como politicas,

séo enquadradas no contexto de agdes que promovem a QVT dentro da instituicao.

2.4.1.3 Universidade Federal de Santa Maria (UFSM)
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A execucdo de programas de qualidade de vida praticados na Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM) é de responsabilidade da Coordenadoria de Saude e Qualidade de Vida
do Servidor, um setor composto por Nucleos de Promocao de Saude do Trabalho e Seguranca
no Trabalho que desenvolvem atividades voltadas para a assisténcia social, salde e seguranca
e saude ocupacional dos servidores (Parcianello, 2015).

AvaliacOes de riscos no ambiente de trabalho, exames médicos para acompanhamento
de saude dos servidores, confec¢do de documentos relacionados a saude ocupacional fazem
parte das acdes que promovem a QVT e sdo praticadas por profissionais da area médica,
engenheiro e técnico em seguranca do trabalho (Parcianello, 2015).

Visando a promocéo da satde do servidor sdo oferecendo servicos de odontologia aos
servidores e dependentes legalmente cadastrados, servigos de psicologia por meio de
atendimentos individualizados ou em grupo, além do servico social, responsavel pelo Projeto
Espaco Alternativo. O referido projeto é direcionado aos servidores da instituicdo tendo em
vista 0 investimento em suas habilidades potenciais, possibilitando melhor desempenho no
exercicio das atividades. O projeto engloba a execucédo de diversas atvidades como minicursos,
atividades grupais, atividades fisicas, oficinas de Yoga, de Pilates, de danca de saldo, de
jardinagem e nutricdo de fotografia. (Parcianello, 2015).

Dentro do Programa Transformar destaca-se os projetos direcionados a aposentadoria,
onde os servidores sdo atualizados, orientados quanto as regras vigentes evidenciando o direito

a cidadania, e preparados para esta transicdo relacionada a esta etapa da sua vida funcional.

2.4.1.4 Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF)

O PQDV desenvolvido no ambito da Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF),
denominado Pro-Vida, é coordenado pelo SIASS e tem como objetivo promover acGes em
salde e seguranca do trabalho com atividades nos eixos da promocdo, prevencéo, vigilancia e
pericia em saude. O programa oferece diversas atividades dentro da instituicdo, como por
exemplo o projeto de acupuntura, que oferece atendimento clinico de doencas baseado na
medicina chinesa (Assis, 2019).

O projeto de corrida e caminhada e o projeto ginastica laboral proporcionam aos
servidores melhoria no desenvolvimento da condigéo fisica, reducdo do estresse, diminuicao da
ansiedade, além de possibilitar a interagdo social entre os individuos. As atividades sdo
executadas por profissionais de educacdo fisica e bolsistas da Faculdade de Fisioterapia (Assis,
2019).
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Os projetos relacionados a saude mental incluem a introducdo a: introducéo a prética de
mindfulness (atencdo plena) oferecida por meio de oficinas que exploram yoga e o budismo
adaptadas ao contexto laico, onde os exercicios atuam no combate ao estresse e melhoria da
QV; projeto memoria e QV, direcionados a idosos com idade a partir de 60 anos onde a memoria
é estimulada a partir de lembrancas e experiéncias vividas pelos participantes; e o projeto salde
mental, onde profissionais assistente social, psicdlogo, enfermeiro, médicos psiquiatra e perito
acolhem os servidores que apresenta adoecimento mental (Assis, 2019).

Para promover a QVT dos servidores, 0 programa ainda conta com pericias médicas,
avaliacdo e prevencdo de riscos ocupacionais, que contribuem para melhor desempenho dos
trabalhadores.

A partir da discusséo referente a QVT o préximo capitulo traz uma descrigéo a respeito
da pesquisa aqui realizada, destacando o tipo de pesquisa, l6cus da pesquisa, definicdo da

populacdo e amostra além dos instrumentos utilizados para a coleta de dados.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

Neste capitulo é apresentado o percurso metodologico tracado, destacando elementos
essenciais para o desenvolvimento teorico e pratico, tais como, o tipo da pesquisa, cenério de
estudo, definicdo da populacdo e da amostra utilizada, bem como, os instrumentos de analise e

coleta de dados.

3.1 TIPO DA PESQUISA

A pesquisa pode ser classificada como aplicada, qualiquantitativa, com aporte de um
questionario fechado e um grupo focal como instrumento de coleta de dados. Para Prodanov e
Freitas (2013), a pesquisa aplicada tem como finalidade produzir conhecimentos direcionados
a solucdes de problemas especificos, com aplicagdes praticas em uma determinada situacgéo.
Gil (2008), afirma que a pesquisa aplicada esta mais voltada para a aplicacdo imediata em uma
realidade que para a construcdo de teorias. Referente a abordagem o estudo foi quali-
quantitativa.

A pesquisa quantitativa, nesse sentido, traduz em nimeros informagdes e, por meio de
técnicas estatisticas, essas informacdes sdo classificadas e analisadas. E uma forma de
abordagem utilizada em diversas pesquisas, principalmente quando se busca analisar a interacdo
de varidveis, compreender processos vivenciados por grupos sociais e contribuir no processo
de mudanca, comportamento e atitudes dos individuos (Prodanov; Freitas, 2013).

Richardson (2012) descreve o método quantitativo como sendo frequentemente
utilizado em estudos que visam classificar a relacdo entre variaveis aplicadas, buscando garantir
a precisao e seguranca dos resultados, excluindo possiveis erros de interpretacao.

A pesquisa qualitativa busca entender os fendbmenos comportamentais por meio de
analises ndo numéricas. Nesse tipo de abordagem, o ambiente se torna a fonte de direta dos
dados, e as questdes séo estudadas no no contexto em que ocorrem, sem qualquer manipulagéo
intencional do pesquisador (Prodanov; Freitas, 2013).

Quanto aos objetivos, a pesquisa foi descritiva. O método de pesquisa descritiva envolve
técnicas de coleta de dados como por exemplo, questionarios e formularios. Nas pesquisas
descritivas se descreve as caracteristicas de determinada populacdo onde os dados sdo
observados, registrados, analisados, classificados e interpretados, sem que o pesquisador
interfira sobre eles. S&o habitualmente realizadas por pesquisadores sociais preocupados com a

atuacdo pratica. (Prodanov; Freitas, 2013).
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O objetivo da pesquisa descritiva é o levantamento de opinides, atitudes e crencas de
uma populagdo, ultrapassando o sentido de uma simples identificacéo da relagdo entre variaveis,
buscando entender a natureza dessa relagédo (Gil, 2008). Visam descrever caracteristicas de um
fendmeno, sendo muito utilizadas quando o pesquisador procura compreender de que forma o
comportamento de varios fatores influéncia sobre tal fenémeno (Richardson, 2012).

Quanto aos procedimentos, utilizou-se a pesquisa bibliografica com base em material
que inclui principalmente livros e artigos cientificos. Além disso, foi empregada a estratégia de
levantamento (Survey), na qual sdo solicitadas informacdes especificas de um grupo de pessoas
para compreender seu comportamento, onde, por meio de procedimentos estatisticos calcula-se
uma amostra da populacdo a ser pesquisada. Os resultados obtidos a partir dessa amostra sao
entdo projetados para a totalidade da populacdo considerando a margem de erro também

calculada estatisticamente (Gil, 2008).

3.2 CENARIO DO ESTUDO

O IFAM ¢ uma instituicdo de ensino pertencente a Rede Federal de Educacdo
Profissional e Tecnoldgica brasileira. Com a missdo de promover uma educacao de exceléncia
através do ensino, pesquisa, extensdo e inovacgdo tecnoldgica, em 29 de dezembro de 2008, foi
sancionado o Decreto Lei N° 11.892, criando no Brasil trinta e oito Institutos Federais de
Educagédo, Ciéncia e Tecnologia.

Em um processo que estd em constante atualizacdo, o IFAM conta com a Reitoria e
dezessete campi, responsaveis por proporcionar um ensino profissional de qualidade a todas as
regides do Estado do Amazonas.

No ambito da Reitoria, destaca-se o Departamento de Beneficios e QV do Servidor,
setor responsavel pelo planejamento, elaboragdo, promocdo e implementacdo de praticas
relacionadas a QVT dos servidores da instituicdo em seus diversos Campi. Na perspectiva de
promover o bem-estar, além da preservacdo da salde, integridade e valorizagdo dos servidores,
o0 setor de QVT desempenha uma importante fungdo nas atividades da area de pessoal.

No municipio de Manaus encontram-se os trés Campi existentes desde sua criacao,
dentre eles 0 CMC, local escolhido para desenvolvimento do estudo. Atualmente, o numero de

servidores pertencentes ao CMC corresponde a 172 técnicos administrativos em educacéo.
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3.3  DEFINICAO DA POPULACAO E AMOSTRA

O sucesso na analise de uma pesquisa quantitativa deve estar alinhado as formas de
amostragem. E importante descrever os dados para que se possa executar, com éxito, um
trabalho estatistico completo (Santos, s. d). Lakatos e Marconi (2003), definem popula¢do como
0 conjunto de seres animados ou inanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em
comum, como por exemplo sexo, idade, local de trabalho etc.

A amostra investiga apenas uma parte da populacdo de forma que ela seja a mais
representativa possivel do todo para que os resultados obtidos possam alcancar a populacdo
total, caso ela fosse estudada. Assim, a selecdo criteriosa da amostra é fundamental para garantir
que as conclusoes retiradas da pesquisa sejam validas e aplicaveis a toda a populacéo.

Com a finalidade de garantir que a amostra seja representativa, € necessario que
contenha as mesmas caracteristicas da populacdo considerando o fendmeno que se busca
pesquisar, além de ser selecionada por meio de métodos adequados (Santos, s. d).

Para Tavares (2011), o plano de amostragem corresponde ao tipo de amostragem,
definido pela maneira que a amostra sera selecionada e pelo tamanho ou quantidade da amostra.
A populacdo escolhida para o desenvolvimento da pesquisa € composta por Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAES) em seus diversos cargos, que atuam no IFAM/CMC.

Atualmente, encontram-se em exercicio no Campus Manaus Centro um total de 153
TAEs que desempenham fungbes como assistente administrativo, engenheiro, psicélogo,
médico, enfermeiro, técnico em laboratorio, técnico em contabilidade, entre outros, distribuidos
em diferentes niveis de escolaridade, sendo fundamental, médio, superior, especializacdo
mestrado e doutorado. O empenho, a dedicacdo e a participacao efetiva do servidor técnico-
administrativo em educacdo sdo primordiais para alcancar os objetivos organizacionais e
garantir o funcionamento da instituigéo.

Considerando os servidores que estdo em atividade no Campus CMC, foi calculado a
amostra para coleta dos dados quantitativos. Para que a amostra (n) tenha uma probabilidade
representativa da populacédo (N), foi estabelecido o nivel de confianca de 95%, sendo z = 1,960.

Desta forma, o calculo da amostra para universo finito foi a seguinte:

B Z2.P.Q.N 1)
T E2(N-1)+ Z2.P.Q

n
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Z= confiabilidade = 95% padronizada em 1,96
P e Q= proporc¢édo 0,5%
N= populacao (153 individuos)

E= erro amostral 5%

B Z2.P.Q.N B 1,962.0,5.0,5.153 _ 109 (2)
T E2.(N—-1)+ Z2.P.Q 0,052.(153 —1) + 1,962.0,5.0,5

n

Para a formula estipulada e utilizada na pesquisa, determina-se Z= confiabilidade = 95%
padronizada em 1,96, P e Q = proporcdo 0,5%, N = populacdo (153 individuos) e E= erro
amostral 5%. Para compor a amostra minima de 109 TAEs utilizou-se da amostragem
probabilistica. Para Tavares (2011), “a amostragem probabilistica ocorre quando todos os
elementos da populacdo tiveram uma probabilidade ou a chance conhecida e diferente de zero

de pertencer a amostra”.

3.4 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTOS PARA A COLETA DE DADOS

Para a construcdo desta pesquisa foram utilizados livros, teses, dissertacoes, trabalhos
cientificos encontrados em bases de dados como: Scielo, Scopus, Science Direct dentre outras.
Os artigos que se encontram nessas bases de dados, bem como em publicacdes em livros e
revistas foram selecionados conforme sua relevancia e coeréncia com o assunto proposto.

O instrumento de coleta de dados utilizado (Apéndice A) foi um questionario
estruturado tendo como referéncia a pesquisa realizada por Andrade (2016), considerando 0s
resultados quantitativos da pesquisa, utilizado em sua forma original, focado no modelo BPSO.
A autora se baseou no modelo BPSO-96 desenvolvido pela autora Ana Cristina Limongi
Franca, com questdes adaptadas a aplica¢do no servigo publico.

Marconi e Lakatos (2003) descrevem o questionario como sendo um instrumento que
se estrutura a partir de perguntas ordenadas estabelecidas pelo pesquisador/entrevistador.
Alguns pontos devem ser considerados ao pensar em utilizad-lo em uma pesquisa, tais como,
envio de notas e ou instru¢fes que possibilitem ao entrevistado compreender a natureza da
pesquisa, 0 seu objetivo, relevancia, prazos e modo de respondé-lo.

O modelo do questionario BPSO esta dividido em duas partes, sendo a primeira
relacionada a percepc¢édo dos trabalhadores considerando as dimensdes do modelo adotado. O

referido modelo possui variaveis divididas nos quatro aspectos/indicadores da abordagem sendo
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denominados bioldgico, psicologico, social e organizacional. A parte dois foi destinada a coleta
de dados sociodemogréficos dos participantes, contendo informagfes como sexo, idade,
escolaridade, tempo de trabalho e carga horaria diaria na instituicao.

O modelo BPSO acima descrito foi utilizado para conhecer a satisfacdo em relacéo a
QVT dos técnicos administrativos em educacao do IFAM- CMC, por meio do questionario com
indicadores agrupados de acordo com cada dominio descrito e com escala numérica para
registro da percepcdo sobre os diversos aspectos integrados do seu bem-estar pessoal e
profissional. Para cada questdo foi averiguado o grau de satisfacdo por meio de escala tipo
Likert de 7 pontos, sendo 1 para totalmente insatisfeito, 4 para neutro e 7 para totalmente
satisfeito.

Dado o progresso tecnologico e a ampliacdo do alcance dos participantes através da
internet, o questionario foi distribuido a todos os participantes com a ajuda da ferramenta
Google Forms. O contato com os participantes foi realizado por e-mail contendo um convite
para a participacdo na pesquisa, 0 questionario, além do Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE) com explicagdes sobre o estudo, objetivos da pesquisa e garantia de sigilo
relacionados aos dados que incluem identificacdo do participante.

O questionario foi enviado para técnicos administrativos do IFAM CMC, abrangendo
profissionais de diversos setores da instituicdo. Os servidores que, no periodo da coleta de
dados, estavam afastados das suas atividades por licenga para interesse particular, licenga para
capacitacdo, licenca para acompanhamento de c6njuge, licenca por motivo de salde (atestado
médico) cedidos para outro 6Orgdo, em cooperacdo técnica, ou enfrentando processo
administrativo por abandono de cargo foram excluidos da amostra considerando o seu
desligamento provisorio da instituicao.

Para a etapa qualitativa da pesquisa, destaca-se a técnica do grupo focal como um
instrumento para o alcance dos resultados desejados. A respeito desse procedimento, Kind
(2004) menciona que o pesquisador em uma pesquisa qualitativa tem contato direto com a
problematica levantada, e que, das diversas formas de coletar informacdes esta o grupo focal,
no qual tem como objetivo, reunir um determinado grupo para obter uma variedade de
informacoes e relatos que possam corroborar com o trabalho.

De acordo com Kind (2004), a utilizagdo dos grupos focais se justifica quando o tema
ndo é téo delicado, podendo ser discutido por todos os participantes e possibilitando respostas
mais interessantes e novas ideias. A estrutura de um grupo focal se d& por uma interacéo direta
entre os participantes permitindo assim a troca de experiéncias.

Os grupos, quando estdo inseridos na tematica discutida podem facilitar o processo de
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elaboracdo e estruturacdo dessa técnica, ainda que no acompanhamento haja um moderador que
podera contribuir com suas impressdes apés a conclusdo (Kind, 2004).

Gatti (2005) observa que o alcance dos resultados e o0 sucesso durante a coleta dos dados
ird depender de elementos que serdo cruciais durante o desenvolvimento do grupo focal, entre
eles estdo: desenvoltura do moderador do grupo que deve oferecer as informacgdes de forma
clara e coesa, o tempo do encontro, os objetivos e as formas de registro.

Para Pinheiro (2020), técnicas como essa Sd0 essenciais para a construcdo do
conhecimento, caracterizadas como uma maneira eficaz para promover o dialogo e compartilhar
informacdes em um ambiente educacional. Essa dindmica pode criar condi¢des para a producéo
de conhecimento e reflexdo em conjunto. Assim, foram observadas diferentes abordagens
metodoldgicas em varios propositos e direcionamentos, que estdo discutidos neste trabalho.

Esta etapa do estudo foi realizada com a participacdo de nove servidores de diferentes
setores, cargos, niveis de escolaridade, podendo possuir fun¢Bes gerenciais ou ndo, que foram
previamente selecionadas pela pesquisadora. Primeiramente, o convite se deu de forma
presencial seguido de envio de texto por aplicativo de mensagens, onde os participantes
confirmaram presenca.

O grupo focal foi realizado nas dependéncias do IFAM/CMC em uma sala previamente
agendada para 13 de dezembro de 2023, iniciando as 8h30min e encerrando as 11h30min. A
diversidade do grupo possibilitou uma coleta de informagfes mais abrangente e diversas
perspectivas foram levadas em consideracdo, refletindo a realidade do campus. A pesquisadora
como moderadora juntamente com um observador colaborou para compilar os dados obtidos.

Antes de iniciar o estudo, os participantes foram orientados sobre os propdsitos da
pesquisa e o formato de conducéo do grupo, que contemplava a distribui¢do equitativa do tempo
de intervencdo para os que desejassem contribuir. Durante a apresentacdo inicial, também foram
explicadas as diretrizes éticas que iriam nortear todo o processo, garantindo a confidencialidade

das informacGes compartilhadas e o respeito matuo entre os participantes.

35  ANALISE DOS DADOS

Para a analise de dados, foram adotadas as estatisticas simples descritivas, sendo
utilizados o software Microsoft Excel para a organizagdo, mensuracgao e realizacdo dos testes
desejados. Com os dados tabulados, foram realizadas primeiramente a anélise descritiva das
varidveis de caracterizacdo dos respondentes utilizando média e valores percentuais, com a

finalidade de se obter o perfil da amostra e por fim, a analise qualitativa das respostas obtidas
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mediante o grupo focal.

A analise do grupo focal foi realizada com base nas propostas de Bardin (1977), que
sugere uma série de pontos a serem considerados desde a analise inicial até o tratamento dos
dados. Para Bardin, a analise, exploracdo do material e tratamento dos dados sdo fundamentais
para a compreensao da pesquisa. Destaca-se assim 0 uso de uma pré-analise que consistiu na
leitura e releitura do material coletado, com o objetivo de identificar ideias centrais e pontos
relevantes para a pesquisa que serviram para identificar temas e subtemas importantes para

elaboracdo do produto técnico.

3.6  CONSIDERACOES ETICAS

O estudo foi realizado de acordo com as normas de bioética, conforme estabelecido na
Resolucdo n° 466/12, que aborda a pesquisa envolvendo seres humanos. Antes de sua
realizacdo, a pesquisa foi autorizada pelo IFAM/CMC e aprovada pelo Comité de Etica e
Pesquisa (CEP) da Plataforma Brasil. Os participantes foram informados e consentiram por
meio do TCLE, disponivel no Apéndice A deste documento.

Todos os participantes da pesquisa foram cuidadosamente informados sobre os
objetivos do estudo, os procedimentos envolvidos, bem como seus direitos e garantias. Foi
ressaltado que a participacdo era voluntaria e que poderiam interromper sua colaboracdo a
qualquer momento, sem prejuizo algum. A confidencialidade dos dados foi rigorosamente
respeitada, garantindo a privacidade e seguranca das informacdes coletadas.

A pesquisadora responsavel se comprometeu a manter a ética e o respeito em todas as
etapas do estudo, assegurando que os dados fossem tratados de forma sigilosa e utilizados

apenas para os fins previamente acordados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os tdpicos a seguir apresentam uma andlise dos resultados coletados nesta pesquisa.
Para facilitar a leitura, os resultados sdo apresentados seguindo a sequéncia de utilizacdo dos
instrumentos, comecando pela aplicacdo do questionario BPSO, baseado nas ideias de Limongi-

Franca, seguido pelos resultados obtidos no grupo focal com os participantes selecionados.

4.1 RESULTADOS DO QUESTIONARIO

Para interpretacdo dos dados obtidos, primeiramente, foi realizada a organizacdo e
tabulacdo dos mesmos, em seguida, foi realizada uma analise descritiva visando identificar

padrdes e tendéncias nos resultados obtidos.

4.1.1 Dados gerais (sociodemograficos)

Do total de 109 técnicos que responderam a pesquisa, a média foi de 45 anos. Ao analisar
0 género, a maioria sdo do feminino com 51,4%, e média de idade de 45 anos. Enquanto do
género masculino a prevaléncia foi de 48,6% e média de 46 anos de idade, conforme tabela 1.

Tabela 1 - Quantitativo, percentual e média dos técnicos do IFAM, segundo o sexo.

Género Contagem Percentual Média
Feminino 56 51,4% 45
Masculino 53 48,6% 46
Total 109 100,0% 45

Fonte: dados da pesquisa (2024)
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Figura 2 - Percentual de género dos servidores do IFAM CMC.

@ Masculino

@ Feminino

Fonte: a autora (2024).

A respeito de cargos e setores, observou-se que os funcionarios fazem parte do Gabinete
médico (por exemplo Técnico em Enfermagem e Nutricionista), Assisténcia Social, Gabinete
Odontoldgico, Bibliotecario, Psicologos, Assistentes Administrativos, Diretoria de
Administracdo e Planejamento, Ouvidoria, Engenharia civil, Técnico em Audiovisual,
Assistente em Administracdo/ Coordenacdo de Patrimonio, Analista de Tecnologia da
Informacdo, Técnico em Secretariado, Assistente em Administracdo na Coordenacdo de
Controle Académico.

Em relacéo ao estado civil, observa-se que 53,2% afirmaram ser casados ou estarem em
unido estavel, enquanto 33,9% declararam ser solteiros. Além disso, 7,3% mencionaram ser
divorciados e 5,5% escolheram a opgao "outros” para essa questdo. Esses dados revelam a

diversidade de situacdes familiares presentes na sociedade atual (Figura 3).

Figura 3 - Estado civil IFAM CMC

Estado civil

@ Solteiro

@ Casado ou Unizo Estavel
@ Divorciado

@ Outro

Fonte: a autora (2024).
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Sobre a faixa salarial, constatou-se que os valores se concentram acima de R$4.101,00
em maior quantidade, seguindo de R$2.401.00 a 4.100,00, R$1.901,00 a R$2.400,00 e
R$1.601,00 a 1.900,00. A diferenca de faixa salarial entre os servidores se da pela ocupacédo do
cargo a qual o servidor prestou concurso publico e ao Plano de Carreira da categoria do TAE
descrito na legislagdo vigente. A escolaridade que se apresenta de forma majoritaria € o ensino
superior considerando a soma dos servidores que possuem graduacgdo, especializacdo, e
mestrado. O percentual concentra-se em especializacdo e mestrado, conforme descrito na

Figura 4.

Figura 4 - Nivel de escolaridade dos TAEs do IFAM CMC.

@ Ensino fundamental

@ Ensino médio
Ensino superior

@ Especializagéo

@ Mestrado/Doutorado

Fonte: a autora (2024).

Sobre o tempo de instituicdo, houve uma variacdo entre 01 ano e 39 anos de atuacao
dentro do Campus. Em destaque aos nimeros apresentados, reforca-se que o tempo pode ser
um indicador de desempenho. Nesse contexto, Bitencourt et al. (2011) afirmam que para
entender o sentido do trabalho é necessario compreender qual a percep¢do do individuo sobre
o “trabalhar”.

A visdo individual do trabalho néo so reflete as expectativas da funcdo desempenhada,
mas também os valores pessoais e a procura de significado nas atividades diarias. Esse
guestionamento pode inferir em diferentes resultados que estdo associados ao que 0s autores
definem de “carater utilitdrio”, bem como, a afirmag¢do da identidade por meio das diferentes
atividades realizadas e até mesmo da interacdo com os demais funcionarios.

A respeito disso, Coelho Junior e Borges-Andrade (2011) destacam que muitos
comportamentos observados dentro do ambito do trabalho estdo relacionados com um padrédo
cultural ja determinado pelo tempo de trabalho na instituicéo, isso porque, alguns se neutralizam

com o tempo passando a ser aceitaveis dentro da organizagéo, quase sempre formalizando um
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Impacto negativo para o setor.

Sobre a carga horaria de trabalho, o tempo observado é entre 30 e 40 horas considerando
a carga horaria semanal. No contexto organizacional, em 1976, iniciou-se a promulgacéo das
horas que sdo habitualmente trabalhadas por semana no trabalho principal, conforme discutido
por Barbosa (2019). Na legislacdo brasileira, para a jornada de trabalho define-se que o
trabalhador a realize com diéria de oito horas e quarenta e quatro horas por semana (Avelino,
2019).

Para servidores publicos, a carga horaria de trabalho é fator fundamental no
desenvolvimento das funcBes e no alcance de resultados satisfatérios, tanto para uma gestao
interna quanto para o externo. Lopes e Silva (2018) apontam que a saude de muitos
trabalhadores vem sendo afetada pelo excesso de tempo de trabalho exercido, e por essa razao,
muitos estudos no campo cientifico buscam dar um destaque a fim de minimizar e entender 0s
impactos do estresse laboral e quais técnicas podem servir para mitigar a problemaética.

Os autores observam que 0s impactos negativos tém provocado o crescente nimero de
afastamento nas institui¢ées, incluindo de funcionarios concursados e, por esse motivo, ha uma
necessidade cada vez maior de investigar a prevaléncia e como esse fator esta relacionado com
as caracteristicas de trabalho em técnico-administrativos de diferentes organizacdes.

Quando perguntados a respeito da carga horaria de descanso, notou-se uma divergéncia
de tempo, além de respostas tais como, “ndo sei responder”. Observou-se que muitos dos
servidores ndo sabem diferenciar a carga horaria semanal de que forma podem incluir horério
de descanso no dmbito laboral, apresentando indicadores como 1h, 36h, 12h, apenas finais de
semana, 48 horas e 118 horas.

Avelino (2019) destaca que ndo é apenas a execucao de uma atividade que acontece no
ambito do trabalho, pelo contréario, ela ndo se desenvolve apenas isoladamente sem a forca do
homem. Vérios aspectos podem e sdo relacionados diretamente com o trabalho desenvolvido
pelo trabalhador e aqui da-se énfase a aspectos fisioldgicos, que em suma, ndo consegue

suportar ou executar tarefas de maneira continua, sem que haja intervalos para descanso.

4.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho — BPSO

A tabela abaixo apresenta os percentuais de respostas com relagdo as 32 questdes
propostas no questionario. Para compreender a tabela, € importante salientar que a legenda
representa 1 como nivel totalmente insatisfeito, 4 como nivel neutro, 7 como totalmente

satisfeito e NT como “Ndo Tem”.



Tabela 2 - Percentual (%) da qualidade de vida no trabalho com relacdo aos 32 aspectos avaliados.

ASPCETOS AVALIADOS NT 1 2 3 4 5 6 7
BIOLOGICOS 22% 14% 9% 8% 16% 10% 10% 11%
1.1, Palestras e eventos que promovam a 8% 13%  14% 11% 20% 10% 11% 13%
salde no trabalho
1_.2 Acoes que promovam o _controle dos 29%  24% 10% 12% 12% 3% 5% 6%
riscos ergondmicos e ambientais
Sléfv,iAJg?dlmento aos problemas de saude do 4% 9% 7% 8%  20% 14% 12% 26%
I1a.£0r§portumdade de realizar ginastica 12%  21% 6% 8%  14% 4% 3% 3%
ilﬁgtiltjljisg;onlblllzagao de plano de salde pela 320 18% 7% 4% 1206 8% 10% 8%
t1r.a€3ball?ﬁ(1:e|tor|o/res'[aurante do ambiente de 506 11% 8% 6% 21% 14% 16% 19%
;.J?pe?ioersetsado geral de salde dos colegas e 4% 11%  10% 11% 25% 24% 120 4%
1.8 Convénios com academias e farmacias [ 62% 15% 8% 2% 8% 1% 2% 2%
1.9 Ambulatério multiprofissional 11% 4% 7% 6% 13% 14% 23% 23%
PSICOLOGICOS 9% 12% 6% 7% 19% 19% 12% 15%
Eolm (I:Sr;ggg; Zzg processos de contratagdo e 19%  13% 6% 6%  40% 6% 506 506
ﬁiiulzt?;g]aa:h%e avaliacdo de desempenho do 6% 18% 6% 9%  21% 15% 14% 11%
éé?;soilslma de companheirismo entre as 204 8% 6% 9% 17%  17% 21%  20%
Izdﬂarcrizt![(r:zgacljﬁoagoes e espiritualidade no 28%  16% 4% 7%  21% 10% 3%  11%
2.5 Salario adequado ao trabalho realizado |3%  28% 14% 9%  17% 14% 12% 4%
2.6 Auséncia de interferéncia na vida pessoal | , 0 0 0 0 0 0 0
— ndo levar trabalho para casa 9% 13% 7% 10% 21% 11% 10% 18%
2.7 Seguranca no emprego — estabilidade  [3% 2% 2% 3% 9% 13% 30% 39%
2.8 Horério de trabalho adequado 2% 5% 4% 6% 9% 15% 29% 31%
SOCIAIS 22% 17% 9% 6% 19% 11% 8% 7%
3.1 Oportunidade para distracdo (préticas
esportivas, lazer, eventos culturais e|25% 15% 8% 9% 21% 13% 5% 5%
hobbies, etc.)
3i§nﬁ\t§2<:;run§2)to aos filhos (creche, escola, 42%  14% 7% 4%  19% 6% 6% 2%
3.3 Financiamento para cursos externos
(faculdade, inglés, cursos técnicos, |15% 25% 13% 3% 17% 9% 11% 8%
capacitacdes, etc.)
3.4 Eventos de confraternizacbes entre 0s
servidores (por exemplo: festa de final de | 5% 13% 6% 8% 17% 24% 13% 16%
ano, aniversarios, cafés)
3.5 _Pos_S|b_|I|~dade de interacdo entre a familia 23%  21% 10% 8%  21% 5% 6% 6%
e a instituicdo que trabalha
ORGANIZACIONAIS 6% 18% 11% 11% 20% 16% 11% 7%
?ﬁiﬂtlﬂggoem que os funcionarios tém da 1% 11% 6% 13% 26% 19% 16% 8%
4.2 Opo_rtunldade _de_ treinamento e 504 17%  14% 11% 12% 17% 12% 13%
desenvolvimento profissional

6% 16% 12% 13% 17% 20% 10% 6%

4.3 Melhorias no processo de trabalho
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4.4 Uso de novas tecnologias 6%  17% 14% 12% 18% 15% 11% 7%
4.5 Oportunidade de participar de processos
de tomada de decisfes

4.6  Qualidade dos  procedimentos
administrativos visando a redugdo da|7% 22% 11% 10% 27% 14% 6% 3%
burocracia

4.7 Acdes de valorizacéo do servidor 8%  21% 15% 11% 19% 14% 6% 6%

4.8 Plano de cargos carreira e salarios 11%  26% 12% 16% 12% 10% 8% 6%
4.9 SIASS - Subsistema Integrado de
Atencéo a Saude do Servidor

410 Aspecto social do trabalho
desenvolvido

6% 15% 13% 8% 23% 15% 12% 8%

9% 21% 8% 7% 21% 16% 13% 5%

3% 12% 6% 9% 23% 24% 17% 7%
Fonte: a autora (2024).

Os aspectos em que 0s técnicos responderam que ndo existe na instituicdo com a sigla
“NT”, correspondeu a maioria com 22% no aspecto biologico e outros 22% no social. Os
aspectos organizacionais foram a minoria com 6% que nao existe QVT.

Ao observar a analise por aspecto, no Bioldgico, a maioria com 62% sinalizou que ndo
existe “NT”, “1.8 Convénios com academias e farmacias”, seguido de 42% “1.4 Oportunidade
de realizar ginéstica laboral”.

No aspecto Psicoldgico, a maioria com 28% sinalizou que ndo existe “NT” “2.4 Praticas
de a¢des e espiritualidade no local de trabalho”, seguido de 19% de “2.1 Critérios para processos
de contratagcdo ¢ comissionamento”.

No aspecto Social, a maioria com 42% sinalizou que nao existe “NT”, “3.2 Atendimento
aos filhos (creche, escola, plano de satde)”, seguido de 25% de “3.1 Oportunidade para
distragdo (praticas esportivas, lazer, eventos culturais e hobbies, etc.)”.

No aspecto Organizacional, a maioria com 11%, sinalizou que ndo existe “NT”, “4.8
Plano de cargos carreira e salarios”, seguido de 9% de “4.9 SIASS — Subsistema Integrado de
Atengao a Satude do Servidor”.

Para avaliar a percepcdo dos TAEs quanto ao grau de satisfagdo em relacéo aos aspectos
bioldgicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais, foi calculada a média de cada aspecto
utilizando a escala Likert de 1 a 7. Medias superiores a 4 indicam uma tendéncia de satisfagéo,

enquanto médias inferiores a 4 sugerem uma tendéncia de insatisfacéo.

Tabela 3 - Média, percentual de insatisfacdo e satisfacdo dos técnicos do IFAM, segundo os 32 aspectos

avaliados.
% % Média
ASPCETOS AVALIADOS Insatisfacdo  Satisfacdo (1a7)
BIOLOGICOS 30% 32% 3,98
1.1 Palestras e eventos que promovam a sadde no trabalho 38% 34% 3,93
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1.2 A¢Bes que promovam o controle dos riscos ergondmicos e

ambientais 46% 13% 2,94
1.3 Atendimento aos problemas de satide do servidor 25% 51% 4,67
1.4 Oportunidade de realizar ginastica laboral 35% 9% 2,87
1.5 Disponibilizacdo de plano de sadde pela instituicdo 29% 27% 3,70
1.6 Refeitorio/restaurante do ambiente de trabalho 26% 49% 4,49
1.7 O estado geral de satde dos colegas e superiores 32% 39% 3,94
1.8 Convénios com academias e farméacias 25% 5% 2,61
1.9 Ambulatério multiprofissional 17% 60% 5,09
PSICOLOGICOS 26% 47% 4,42
2.1 Critérios para processos de contratagio e comissionamento 25% 16% 3,67
2.2 Forma de avaliacio de desempenho do meu trabalho 34% 39% 3,98
2.3 Clima de companheirismo entre as pessoas 23% 58% 4,76
2.4 Préticas de acBes e espiritualidade no local de trabalho 27% 24% 3,82
2.5 Salario adequado ao trabalho realizado 50% 29% 3,27
fr.fb,:}tﬁzeg;z gzsgterferenma na vida pessoal — néo levar 30% 39% 4.25
2.7 Seguranca no emprego — estabilidade 6% 82% 5,82
2.8 Horario de trabalho adequado 14% 75% 5,43
SOCIAIS 33% 27% 3,65
3.1 Oportunidade para distracdo (préaticas esportivas, lazer, 3206 2906 355

eventos culturais e hobbies, etc.)

3.2 Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de satde) 25% 14% 3,38

3.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés,

cursos técnicos, capacitacdes, etc.) 40% 28% 345
exemplo: fsta e final d ano, anversrios, calés) 21% 2% 440
t3r.a\:‘>bzlc;]saS|b|Ildade de interacdo entre a familia e a instituicdo que 39% 17% 325
ORGANIZACIONAIS 40% 34% 3,71
4.1 Imagem que os funcionarios tém da instituicio 30% 43% 4,17
4.2 C_)pprtunidade de treinamento e desenvolvimento 420 41% 3.88
profissional

4.3 Melhorias no processo de trabalho 40% 37% 3,75
4.4 Uso de novas tecnologias 43% 33% 3,65
aléiigg;rtumdade de participar de processos de tomada de 36% 35% 2.84
fégu%ggl(ijiagsrngagrigcedimentos administrativos visando a 43% 23% 332
4.7 Acdes de valorizagdo do servidor 47% 26% 3,35
4.8 Plano de cargos carreira e salarios 53% 24% 3,18
gegrvslld%rss — Subsistema Integrado de Ateng&o & Salde do 37% 33%% 365
4.10 Aspecto social do trabalho desenvolvido 27% 48% 4,24

Fonte: a autora (2024). Nota: O percentual (%) de insatisfacdo foi calculado considerando a resposta de likert de
1, 2 e 3. Para a satisfacdo (%) as respostas likert foram consideradas de 5,6 e 7.

Com relacdo a média dos quatros aspectos, o psicologico foi 0 que apresentou a maior
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média com 4,42 pontos, indicando satisfacdo de 47% e 26% de insatisfacdo. Em segundo lugar,
foi o aspecto biol6gico com média de 3,98 pontos, indicando satisfacdo de 32% e 30% de
insatisfacdo. O aspecto organizacional, apresentou média de 3,71 pontos, foi 0 que apresentou
0 maior grau de insatisfacdo com 40% e 34% de satisfacdo. No aspecto social, apresentou a

menor média e indice de insatisfacdo de 33% e 27% de satisfacéo.

Gréafico 1 - Média e percentual de satisfacdo e insatisfacdo por aspecto.

50% 442 5,00
45% 3,08 0% 4,50
40% — 3,65 371 4,00
35% 33% ﬂ 3,50
30%
30% 26% 3,00
25% 2,50
20% 2,00
15% 1,50
10% 1,00
5% 0,50
0% ; . 0,00
BIOLOGICOS PSICOLOGICOS SOCIAIS ORGANIZACIONAIS

% Insatisfacdo  mmmm 05 Satisfacdo e=e=mMeédia geral

Fonte: a autora (2024).

4.1.3 Aspectos Bioldgicos

No aspecto bioldgico, a maior satisfacdo estd no 1.9 “Ambulatorio multiprofissional”
com 60%, sendo a maior média com 5,09 pontos. Além do item 1.9, as questbes que
apresentaram maiores indices de satisfacdo foram 1.3 “Atendimento aos problemas de saude do
servidor”, com 51% de satisfagdo e media de 4,67 pontos, seguido de 1.6
“Refeitorio/restaurante do ambiente de trabalho”, e 1.7 “O estado geral de satde e dos colegas
superiores” com percentuais de 49% ¢ 39%, medias de 4,49 e 3,94 respectivamente.

No ambito da instituicdo pesquisa, o desenvolvimento de atendimentos e atividades pela
equipe multiprofissional reflete na satisfacdo dos servidores, indicando a necessidade de
amparo a saude fisica e mental, o que contribui positivamente para a QVT.

A presenca de um refeitorio ou restaurante no local de trabalho quando acompanhado
por uma equipe de profissionais adequados, tais como nutricionistas, pode contribuir para uma
alimentac&o saudavel que esté inteiramente relacionada com a QVT. E importante destacar que

muitos trabalhadores passam mais de 08 horas diarias, no local de trabalho (Conte, 2003).
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Os maiores indices de insatisfagdo foram encontrados nos itens 1.1 “Palestras e eventos
que promovam saude no trabalho”, onde apontaram média de 3,93 com 38% de insatisfacéo,
1.2, “Agdes que promovam o controle dos riscos ergondmicos ¢ ambientais”, a com 46% de
insatisfacdo e média de 2,94. No item 1.4, “Oportunidade de realizar ginastica laboral”, 35%
dos participantes mostraram insatisfacao relativa a essa questao.

Ao avaliar a opinido de servidores sobre agdes de intervencOes educativas para tratar de
temas como salde mental e alimentacdo saudavel, Medeiros et. al (2021) perceberam a
importancia das a¢6es no qual os trabalhadores se sentiram valorizados, além da oportunidade
de promocéo do bem-estar e QV no local de trabalho voltadas para a satde biopsicossocial.

Acdes estratégicas que buscam a promocdo da salde do servidor no ambiente de
trabalho podem oferecer aos trabalhadores uma melhor QV dentro e fora da instituicdo,
podendo contribuir para um melhor desempenho na realizacdo das atividades e até mesmo a
diminuicdo do absenteismo.

Nesse mesmo sentido, Picoli e Guastelli (2002) ja destacavam a importancia da ginastica
laboral para aspectos fisicos, psicoldgicos e sociais, e no ambiente de trabalho, esses aspectos
podem ser afetados diretamente pelas demandas que sdo levantadas durante a jornada de
trabalho, independente da carga horaria.

Para Silva et al. (2021), por meio da Ginéstica laboral é possivel que o funcionério
experimente diferentes exercicios praticos que serdo aplicados a fim de melhorar o
condicionamento psiquico e corporal no ambiente de trabalho. Dentre 0s exercicios, 0s autores
destacam principalmente os alongamentos, massagens, exercicios em dupla, atividades ladicas,
entre outros.

Na questdo 1.5, “Disponibilizacao de plano de saude pela instituicdo” a média foi de
3,7 com 29% de insatisfacdo. Ressalta-se que para esta pergunta também foi encontrado
percentual de 32% dos participantes que sinalizaram a resposta “NT”. Em relacdo a esse item,
é necessario avaliar se 0 mesmo atende as necessidades dos servidores a fim de reduzir a
quantidade de respostas no nivel “NT”.

Em pesquisa realizada por Andrade (2016), os participantes apontaram situagdes que
impactam tanto positivamente quanto negativamente na QVT e, dentre elas estd o plano de
saude. O plano de saude participativo foi revelado como ponto positivo, enquanto a falta de
plano de sadde subsidiado pela instituicdo foi considerada ponto negativo paraa QVT.

A oferta de plano de saide demonstra a preocupacéao da gestdo com a satde do servidor.
Embora a instituicdo da presente pesquisa dispor de convénios participativos, a adesdo é

realizada pelo proprio trabalhador.
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A insatisfacdo também foi percebida no item 1.8 “Convénios com academias e

farmacias” apresentando média de 2,61 e percentual de 25%.

4.1.4 Aspectos psicoldgicos

Nos aspectos psicologicos, a maior satisfagdo esta na 2.7 “Seguranga no emprego —
estabilidade” com 82%, sendo a maior média com 5,82 pontos seguida das questbes 2.8
“Horério de trabalho adequado” com 75% de satisfacao.

Sobre o item 2.3 “Clima de companheirismo entre as pessoas” apresentou média de 4,76
demonstrando satisfacdo a respeito deste aspecto. O resultado € positivo ja que um clima de
companheirismo dentro de uma organizacdo traz inumeros beneficios, aumentando a
probabilidade de colaboracdo e do trabalho em equipe, resultando consequentemente no
aumento na produtividade e na qualidade do trabalho realizado. Na questdo 2.6“Auséncia de
interferéncia na vida pessoal — ndo levar trabalho para casa” a satisfa¢ao foi de 58%.

Em relacao ao item 2.2 “Forma de avaliacao de desempenho do meu trabalho” a média
foi de 3,98 pontos, com insatisfacdo de 34%. Esse resultado sugere que a forma de avaliagcéo
de desempenho do trabalho pode ndo ser clara ou ndo atende as expectativas dos servidores.
Destaca-se que as avaliacdes realizadas sdo referentes a avaliacdo de estagio probatorio (lei n°
8112/1990 de e avaliacdo para que seja concedida a progressdo por mérito profissional (lei n°
11.091/2005).

Avaliar o desempenho de um funcionario se inclui como fator de instrumento gerencial,
iSs0 porque, através da avaliacdo € possivel que haja uma mensuragdo por partes dos resultados
que foram obtidos durante a execuc¢do das funcdes, tanto de forma individual, quanto de forma
coletiva, sendo considerado um importante instrumento tanto para a organizacdo publica quanto
para a privada (Oliveira e Medeiros, 2016).

Assim, observa-se que a avaliacdo de desempenho vai muito além dos procedimentos
burocraticos apresentados pela instituicdo. O feedback é considerado uma 6tima ferramenta de
gestdo que visa contribuir para o crescimento tanto dos funcionarios quanto da organizagao
como um todo.

Como observado, considerando a avaliagdo de desempenho Nery et al. (2020, p.2)

ressalta que:

Para um programa de avaliacdo de desempenho obter resultados efetivos, deve haver
feedbacks através da atuacdo conjunta entre chefia e servidores acerca dos resultados
obtidos. Essa avaliagdo dara subsidios para o esclarecimento dos objetivos de trabalho
e para a pactuacdo de metas, propiciando a melhoria do trabalho e o melhor
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desenvolvimento do servidor. E preciso que a instituicdo tenha um processo de
avaliacdo de desempenho alinhado a gestdo de pessoas, que efetivamente contribua
para o desenvolvimento individual e institucional (Nery et al., 2020, p.2).

Referente ao item 2.4 “Praticas de acOes e espiritualidade no local de trabalho”, a
insatisfacdo foi de 27% com média de 3,82 pontos. Algumas organizagdes passaram a adotar
praticas e acOes de espiritualidade em virtude de uma identificagdo coletiva. No ambiente de
trabalho, essas acdes podem reforcar a importancia da dignidade e do respeito para consigo e
com o outro. Ao contrario do que se pensa a espiritualidade ndo esta associada a religides, e
sim, ao sentido de “existéncia de oportunidades na organiza¢do para realizar trabalho com
significado, no contexto de uma comunidade, com snetido de alegria e de respeito pela vida
interior” (Regos; Cunha; Souto, 2008, p. 3) .

Em estudo, Cardoso e Santos (2017) perceberam que o desenvolvimento de “praticas
de espiritualidade” nas organizagOes por meio de atividades direcionadas ao trabalho em
equipe, alinhamento de valores organizacionais e individuais bem como a¢des comunitarias,
proporciona bem-estar e QV aos trabalhadores.

Nesse mesmo sentido, Bezerra e Oliveira (2007), definem as praticas de espiritualidade
como: a) Exercicio da espiritualidade; b) Valorizacdo do funcionario: c) Diminui¢do da
competicdo interna e d) Diminuigédo da carga de trabalho. Para Regos, Cunha e Souto (2008, p.
7), com base em estudos, o clima organizacional e a relacdo com a espiritualidade no trabalho
focalizam-se em trés componentes, sendo a orientacdo afetiva para com a organizacdo o
reconhecimento dos custos associados com a saida da mesma (ligacdo instrumental); e um
sentido de obrigagdo moral de nela permanecer (lago normativo).

Sobre o item 2.1 “Critérios para processos de contratacdo € comissionamento”, a média
foi de 3,67 pontos com 25% de insatisfacéo.

A respeito do “Salario adequado ao trabalho realizado” na questdo 2.5, os resultados se
concentraram em maior destaque no nivel de insatisfacéo.

Considerando ainda os resultados obtidos para as questdes 2.5 e 2.7, Marques, Borges e
Reis (2016) observam que durante pesquisas realizadas sobre a satisfacdo de servidores
publicos com o trabalho realizado, em suma, ha uma afirmacéo de satisfacdo pela garantia e
pela estabilidade, seguindo ainda o contexto de integracao social, no entanto, a uma insatisfacéo
no que diz respeito ao salario pago frente as atividades que séo executadas, isso porque, alguns
servidores possuem alto nivel de escolaridade, porém ndo sdo beneficiados com funcdes
gratificadas ou cargos comissionados.

Corroborando com os resultados da presente pesquisa, Amorim (2010), ao pesquisar 0s
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pressupostos da QV para o servidor publico, identificou um baixo indice de satisfacdo
relacionado a remuneragdo. A baixa remuneragdo leva os trabalhadores a buscarem fontes de
renda externa, sendo um fator que pode influenciar negativamente no seu rendimento. Apesar
da baixa remuneracdo, os servidores publicos sd@o beneficiados com a estabilidade, o que
proporciona seguranca profissional.

A busca por valorizagéo e reconhecimento dos resultados apresentados demonstra-se a
importancia de politicas de valorizacdo do servidor puablico, que visem ndo apenas uma
remuneracao justa, mas também o incentivo ao desenvolvimento profissional e pessoal desse
funcionario. Ao promover um ambiente com maiores niveis de estimulo, € possivel aumentar a
motivagdo e o engajamento dos servidores, refletindo positivamente na qualidade dos servigos
prestados a sociedade.

Para Ribeiro e Santana (2015, p. 81):

Um ambiente sem inovagdo e sem liberdade de participagdo dos trabalhadores
prejudica diretamente no bem estar de todos e principalmente no rendimento do
trabalho. O desafio de uma organizagdo € identificar o que motiva cada individuo e
proporcionar agdes de melhorias na QVT que solucionem os problemas existentes e
torne sua equipe apta a desempenhar seu oficio com exceléncia.
E importante destacar que a QVT se estrutura a partir do comprometimento dos
individuos e o alcance dele depende do grau de satisfacdo e motivacéo por parte do funcionario,

considerando principalmente o trabalho que executa.

4.1.5 Aspectos Sociais

No aspecto social, a maior satisfacdo estd na 3.4 “Eventos de confraternizagdes entre os
servidores (por exemplo: festa de final de ano, aniversarios, cafés)” com 52%, sendo a maior
média com 4,40 pontos.

A maior insatisfacdo desse aspecto foi no 3.3 “Financiamento para cursos externos
(faculdade, inglés, cursos técnicos, capacitagdes, etc.)” com 40% de insatisfagao. No que diz
respeito a essas oportunidades, o treinamento e a capacitacdo de funcionarios sdo essenciais
para o gerenciamento e crescimento profissional. Para Souza (2013), a crescente percepcao de
que o aprendizado continuo é valioso impulsiona os investimentos das organizagdes nessa area
tanto em organizagdes publicas quanto privadas.

Esse fato chama atencdo pois, na instituicdo pesquisada, ocorre a oferta de aportes

financeiros para cursos de graduacéo e pds-graduacao lato e stricto sensu, que € realizada por
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meio de edital no qual os docentes e técnicos administrativos necessitam se inscrever para
concorrer as vagas disponiveis, além de preencher os requisitos descritos no processo seletivo.
Editais de afastamento parcial ou integral das atividades laborais para qualificacdo também sao
ofertados periodicamente.

Os questionamentos buscavam compreender a percepcao dos servidores quanto a 3.1
“Oportunidade para distracdo (praticas esportivas, lazer, eventos culturais e hobbies” e 3.2
“Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de satde)” apresentaram insatisfacéo de 32% e
25% e médias de 3,55 e 3,38 respectivamente. O intem 3.5 “Possibilidade de interagdo entre a
familia ¢ a instituigdo” resultou em insatisfagao de 39%.

Compatibilizando com os resultados da presente pesquisa, Garcia (2013) ao realizar um
diagnostico sobre as percepgdes dos técnicos administrativos do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Ceara (IFCE) sobre sua QVT, percebeu uma pior avaliacdo relacionada
aos itens que identificavam a satisfacdo com beneficios diversos (auxilio alimentacéo,
transporte, plano de salde, etc) e “Oportunidade para distragdo (esportes, area de lazer,
excursdes, etc.)”.

Alves et al. (2019) em estudo que analisou a QVT sob a percepcdo dos servidores de
uma IFES constatou que mais da metade dos participantes discordaram que a instituicao
proporciona acOes de lazer, praticas de esportes e atividades envolvendo familia.

Oliveira, Palmisano e Manas (2004) consideram que a QV e o bem-estar dos
trabalhadores séo fatores fundamentais para o reconhecimento das empresas. Para melhorar a
postura dos funcionarios em relacdo a empresa, é preciso criar um ambiente estruturado que
ofereca possibilidades de distracdo. Para isso, é importante utilizar ferramentas e técnicas que
permitam momentos de relaxamento, a fim de trazer beneficios e bons resultados tanto para a
instituicdo quanto para seus funcionarios.

Para Aradjo e Polsin (2017), a familia deve ser inserida no ambiente de trabalho em
acOes comemorativas como dia dos pais, dia das mdes, com o propésito de promover
acolhimento e participacdo dos membros da familia, contribuindo para o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal do trabalhador.

O trabalho tem grande influéncia na vida do ser humano e o apoio familiar é fundamental
para 0 bem-estar do servidor. Essa aproximacgdo garante uma maior satisfacdo podendo

influenciar diretamente no desempenho dos servidores.
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4.1.6 Aspectos Organizacionais

No aspecto organizacional, a maior satisfacao esta no 4.10 “Aspecto social do trabalho
desenvolvido” com 48%, e maior média com 4,24 pontos, seguidos de 4.1 “Imagem que os
funciondrios tem da instituicdo” e 4.2 “Oportunidade de treinamento e desenvolvimento
profissional” com satisfacdo de 43% e 41% respectivamente.

Paim et al. (2009), destacam que a gestdo organizacional € um fator crucial para a
visibilidade e imagem de uma instituicdo. E através dela que é possivel articular o
desenvolvimento de estratégias que garantam a modernizacéao e aperfeicoamento da qualidade
dos servicos prestados.

Para a questdo 4.5 “Oportunidade de participar de processos de tomada de decisdo” a
insatisfacdo foi de 36% com média de 3,84. A voz ativa do servidor na tomada de decisfes pode
garantir maior desenvoltura no gerenciamento dos processos produtivos.

Os principais responsaveis pela realizacéo das tarefas sao os funcionarios, pois durante
a execucao é possivel identificar quais as principais dificuldades encontradas além de propor
melhorias. Considerar a participacéo dos trabalhadores nas decisdes gerenciais permite alcancar
melhores resultados (Palmisano e Manas, 2004).

Almeida (2019), ao analisar os fatores que influenciam na QVT identificaram que a
participacdo dos trabalhadores na tomada de decisdo é bem valorizada, pois a maioria dos
trabalhadores afirmaram ter suas ideias aceitas de maneira positiva, o que pode ser atribuido a
relacdo de cooperacdo entre empresa e funcionario.

Dentro de uma organizacdo, sendo privada ou publica, é importante considerar uma
gestdo participativa como forma de motivacdo, o que podera interferir de forma positiva na
QVT de forma que os trabalhadores ndo se sintam como meros executores de tarefas.

Ja para o item 4.3 “Melhorias no processo de trabalho” a insatisfagao foi de 40%, média
de 3,75. Em uma questdo conceitual, processo, conforme dito por Gongalves (2000) ¢é a
estruturacdo de atividades, agcOes e procedimentos por meio de uma sistematizacdo clara de
ideias. Em uma instituicdo, o processo organizacional passa entéo a afetar diretamente a entrega
do servico, e consequentemente dos resultados. A insatisfacdo encontrada pode estar
relacionada a falhas nas etapas de desenvolvimento das atividades.

Com a média de 3,65 o item 4.4 “Uso de novas tecnologias” ¢ apresentado nos
resultados com percentual de insatisfacdo de 43%. O uso de tecnologias nas organizacdes é
fundamental para aprimorar a eficiéncia e a produtividade dos processos internos. Com a

evolugdo constante da tecnologia, as empresas precisam estar sempre atualizadas para
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acompanhar as mudancgas do mercado e continuar competitivas.

A inovacgédo de produtos, tecnologias, processos e servicos, conforme Emmendoerfer
(2019), estdo sendo estudadas cada vez mais e com o propoésito de lidar com os desafios
socioeconémicos do pais, que consideram a entrega de um servigo desenvolvido com maior
intensidade e em menor tempo sob a Gtica da disponibilidade e uso de tecnologias de gestao.

Embora o progresso possa estar associado ao uso de recursos e outros elementos, a
qualidade do servico prestado pelos trabalhadores é igualmente importante. Sem perspectivas
de um trabalho promissor, os funcionarios podem ficar desmotivados e indispostos, afetando
assim o desempenho da organizacéo.

A questao 4.9 “SIASS- Subsistema Integrado de Atengdo a Saiude do Servidor”
apresentou 37% de insatisfacéo.

De acordo com Bizarria et al. (2014, p.2019), o SIAAS “surge com a tarefa de garantir
sustentabilidade e efetividade através do gerenciamento das informac6es epidemioldgicas e de
vigilancias dos ambientes e processos”. Ainda de acordo com os autores, o SIAAS esta
provocando mudangas importantes no que diz respeito a politica de saude para os servidores
publicos federais.

O item 4.7 “Acdes de valorizacdo do servidor apresentou 47% de insatisfagdo.
Compreender os fatores que afetam as acBes e comportamento dos individuos € papel de
qualquer organizagdo. Embora complexo, é possivel alcancar tal compreensdo com a ajuda de
modelos tedricos disponiveis. Quando se leva em conta as necessidades e caracteristicas
especificas do setor organizacional, é possivel implementar praticas motivacionais que
promovam um bom desempenho por parte dos servidores (Bichett; Vargas, 2021).

A valorizacgdo do servidor deve ir além da remuneracdo. Em uma pesquisa que avaliou
o impacto do reconhecimento profissional dentro de algumas empresas, Aragao e Maranhdo
(2020) identificaram que agdes que valorizem o trabalho realizado, feedbacks positivos, a
participacdo nos processos decisérios faz com que os funcionarios se sintam motivados
favorecendo o desenvolvimento profissional e da instituicdo como um todo.

Para o item 4.6 “Qualidade dos procedimentos administrativos visando a reducdo da
burocracia foi apresentado média de 3,32 com 43% de insatisfacdo. Para Andrade (2016), a
burocracia pode pode exercer influéncia significativa na formulacdo de praticas destinadas a
melhoria da QVT, mas também, a medida que interfere negativamente na movimentacao de
processos considerados necessarios para o desenvolvimento das atividades laborais, como por
exemplo lentid&o da aquisi¢éo de materiais, prejudicam a QVT dos servidores.

Ribeiro (2013) em estudo que analisou o cotidiano do técnico administrativo em um
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instituicdo federal de ensino percebeu que a burocracia é um fator que impacta diretamente a
salde dos servidores. No servico publico, a realizacdo do trabalho de forma automatica, atrelado
a regras rigidas, geram sentimento de frustracdo nos trabalhadores.

A maior insatisfacdo desse aspecto foi no 4.8 “Plano de cargos carreira e salarios” com
53% de insatisfacdo e média de 3.18. Tal resultado ndo causa surpresa, Vvisto que a categoria
vem lutando por melhores condi¢Bes remuneratérias considerando a defasagem salarial. A
reinvindicacao tornou-se publica pela recente adesdo ao movimento de greve, que se encerrou

em junho de 2024 apds acordo com o governo atual.

4.2 ANALISE DO GRUPO FOCAL

Para a conducdo do grupo focal, um roteiro (Apéndice B) foi elaborado considerando
os resultados obtidos por meio do questionario anteriormente aplicado, onde foram selecionadas
algumas insatisfac@es relacionadas a cada um dos aspectos, Bioldgicos, Psicoldgicos, sociais e
Organizacionais, baseado em questdes que apresentaram média abaixo de 4 (tendéncia a
insatisfacdo) e serviu como base para direcionar a discussao.

Foi feita a transcricdo dos principais trechos da entrevista para o aplicativo Microsoft
Word onde foram selecionados todos os trechos que continham informacdes relevantes para
serem discutidas neste topico. Para melhor compreensdo das respostas obtidas durante a
atividade, além de garantir o anonimato de cada participante, os servidores foram identificados
como TAE, seguido de um numero (por exemplo, "TAE 1, 2023").

O grupo iniciou a discusséo sobre a complexidade enfrentada pelos servidores no que
diz respeito a contratacdo e utilizacdo dos planos de salde oferecidos pela instituicdo,
representada pela pergunta “Quais as dificuldades os servidores enfrentam na contratacdo e
utilizacdo dos planos de salde oportunizados pela instituicao?

A adesdo aos planos de salde (saude suplementar) para servidores do IFAM ¢
voluntaria, por meio de recursos proprios, com opg¢des de contratacdo para convénios de
diferentes categorias. Atendendo a legislagdo vigente, a Unido oferece um subsidio para o
custeio das despesas com o plano de saude do servidor e de seus dependentes. Os valores
estabelecidos para o Auxilio Saude constam na Portaria no 8/2016 - MP e levam em
consideracdo a faixa de remuneracao do servidor e a faixa etaria do beneficiado.

As falas daqueles que se sentiram confortaveis evidenciaram uma concordancia em
relacdo aos custos, ja que ha uma discrepancia consideravel entre os valores dos planos e o

reembolso oferecido pela instituicdo. A diferenca entre as categorias de Planos de Saude
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disponiveis pode ser um empecilho para a contratacao.
Alguns convénios oferecem mais beneficios que outros, como por exemplo diversidade
de especialidades médicas, clinicas de saude ou laboratorios credenciados, ocasionando a

diferenca nos valores cobrados.

“Os planos de satde possuem valores muito diferenciados e existem alguns que nés
reconhecemos, tipo assim, como estrelas né? Pode ser até que exista um certo
preconceito. Nao quero o plano tal, queria o plano tal, mas quando tu vai ver um é
600,00 e o outro é 1.200,00” (TAE 8, 2023).

“Com o decorrer do tempo, os valores foram s6 aumentando, ficando totalmente
inviavel de ser utilizado. J& cheguei a cancelar e ficar quase 5 anos sem plano de
salde.” (TAE 7, 2023).

“Aqui a gente tem familias e familias. Familias abastadas e familias que sdo arrimo
de familia e que ndo tem condi¢do de pagar um bom plano. Ai também n&o se sente
bem em pagar um bom plano para si e ndo pagar para o marido ou para o filho”
(TAE 5, 2023).

“Acredito que o poder aquisitivo do nosso salario ndo acompanhou os valores
crescentes dos custos” (TAE 9, 2023).

“O governo federal ndo segue o rito de reposicao de perdas anuais. Nosso salério
esté defasado. Colocando as perdas e a inflagdo dos planos de salde, a familia ndo
da conta de pagar”

Em uma pesquisa realizada por Parcianello (2015) que teve como objetivo analisar a
percepcao dos servidores ativos da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM) em relacéo a
QVT, apontou que, em referéncia a Saude Suplementar, o alto custo dos planos de saude é
considerado uma preocupagao constante dos servidores que usufruem deste servico.

Apesar da possibilidade de adeséo, a fala de um servidor apontou outra perspectiva,
sendo relacionada ao desinteresse em aderir ao plano de saude, possivelmente devido a falsa
sensagdo de estarem saudaveis e bem, como dito: “A sensacao de bem-estar da pessoa, ela se
sente bem e acha que néo precisa e ai ela ndo faz, entdo esse falso bem-estar que gera esse
desinteresse em fazer o plano.” (TAE 4, 2023).

Durante a discussdo, ficou claro que os servidores tém ciéncia de que 0S recursos
relacionados a saude suplementar ndo sdo direcionados diretamente ao IFAM e em seguida
repassados ao servidor. A possibilidade da instituicdo dispor de recursos préprios para investir
em seguradoras e complementar esse ressarcimento para os servidores seria inviavel levando
em conta que a instituicdo deveria desembolsar um valor significativo, algo que ela ndo possui
e ndo conseguiria considerando o alto custo.

Durante a segunda questao, que se referia a avaliacdo de desempenho no trabalho, 0s
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servidores foram levados a refletir sobre a melhor forma de serem avaliados, dada a indagagéo
sobre suas preferéncias e opinides nesse sentido. A pergunta utilizada para avaliar a insatisfagéo
encontrada foi “ Onde vocé acha que ha falha na avaliagdo de desempenho do trabalho? Como
vocé gostaria que fosse feito?”

Para Santos (2010) a avaliacdo é fundamental dentro dos processos da empresa em
virtude de ser uma ferramenta que tem como objetivo averiguar a performance dos funcionarios
e de verificar se as metas que foram estabelecidas estdo sendo alcancadas.

Os participantes reconheceram a importancia da avaliacdo, porém houve sugestdes de
que o modelo atualmente em uso deveria ser melhor aproveitado. Durante as discussoes, 0s
participantes observaram que os servidores séo frequentemente vistos como meros executores
de tarefas, desconsiderando as condicdes de trabalho e as funcGes que muitas vezes sdo
realizadas indo além do que esta formalmente definido.

Ficou claro que é fundamental reavaliar o modelo atualmente utilizado, incorporando
critérios que considerem ndo apenas a eficiéncia nas tarefas, mas também o bem-estar e a
valorizacdo dos profissionais. Os participantes concordaram que é essencial promover
mudangas que contribuam para uma cultura organizacional, onde os servidores se sintam
verdadeiramente valorizados e motivados para colocarem em préatica seus conhecimentos.

Uma das participantes destacou a falta de reconhecimento do servidor e de suas agdes,

chamando ateng&o para um tema recorrente nas discussoes.

“A falta de reconhecimento é um fator porque as vezes se parte da questdo das
atribuicBes do servidor em termo de produtividade, do que ele precisa fazer, mas se
esquece do real do trabalho que muita das vezes ndo esta prescrito, que é aquele
esforgo extra, aquela criatividade, a capacidade que o sujeito em sua expertise vai
desenvolvendo [...] As vezes o esforgo que o sujeito faz acaba passando despercebido
porque ele é avaliado por alguém que ndo é nem do seu setor e por isso é importante
que haja alguém que esteja ali com ele, no dia-a-dia” (TAE 1, 2023).

“As pessoas que avaliam deveriam ter capacidade de fazer um trabalho ldgico e
correto [...]. Eu acredito que muitos de n6s ao longo dos anos fica insatisfeito por ver
colegas que trabalham muito, que se doam muito, que planejam e sdo totalmente
proativos recebendo notas mais baixas do que outros que pouco ou nada fazem [...].
(TAE 6, 2023).

“[...] Eu acho que pode ser um dos aspectos que desencadeou as respostas é vocé ver
todo mundo colocado no mesmo balaio. O servidor que ta aqui todos os dias, que da
seu sangue, que propde, que faz. Isso se agrava mais ainda quando voce lida com
setores que sdo pares, que sdo 0s mesmos servidores e o trabalho sai de maneira
coletiva. Como sai em nome do setor, pra quem ta de fora vendo aquele trabalho
pronto, ndo sabe quem de fato despendeu de todo o esforgo e quem sequer pegou para
fazer”. (TAE 2, 2023).

Ou pior, né?Quando tu recebe mais trabalho porque tu é um bom servidor e a pessoa
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ainda tem coragem de dizer que ndo passa pro outro porque ele ndo vai
desenvolver”(TAE 5, 2023).

“lsso é comum no servigo publico”. (TAE 3, 2023).

Na pesquisa realizada por Silva (2018), para investigar a QVT dos trabalhadores TAES
de um IFs, a pesquisadora observou que o reconhecimento do trabalho realizado foi apontado
pelos trabalhadores TAES como um dos aspectos que esté relacionado ao significado de se ter
QVT e as fontes de bem-estar.

De acordo com Ferreira (2015), o reconhecimento e o desenvolvimento profissional sdo
elementos cruciais para a QV no ambiente laboral. Esse reconhecimento se materializa quando
os colaboradores percebem que seu empenho é reconhecido, e a gestdo demonstra interesse
genuino em seu bem-estar, promovendo sua participacdo, respeitando-os e demonstrando
interesse pela equipe de trabalho.

Outro participante, destacou que muitos dos avaliadores ndo séo treinados ou ndo sabem
como avaliar, fazendo com que os servidores fiqguem desestimulados com as notas recebidas.
Conforme o participante, € importante que as avaliaces sejam feitas de forma justa e objetiva

e que levem em consideracdo todos 0s aspectos relevantes do trabalho realizado.

“Uma outra preocupac¢ado que eu vejo é que as nossas chefias nao estdo preparadas.
Tem chefia que ndo conhece o trabalho realizado pelo subordinado dele. Ai ele vai
avaliar o qué? Falta da chefia um conhecimento melhor. N&o é sé estar ali por estar,
mas é ter uma qualidade em estar presente como chefe.” (TAE 6, 2023).

A importancia da comunicacdo entre avaliador e avaliado. A comunicacdo durante o
processo de avaliacdo € fundamental para garantir transparéncia, compreensdo mutua e
construcdo de um ambiente de confianca. Os servidores ressaltam que receber feedback
construtivo e ter oportunidade de expressar suas opinides e dificuldades contribuem

significativamente para um processo de avaliagdo mais eficaz.

“Eu acho que uma orientacdo, uma conversa com a comissao para explicar ponto a
ponto como tem que ser avaliado, orientar, sugerir alguns alguns posicionamentos
da comissédo, eu acho que pode ser valido para minimizar essa situacédo” (TAE 9,
2023).

“Q principal eu acho que é a Resolucéo. E a forma como hoje ela esta estruturada,
que ela ja devia ser revista, porque ela € muito antiga. Entdo o feedback pro servidor,
ele ndo acontece. Ele ndo sabe onde pode melhorar, ndo sabe onde t& acertando, nao
sabe nem o0 ponto positivo dele de fato, porque é tudo feito de forma automatica”
(TAE 5, 2023).

“Primeiro que fosse uma pessoa que realmente fizesse parte da equipe. [...] entéo isso
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aproxima, capacita nosso chefe a nos avaliar e que também pudesse haver um
momento de bate papo com o sujeito avaliado, que ele pudesse se interessar em saber
em como esta a rotina, o dia a dia, as dificuldades”. (TAE 1, 2023)

Considerando a importancia do modelo biopsicossocial, um dos participantes destacou
que “Seria interessante que o avaliador, independente da area, fizesse a avaliagdo seguindo os
padrdes indicados, mas posteriormente encaminhasse para um setor que trabalhe de fato com
BPSO’’ (TAE 4, 2023).

Quando questionados sobre “De que forma a instituicdo poderia oportunizar as
capacita¢Oes para seus servidores?”, foi mencionado que a instituicdo sempre disponibilizou
cursos e capacitagfes para os TAEs. Os participantes concordaram que a instituicdo tem
oferecido diversos cursos ao longo dos anos para que 0s servidores aperfeicoem suas
habilidades dentro do seu ambiente organizacional. < Eu fiz varios cursos pagos por aqui. Eu
viajei varias vezes para fazer esses cursos. N&do ta do jeito que a gente quer, mas tem melhorado
bastante [...] os gestores estdo percebendo que os técnicos tem voz, tem vez” (TAE 9, 2023).

Observou-se que, os servidores consideram importante que a instituicdo invista em
parcerias para oferecer cursos e programas de especializacdo de qualidade. Também sugeriram
que a instituicdo seja mais flexivel em relacdo a liberacdo daqueles que desejam se capacitar e
aprimorar seus conhecimentos.

O resultado demonstra que os servidores valorizam a oportunidade de aprimoramento
profissional e reconhecem a importancia de investir em uma educacéo continua. A proposta de
incentivos financeiros e licencas remuneradas reflete um ambiente organizacional que incentiva
o0 crescimento e desenvolvimento pessoal de seus funcionarios.

Os entrevistados citaram a falta de conhecimento da legislacdo e trdmites para
capacitacbes como um dos maiores obstaculos. Ela destaca que a formacdo continua é vital,
indo além das responsabilidades da instituicdo, pois o servidor deve demonstrar interesse em

adquirir novos conhecimentos para aprimorar sua performance dentro do ambiente de trabalho.

“A gente cansa de ver editais de Pés-graduacdo que sobra vaga e que é direcionada
apenas para servidores e que, por vezes, ndo tem uma adesao [...]. Alguns servidores
ndo sabem o processo de como pedir um determinado curso, de como proceder e, por
vezes, ndo buscam por falta de interesse” (TAE 5, 2023).

“Existem muitos cursos mas as pessoas ndo buscam [...]JQuando eu entrei no IFAM
eu fui atrds. A gente da area da salde tem uma cultura que tem que buscar
conhecimento. A enfermagem, servigo social, psicologia. Eu tenho que buscar o
conhecimento e estudar” (TAE 3, 2023)”.

“Desde que entrei aqui eu tenho muitas certificacdes. E palestra, é curso, é
treinamento de muita coisa [...] que pode me ajudar no meu dia a dia no
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desenvolvimento da aplicacédo na area da educacdo. Ai vem a critica a todos nés. A
gente ndo tem o habito de olhar as vezes a pagina do campus, a pagina geral que é
da Reitoria, porque todas essas ofertas ficam 1a” (TAE 2, 2023).
Nesse contexto, uma outra entrevistada ressaltou a importancia dos servidores buscarem
conhecimento por meios proprios quando se interessarem em capacitar-se em areas distintas de

suas atuagBes no campus:

“Nos servidores precisamos sair da zona de conforto e fazer um alto investimento, um
investimento profissional. A instituicdo ndo deve saciar 0s meus anseios pessoais. Os

TAEs precisam pensar nas suas melhorias” (TAE 8, 2023).
Ainda nessa tematica, uma insatisfacdo foi apontada por todos os servidores. Os
participantes expressaram descontentamento sobre a compensacéo de horas de trabalho ao usar
de seu periodo de trabalho para frequentar o curso ao qual esta incrito ou querem se inscrever,

pela dificuldade em conseguirem a liberacao.

“ Eu ja me daria plenamente satisfeita se pelo menos durante aquela uma semana de
aula, a gente ndo tivesse que pagar aquelas horas dos dias em que faltamos ao
trabalho para fazer o curso . ” (TAE 7, 2023)

“Tenho conhecimento de uma servidora que antes de ser liberada precisa pagar o
horéario. A liberagdo vai existir, mas o problema € vocé passar o resto do més todo
pagando aquela semana. E muito pesado” (TAE 4, 2023).

“Falta um pouco de bom senso as vezes”. (TAE 8, 2023)

“ Ai entra a diferenca da categoria. Porque a gente sabe que com o docente nao é
assim”. (TAE 9. 2023)

“Na mesma Resolugdo do IFAM, que é a 47, ta la que o docente so precisa reduzir a
carga horaria para no minimo 8 horas e o TAE deve compensar a carga horaria.”
(TAE 5, 2023).

Para os servidores, a compensacdo de horarios exigida pela instituicdo durante o
afastamento para capacitacdo é inadequada considerando o investimento profissional do
funcionario e os beneficios gerados a institui¢cdo. Durante a discusséo foi sugerido a revisao da
Resolucdo vigente. Os posicionamentos indicaram uma insatisfacdo que pode impactar
negativamente na QVT.

Ainda em sua pesquisa Silva (2018), apresentou em seus resultados, que alguns TAESs
relatam que em sua instituicdo ha privilégios para os docentes. S&o citadas situa¢fes como
horarios mais flexiveis para os docentes, facilidade para afastamentos para capacitacdo e

qualificacdo destes profissionais.
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Ao final deste questionamento envolvendo aspecto social, os servidores destacaram a
importancia da instituicdo valorizar e reconhecer aqueles que se capacitam e se especializam,
oferecendo oportunidades de ascensédo profissional e salarial. Cargos relacionados a chefias,
funcbes de confianca, coordenacGes podem ser melhor desempenhadas por profissionais
qualificados e interessados no seu crescimento profissional.

Em relagdo a pergunta “Que momento durante o desenvolvimento de suas atividades na
institui¢do vocé acha que seu trabalho se torna burocratico?”, 0s servidores citaram o
enfrentamento a um periodo atipico e mencionaram que muitas adaptacdes foram necessarias
no ambiente de trabalho durante e ap6s a pandemia.

Na discusséo sobre este assunto, os participantes compartilharam exemplos concretos
dos momentos em que se deparam com desafios que prejudicam o desenvolvimento de suas
tarefas, resultando em uma carga burocratica no trabalho.

A comunicacao foi apontada como um dos maiores desafios, ja que os procedimentos
passam por muitos funcionarios sem necessidade real. Uma das participantes relatou que os
processos chegam até alguns departamentos e sdo apenas repassados para outro departamento,
sem nenhum propdsito, o que atrasa o desenvolvimento das atividades influenciando na
qualidade dos servigos. “Tem chefia que vai assinar uma liberacdo e nem sabe o que esta
liberando. Ele assina sem precisar.” (TAE 5, 2023).

A servidora também relata que desconhecimento e a auséncia de busca por informacgoes
por parte dos interessados sobre a forma correta de se solicitar um servico, também tornam os
processos burocraticos.

A atualizacdo do sistema de comunicacédo foi proposta como uma solucdo para agilizar
o fluxo de informagdes e reduzir a burocracia. Além disso, ressaltou a importancia de investir
em treinamentos para garantir que todos os servidores estejam familiarizados com as novas
tecnologias e possam usa-la de maneira eficaz.

Concordando com as palavras anteriores, outro servidor que esta envolvido com a
comunicagdo da instituicdo afirmou que ha uma falta de criatividade tanto na comunicagéo
interna quanto externa. [...] “O que falta é a estratégia de como cada coordenagéo, setor ou
departamento criou uma acéo e a divulgacéo disso” (TAE 4, 2023).

Outro servidor observa que:

“As questdes burocraticas dentro da instituicdo parecem algo cultural. Hoje, depois
da pandemia, a gente deve pensar que as coisas se tornaram mais faceis, mais
répidas, mais dinamicas. [...] Essa burocracia é um entrave. Tem gente ainda que se
atém muito a burocracia e nao pensa na modernizagdo. Por exemplo, tem pais de
aluno que tem que se deslocar até a instituicdo para assinar um documento, sendo
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que poderia até ser levado pelo aluno ou enviado de outra forma, agilizando o
processo ” (TAE 6, 2023).

O servidor ressalta que essa cultura pode ser prejudicial para a instituicdo, uma vez que
impede a evolucdo e a melhoria dos processos. Ele acredita que € importante que haja um
esforco conjunto para modernizar e agilizar as atividades.

Para outra participante, a burocracia esta relacionada a um conjunto de situacdes. Dentre

elas destaca o desinteresse geral relacionado ao andamento de processos.

“Para algumas coisas a pessoa se interessa e vai atras e para outras
nao, e fica por isso mesmo. Isso acaba que alguns processos fluem e
outros néo [...] processos que ficam parados em um setor por 6 meses
guando chegam em outro setor tem que sair com menos de 24 horas.”
(TAE 8, 2023).

Concordando com a fala de um dos participantes, que afirma “As vezes essa
burocratiza¢io ocorre porque as pessoas delegam suas fungoes e responsabilidades” (TAE 3,
2023), os servidores percebem que 0 servico se torna burocratico quando, ao assumir
responsabilidades sobre uma determinada demanda, a possibilidade de gerar desconforto entre
as partes envolvidas faz com que o0 processo se torne cada vez mais moroso.

Para outra servidora, “De fato os processos sdo burocrdticos e, aqueles que ndo sao tao
burocraticos, a gente percebe gque tem colega que faz questdo de torna-los.” (TAE 2, 2023).
Ela afirma que em algumas atividades fazem parte de uma reacdo em cadeia e, a falta de
participacao dos envolvidos no cumprimento das obrigacdes inerentes a sua funcdo dentro da
instituicdo, dificulta o andamento dos processos e prejudica a qualidade do trabalho.

Outra participante complementou:

“[...] Se houvesse a tentativa de mapear todos os processos, deixar claro e transparente
os caminhos que devem ser seguidos acabariam ou pelo menos minimizariam a
questdo da parcialidade e o tramite seria mais célere.” (TAE 9, 2023).

O relato de um participante que afirma que existem departamentos que cada
coordenador executa uma mesma atividade de forma diferente, exemplifica a como demora no
andamento de processos.

Observa-se que dentro da instituicdo a QVT do servidor pode ser comprometida quando
ndo sdo estabelecidos fluxos ou ndo ha definigdo clara das atribui¢fes de cada trabalhador no
atendimento as demandas.

Em um estudo realizado por Gomes e Raymundo (2023), no qual os autores buscaram
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identificar dificuldades que os servidores enfrentam no atendimento da Cordenadoria
Pedagdgica do Instituto Federal de Santa Catarina com foco na valorizagdo humana e QV, foi
constatado que o fluxo relacionado a resolucao de demandas no setor ou a auséncia dele, afetam
negativamente o bem-estar dos servidores durante seu horario de trabalho.

Notou-se que os servidores convergiram com a ideia da importancia de todos se
adaptarem as formas de acesso e fluxo das demandas, para que seja possivel oferecer um servico
de qualidade.

Ao final da reunido em grupo, foi aberta a palavra aos servidores para a discussdo de
temas relacionados a pesquisa e que ndo foram abordados no decorrer da conversa. Alguns

servidores se sentiram a vontade para relatar algumas insatisfagdes:

“Diante do que eu vi aqui e do tema que é Qualidade de Vida no Trabalho, eu entendo,
percebo e vejo, senti na pele inclusive, 0 adoecimento. Trazemos cargas pesadas do
seio familiar, e chega no trabalho a gente encontra mais problema. [...] Eu vejo uma
condigdo de suspeita. Se tu € muito proativo, teu chefe tem medo de ti. Comega a
cercear seu impeto de querer fazer, mudar. Para nos técnicos é mais dificil ainda,
quando nosso chefe é professor. [...] a gente esta desmotivado, a gente quer fazer,
quer mudar, a gente que contribui, a gente cansa. Eu estou cansado, decepcionado.”
(TAE 6, 2023)

“ Eu tenho data de validade em setor. Trés anos, se eu vejo que ndo esta dando eu
ndo me permito mais ter abuso de a, b ou ¢. Quando eu vejo que as coisas estdo
incomodando ou prejudicando a minha salde eu mudo. J& trabalhei em um setor que
eu fazia tudo sozinho. Eu tive que adoecer pra dizer que nao aguentava mais”. (TAE
7,2023)

“Eu gosto muito do meu setor, do meu trabalho e estou 1a por causa disso e ndo por
causa do meu chefe. Ao mesmo tempo estou em um setor que permite uma autoridade
de dizer ‘ndo’. Se eu tivesse em um setor em que eu nao pudesse ter voz eu ndo estava
aqui ndo. Eu ja tive crises de ansiedade e depresséo, trato ansiedade até hoje e se eu
tivesse que engolir mais, eu ndo estava mais aqui”. (TAE 8, 2023).

“A gente vai sempre esbarrar na cultura organizacional dessa casa centenaria. E tipo
assim: eu ndo vou aprender a fazer isso porque vao me mandar fazer. E isso prejudica
o0 todo.”. (TAE 6, 2023)

[...] “Qualidade de Vida no Trabalho é muito subjetivo, mas é um todo. E o
biopsicossocial. Eu também tive processo de adoecimento com transtorno de
ansiedade generalizada, sindrome do panico, depressdo. E preciso muita resiliéncia.
N&o vou dizer que o IFAM foi o principal causador do meu adoecimento, mas é o que
o colega falou, a gente ja traz nossas bagagens da vida pessoal, nossos problemas,
que todo mundo tem. N&o € que a gente queira ser bajulado, mas é que a gente precisa
encontrar o minimo de acolhimento e dignidade na instituicao que a gente trabalha.”
(TAE 2, 2023).

[...] “Eu fico triste quando eu percebo que depende muito do setor da pessoa, depende
muito da chefia dessa pessoa, porque isso vai te adoecer.” (TAE 3, 2023).
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“E o TAE ainda é criticado quando déa entrada no atestado.”(TAE 9, 2023).

O trabalho desempenha um papel crucial na saude mental, sendo um determinante
significativo. No entanto, condi¢bes de trabalho prejudiciais ou inadequadas, ambientes
laborais perigosos, problemas organizacionais, relacdes laborais deficientes podem exacerbar
ou agravar significativamente problemas de saide mental existentes. Existe um amplo consenso
sobre como certos fatores de risco psicossocial afetam a saide mental no local de trabalho.
(WHO, 2022).

Ao analisar a percepgao dos servidores TAEs da Universidade Federal do Rio Grande
do Norte em relacdo as suas condi¢des de trabalho identificando os possiveis fatores de risco
desencadeantes de enfermidades fisicas e psiquicas, Campelo (2015) constatou que 0s
principais motivos de afastamento do trabalho entre os servidores da instituigdo estéo ligados a
transtornos de saude mental. Entre as diversas queixas relacionadas a esses transtornos, os mais
comuns foram o transtorno misto ansioso-depressivo, a depressdo, o transtorno afetivo bipolar
e reacdes agudas ao estresse.

Mediante os resultados obtidos no questionario e no grupo focal, deu-se entdo inicio a
elaboracdo de um relatério técnico conclusivo que faz parte desta pesquisa, contendo um plano

de acdo que visa melhorias da QVT direcionado para o IFAM/CMC.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo conhecer a percepcdo dos Técnicos
Administrativos em Educacdo do IFAM Campus Manaus Centro acerca da QVT. Dentro das
instituicOes, a QVT deve ser considerada aspecto de extrema importancia, isto porque, pode
influenciar diretamente no desempenho dos profissionais e na satisfagéo referente ao ambiente
de trabalho.

A QVT é um conceito amplo que se refere ao bem-estar geral de uma pessoa no seu
ambiente de trabalho, e isto inclui aspectos fisicos, mentais, emocionais e sociais, como saude,
seguranga, estabilidade financeira, relacionamentos saudaveis com os demais servidores da
instituicdo, equilibrio entre vida pessoal e profissional, além de lazer e divers&o.

Ao priorizarem o0 bem-estar dos funcionarios, as organizacdes e/ou instituicdes de
ensino estabelecerdo um ambiente mais produtivo e consequentemente garantindo o alcance de
resultados positivos para a equipe e para o desenvolvimento institucional.

Mediante as discussdes realizadas neste estudo, nota-se que investir na QVT vai além
de oferecer beneficios, incluindo a promocédo de uma cultura organizacional. Esse investimento
¢ uma medida estratégica para organizacfes que desejam ter uma equipe mais motivada,
produtiva e alinhada.

Diversos aspectos podem influenciar e proporcionar um ambiente de trabalho saudével,
seguro e que na perspectiva da qualidade seja satisfatorio. Alcancar esses resultados é tdo
importante quanto compreender a percep¢do daqueles que realizam o trabalho, assim, a
promocdo de um clima organizacional positivo, a valorizacdo e reconhecimento do trabalho
realizado, entre outros fatores que contribuem para o bem-estar e felicidade devem ser
implementados a fim de facilitar o alcance de metas colocadas pelas organizacdes.

A busca pela QVT nesse sentido é de fundamental importancia para o aumento da
produtividade, além de refletir positivamente na imagem da organizacdo, principalmente na
atualidade onde a competitividade se faz cada vez mais presente.

Ap0s a pesquisa realizada para elaborar esta dissertagdo e com o intuito de conhecer a
percepcdo dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs) do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - Campus Manaus Centro acerca da QVT,
identificou-se que varios fatores podem impactar diretamente na QVT, especialmente no
contexto das instituicGes de ensino.

Durante a aplicacdo do questionério de diagnostico e do grupo focal, foram abordados
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fatores como clima organizacional, carga horaria de trabalho, atencdo a saude e seguranga no
trabalho, oportunidades de desenvolvimento profissional, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, entre outros.

Referente ao grupo focal, observou-se que esse instrumento potencializou as dicussdes
em virtude do questionério de BPSO ser fechado. Entende-se, dessa forma, que algumas
situacbes como auséncia de reconhecimento do esfor¢co e empenho, excesso de trabalho,
diferencas no tratamento entre categorias, relacdo interpessoal envolvendo chefia e
subordinado, acabam gerando um sentimento de injustica e desvalorizacdo por parte dos
servidores, que se sentem desamparados pela instituicdo. Nesse sentido, é fundamental que 0s
gestores publicos estejam atentos a essas demandas e busquem solugdes que garantam uma
melhor QV e atendimento aos servidores, pensando que essas medidas tém como objetivo
fortalecer o compromisso mutuo.

No que diz respeito a essas especificidades, elementos como as relagdes interpessoais,
a valorizacdo do funcionério e a busca por um equilibrio saudavel entre vida pessoal e
profissional sdo fatores que podem e devem estar presente nos estudos e abordagens. Investir
na QVT em instituicdes de ensino vai além de uma acédo de responsabilidade social; é também
uma estratégia para melhorar a gestdo de pessoas e fomentar um ambiente organizacional
positivo.

Considerando o contexto do servi¢o publico, a proposta deste estudo é que a instituicdo
adote uma gestdo de QVT, por meio de um programa que se concentre, principalmente nos
aspectos mais sensiveis destacados no estudo.

Com base nos resultados dos aspectos biposicossociais, pode-se inferir que sao
imprescindiveis a¢fes institucionais estratégicas nos dominios relacionados a QVT (bioldgico,
psicoldgico, social e organizacional). Tais acGes podem desempenhar um papel determinante
no bem-estar, no engajamento e na produtividade dos colaboradores, influenciando diretamente
no desempenho de suas fungdes e no atendimento do interesse publico.

E necesséaria uma avaliagdo continua da QVT dentro da instituicdo. Isso permitira as
organizacOes identificar areas de melhoria e implementar politicas e praticas que promovam
um ambiente de trabalho saudavel e positivo.

E importante ressaltar que a QVT n&o é apenas responsabilidade das organizacdes, mas
também dos gestores e dos proprios servidores. Os lideres desempenham um papel fundamental
ao criar uma cultura que valorize o bem-estar dos funcionarios e ao fornecer os recursos
necessarios para apoiar esse objetivo. Por sua vez, os colaboradores também tém o dever de

cuidar de si mesmos, buscando equilibrio entre suas responsabilidades profissionais e pessoais
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e procurando apoio quando necessario.

E considerada fundamental a continuacio de estudos sobre a QVT em instituicdes de
ensino, a fim de identificar as melhores praticas e acGes que podem ser implementadas para
melhorar a QVT desses profissionais. Pesquisas desse tipo tém o potencial de oferecer
informacdes relevantes e essenciais para as organizagfes, contribuindo para a criagdo de
ambientes de trabalho mais produtivos.
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6 PRODUTO TECNOLOGICO

Organizacao: Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Discente: Patricia Mendes Braga
Docente Orientador: Paulo Lourenco Domingues Junior

Dissertacao: Qualidade de Vida no Trabalho: a percepcao dos técnicos administrativos em
educacdo do Instituto Federal do Amazonas Campus Manaus Centro

Data da Defesa: 26/06/2024

Setor beneficiado com o projeto de pesquisa realizado no @mbito do programa de
mestrado: Instituto Federal do Amazonas Campus Manaus Centro

Classificacao:

PRODUTOS TECNICOS/TECNOLOGICOS

() Produtos de Intervencéo ou Desenvolvimento (Inovacéao)
() Empresa ou organizacdo social inovadora

() Processo, tecnologia e produto, materiais ndo patenteaveis
(X) Relatorio Técnico Conclusivo

() Tecnologia Social

() Norma ou marco regulatorio

() Patente

() Produtos/Processo em Sigilo

() Software/Aplicativo

() Base de dados técnico-cientifica

PRODUTOS DE FORMACAO, COMUNICACAO E DIFUSAO DO
CONHECIMENTO

() Curso para formacéo profissional

() Material Didatico

() Capacitagdes e treinamento

() Produto Bibliogréafico ou audiovisual técnico/tecnoldgico

Descricdo da finalidade: O produto tem como objetivo principal fornecer informacdes e
orientacOes sobre a importancia da QVT por meio da apresentagdo de uma série de dicas e
sugestdes para a melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho, incluindo acdes que

podem ser realizadas tanto pelos gestores quanto pelos proprios servidores.

Avancos tecnoldgicos/grau de novidade:

() Producéo com alto teor inovativo: desenvolvimento com base em conhecimento inédito;
()Producdo com médio teor inovativo: combinagdo de conhecimentos pré-estabelecidos;
(x) Producao com baixo teor inovativo: adaptacdo de conhecimento existente;
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() Producédo sem inovagdo aparente: producdo técnica

Docentes Autores:

Nome: Paulo Lourenco Domingues Junior

Discentes Autores:

Nome: Patricia Mendes Braga

Conexdo com a Pesquisa

Projeto de Pesquisa vinculado & producdo: Estratégia de Gestdo de Pessoas, Lideranca

Organizacional e RelacGes de Trabalho.

Linha de Pesquisa vinculada a producao: Estratégia de Gestdo de Pessoas e Organizacdes.
Aplicabilidade da Producéo Tecnoldgica:

Descricdo da Abrangéncia realizada: Abrangéncia elevada uma vez que o material elaborado
ird considerar o0s seguintes aspectos: adequacdo ao publico-alvo; linguagem clara e objetiva e

fidedignidade das informagdes.

Descricdo da Abrangéncia potencial: A pesquisa realizada para conhecer a percep¢do do
servidor em relacdo a qualidade de vida no trabalho teve como publico-alvo os técnicos
administrativos em educacdo. A realizacdo de um diagndstico do ambiente teve o intuito de
investigar se as condi¢des oferecidas estdo atendendo as expectativas e necessidades dos seus

funcionaérios.

Descricdo da Replicabilidade: O instrumento utilizado foi o questionario BPSO
(Biopsicossocial e Organizacional), com questdes adaptadas as instituicbes publicas. A
metodologia utilizada pode ser replicada em instituicdes publicas que buscam diagnosticar a
satisfagdo do servidor em relacéo a sua qualidade de vida no trabalho dentro da instituicéo.

A producao necessita estar no repositorio? Sim
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RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Plano de Acéo direcionado a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos servidores
Técnico Administrativos em Educacdo do Instituto Federal do Amazonas — Campus
Manaus Centro.

Este plano se refere ao produto tecnologico da pesquisa intitulada “Qualidade de Vida
no Trabalho: a percepcdo dos técnicos administrativos em educacdo do Instituto Federal do
Amazonas Campus Manaus Centro” desenvolvida por meio do Programa de P6s-Graduacao
em Gestdo e Estratégia da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (PPGE/ UFRRJ) em
parceria com o Instituto Federal do Amazonas. A pesquisa teve como objetivo explorar a
percepcdo dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEsS) do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - Campus Manaus Centro, sobre a qualidade de
vida no trabalho, utilizando uma abordagem Biopsicossocial Organizacional (BPSO) com
aplicacdo de questionario e realizagdo de um grupo focal visando melhor entendimento dos
achados. Percebeu-se que algumas situacdes como auséncia de reconhecimento do esforco e
empenho, excesso de trabalho, diferencas no tratamento entre categorias, relacao interpessoal
envolvendo chefia e subordinado, acabam gerando um sentimento de injustica e desvalorizagéo
por parte dos servidores, que se sentem desamparados pela instituigéo.

Entende-se que para promover efetivamente a motivacéo e satisfagdo dos servidores, é
crucial ndo apenas focar nos elementos do ambiente de trabalho, mas também, nos aspectos
humanos e na realizacdo pessoal.

Pensando na melhoria da qualidade de vida no trabalho dos servidores, foi desenvolvido
um plano de a¢do envolvendo os aspectos bioldgicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais
dentro da instituicdo, com sugestdes de praticas a serem adotadas pelos trabalhadores, a fim de
promover um ambiente de trabalho saudavel proporcionando o bem-estar e satisfacdo dos
servidores.

Para o desenvolvimento do plano de acdo optou-se por utilizar a Ferramenta 5SW2H.
Essa escolha se deve a sua facil compreensdo e aplicabilidade, especialmente com o aumento
da importancia da gestdo de qualidade e de projetos. A ferramenta consiste em sete perguntas,
sendo as cinco primeiras relacionadas as palavras iniciadas com "W" em inglés (What, Why,
Where, When, Who) e as duas tltimas com "H" (How, How much).



oW

2H

WHAT - O que seré feito?

HOW — Como sera feito?

WHEN - Quando sera feito?

HOW MUCH - Quanto vai custar?

WHY - Por que sera feito?

WHERE — Onde ser4 feito?

WHO - Por quem sera feito?

92



93

Insatisfacdes encontradas: palestras e eventos que promovam saude no trabalho; oportunidade de realizar ginastica laboral; convénios com academias e farmécias.

ACOES
O QUE? QUANDO? POR QUE? ONDE? QUEM? CcomMo? QUANTO?
Estimulo de pratica de | A partir de 2025 A acgdo tem por objetivo | Academias, -Departamento de -Negociar descontos em | - Sem custos para a
exercicios fisicos melhorar a qualidade de | pragas, Administracéo e academias locais para os | institui¢&o.
vida e combater o parques Planejamento servidores.
sedentarismo - Equipe -Incentivar a criacdo de
Multiprofissional grupos de caminhada ou
- Gestdo de pessoas corrida
Realizacéo de eventos de | 1-Anualmente/abril -Promover a prevencéo IFAM/CMC - Equipe 1- Palestras e workshops | - Recursos humanos
sensibilizacdo sobre 2-Anualmente/outubro de doencgas e a adocéo de Multiprofissional sobre alimentacédo do préprio campus
salide preventiva 3- Anualmente/ setembro hébitos saudaveis saudavel -Parceria com
1- Dia de combate a -Promover o bem-estar 2- Realizagdo de palestrantes
obesidade mental dos servidores afericdo de pressdo - Solicitagdo prévia
2- Dia de combate a arterial e testes de de materiais para o
hipertenséo e diabetes glicemia setor de compras do
3- Implementacéo de 3- -Palestras e campus.
Ac0es de Promogdo da workshops sobre - Parcerias com
Saude Mental técnicas de palestrantes
3- Implementacéo de gerenciamento do estress
Acbes de Promocéo da e ansiedade
Salde Mental
Implementacéo de A partir de 2025 com - Para melhorar a - Em cada - Departamento de - Contratacdo de - Valor pago
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laboral.

sessdes de ginastica

sessdes regulares

semanais.

produtividade, evitar
lesBes relacionadas ao
trabalho e promover um
ambiente de trabalho
mais saudavel e

motivador.

setor de
trabalho do
IFAM/CMC

recursos humanos e
profissionais de
educagdo fisica ou

fisioterapeuta.

profissional qualificado;
-Definicéo de um
programa de exercicios
adequado para o
ambiente;

- Realizacdo de sessoes
COM grupos pequenos
para garantir a

participagdo adequada.

mensalmente ao
profissional de acordo
com a proposta de
contratacdo de

terceirizados.

Insatisfaces encontradas: Formas de avaliagdo do trabalho desenvolvido; realizagdo de praticas de a¢des de espiritualidade no ambiente de trabalho.

ACOES

O QUE? QUANDO? POR QUE? ONDE? QUEM? COMO? QUANTO?
Promocéo de um Acéo continua Promover a cultura de IFAM/CMC Setor de recursos | -Fornecer treinamento em Cursos na
feedback construtivo feedback que reconheca humanos habilidades de comunicacdo e | modalidade
e apreciativo tanto os pontos fortes feedback para os servidores. online gratuitos
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quanto areas de melhorias

dos servidores

- Propor conversa entre chefias
e subordinados em todas as

avaliacGes de desempenho.

Promocdo de uma 1 ez Fortalecer o senso de IFAM/CMC Setor de recursos | - Realizacdo de seminarios e Custos com
cultura semestre comunidade e humanos palestras motivacionais. palestrantes.
organizacional pertencimento dos - Realizacéo de atividades em

positiva baseada em servidores, aumentando grupo que incentive 0s

valores como sua satisfacéo e servidores a compartilharem

respeito, comprometimento com a conhecimentos, habilidades e

colaboragéo, instituicéo recursos para alcangar

diversidade e objetivos comuns.

inclusdo

Implementar praticas | 1 vez Reduzir o estresse, IFAM/CMC Grupo de trabalho | - Definir grupo de trabalho - Sem custos
de espiritualidade no | trimestre fortalecer o senso de reservadas designado  para | interessado em organizar a

ambiente de trabalho. comunidade entre reunioes esse fim pratica;

servidores, melhorar o

clima organizacional.

comuns.

- Realizar pesquisa para
entender as preferéncias em
relacdo as préticas

- Definir as atividades a serem
desenvolvidas, por exemplo
meditagéo guiada, grupo de

reflexdes.
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InsatisfacGes encontradas: Oportunidades para distracdo (praticas esportivas, lazer, eventos culturais); Financiamento para cursos externos (faculdade,

inglés, capacitaces.

ACOES
O QUE? QUANDQO? POR QUE? ONDE? QUEM? COMO? QUANTO?
Divulgagéo Sempre que houver Sensibilizar os IFAM/CMC - Setor que ofertara | - Criar materiais de Aproveitar os
abrangente dos cursos, | oferta de cursos servidores sobre 0 CUrso divulgacgdo atrativos e | servidores do
capacitagdes e editais sua importancia -Setor de informativos sobre os | préprio campus
de aporte financeiro para o comunicacdo social | cursos e capacitagoes
oferecidos pela desenvolvimento destacando os
instituicdo. profissional e beneficios de
pessoal participar.
- Utilizar canais de
comunicacdo interna
como intranet, e-mails
e murais.
Facilitacdo do acesso | Sempre que huver Melhorar a adesdo | IFAM/CMC -Setor de recursos - Oferecer Sem custos

aos cursos oferecidos

pela institui¢do

oferta de cursos

dos servidores em
cursos ofertados

pela instituigdo

humanos e Chefias
Imediatas
-Setor de

comunicacao social

flexibilidade de
horéarios para que 0s
servidores possam
participar dos cursos

sem prejudicar suas
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atividades regurales de
trabalho.

- Utilizar canais de
comunicagao para
divulgar editais de

afastamento.

Realizagdo de eventos
culturais no campus
(exposicéo de arte,
apresentagoes
musicais, festival

gastrondémico)

1 vez a cada semestre

Eventos culturais
aumentam a
conscientizagdo
sobre diferentes
culturas, melhoram
0 ambiente de
trabalho, fortalecem
0 senso de
comunidade e
incentivam a

criatividade.

IFAM/CMC

Comissao
organizadora de

eventos

- Criar comissdo de
organizacao de
eventos

- Definir um
cronograma com datas
e tipo do evento a ser
realizado.

- Garantir a logistica
para execucgdo do

evento.

- Levantamento de
precos para
contratacGes
profissinais.

- Provisionamento
de materiais
relacionados a cada

evento.

InsatisfagGes encontradas: Melhorias no processo de trabalho; uso de novas tecnologias; qualidade dos procedimentos visando reducéo da burocracia.

ACOES
O QUE? QUANDO? POR QUE? ONDE? QUEM? COMO? QUANTO?
Andlise e A partir de 2025 Identificar e IFAM/CMC Departamentos Mapear visualmente os Aproveitar os
fluxos de trabalho,
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Mapeamento dos

compreender 0s

responsaveis pelas

identificando etapas,
responsaveis, prazos e

servidores de cada

Processos Atuais rocessos demandas . setor e terceirizados
P documentos envolvidos
burocraticos em cada processo. administrativos
existentes -
’ - Identificar pontos de
identificando areas burocracia excessiva e
A oportunidades de
de redundancia, P .
melhoria em cada
atrasos e processo.
complexidade
desnecessaria
Simplificacéo e A partir de 2025 Eliminar etapas IFAM/CMC Departamentos Padronizar os Aproveitar os
Padronizacao dos desnecessarias responsaveis pelas formularios, documentos servidores de cada
¢ ’ P P e procedimentos
Processos reduzindo o tempo demandas utilizados em toda a setor e terceirizados
. X instituicdo, facilitando o S
de atendimento a R administrativos
entendimento e a
demanda e execucao.
estabelecendo .
-Automatizar processos
procedimentos sempre que possivel,
claros e eficientes implementando sistemas
' eletrénicos de gestdo
documental, assinaturas
digitais.
Capacitacéo e 1 vez acada Capacitar os IFAM/CMC Departamentos - Oferecer treinamentos | Aproveitar 0s
o . Lo para o0s servidores sobre .
Sensibilizagdo dos | semestre. servidores para responsaveis pelas servidores da

Servidores na
utilizacdo do

sistema eletrénico

entender e
implementar os

[processos

demandas

0S NOVOS Processos
simplificados,
destacando seus
beneficios e objetivos.

instituicdo que
estejam aptos para

oferecer
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da instituicdo.

padronizados para
melhoria do

trabalho.

treinamento.
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ANEXO A - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO — UFRRJ
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO CIENCIA E TECNOLOGIA DO AMAZONAS — IFAM

PESQUISA — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Prezado Servidor (a)!

Este questionario tem por finalidade a construcdo da base de dados para a Dissertacdo de Mestrado,
cuja area de pesquisa € a qualidade de vida no trabalho e tem como objetivo conhecer a satisfacdo dos
técnicos administrativos do IFAM Campus Manaus Centro em relagdo & sua qualidade de vida no
trabalho. Encarecidamente pedimos uns minutos do seu escasso tempo, pois dependemos da sua
colaboracdo para que os objetivos da pesquisa sejam alcancados. Em caso de duvida, contate-nos: e-
mail: patricia.braga@ifam.edu.br — Fone: 3621-6763

Asseguramos o sigilo e 0 anonimato das informagdes aqui prestadas.

Desde ja agradecemos a sua valiosa colaboragéo!

Patricia Mendes Braga Prof. Dr. Paulo Lourenco Domingues Jr.
Mestranda — UFRRJ/IFAM Professor Orientador — UFRRJ

BLOCO 1 - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Atribua notas de 1 a 7 de modo que expresse a sua SATISFACAO com a qualidade
das acdes da instituicdo para a sua Qualidade de Vida no Trabalho. Legenda:

12 34 5 6 7
Totalmente Insatisfeito O O O O O O O Totalmente Satisfeito

T

Neutro
NT: a acdo ndo existe na instituicdo ou ndo se aplica

1 ASPECTOS BIOLOGICOS

Marque o seu grau de satisfacdo em relacdo a cada um dos itens | NT
abaixo

=
N
w
S
a1
o
~

1.1 Palestras e eventos que promovam a salde no trabalho

1.2 Ag¢des que promovam o controle dos riscos ergondémicos e
ambientais

1.3 Atendimento aos problemas de salde do servidor

1.4 Oportunidade de realizar ginastica laboral

Ol0|O0|] O|O
Ol0|O|] O|O
Ol0|O0|] O|O
Ol0|O0|] O |0
Ol0|O0|] O|O
©Ol0|O0|] O|O
OO0 |0 O |0
Ol0|O0|] O|O

1.5 Disponibilizagdo de plano de salde pela instituicdo
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1.6 Refeitorio/restaurante do ambiente de trabalho

1.7 O estado geral de satde dos colegas e superiores

1.8 Convénios com academias e farmacias

1.9 Ambulatério multiprofissional

OO0 |0 |0

O |0 |0 |O

O |0 |0 |0
0|0 |0 |0
OO0 |0 |0
0|0 |0 |0
0|0 |0 |0
OO0 |0 |0

2 ASPECTOS PSICOLOGIC

©)

wn

Marque o seu grau de satisfacdo em relacdo a cada um dos itens
abaixo

Z
=

[EEN

N

w

I

ol

(o]

\l

2.1 Critérios para processos de contratacdo e comissionamento

2.2 Forma de avaliacdo de desempenho do meu trabalho

2.3 Clima de companheirismo entre as pessoas

2.4 Préticas de acOes e espiritualidade no local de trabalho

2.5 Salério adequado ao trabalho realizado

2.6 Auséncia de interferéncia na vida pessoal — ndo levar
trabalho para casa

2.7 Seguranga no emprego — estabilidade

2.8 Horério de trabalho adequado

O] 0|00 |0 |0 |0

O] 0|00 |0 |0 |O
OO0 0|00 |0 |0 |0
OO0 0|00 |0 |0 |0
O] O |00 |0 |0 |0
O] 0|00 |0 |0 |0
O] 0|00 |0 |0 |0
O] 0|00 |0 |0 |0

3- ASPECTOS SOCIAIS

Marque o seu grau de satisfacdo em relacdo a cada um dos itens
abaixo

Z
=

[HEN

N

w

S

ol

(o]

\'

3.1 Oportunidade para distracdo (praticas esportivas, lazer,
eventos culturais e hobbies, etc.)

3.2 Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de salde)

3.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés,
cursos técnicos, capacitacoes, etc.)

3.4 Eventos de confraternizacbes entre os servidores (por
exemplo: festa de final de ano, aniversérios, cafés)

Ol O0O|O| O

3.5 Possibilidade de interacdo entre a familia e a instituicdo que
trabalha

O

OO0 O0O|O| O
OO0 O0O|O| O
OO0 O0|O| O
OO0 O0O|O| O
OO0 0|0 O
OO0 O0|O| O
OO0 O0O|O| O

4- ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

Marque o seu grau de satisfacdo em relacdo a cada um dos itens
abaixo

NT

[EEY

N

w

o

ol

(o]

\‘

4.1 Imagem que os funcionarios tém da institui¢éo

4.2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento
profissional

4.3 Melhorias no processo de trabalho

4.4 Uso de novas tecnologias

4.5 Oportunidade de participar de processos de tomada de
decisdes

O|lO0O|O|] O|O

|0 |0 O|O

O|lO0|O|] O|O

©OlO0O|O0|] O |0

OlO0O|O|] O|O

©OlO0O|O0|] O |0

|0 |0 O|O

OlO0O|O|] O|O
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4.6 Qualidade dos procedimentos administrativos visando a

reducdo da burocracia

4.7 AcOes de valorizacdo do servidor

4.8 Plano de cargos carreira e salarios

4.9 SIASS — Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do

Servidor

4.10 Aspecto social do trabalho desenvolvido

Ol OO |0 | O
Ol OO |0 | O
Ol OO |0 | O
Ol OO |0 | O
Ol OO |0 | O
Ol OO0 |0 | O
Ol OO |0 | O
Ol OO |0 | O

BLOCO Il - DADOS GERAIS

1.1 Género

O Masculino

O Feminino

1.3 Ano de nascimento:

1.5 Estado civil

O Solteiro
O Casado ou Unido Estavel
O Divorciado

O OQutro

1.6 Escolaridade (nivel completo)

O Ensino fundamental
O Ensino médio

O Ensino superior

O Especializagio

O Mestrado/Doutorado

1.2 Regime de Contratacao

O Cargo em comissio

O Concurso Pablico

1.4 Cargo/Funcéo:

1.7 Faixa salarial

O Até 1.600,00

O de 1601,00 a 1900,00

O de 1901,00 a 2.400,00
O de 2.401,00 a 4.100,00
O acima de 4.101,00

1.8 Tempo que esta na instituicao

1.9 Carga horaria semanal no servigo publico:

hs

1.10 Horas semanais de descanso hs
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ANEXO B - PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIAE QQW«B mo
TECNOLOGIA DO AMAZONAS - asil
IFAM

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PERCEPGAO DOS TECNICOS
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS
CAMPUS MANAUS CENTRO

Pesquisador: PATRICIA MENDES BRAGA

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 74405623.5.0000.8119

Instituigao Proponente:INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO
Patrocinador Principal: Financiamento Proéprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 6.423.300

Apresentagao do Projeto:

A proposta do projeto & do Programa de Pés graduagdo em Gestédo e Estratégia — PPGE/UFRRJ que trata
da qualidade de vida no trabalho (QVT) que hoje é entendida como uma extensdo da formagéo e do
desenvolvimento profissional. Associada a contextos fisicos e mentais que dao ao individuo melhor saude e
bem-estar na execucgdo de suas atividades no dia a dia. Neste sentido, mediante a importancia de novas
discussdes a respeito da QVT no setor publico e do desenvolvimento de modelos que buscam a QV
concretamente e de suas possibilidades em instituicdes de ensino, a pesquisa pretende conhecer a
percepgédo dos Técnicos Administrativos em Educacédo (TAEs) do IFAM CMC acerca da QVT. A pesquisa é
caracterizada como de cunho quali-quantitativo, utilizando como aporte para escrita do referencial teérico
materiais como artigos, livros e outros elementos publicados em plataformas digitais, tais como, Google
Scholar, Scielo, Scopus e Science Direct e como instrumento de coleta de dados sera utilizado um
questionario estruturado adaptado ao modelo BPSO e um grupo focal com o propésito de alcangar os
resultados desejados. Espera-se que os resultados obtidos possam auxiliar no desenvolvimento de uma
cartilha referente ao tema para os servidores do I6cus definido, bem como no desenvolvimento, definicéo e
identificagdo de novos programas ou atividades que proporcionem o bem-estar dos trabalhadores.
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Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:

Conhecer a percepcdo dos Técnicos Administrativos em Educacdo (TAEs) do Instituto Federal de
Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas - Campus Manaus Centro acerca da QVT.

Objetivo Secundario:

-ldentificar a percepcao atual de QVT dos servidores em relagdo aos dominios biolégicos, psicolégicos,
sociais e organizacionais (componentes da abordagem BPSO);

-Descrever os aspectos positivos e negativos relacionados a QVT, sob a ética dos participantes;

-Elaborar uma cartilha referente a QVT a fim de propor novas perspectivas de trabalho e intervencdes que
assegurem a saude, bem-estar e QVT no IFAM CMC.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Riscos: Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes, os quais podem atingir as
dimensdes: fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual dos mesmos. Os riscos advindos
da participacdo nessa pesquisa podem envolver desconforto e/ou constrangimento em algum momento, ao
responder o questionario ou durante realizagcdo dos grupos focais, desconforto ou alteragdes de
comportamento durante gravagdes de audio, no entanto, trabalharemos para minimizar sua ocorréncia,
garantindo um local reservado e liberdade para nao responder questdes constrangedoras, bem como o
respeito aos valores culturais, sociais, morais, religiosos e éticos. Durante a realizagdo dos grupos focais,
por ser uma metodologia onde ha troca de ideias entre os participantes, existe um risco de exacerbagéo das
emocgdes, o que pode causar algum grau de desconforto ou conflito. Caso isto aconteca, o grupo focal sera
temporariamente suspenso para que se possa prestar a assisténcia aos participantes e reavaliar o
direcionamento que foi dado durante a atividade. O caso sera encaminhado imediatamente ao Sistema
CEP/CONEP para analise e possiveis readequagdes ou a suspensao do estudo, conforme prevé o item V.3
da Resolugdo 466 de 2012. Posteriormente, sera avaliada a necessidade de continuidade desta etapa.
Destaca-se ainda que, caso acontega algum dano psicolégico, os pesquisadores deverao realizar
encaminhamentos a servigos de atendimento especificos de psicologia do Sistema Unico de Satde — SUS
ou mesmo por convénio de saude, caso o servidor(a) o possua. A quebra do sigilo € um risco, ainda que
involuntario e nao intencional, em decorréncia da aplicagcao dos questionarios e a realizagdo do grupo focal.
Este risco esta reconhecido e sera informado ao participante no TCLE no momento de sua assinatura. Os
pesquisadores envolvidos
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na pesquisa firmaram compromisso com o sigilo das informagdes através da assinatura do Termo de
Confidencialidade e estéo disponiveis para esclarecimento a qualquer momento da pesquisa. Com relagdo a
seguranca na transferéncia e no armazenamento dos dados coletados, cabe afirmar que as instituicdes
envolvidas no estudo se comprometem em fazé-lo de forma adequada, bem como adotar os procedimentos
para assegurar o sigilo e a confidencialidade das informagdes do participante da pesquisa. Todo o material
obtido durante o grupo focal sera transcrito para analise e, apds finalizagédo do trabalho, a gravagédo de audio
sera excluida

Beneficios: A partir das observagdes de um cenario de globalizagéo, avango tecnolégico e competitividade,
destaca-se que, promover a qualidade de vida no trabalho (QVT) trara beneficios para o crescimento das
organizagdes e desenvolvimento pessoal e profissional dos seus funcionarios. Com efeito, a organizagéo
podera proporcionar um espago que promova o bem estar fisico e mental para que as pessoas se sintam
motivadas e tenham oportunidade de desenvolver sua criatividade com satisfagdo. A realizagdo de um
diagnostico do ambiente tem o intuito de investigar se as condigdes oferecidas pela instituicdo estédo
atendendo as expectativas e necessidades dos seus funcionarios. Além disso, os resultados obtidos
poderdo servir de base para o desenvolvimento de programas ou atividades que proporcionem o bem-estar
dos trabalhadores O entendimento dos fatores condicionantes de QVT proporcionara uma visdo mais pratica
da sua aplicabilidade na instituicdo pesquisada, além de contribuir para novas propostas de estudos. O
produto técnico (cartilha) a ser desenvolvido servird como uma ferramenta para auxiliar esse publico na
realizacdo de suas atividades, assegurando saude, bem-estar e qualidade de vida no trabalho na instituicdo
por uma leitura leve e dinamica. Agdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho, se bem realizadas,
podem gerar diversos beneficios. A diminuicdo do estresse, que resulta em uma consideravel redugdo com
os custos de saude dos colaboradores e o aumento da produtividade, estdo entre os maiores desses
beneficios, influenciando diretamente na melhoria do clima organizacional, em habitos mais saudaveis,
profissionais mais conscientes, menos absenteismo/faltas e probabilidade de doengas, principalmente
psicolégicas. No ponto de vista social, sabendo dos efeitos positivos de agdes relacionadas a qualidade de
vida no trabalho, os resultados da pesquisa serdo divulgados a gestdo para que a instituicdo mostre aos
seus funcionarios como a percepgédo e opinido deles quanto ao bem-estar, influenciam no ambiente de
trabalho. No ambito académico, este trabalho torna-se relevante ja que o tema esta em constante
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crescimento, sendo oportuna a necessidade de explora-lo mais, podendo entdo engrandecer essa
discussdo. Com isso, este trabalho podera guiar novos rumos de estudos relacionados a importancia de se
promover a qualidade de vida no trabalho.

Comentarios e Consideragées sobre a Pesquisa:

Projeto de Mestrado apresenta grande relevancia focado na qualidade de vida no trabalho. Na sua segunda
versdo foi atendido todas as pendéncias através da carta resposta apresentada. Além disso, foram
realizadas as corregdes nas informagdes basicas da Plataforma Brasil (formulario de submisséo on line)
utilizando LETRAS MAIUSCULAS.

Consideragoes sobre os Termos de apresentacéo obrigatoria:
Acerca dos documentos necessarios a avaliagdo ética da pesquisa, segundo Resolugdes CNS n.° 466/12 e
CNS n°. 510/16, foi identificado que:

a) Folha de rosto (APRESENTADO)

b) Projeto Basico (APRESENTADO)

c) Projeto detalhado com todos os elementos que compdem o género (APRESENTADO);

d) Carta de anuéncia ( APRESENTADO );

e) Declaracado de uso de infraestrutura (APRESENTADA );

f) Termo de Consentimento (TCLE)(APRESENTADO) e Termo de assentimento Livre Esclarecido (TALE)
(NAO APRESENTADO/ justificado a auséncia na carta resposta);

g) Instrumentos de Pesquisa- ROTEIRO DA PESQUISA ( APRESENTADO)

h) Cronograma ( APRESENTADO- respondido na carta resposta);

i) Orcamento ( APRESENTADO- respondido na carta resposta)

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgoes:

O comité, diante da analise dos autos com base nas resolugdes CNS n.° 466/12 e CNS n°. 510/16 e da
carta resposta da pesquisadora decide pelo parecer de APROVADO o projeto de pesquisa.

Cabe ao pesquisador responsavel, apés realizagdo da pesquisa, apresentar a este colegiado o Relatério
Final de Pesquisa, que sera avaliado em reunido ordinaria do comité para verificagdo do cumprimento dos
preceitos éticos na pesquisa com seres humanos.

Consideragoes Finais a critério do CEP:

Cabe ao pesquisador responsavel, apods realizacdo da pesquisa, apresentar a este colegiado o Relatério
Final de Pesquisa, que sera avaliado em reunido ordinaria do comité para verificagdo do cumprimento dos
preceitos éticos na pesquisa com seres humanos.
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Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
Informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 06/10/2023 Aceito
do Projeto ROJETO 2215580.pdf 16:30:05
Qutros Carta_Resposta_Parecer_Consubstanci| 06/10/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito

ado.pdf 16:27:53 [BRAGA

Orgamento ORCAMENTO.pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito
17:41:46 _[BRAGA

Outros ROTEIRO_GF.pdf 19/09/2023 |PATRICIA MENDES | Aceito
17:40:48 [BRAGA

Outros TERMO_CONFIDENCIALIDADE.pdf 19/09/2023 |PATRICIA MENDES | Aceito
17:37:59 [BRAGA

Outros QUESTIONARIO.pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito
17:35:19  [BRAGA

TCLE / Termos de |TCLE_GRUPO_FOCAL .pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito

Assentimento / 17:34:32 |[BRAGA

Justificativa de

Auséncia

TCLE / Termos de | TCLE_QUESTIONARIO.pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito

Assentimento / 17:33:26 |BRAGA

Justificativa de

|Auséncia

Projeto Detalhado / |PROJETO.pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito

Brochura 17:27:45 |BRAGA

Investigador

Declaracéo de CARTA_ANUENCIA.pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito

concordancia 17:27:05 _|BRAGA

Declaracéo de DECLARACAO_INFRAESTRUTURA.pd| 19/09/2023 |PATRICIA MENDES | Aceito

Instituicao e f 17:25:59 |BRAGA

LInfraestrutura

Cronograma CRONOGRAMA .pdf 19/09/2023 | PATRICIA MENDES | Aceito
17:25:43 [BRAGA

Folha de Rosto FOLHA_DE_ROSTO.pdf 19/09/2023 | PATRICIAMENDES | Aceito
17:24:57 |BRAGA

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagao da CONEP:

Nao

Endereco:
Bairro: CENTRO
UF: AM

Telefone: (92)9823-4114

Municipio:

CEP: 69.025-010
MANAUS

Fax: (97)9810-1010 E-mail:

Rua Ferreira Pena, 1109 - Prédido da Reitoria, 2° andar, Manaus ¢, AM

cepsh.ppgi@ifam.edu.br
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MANAUS, 11 de Outubro de 2023

Assinado por:

EDSON MAIA
(Coordenador(a))
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO DA FASE
QUANTITATIVA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Informacdes aos participantes

1) Titulo do protocolo do estudo: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: A PERCEPCAO
DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAOQO DO INSTITUTO FEDERAL DO
AMAZONAS CAMPUS MANAUS CENTRO.

2) Convite

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa “QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: A PERCEPCAO DOS TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DO
INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS CAMPUS MANAUS CENTRO.”. Antes de decidir se
participara, é importante que vocé entenda por que o estudo esta sendo feito e 0 que ele envolvera.
Reserve um tempo para ler cuidadosamente as informacdes a seguir e faga perguntas se algo ndo estiver
claro ou se quiser mais informacdes.

3) O gue é o projeto?

O projeto consiste em coletar dados através de questionario e formacdo de grupos focais sobre a
percepcao dos técnicos administrativos educacao a respeito da qualidade de vida no trabalho no Campus
Manaus Centro (CMC) do Instituto Federal do Amazonas (IFAM).

4) Qual é o objetivo do estudo?

O projeto tem por objetivo elaborar uma cartilha referente a QVT a fim de propor novas
perspectivas de trabalho e intervengdes que assegurem a satde, bem-estar ¢ qualidade de vida no
trabalho no [IFAM CMC.

5) Por que eu fui escolhido(a)?

Durante os atendimentos realizados no gabinete médico do CMC do IFAM como enfermeira no
atendimento direto ao servidor a pesquisadora percebeu a importancia do bem-estar no trabalho ndo
somente do ponto de vista assistencial, mas também de forma preventiva, onde se enxergou a
necessidade de buscar uma forma de promover o equilibrio entre a vida pessoal do individuo e o
trabalho desempenhado na organizacao.

Todos os técnicos administrativos em educacdo estdo convidados a contribuir com a pesquisa
através do preenchimento de questionario sociodemogréfico e de outro que investiga a satisfagdo do
servidor a respeito das agdes que a instituicdo oferece e que esta relacionada & qualidade de vida no
trabalho, que serdo enviados on-line através do e-mail institucional. Apds esta fase, alguns serdo
selecionados para participarem de grupos focais, etapa de aprofundamento que permitira o
entendimento das insatisfacdes além de sugestdes de melhoria do bem-estar no ambiente de trabalho.

6) Eu tenho que participar?

Vocé é quem decide se gostaria de participar ou ndo deste estudo/pesquisa. Se decidir participar do
projeto vocé devera concordar com este TCLE e assinad-lo on-line. Mesmo se vocé decidir participar,
voceé ainda tem a liberdade de se retirar das atividades a qualquer momento, sem qualquer justificativa.
Isso ndo afetard em nada sua participacdo em demais atividades e ndo causara nenhum prejuizo. A sua
participacdo nesta pesquisa € voluntaria.

7) O que acontecera comigo se eu participar? O que eu tenho que fazer?

Vocé recebera um formulario através do e-mail institucional contendo com perguntas relacionadas
a acdes que a instituicdo oferece e que esta relacionada a qualidade de vida no trabalho além de
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perguntas sobre dados sociodemograficas (sexo, idade, quanto tempo trabalha no IFAM, nivel de
escolaridade, carga horéria, etc.) Apds esta fase, serdo selecionados alguns técnicos administrativos
para participarem de uma atividade denominada grupo focal, onde serdo lidos os dados estatisticos
encontrados nos questionarios para que os participantes possam dialogar entre si e dar suas opinides
sobre a qualidade de vida no trabalho dentro do campus Manaus centro.

8) O gque é exigido de mim nesse estudo além da prética de rotina?

Somente o desejo de vocé participar.

9) Eu terei alguma despesa ao participar da pesquisa?

N&o havera nenhum tipo de despesa para participar da pesquisa.

10) Quiais séo os eventuais riscos ao participar do estudo?

A quebra do sigilo € um risco, ainda que involuntario e ndo intencional, em decorréncia da aplicagdo
dos questionarios e a realizacdo do grupo focal. Este risco estd reconhecido e prevenido ao participante
no TCLE no momento da assinatura. Os pesquisadores envolvidos na pesquisa firmaram compromisso
com o sigilo das informagdes através da assinatura do Termo de Confidencialidade e estdo disponiveis
para esclarecimento em qualquer momento da pesquisa.

Durante a realizagdo dos grupos focais por ser uma metodologia onde ha troca de ideias entre os
participantes, existe um risco de exacerbagao das emogdes, o que pode causar algum grau de desconforto
ou conflito. Caso isto aconteca, sera temporariamente suspenso o grupo focal, para que se possa prestar
a assisténcia aos participantes e reavaliar o direcionamento que foi dado durante a atividade.
Posteriormente, sera avaliada a necessidade de nova tentativa de realizac&o.

11) Quiais sdo os possiveis beneficios de participar?

Com os achados desta pesquisa sera possivel tragar estratégias que visem o bem-estar, contribuindo
assim para a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos técnicos administrativos em educagao dentro
do Campus Manaus Centro do Instituto Federal do Amazonas, diminuindo o risco de adoecimento e
contribuindo para a motivagao no desenvolvimento das atividades dos servidores.

12) O que acontece quando o estudo termina?

Sera entregue ao Campus Manaus Centro do IFAM um relatorio sobre a percepgao dos servidores
em relacdo a qualidade de vida no trabalho CMC do IFAM juntamente a uma cartilha que tem como
objetivo propor novas perspectivas de uma rotina de trabalho saudavel e flexivel envolvendo aspectos
relacionados a saude fisica, mental e relagcdes sociais, que sera disponibilizada aos técnicos
administrativos. O resultado da pesquisa sera enviado por e-mail institucional aos participantes.

13) E se algo der errado?

A pesquisa sera suspensa caso seja percebido algum risco ou dano a saide do sujeito participante
da pesquisa, consequente a mesma, ndo previsto no TCLE ou caso seja solicitado pelo Comité que a
aprovou ou pela CONEP. Ela so6 sera realizada com o consentimento dos envolvidos e mesmo assim,
durante a sua realizacdo, o participante que nao se sentir confortavel, podera retirar o consentimento em
qualquer fase ou mesmo se retirar dela quando desejar, sem qualquer prejuizo ou justificativa.
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14) Minha participacao neste estudo sera mantida em sigilo?

Os pesquisadores envolvidos na pesquisa firmaram compromisso com o sigilo das informacdes
através da assinatura do Termo de Confidencialidade e estdo disponiveis para esclarecimento em
qualquer momento da pesquisa.

15) Contato para informacdes adicionais
Dados do(a) pesquisador(a) responsavel:
Nome: Patricia Mendes Braga
E-mail: patricia.braga@ifam.edu.br
Telefone: (92) 3621-6763

Endereco: Av. 7 de setembro 1975 Centro, CEP: 69020-120 - Manaus — AM — Setor Gabinete
Meédico.

Dados da Instituicdo Proponente:

Nome: Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas (IFAM) — Campus
Manaus Centro

Endereco: Av. 7 de setembro 1975 Centro, CEP: 69020-120 - Manaus — AM
Telefone: (92) 3621-6700

Dados do CEP: Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos (CEPSH) do IFAM — Av.
Ferreira Pena, n° 1109, Centro, CEP: 69025-010 - Manaus — AM — Telefone: (92) 3306-0062
— E-mail: ceua.ppgi@ifam.edu.br / ceppsh@ifam.edu.br

16) Remuneragdes financeiras

Nenhum incentivo ou recompensa financeira esta previsto pela sua participacdo nesta pesquisa.

1 — Confirmo que li e entendi as informac®es sobre o estudo acima e que tive a oportunidade de fazer
perguntas.

2 — Entendo que minha participagdo é voluntaria e que sou livre para retirar meu consentimento a
qualquer momento, sem precisar dar explicagdes, e sem sofrer prejuizo ou ter meus direitos afetados.

3 — Concordo em participar da pesquisa acima.
Nome do participante:
RG CPF

Assinatura do participante:

Nome do pesquisador responsavel:

Assinatura do pesquisador responsavel:

Data: / /

OBS: Duas copias devem ser feitas, uma para o0 usuario e outra para o pesquisador.


mailto:alice.carvalho@ifam.edu.br
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APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO DO
GRUPO FOCAL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

TCLE -ENTREVISTA COLETIVA (GRUPO FOCAL) COM TECNICOS
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO DO IFAM/CMC

Informaces aos participantes

Convidamos o (a) senhor (a) a participar da pesquisa intitulada: “QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO: A PERCEPCAO DOS TECNICOS ADMNINISTRATIVOS
EM EDUCACAO DO INSTITUTO FEDERAL DO AMAZONAS CAMPUS
MANAUS CENTRO”, sob responsabilidade dos pesquisadores Patricia Mendes Braga
(enfermeira do Campus Manaus Centro do Instituto Federal de Educagdo do Amazonas -
IFAM) e Prof. Dr. Paulo Lourenco Domingues Juanior (orientador do Programa de Pos-
Graduacdo em Gestdo e Estratégia da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro —
UFRRJ). O seu consentimento é prévio a realizacdo daentrevista coletiva (grupo focal), e por
iss0, caso concorde em participar sera considerada anuéncia quando o senhor (a) confirmar
sua presenca no dia do grupo focal e assinar presencialmente este termo no dia do encontro.

A pesquisa tem como objetivo geral conhecer a percepcdo dos técnicos
administrativos do IFAM Campus acerca da QVT. Os objetivos secundarios sdo: 1)
Identificar a percepcéo atual de QVT dos servidores em relacdo aos dominios bioldgicos,
psicoldgicos, sociais e organizacionais (componentes da abordagem BPSQO). 2) Descrever 0s
aspectos positivos e negativos relacionados a QVT, sob a 6tica dos participantes. 3) Elaborar
uma cartilha referente a QVT a fim de propor novas perspectivas de trabalho e intervencées
que assegurem a saude, bem-estar e QVT no IFAM CMC. Este projeto de pesquisa esta sendo
realizado por mim, Patricia Mendes Braga, enfermeira do CMC do IFAM, durante meu Curso
de Mestrado em Gestdo e Estratégia, da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro —
UFRRJ e est4 autorizado junto ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) o IFAM, sob o registro
CAAE 74405623.5.0000.8119.

O senhor (a) tem plena liberdade de recusar-se a participar ou retirar seu
consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem penalizacdo alguma, conforme o Item
IV.3.d, da Resolucdo 466 de 2011, que trata sobre Pesquisas com Seres Humanos, aprovada
pelo Conselho Nacional de Saude.

Caso aceite, sua participacdo consiste em participar de uma entrevista coletiva
(mediante técnica de grupo focal) de carater presencial, por meio de discussao coletiva de
topicos de um roteiro que versa sobre questdes relacionadas aos aspectos biopsicossiais que
afetam a qualidade de vida no trabalho. O meio utilizado para registro do material obtido
através do focal sera a gravacdo de voz, onde os participantes ndo terdo seus nomes
identificados. Serdo nomeados como servidor (a) A, B, C, etc.

A fase quantitativa da pesquisa ja foi realizada nos meses de outubro/2023 a
novembro/2023 (apds aprovacdo do Comité de Etica em Pesquisa), onde foram enviados
através do e-mail institucional um formulario confeccionado através do GoogleForms®, no
qual consta as perguntas relacionadas ao perfil sociodemografico e também o questionario
especifico que investiga a satisfacdo dos técnicos administrativos em educacéo relacionada a
QVT.

A sua participacdo sera realizada por meio de uma entrevista coletiva (grupo focal),
direcionada por um roteiro previamente elaborado. A sua participacdo no grupo focal é
coletiva, andnima e sigilosa, e seus dados serdo guardados com seguranca. Serdo respondidas
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as perguntas que o (a) sr (a) quiser responder, além disso, o sr (a) tera total liberdade de retirar
seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja antes, durante ou depois da coleta de
dados, independente do motivo e sem qualquer penalidade ou prejuizo a sua

pessoa.

E importante ressaltar que de acordo com o Item 1V. 3 e da Resolug&o 466 de 2012 do

CNS (Conselho
Nacional de Saude), ha garantia total quanto a manutencéo do sigilo e da privacidade deseus
dados e informac6es em todas as fases da pesquisa. Os (as) participantes serdo identificados
pelas letras do alfabeto (exemplo: servidor A, servidor B), para que 0s sujeitos da pesquisa
nédo sejam identificados, assegurando assim, a confidencialidade e sigilo para preservacgéo da
sua identidade.

Toda pesquisa com seres humanos envolve riscos aos participantes, os quais podem
atingir as dimens0es: fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou espiritual dos
participantes. Informamos que os riscos advindos de sua participagdo nessa pesquisa podem
envolver desconforto e/ou constrangimento em algum momento da realizacdo da entrevista,
no entanto, trabalharemos para que tais riscos ndo ocorram. Contudo, caso seja identificada
qualquer situacdo constrangedora ou que gere desconforto, o grupo focal serd interrompido
imediatamente e 0 caso sera encaminhado imediatamente ao Sistema CEP/CONEP para
avaliar possiveis readequacdes ou a suspensdo do estudo,conforme prevé o item V.3 da
Resolucéao 466 de 2012.

A pesquisa apresenta como beneficios o crescimento das organizacbes e
desenvolvimento pessoal e profissional dos seus funcionérios onde a organizagdo possa
proporcionar um espaco que promova o bem- estar fisico e mental para que as pessoas se
sintam motivadas e tenham oportunidade de desenvolver sua criatividade com satisfacéo.

O entendimento dos fatores condicionantes de QVT proporcionara uma Vvisdo mais
pratica da sua aplicabilidade na instituicdo pesquisada, além de contribuir para novas
propostas de estudos O trabalho final resultado desta pesquisa sera armazenado e arquivado
nas dependéncias da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ) no Programa de
Pds-Graduacdo em Gestdo e Estratégia.

Com relagdo a seguranga na transferéncia e no armazenamento dos dados, cabe
afirmar que as instituicdes envolvidas no estudo se comprometem em fazer o armazenamento
adequado dos dados coletados, bem como adotar os procedimentos para assegurar o sigilo e
a confidencialidade dasinformacdes do participante da pesquisa. Todo o material obtido
durante o grupo focal sera transcrito para analise e, apds finalizacéo do trabalho, sera apagada
a gravacao (audio).

Caso aceite participar, solicita-se ainda a sua expressa autorizacao para o registro de
audio durante a realizacdo do grupo focal, com objetivo de tdo somente auxiliar no processo
de tabulacdo dos dados (compilacdo das informacdes). Diante do pedido, assegura-se da
mesma forma, a privacidade, confidencialidade e protecdo dos dados, e garantimos a néo
utilizacdo das informacdes para qualquer outra finalidade que néo esteja nos objetivos da
pesquisa, em conformidade com o Item I11.2.i da Resolugéo 466 de 2012 (CNS).

(x ) Autorizo a gravacdo por meio de audio.
() Néo autorizo a gravacao por meio de audio.

Destacamos que a sua participacdo nesta pesquisa € voluntaria e ocorrerd por meio
da realizacdo do grupo focal de maneira presencial. Para tal, solicitamos sua autorizagéo
prévia. O (a) Sr (a) ndo terd nenhuma despesa e também néo receberd nenhuma remuneracéo
por prestar informacfes. Se julgar necessario, o (a) Sr (a) dispde de tempo para que possa
refletir sobre sua participacdo, consultando, senecessario, seus familiares ou outras pessoas
gue possam ajuda-los na tomada de deciséo livre e esclarecida.

Em caso de davidas, o (a) Sr (a) pode entrar com contato com a pesquisadora
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responsavel Patricia Mendes Braga, a qualquer tempo através do contato (92) 3621- 6763 ou
através do e- mail: patricia.braga@ifam.edu.br para maiores informacgdes quanto as questfes
éticas da pesquisa 0

(a) Sr (a) podera ainda, entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa com
Seres Humanos (CEPSH) do Instituto Federal doAmazonas, localizado na Av. Ferreira Pena,
n° 1109, Centro, CEP: 69025-010 - Manaus — AM — Telefone: (92) 3306-0062 — E- mail:
ceua.ppgi@ifam.edu.br / ceppsh@ifam.edu.br E importante que a o (a) Sr (a) guarde em seus
arquivos uma cépia deste documento do TCLE e do roteiro do grupo focal em formato. Este
documento (TCLE) é emitido em DUAS VIAS, que serdo rubricadas em todas as suas
paginas, exceto a com as assinaturas, e assinadas ao seu término pelo (a) Sr (a) e pelo
pesquisador responsavel, ficando uma via de igual teor com cada um.

CONSENTIMENTO POS-INFORMACAO

Eu, fui informado (a) e entendi
sobre a que pesquisadora quer fazer e porque precisa da minha colaboracéo. Por isso, concordo
em participar da pesquisa e autorizo a utilizacdo do material coletado para a elaboragéo do
trabalho.

Manaus, / /

| MPRESSAO DACTILOSCOPICA

Assinatura do (a) Participante

Patricia Mendes Braga
Pesquisadora Responsavel


mailto:patricia.braga@ifam.edu.br
mailto:ceua.ppgi@ifam.edu.br
mailto:ceppsh@ifam.edu.br
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APENDICE C - ROTEIRO GRUPO FOCAL
Local de aplicacdo: IFAM CMC

Publico-alvo TAES
Data de aplicacdo: 13 de dezembro de 2023

ASPECTOS BIOLOGICOS

DISPONIBILIZACAO DE PLANO DE SAUDE PELA INSTITUICAO

1. Quais as dificuldades os servidores enfrentam na contratacao e utilizacéo dos planos de satde
oportunizados pela instituicdo ?

ASPECTOS PSICOLOGICOS

FORMA DE AVALIACAO DE DESEMPENHO DO MEU TRABALHO

2. Onde vocé acha que ha falha na avaliacdo de desempenho do trabalho? Como vocé gostaria
que fosse feito?

ASPECTOS SOCIAIS

FINANCIAMENTO PARA CURSOS EXTERNOS (FACULDADE, INGLES, CURSOS
TECNICOS, CAPACITACOES)

3. De que forma a instituicdo poderia oportunizar as capacitacdes (cursos, especializacdes,
mestrado, doutorado) para seus servidores ? Vocé possui alguma capacitagdo que foi oferecida
pela instituicao?

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

QUALIDADE DOS PROCEDIMENTOS ADMINISTRATIVOS VISANDO A REDUCAO
DA BUROCRACIA

4. Em que momento durante o desenvolvimento de suas atividades na institui¢do vocé acha que
seu trabalho se torna burocratico?



