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RESUMO

E no trabalho que o ser humano despende uma parte significativa de sua vida.
Por isso, € necessario preservar a qualidade de vida neste ambiente por meio
de atividades que desenvolvam a integrac@o biopsicossocial e o controle dos
fatores de riscos ocupacionais. Nesse contexto, a gestdo organizacional,
mediante um conjunto de normas, de diretrizes e de praticas, revela-se no
ambito das condi¢des da organizacdo e das relagdes socioprofissionais. O
objetivo central é compreender quais concepcdes e percepcdes os gestores
dos campi da Grande Florianépolis do IFSC possuem sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e praticas gerenciais (a¢des e PQVTs) como maneira para
melhorar o nivel de QVT de servidores docentes e Taes dessa institui¢do.
Foram entrevistados 13 gestores lotados nos campi da Grande Florian6polis
do Instituto Federal de Santa Catarina, e, para a coleta de dados, foi utilizado
0 Questionario Interfaces QVT e Administracdo Publica e o Questionario,
que visou discutir os dilemas — desafios, dividas e expectativas — em relacao
ao processo de concepcao e introducdo de um Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho (PQVT). Foi usada a andlise textual discursiva para analisar os
dados, embora foi utilizada estatistica descritiva para os dados quantitativos.
Os resultados demonstram que os gestores possuem interesse na temdtica
estudada e em disseminar as praticas gerenciais voltadas a QVT dentro da
Instituicdo, porém t€m duvidas em relacdo a tematica e necessitem de
capacitacdes e maiores esclarecimentos sobre o assunto.

Palavras-chave: Administragdo universitaria. Qualidade de vida no trabalho.
Préticas gerenciais.






ABSTRACT

It is at work that the human being spends a significant part of his life.
Therefore, it is necessary to preserve the quality of life in this environment
through activities that develop biopsychosocial integration and control of
occupational risk factors. In this context, organizational management,
through a set of rules, guidelines and practices, is revealed within the
framework of the conditions of organization and socio-professional relations.
The central objective is to understand what conceptions and perceptions
managers of the Florianépolis Campus of the IFSC have on Quality of Life
in Work and management practices (actions and PQVTs) as a way to improve
the level of QVT of teachers and Taes employees of that institution. A total
of 13 managers were interviewed in the campi da Grande Floriandpolis of the
Federal Institute of Santa Catarina, and the data collection was used the
Questionnaire Interfaces QVT and Public Administration and the
Questionnaire aimed at discussing the dilemmas — challenges, doubts and
expectations — in the discursive textual analysis was used to analyze the data,
although descriptive statistics were used for the quantitative data. The results
show that the managers have an interest in the subject studied and in
disseminating QVT management practices within the Institution, although
they have doubts regarding the theme and need training and further
clarification on the subject.

Keywords: University administration. Quality of life at work. Management
practices.






LISTA DE FIGURAS

Figura 1 — Rede Federal de Educacdo, Profissional, Cientifica e

TECNOIOZICA ...eveeeeieiieeieeie ettt ettt et et teeteeteete et e enteeateeneeneeens 34
Figura 2 — Demonstragdo da Expansdo da Rede Federal de Educacio
Profissional, Cientifica e Tecnologica — em unidades ......................... 35
Figura 3 — Mapa de demonstragdo da localizagio dos campi do IFSC 38






LISTA DE TABELAS

Tabela 1 — Nimero de Institutos Federais no Brasil por regido, em 2018 . 36
Tabela 2 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das respostas

e porcentuais, pelo Fator Critico Conceito ...........ccceeue.. 62
Tabela 3 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das respostas
e porcentuais, pelo Fator Critico Produtividade ............... 64
Tabela 4— Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das respostas
e porcentuais, pelo Fator Critico Legitimidade ................ 66
Tabela 5 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das respostas
e porcentuais, pelo Fator Critico Praticas e Valores ......... 69
Tabela 6 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das respostas
e porcentuais, pelo Fator Critico Nova Competéncia ....... 70
Tabela 7 — Principais desafios relacionados aos PQVTs mencionados
PElOS ZESLOTES ..eeueiiiiiiiiiieeiiee ettt et 72
Tabela 8 — Principais diividas relacionadas aos PQVTs mencionados pelos
GESLOTES . uieeuiteeiteeeatteette et e ettt et e e s bt e sbe e e bt e e nbeesaeeesaeee s 73
Tabela 9 — Principais expectativas relacionadas aos PQVTs mencionados
PELOS GESLOTES ...eenviiiieiieeieeieeeee et 74

Tabela 10 — Percepcdo dos gestores em relagdo a um ambiente
organizacional que promova a QVT ........ccccevvenrennen. 76






LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

ABNT — Associagdo Brasileira de Normas Técnicas
Cefet — Centro Federal de Educagio Tecnoldgica

CEP — Comité de Etica e Pesquisa

Conep — Comissido Nacional de Etica em Pesquisa
DAM - Departamento de Administragdo

Depe — Departamento de Ensino, Pesquisa e Extensao
DGP - Diretoria de Gestao de Pessoas

ETF — Escola Técnica Federal

QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

IBGE - Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica
IES - Institui¢do de Ensino Superior

Ifet — Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia
IFSC - Instituto Federal de Santa Catarina

GQVT - Gestio de Qualidade de Vida no Trabalho
MEC — Ministério da Educacao

PDI - Plano de Desenvolvimento Institucional

PPI — Projeto Pedagdgico Institucional

PQT - Programa de Qualidade Total

PQVT - Programa de Qualidade de Vida no Trabalho
PPGAU - Programa de P6s-Graduagcdo em Administracdo Universitiria
QVT - Qualidade de Vida no Trabalho

SCDP - Sistema de Concessdo de Didrias e Passagens
Taes — Técnicos Administrativos em Educacéo

TICs — Tecnologias de Informa¢do e Comunicagio
Udesc — Universidade Estadual de Santa Catarina
UFSC - Universidade Federal de Santa Catarina






SUMARIO

TINTRODUGAO ... 25
1.1 Tema Problema .............cccoooviiiiiiiiiieieecee e 26
1.2 Objetivo Geral ..............cccovviieiiiieiieeeee e 27
1.3 Objetivos Especificos.............ccccoooirieiinininiiiiieeeceeeen 27
1.4 Justificativa.............ooooiiiiiiiii e 28
1.5 Relevancia do PPGAU .............cccoovviiiiiiciiice e 30
1.6 Estrutura da Pesquisa..............coccooverviiiiiiiiniinniiiicniceiceee 30
2 FUNDAMENTACAO TEORICA. ........cooooovioeeeeeeeeseeeean, 31
2.1 Breve Historico dos Institutos Federais...................cccoeennen.. 31
2.1.1 Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC)..........cccccveeuven... 36
2.2 Contexto Historico da Qualidade de Vida no Trabalho......... 39
2.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho ................................... 43

2.2.2 Prdticas Gerenciais voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho . 46
2.2.3 Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) e papel

dos gestores A GQVT.......coocevceeeeecieeeeeeeeee e 49
S3METODOLOGIA ..ottt 53
3.1 Caracterizacao e Classificaciao da Pesquisa............................ 53
3.2 Delimitacao do Objeto do Estudo e Sujeito da Pesquisa........ 55
3.3 Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados.......................... 56
3.4 Tratamento e Analise dos Dados................cccoceeveeeiieecrieennnens 58
4 RESULTADO E DISCUSSAO ........coooviiiiniiirnieeeeeeeienn. 61
5 CONSIDERACOES FINAIS ........cocooovvimieieeeeeeeeeeeeesenes 95
5.1 Sugestoes Para Futuros Trabalhos .................cccoocoveriinnnnnee. 98
REFERENCIAS .......cooooiiiiiineieneeesesesesessese s 99

ANEXOS E APENDICE ......oooooeoeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 111






1 INTRODUCAO

Encontrar maneiras de alcancar uma vida mais saudavel e
satisfatoria € o que os seres humanos cada vez mais estdo almejando. Para
isso, observa-se a necessidade de compreender melhor as questdes sobre
qualidade de vida, buscando um maior bem-estar e equilibrio fisico,
psiquico e social (ALVES, 2011).

O trabalho tem um significado muito importante na vida das
pessoas. Ele proporciona um desenvolvimento pessoal e intelectual,
envolvendo o homem em todas as suas dimensoes, €, além disso, tem um
papel fundamental na construg¢do da subjetividade humana, repercutindo
na sadde fisica e mental dos trabalhadores (ANCHIETA et al., 2011).

Com as mudangas no mundo do trabalho, as organizagdes t€m feito
um esfor¢o muito grande para sobreviverem, e estas mudangas acarretam
consequéncias no modo de trabalhar moderno, quando os trabalhadores
despendem enormes sacrificios e desgastes no seu dia a dia de trabalho.
A teoria da administracio vem sendo prddiga na criagdo de novas
ferramentas de gestdo, e antigas propostas vém sendo aperfeicoadas. A
tematica Qualidade de Vida no Trabalho visa a proporcionar uma melhor
condi¢do de trabalho e satisfac@o na sua execu¢do e nao apenas o aumento
de ganho pecuniario. Embora venha ganhando um maior destaque com a
introdugdo de Politicas Institucionais de Qualidade de Vida no Trabalho
na organizacdes, deixa muito a desejar (VASCONCELOS, 2001).

Por isso, é importante entender a relacdo entre o trabalho e a satide
do trabalhador, pois, dependendo das pressdes e das exigéncias a que o
profissional estd submetido, sdo desenvolvidas a sua atividade
profissional e a maneira como enfrenta as adversidades que, porventura,
venham a surgir, podendo repercutir na sua qualidade de vida no trabalho
(BARRETO, 2006; LIMA, 2005).

E no trabalho que o ser humano despende uma parte significativa de
sua vida. Por isso, € necessdrio preservar a qualidade de vida neste ambiente
por meio de atividades que desenvolvam a integracio biopsicossocial e o
controle dos fatores de riscos ocupacionais. Nesse contexto, a gestdo
organizacional, mediante um conjunto de normas, de diretrizes e de praticas,
revela-se no ambito das condicdes da organizacdo e das relacOes
socioprofissionais (SANTANA, 1998).

Santana (1998) lembra que a gestdo € responsavel pela promocdo
do bem-estar coletivo, além de visar o desenvolvimento dos servidores e
o exercicio da cidadania na funcdo publica. Para alcangar tais condutas, a
gestdo deve desenvolver um conjunto de a¢des que abrange o diagndstico
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e a introducdo de melhorias e de inovagdes estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, objetivando, desta forma, oferecer condi¢des plenas
de desenvolvimento humano para a realizacao das atividades laborais.
Nas organizagdes publicas as mudangas que ocorrem no mundo do
trabalho refletem nos aparelhos do Estado. Os 6rgédos publicos passam a
assumir um papel estratégico na criacdo de medidas que promovam um
bem-estar nesse ambiente para seus servidores. Para isso, necessitam
redefinir suas finalidades, sua estrutura e o seu préprio funcionamento
enquanto instituicdo para abranger tais medidas. Nesse sentido, é
importante que os gestores introduzam nas organizagdes publicas,
priticas gerenciais que repensem sobre o que ji se faz e pode ser
melhorado e o que se pode fazer para promover a qualidade de vida no
trabalho. Estas praticas auxiliam na reducdo dos indices de absenteismo,
do ndmero de acidentes, das doencas de trabalho e das licencas-saide
dentro das organizagdes publicas, além de proporcionarem uma melhor
qualidade dos servigos prestados e a satisfacdo dos usudrios cidaddos,
atingindo, desta forma, a eficacia e a eficiéncia dentro da organizacio.

1.1 Tema Problema

O aparelho estatal possui um papel central em relacdo a propor
acodes, politicas e programas que proporcionem uma melhor qualidade de
vida no trabalho. Faz-se necessario compreender, por intermédio de uma
construgdo tedrica e pratica, as causas e os problemas estruturais e de
gestdo de pessoas que existem dentro das organizac¢des publicas, para,
entdo, poder entender as possiveis fragilidades em relacdo a temética
sobre gestdo da qualidade de vida no trabalho. Salienta-se, também, a
necessidade de consultar a opinido dos gestores e subordinados quanto a
este assunto, fortalecendo o didlogo e abrangendo a discussio da temética
dentro da esfera publica (ALFENAS, 2013).

Segundo Alfenas (2013), a qualidade de vida no servigo publico
pode ser observada por trés perspectivas: o bem-estar dos proprios
servidores, a satisfacdo dos usuarios cidadaos e a eficiéncia e eficacia dos
servicos prestados pelos 6rgdos publicos. Verifica-se que a qualidade de
vida no trabalho ajuda, entre tantos outros beneficios, a aumentar a
produtividade nos servigos prestados para a comunidade.

No ano de 2017 o Instituto Federal de Santa Catarina realizou uma
pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho, que buscou conhecer
como os servidores, docentes e técnicos administrativos em educagdo
percebem as condi¢des e a organizacgdo do trabalho, as possibilidades de
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crescimento e de reconhecimento profissional e o elo trabalho-vida social,
sendo a finalidade deste estudo construir uma politica institucional de
qualidade de vida no trabalho.

A Politica de Qualidade de Vida no Trabalho, que estd sendo
introduzida no Instituto Federal de Santa Catarina, visa a uma gestio
organizacional que prioriza e estimula a conciliacio entre o bem-estar dos
seus trabalhadores (servidores efetivos, temporarios e substitutos,
estagiarios e terceirizados), o desempenho funcional e a missdo
institucional (MINUTA DA RESOLUCAO DE QVT IFSC, 2018).

A fim de contribuir com o fortalecimento da politica institucional
de qualidade de vida no trabalho, que esta sendo introduzida no Instituto
Federal de Santa Catarina, e em busca de contribuir com a gestdo
universitdria,, a presente proposta de estudo busca compreender: Quais
concepgdes e percepgoes os gestores dos campi da Grande Floriandpolis
do IFSC possuem sobre Qualidade de Vida no Trabalho e praticas
gerenciais (acdes e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho) como
maneira para melhorar o nivel de QVT de servidores docentes e Taes
dessa instituicdo?

1.2 Objetivo Geral

Compreender quais concepcdes e percepgdes os gestores dos
campi da Grande Floriandpolis do IFSC possuem sobre Qualidade de
Vida no Trabalho e praticas gerenciais (acdes e PQVTs) como maneira
para melhorar o nivel de QVT de servidores docentes e técnicos
administrativos em educacdo dessa instituicdo.

1.3 Objetivos Especificos

a) Analisar os dizeres dos gestores dos campi da Grande Florian6polis em
relacdo a concepgdes e percepgdes sobre a qualidade de vida no
trabalno de servidores técnico-administrativos em educacdo e
docentes que atuam no Instituto Federal de Santa Catarina a partir dos
fatores criticos de Limongi-Franca (2010a).

b) Verificar quais os limites e possibilidades (desafios, dividas e
expectativas) os gestores dos campi da Grande Florian6polis do IFSC
possuem em relacdo a introducdo de um programa de qualidade de
vida no trabalho.
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c¢) Elaborar uma cartilha com orienta¢des relacionadas a ergonomia, que
promovam um melhor nivel de Qualidade de Vida no Trabalho para
os servidores.

1.4 Justificativa

Entre as razdes que motivaram a proposta de realizacdo desta
pesquisa estd a experiéncia empirica vivenciada pela autora, gerindo o
setor de pessoas de um dos campi do IFSC entre os anos de 2014 e 2016.
A atuagdo nesse setor possibilitou ter acesso ao conhecimento sobre as
questdes que norteiam a Gestdo de Pessoas e uma maior proximidade com
os servidores docentes e técnico-administrativos em educacdo. A
proximidade com os servidores docentes e técnico-administrativos em
educacdo apontou a necessidade de se compreender mais efetivamente o
ambiente de trabalho dos servidores e sua relacdo com a qualidade de vida
neste ambiente organizacional.

Aliada a esta experiéncia, evidencia-se a formacdo académica da
autora do estudo, que possui Graduacgio em Fisioterapia, finalizada no ano de
2010 na Universidade Estadual de Santa Catarina (Udesc), e Graduacdo em
Administragio, que estd em andamento, pela Universidade Federal de Santa
Catariana (UFSC). Estas duas Graduagdes possibilitam a autora, ao
correlaciona-las e interligd-las, contribuir na compreensio de como
manifestam-se as questdes que envolvem a saide e a psicodindmica do
trabalho no ambiente educacional, permitindo, a partir deste estudo, auxiliar
0s gestores nas praticas gerenciais voltadas para este viés.

Esta investigacdo torna-se vidvel pelo fato de a autora da pesquisa
trabalhar na prdpria organizaco analisada, e por ter contato e vivenciar a
rotina didria dos gestores, docentes e técnicos administrativos em educagio
da Instituicdo. Esses aspectos permitem um acesso mais facil aos dados
necesséarios para a elaboragdo do estudo. Por se tratar também de uma
pesquisa que envolve baixo custo em sua aplicabilidade, favorece o seu
desenvolvimento, além da contribui¢do que podera trazer para o Programa de
Mestrado Profissional Universitario, considerando que poucos estudos foram
realizados com a temética qualidade de vida no trabalho dentro do PPGAU,
inclusive nenhum com o enfoque voltado para o olhar dos gestores.

A politica institucional que estd sendo introduzida no Instituto
Federal de Santa Catarina tem como objetivo contribuir com a Vigilancia
em satde e seguranca (€ o conjunto de agdes continuas e sistematicas que
possibilita detectar, conhecer, pesquisar, analisar € monitorar os fatores
determinantes e condicionantes da saide relacionados aos ambientes e
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processos de trabalho, e tem por objetivo planejar, executar e avaliar
intervencdes que reduzam os riscos ou agravos a satde), Prevencdo das
doengas e de agravos a saide (¢ a disposi¢do prévia dos meios e
conhecimentos necessarios para evitar danos ou agravos a satide do
servidor em decorréncia do ambiente, dos processos de trabalho e dos
habitos de vida), Promocdo de saide e de bem-estar no trabalho (é o
conjunto de a¢des dirigidas a saide do servidor por meio da ampliag¢do do
conhecimento da relacdo sadde-doenga e trabalho e objetiva o
desenvolvimento de préticas de gestdo, de atitudes e de comportamentos
que contribuam para a protecio da satide no ambito individual e coletivo)
e Melhoria do desempenho institucional conciliado com o bem-estar dos
trabalhadores.

Esta pesquisa tem possibilidade, quicd, de auxiliar a politica
institucional sobre Qualidade de Vida no Trabalho que estd sendo
introduzida no IFSC, a medida que busca compreender as concepcdes e
percepcdes que os gestores dos campi da Grande Florianépolis do IFSC
possuem sobre QVT e praticas gerenciais (a¢des e PQVTs) como maneira
para melhorar o nivel de QVT de servidores docentes e Taes em educagéo
dessa institui¢do, e ajudar a contribuir com a efetivacio desta politica
institucional sobre QVT. Como esta politica institucional sobre QVT estd
em fase introdutéria, conhecer o que os gestores pensam sobre praticas
gerencias (acdes e PQVTs) € importante e pertinente nesta construcao de
um ambiente cada vez mais saudavel e agraddvel para todos os servidores.

Apesar da magnitude dessa problematica, os dados cientificos,
contemplando as relacdes das condi¢des de trabalho e saide dos
servidores publicos em educagdo com o mesmo objetivo deste estudo e
populagdo-alvo, ainda sdo limitados. Dessa forma, estudos nesse sentido
sdo de grande importincia por permitirem compreender o comportamento
dos gestores ante a essa problemadtica, e, a partir desse conhecimento,
viabilizar a criacdo de medidas que auxiliem os gestores a conduzir
préticas gerenciais voltadas para a promogao sustentavel do bem-estar no
trabalho.

Ao desenvolver estudos sobre essa temdtica, produz-se
conhecimento de importancia e relevancia cientifica, justificando a
presente proposta de um estudo cientifico para: a) o curso de Mestrado
Profissional em Administracdo Universitaria; b) o proprio IFSC,
particularmente para os gestores; ¢) a area de Gestao de Pessoas do [FSC;
d) o mestrando; e ) as IES do pais, de maneira geral, no desenvolvimento
do tema e de modelos com aplicabilidade na area de gestio de pessoas.
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1.5 Relevancia do PPGAU

Esta pesquisa possibilita obter dados que possam contribuir
efetivamente com as Instituicdes de Ensino Superior, pois busca
compreender os dizeres de um grupo de gestores sobre préticas gerenciais
que promovem a qualidade de vida no trabalho, buscando indicios que
configurem suas concepcdes e a¢des na promog¢do sustentavel do bem-
estar no trabalho. Além disso, acredita-se que, com este estudo, se possa
criar, sistematizar, preservar e transferir conhecimentos cientificos na area
de Administragdo Universitaria e que seus resultados possam ser agentes
transformadores na sociedade educacional.

1.6 Estrutura da Pesquisa

O trabalho sera desenvolvido em cinco Capitulos distribuidos da
seguinte forma:

Capitulo 1: apresenta a introdugdo, define o tema e as suas
interacdes com a teoria e o contexto em que estd inserido. Descreve o
problema de pesquisa, o objetivo geral, os objetivos especificos, as
justificativas técnicas e empiricas, a relevancia para o PPGAU, como
também a estrutura da pesquisa.

Capitulo 2: explicita a fundamentacdo tedrica sobre os Institutos
Federais e o IFSC; também traz breve historico sobre QVT, Modelos de
QVT e as praticas gerenciais voltadas a esta temdtica, além de Gestio de
Qualidade de Vida no Trabalho e o papel dos gestores, seu contexto e o
embasamento bibliogréfico.

Capitulo 3: descreve o procedimento metodoldégico com a
definicdo da metodologia e seu tratamento. Define a populagio, a
amostra, a técnica utilizada e o modelo de avaliacdo.

Capitulo 4: descreve os resultados da dissertacdo e discorre sobre
a discussdo dos resultados.

Capitulo 5: expde as consideracdes finais e sugestdes para
trabalhos futuros.



2 FUNDAMENTACAO TEORICA
2.1 Breve Historico dos Institutos Federais

Em 23 de setembro de 1909, no governo do presidente Nilo Pecanha,
por meio do Decreto n° 7.566, é criado um conjunto de 19 Escolas de
Artifices, a fim de ajudar as classes menos favorecidas da sociedade,
oportunizando a estas pessoas um preparo técnico e intelectual com o
objetivo de oferecer a elas condi¢des para que atinjam uma vida mais digna
(BRASIL, 2007).

Num primeiro momento, a profissionalizacdo ofertada na Escola
de Artifices orientava para preparar mao de obra para trabalhos artesanais
e manufatureiros (BRANDAO, 2007, p. 17). No periodo de 1930 a 1945,
com o advento do deslocamento do eixo agroexportador para o industrial,
passou-se a observar as novas necessidades exigidas pelo mercado
produtivo, o que favoreceu todo o processo de mudanga e
desenvolvimento das Escolas de Artifices para as Escolas Industriais e
Técnicas (PACHECO, 2009).

Em 1942 as Escolas Industriais e Técnicas assumem um papel
importante na educacgdo profissional brasileira. Sao ofertados cursos em
nivel equivalente ao secundirio, oportunizando o ingresso no Ensino
Superior em 4rea proporcional ao curso profissionalizante realizado.
Nesse momento inicia-se o processo de vincula¢do do ensino industrial a
estrutura do pais como um todo (PACHECO; PEREIRA; SOBRINHO,
2009).

No governo de Juscelino Kubitschek (1956-1961), com o Plano
de Metas, o governo prevé investimentos para a infraestrutura, sendo
a educacdo uma das areas beneficiadas. Com tais ganhos de
investimento, em 1959 as Escolas Industriais e Técnicas sio
transformadas em Autarquias, denominadas Escolas Técnicas
Federais, passando a ganhar maior autonomia didética e de gestdo
(CUNHA, 2005, p. 135).

No ano de 1978 foram transformadas em Centros Federais de
Educacéo e Tecnologia trés escolas Federais, sendo elas no Parana, em
Minas Gerais e no Rio de Janeiro. Estas alteracdes estenderam-se, ao
longo do tempo, a outras Instituicdes da Rede. Com este novo formato,
houve uma estruturacdo da Educacdo Técnica e Tecnoldgica. Observa-se,
em 1997, pelo decreto n® 2.208, a separacdo da educagdo técnica do
Ensino Médio, o que ocasionou algumas mudangas, como, por exemplo,
a extingdo dos cursos técnicos integrados, a priorizacdo dos cursos
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superiores de tecnologia, a mudanca das Escolas Técnicas para Cefet e a
criagdo da Universidade Tecnoldgica do Parana (CUNHA, 2005; LIMA
FILHO; TAVARES, 2006).

Em 29 de dezembro de 2008, no exercicio do governo do
presidente Luiz Inacio Lula da Silva, foi sancionada a Lei n°® 11.892/08,
que designou a criacdo de 38 Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e
Tecnologia (Ifet). A Lei institui a Rede Federal de Educacdo Profissional,
Cientifica e Tecnoldgica vinculada ao Ministério da Educacio
(OTRANTO, 2010).

Mediante o plano de expansdo da Rede Federal, a Lei 11.892/2008
criou a Rede Federal de Educagdo, composta por Institutos Federais de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, Centros Federais de Educacgao
Tecnoldgica, Escolas Técnicas vinculadas as Universidades Federais,
Universidade Tecnoldgica Federal do Parana e Colégio Pedro II. Sao 38
Institutos Federais presentes em todos os Estados, oferecendo cursos de
qualifica¢@o, Ensino Médio integrado, cursos superiores de Tecnologia e
Licenciaturas (PORTAL MEC, 2018).

Os Institutos Federais vieram com a finalidade de oferecer uma
educacgdo profissional e tecnoldgica em todos os niveis e modalidades,
promovendo a integracdo e a verticalizagdo da educagdo profissional
desde a educacdo basica até o Ensino Superior, otimizando a
infraestrutura fisica, os quadros de pessoal e os recursos de gestao, além
de se propor a realizar e estimular a pesquisa aplicada, a producio
cultural, o empreendedorismo, o cooperativismo e promover a produco,
o desenvolvimento e a transferéncia de tecnologias sociais. Deve, ainda,
orientar sua oferta formativa em beneficio da consolidagio e
fortalecimento dos arranjos produtivos, sociais e culturais locais, a partir
de mapeamento das potencialidades de desenvolvimento socioecondmico
e cultural em cada Instituto Federal (OTRANTO, 2010).

A organizacdo dessas institui¢des estd concebida numa estrutura
multicampi, com uma proposta or¢camentaria anual identificada para cada
campus e Reitoria. E importante salientar que os Institutos Federais sdo
instituigdes que apresentam uma constituicdo inovadora, uma vez que
advém da agregacio e transformacio de antigas institui¢des profissionais.
Possui, também, uma forma de organizacdo diferenciada, a medida que
pressupde a quebra das tradicionais estruturas administrativas
organizacionais, assiduas nas instituicdes de ensino. Em contraposi¢io a
este modelo antigo, € observada uma gestdo mais participativa e
democratica (FERNANDES, 2009).
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Os Institutos Federais estdo sendo construidos, ao longo dos anos,
por um projeto progressista que entende a educagdo como um
compromisso de transformacio e de enriquecimento de conhecimentos,
com objetivos capazes de modificar a vida social e de atribuir maior
sentido e alcance no conjunto da experiéncia humana. Esses tipos de
instituigdes de ensino prezam pela valorizacdo da educagdo publica,
assumindo uma postura fundamental para a constru¢do de uma nacio
soberana e democrética, contribuindo, desta forma, para uma sociedade
mais igualitdria (PACHECO, 2010).



Figura 1 — Rede Federal de Educagao, Profissional, Cientifica e
Tecnologica

Fonte: PORTAL MEC, 2018 (Folheto Setec).
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Figura 2 — Demonstragdo da Expansao da Rede Federal de Educagéo
Profissional, Cientifica e Tecnologica — em unidades

Fonte: PORTAL MEC, 2018.

A Rede Federal esta vivenciando a maior expansao de sua historia.
Entre os anos de 1909 e 2002 foram construidas 140 escolas técnicas no
pais. Entre os anos 2003 € 2016, porém, constatou-se um aumento elevado
no numero de unidades. O Ministério da Educacdo concretizou a
construgdo de mais de 500 novas unidades referentes ao plano de
expansdo da educagdo profissional, totalizando 644 campi em
funcionamento.
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Tabela 1 — Numero de Institutos Federais no Brasil por regido, em

2018
Regido Nimero
Centro-Oeste 5
Nordeste 11
Norte
Sudeste 9
Sul 6
TOTAL 38

Fonte: PORTAL MEC, 2018 (Folheto Setec).

A rede federal de educacgfo profissional e tecnolégica, atualmente,
€ composta por 38 Institutos Federais de Educac@o, Ciéncia e Tecnologia,
distribuidos nas cinco Regides do pais, conforme mostra a Tabela 1. Fica
evidenciado, nesta Tabela, que as Regides Nordeste e Sudeste sdo as com
maior ndmero de Institutos Federais.

2.1.1 Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC)

O Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC) passou por diversas
transformacdes ao longo dos anos. Teve seu inicio pelo Decreto n° 7.566
de setembro 1909, no governo de Nilo Pecanha, com a Escola de
Aprendizes e Artifices de Santa Catarina. No decorrer de sua constitui¢do,
dispds de diversas denominagdes: Centro Federal de Educacdo e
Tecnologia (Cefet-SC), Escola Técnica Federal de Santa Catarina, Escola
Industrial de Floriandpolis, entre outras (ALMEIDA, 2010; MADRUGA;
SILVA; SILVA, 2014; INSTITUTO..., 2018b).

O primeiro campus do IFSC foi a unidade de Floriandpolis,
instituida pelo Decreto n® 7.566 de setembro de 1909, conhecida como
Escola de Aprendizes de Artifices, quando foram oferecidos cursos de
ensino primério, além da forma¢do em desenho, topografia, encadernacio
e pautagfo, carpintaria, escultura e mecanica. Ao longo de sua historia,
enquanto instituicdo passou por mudancas de sede e status. Em 1988, ja
ETF-SC, criou o seu segundo campus, localizado na cidade de Sdo José,
voltado para cursos de telecomunicagdes e de refrigeracio e ar
condicionado (ALMEIDA, 2010; INSTITUTO..., 2018b).

Em 1994 foi instituida a terceira unidade, a primeira do interior de
Santa Catarina, na cidade de Jaragua do Sul, na regido Norte do Estado.
Nesse momento histérico foram ofertados cursos na area téxtil e
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eletronica. Em 2006, como parte do plano de expansdo da Rede Federal
de Educacio Profissional e Tecnolégica, com status de Cefet, criou-se
mais trés unidades de ensino; uma delas a unidade Continente, que teve
como proposta ofertar cursos na area de turismo e hospitalidade. As outras
duas unidades foram em Chapecd, na regido Oeste, e Joinville, na regido
Norte (ALMEIDA, 2010, INSTITUTO..., 2018b).

Sua constitui¢do, enquanto IFSC, ocorreu em margo de 2008 por
meio de uma votacdo, na qual se verificou as opinides dos docentes,
servidores técnico-administrativos em educacdo e estudantes para a
concretizacdo da mudanca de Cefet-SC para IFSC. No governo de Luiz
Inacio Lula da Silva, em 29 de dezembro de 2008, foi sancionado o
projeto de Lei que definiu a mudanga para IFSC (ALMEIDA, 2010;
INSTITUTO..., 2018e, 2018b).

O Instituto Federal de Santa Catarina € uma autarquia vinculada ao
Ministério da Educacdo, com autonomia administrativa, patrimonial,
financeira, didatico-pedagédgica e disciplinar. Oferta diversos cursos,
desde a educacio basica, profissional, até superior, além de se preocupar
em desenvolver a pesquisa e a extensio (ALMEIDA, 2010;
INSTITUTO..., 2018e, 2018b).

O IFSC passou por uma etapa de expansio entre 2009 e 2010.
Foram instalados oito novos campi, sendo situados nas cidades de
Cagador, Canoinhas, Criciima, Gaspar, Itajai, Lages, Sdo Miguel do
Oeste e Urupema. No ano de 2010 foram federalizados os Campi de
Geraldo Werninghaus (em Jaraguid do Sul) e Xanxeré, e instituido o
Campus de Garopaba. Ainda no ano de 2010 foi criado o Campus Palhoca
Bilingue, que se destacou por ser a primeira escola a oferecer aulas
bilingues — em Linguagem Brasileira de Sinais (Libras) e Portugués — na
América Latina, e, também, neste mesmo ano, foi instalada a sede propria
da Reitoria no Bairro Coqueiros, em Florianopolis (ALMEIDA, 2010;
INSTITUTO..., 2018e, 2018b).

Em 2015 foram inaugurados os Campi Sao Carlos e Tubardo, e o
Campus Avancado de Sdo Lourenco do Oeste, ligado ao Campus Sdo
Miguel do Oeste. O IFSC ainda oferece cursos na modalidade a distincia,
que foram instituidos no ano de 2000 (ALMEIDA, 2010; INSTITUTO...,
2018e, 2018b).

Atualmente o IFSC constitui-se de 21 campi e 1 campus Avangado,
distribuidos por diversas regides de Santa Catarina, além de uma Reitoria,
que é composta por cinco Prés-Reitorias, uma Diretoria Executiva e um
Centro de Referéncia em Formacao e EaD, localizados no municipio de
Florian6polis, conforme demonstra a Figura 3:
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Figura 3 — Mapa de demonstragdo da localizagdo dos campi do IFSC

Fonte: INSTITUTO..., 2018e, 2018b.

Para Pacheco (2011, p. 13), os Institutos Federais, criados pelo
MEC, s3o considerados instituicdes que contemplam um modelo

institucional inovador:

Os Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia ¢
Tecnologia [...] tem em suas bases um conceito de
educagdo profissional e tecnologica sem similar em
nenhum outro pais. Sao 38 institutos, com 400
campi espalhados por todo o territério brasileiro
[...] A organizagdo pedagbdgica verticalizada
(baseada em itinerarios formativos padrdes) da
educacdo basica a superior, ¢ um dos fundamentos
dos Institutos Federais.
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De acordo com o novo PDI 2015-2019, houve alteracdes nas suas
declaracdes de missdo e visdo, as quais ficaram assim estabelecidas:

Missdo — Promover a inclusdo e formar cidadios,
por meio da educacdo profissional, cientifica e
tecnologica, gerando, difundindo e aplicando
conhecimento e inovacdo, contribuindo para o
desenvolvimento socioecondmico e cultural.
Visdo — Ser instituicao de exceléncia na educagao
profissional, cientifica e tecnoldgica,
fundamentada na gestdo participativa e na
indissociabilidade entre ensino, pesquisa e
extensao.

Em relagdo aos valores institucionais, foram redefinidos para:

Compromisso Social, pautado pelo
reconhecimento as diferencas historicas,
econOmicas, culturais e sociais;

Democracia, pautada pelos principios de liberdade,
participacdo, corresponsabilidade e respeito a
coletividade;

Equidade, pautada pelos principios de justica e
igualdade nas relacdes sociais € nos processos de
gestao;

Etica, pautada por principios de transparéncia,
justica social, solidariedade e responsabilidade
com o bem publico;

Qualidade, pautada no principio de dignificac@o
humana, por meio do trabalho, do conhecimento e
do aprimoramento das relagdes individuais e
sociais;

Sustentabilidade, pautada pela responsabilidade
social e ambiental (INSTITUTO..., 2018e).

2.2 Contexto Historico da Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de Vida no Trabalho é um termo amplo e dinimico em
sua conceituagdo. Estd intimamente interligada as transformacgdes e
significados que o trabalho passou durante a sua construcio histdrica.
Estas novas concepgdes sobre o trabalho exigem constantes adaptacdes
ao significado do termo QVT ao longo da histdria de estabelecimento e
efetivacdo dentro das organizagdes (BURIGO, 1997).
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A defini¢do de QVT estd vinculada a alguns fatores, como
necessidades, expectativas, crencas e valores do trabalhador, e também a
outros mais situacionais, como tecnologia, sistema de recompensa,
ambiente de trabalho e estado geral da economia (BIjRIGO, 1997).
Embora os autores tenham enfoques diferentes ao conceitua-la, o que
parece comum entre estas defini¢cdes € a conciliag@o entre os interesses
dos trabalhadores e organizacdo no sentido de qualificar a vida no
ambiente de trabalho, a fim de proporcionar um ambiente mais
humanizado, atendendo as necessidades dos trabalhadores, melhorando
seu desempenho e favorecendo o desenvolvimento organizacional
(WALTON, 1973; QUIRINO; XAVIER, 1987).

O conceito de Limongi-Franca (2010a) caracteriza a qualidade de
vida no trabalho como: “busca pelo equilibrio dindmico e harmdnico entre
as necessidades humanas, bioldgicas, psicoldgicas, sociais e
organizacionais e os principios do trabalho ergonomicamente correto e
sustentavel”.

Na literatura, alguns pesquisadores estdo em consondncia em
relacdo a origem do movimento de QVT, conforme registram Walton
(1973), Nadler e Lawler (1983), Moraes et al. (1990), Vieira e Hanashiro
(1990), Rodrigues (1994), Fernandes (1996), Vieira (1996), Burigo
(1997), Vieira e Limongi-Franca (2003), Medeiro (2007), Souza e
Medeiros (2007), Pessoa e Nascimento (2008), Rodrigues (2009), Fran¢a
Jr. e Pilatti (2004), Leite Junior, Chamon e Chamon (2011) e Molina e
Ruiz (2011).

Um dos primeiros referenciais sobre a tematica QVT ocorreu na
década de 30, na Escola de Relagdes Humanas. A Escola de Relacdes
Humanas identificava-se com teorias que enfatizavam os aspectos
psicossociais e motivacionais, favorecendo a visibilidade sobre a QVT, a
medida que propunha um bem-estar ao trabalhador em seu ambiente de
trabalho, como também a sua adaptacio a tarefa executada. Foi na Escola
Comportamental, por meio do desmembramento da Escola de Relacdes
Humanas, porém, que se iniciou a discussdo sobre a QVT mediante a
teoria dos fatores higi€nicos e motivacionais e da abordagem do
enriquecimento da tarefa de Herzberg (MORAES et al., 1990).

Somente no inicio da década de 50 o termo QVT se apresenta como
uma nova abordagem dentro da administracdo. Foi por intermédio dos
estudos de Eric Trist e colaboradores, na Inglaterra, que surgiu o modelo
macro de agrupar o trindmio pessoa/trabalho/organizacio, dando origem
a linha de pesquisa conhecida hoje como Qualidade de Vida no Trabalho
(BURIGO, 1997; FRANCA JR.; PILATTI, 2004; LEITE RODRIGUES,
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2009; JUNIOR, CHAMOM; CHAMON, 2011; MOLINA; RUIZ, 2011).
Nesta perspectiva, foi desenvolvida uma abordagem sociotécnica
almejando compreender a organizacdo do trabalho a partir da analise e da
reestruturacdo da tarefa.

Ja na década de 60 houve uma alavancagem no movimento
direcionado para as questdes sobre a temdatica QVT por meio de cientistas,
lideres sindicais, empresarios, governantes e dirigentes organizacionais,
que buscaram pesquisar quais as maneiras mais eficazes para a realizacio
do trabalho. Havia uma preocupagdo dos empregadores em relacdo ao
tema QVT, com a conscientizagdo de pontos que ganharam destaque,
como a responsabilidade social das empresas e os direitos civis de seus
funcionarios. De acordo com a linha sociotécnica, numa perspectiva de
sociedade progressista, neste momento os assuntos voltados a QVT
tiveram suas bases em questdes relativas a satide, a seguranca e a
satisfagdo dos trabalhadores (BURIGO, 1997; PADILHA, 2010;
MOLINA; RUIZ, 2011).

Observa-se, da segunda metade da década de 70 até o seu final,
uma estagnacdo no movimento de questdes que visassem O
desenvolvimento da QVT. Esta estagna¢do se deu em virtude da crise
energética (ou crise do petrdleo), da alta inflagdo e da competi¢do acirrada
por novas forcas industriais em paises como o Japio (BURIGO, 1997;
MEDEIROS, 2007; RODRIGUES, 2009; SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011). Em 1979/1980 iniciou-se uma nova fase do
desenvolvimento das abordagens sobre QVT, influenciada pelo sucesso
japonés, pelo acirramento da concorréncia internacional e pela busca, por
parte das empresas, de novas formas de incremento da produtividade e da
competitividade. O Japao teve um papel importante nesta nova fase com
suas técnicas de administrar, como, por exemplo, o Ciclo de Controle de
Qualidade, que se disseminou nas organizacdes do ocidente (BURIGO,
1997; SOUZA; MEDEIROS, 2007; PESSOA; NASCIMENTO, 2008;
SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Observa-se, a partir desse momento, uma nova estrutura¢do sobre
a temética QVT. Sua concepcdo passa a ser global a medida que, além de
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade, preocupa-se
também com as necessidades e aspiracdes humanas dentro do ambiente
de trabalho e as designa como responsabilidade social do empregador
(BIjRIGO, 1997). E importante salientar que, neste mesmo periodo, em
virtude do processo de globalizagdo, houve mudangas dentro das
organiza¢des mundiais (aumento da diversidade cultural e novos modelos
de produgdo e administragao); estas alteragdes incentivaram o surgimento
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de novos modelos de Gestao de Pessoas (VIEIRA; LIMONGI-FRANCA,
2003).

No desenvolvimento do movimento sobre QVT ao longo de sua
construcdo na historia, fica evidenciado que, para se obter um bem-estar no
ambiente de trabalho, depende de a relacfo trabalho e vida pessoal estarem
equilibradas (NOOR; ADBULLAH, 2012). A QVT deixou de englobar
somente as disciplinas da saide, abrangendo conteidos da Psicologia,
Sociologia ¢ Administracdo (GUIDELLI; BRESCIANI, 2010). Segundo
entrevista dada por Limongi-Franca a Ferreira e Pilatti (2013), QVT € um
assunto amplo e diversificado, que, nos dias atuais, pode ser considerado um
valor, ferramenta, produto, servico e resultados dentro das organizacdes;
também afirma que a tecnologia é ponto de discussdo importante no
desenvolvimento do tema.

No Brasil, na década de 90, o tema QVT ganha impulso durante o
governo Collor, com a abertura do mercado nacional. Essa medida
acarretou a introdug@o de programas de Qualidade Total. Os programas
de Qualidade Total visavam os ganhos de qualidade e produtividade,
porém ndo tinham o “olhar” voltado para os colaboradores das
organizagdes, o que foi justamente o diferencial dos paises estrangeiros
em relacdo ao Brasil. Para ajustar esse descompasso, surgiu uma
preocupagdo com o bem-estar dos funciondrios em seu ambiente de
trabalho, aprimorando e consolidando os PQTs (LIMA, 1994).

A QVT no Brasil, na década de 90, comeca a ganhar destaque nas
esferas académicas e empresariais em razao dos infortiinios que ocorriam
nos ambientes de trabalho, gerando reclamacdes trabalhistas relacionadas
4 saide funcional (CANETE, 2004). Atualmente, os trabalhos sobre QVT
no Brasil estdo no mesmo direcionamento do restante do mundo; estdo
embasados e preocupados em ter uma visdo holistica do ser humano, da
humanizacdo do trabalho e do equilibrio entre o trabalho e o lazer
(GARCIA, 2007; SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).

Ressalta-se que as organizag¢oes que almejam consolidar politicas
institucionais de QVT, mediante Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, ndo devem tratar o tema como um modismo administrativo,
mas, sim, como um processo necessario e conceitualmente indispensavel
pelos gerentes e trabalhadores da organizacdo (NADLER; LAWLER,
1983; FERNANDES, 1989; BURIGO, 1997).
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2.2.1 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

O termo Qualidade de Vida no trabalho ao longo do tempo sofreu
evolugdes em suas concepgdes, e em cada periodo possui uma forma
diferente de ser compreendido.

A QVT pode ser trabalhada na perspectiva de varios autores e
estudiosos que apresentam pontos de vista diferentes a respeito do que
abordar no seu universo. Dentre eles, Walton (1973), Westley (1979),
Davis e Werther (1983), Hackman e Oldhan (1975), Nadler e Lawler
(1983) sdo abordados em uma breve contextualizac3o.

Modelo de Walton

O modelo de Richard Walton (1973) foi originario nos Estados
Unidos na década de 70, sendo o pioneiro na criacdo de um modelo de
avaliagio de QVT. E um modelo completo que utiliza um maior niimero
de critérios. Walton buscou, por intermédio desse modelo, identificar
fatores que podem vir a afetar a qualidade de vida nas tarefas do
trabalhador.

Para Walton (1973), os gestores sdo responsdveis em administrar
maneiras de conduzir um ambiente de trabalho agradavel e satisfatério
para todos, diminuindo a insatisfagdo em todos os niveis da organizagao.
Esta tarefa é algo complexo de ser conduzido e alcancado, pois a
insatisfacdo com o trabalho é um problema que afeta uma parcela
consideravel dos trabalhadores em todos os niveis hierarquicos e funcdes,
e traz repercussdes de forma global, ou seja, tanto para ele quanto para a
organizacao.

O modelo de Walton (1973) estabelece critérios que influenciam
na QVT dos colaboradores, estando relacionado a oito critérios e cada um
com seus indicadores: compensacdo justa e adequada, condicdes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de
crescimento e seguranca, integracdo social na organizagdo,
constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida e, por fim, a
relevancia social do trabalho na vida.

Modelo de Hackman e Oldham
O modelo de Hackman e Oldham (1975), desenvolvido por meio

do instrumento Job Diagnostic Survey (Pesquisa de Diagndstico do
Trabalho), foi nomeado pela comunidade cientifica brasileira como o
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“Modelo de QVT de Hackman e Oldham”. Esse instrumento busca
mensurar o nivel de motivagao gerado pelo trabalho mediante um escore
denominado “Potencial Motivador do Trabalho”

De acordo com os estudos de Hackman e Oldham (1975), existem
fatores que sdo responsdveis por influenciar a motiva¢io no ambiente de
trabalho, sendo eles denominados de Estados Psicoldgicos Criticos:
conhecimento e resultados do seu trabalho; responsabilidade percebida do
seu trabalho e significincia percebida do seu trabalho.

Os Estados Psicolégicos Criticos s@o processos individuais. Como
esses processos individuais nao podem ser influenciados durante a realiza¢do
do trabalho, € necessario determinar propriedades do trabalho que sejam
possiveis de avaliagdo e mudanga e que repercutam diretamente nos Estados
Psicoldgicos Criticos. Essas propriedades sdo denominadas de Dimensdes
Essenciais do Trabalho (ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998).

E importante salientar que hd os fatores secundérios que
influenciam nas dimensdes do trabalho e nos resultados, denominados de
Resultados Pessoais do Trabalho: motivacdo interna ao trabalho;
satisfacdio geral com o trabalho; satisfacdo com a sua produtividade; e
absenteismo e rotatividade. Outro fator secundério é a Necessidade de
Crescimento Individual, que estd interligado diretamente com as
Dimensdes Essenciais do Trabalho e os Resultados Pessoais e do
Trabalho.

Modelo de Westley

O modelo de qualidade de vida no trabalho de Westley foi
publicado em 1979 nos Estados Unidos. Enfatizando a abordagem
sociotécnica, Westley realiza uma retrospectiva histérica do ambiente
laboral, inserindo as dimensdes abordadas em seu modelo no contexto do
trabalho, articulando-as paralelamente a qualidade de vida no trabalho.

O termo qualidade de vida no trabalho faz referéncia a uma série
de fatores provenientes do ambiente laboral, tendo, portanto, um sentido
muito amplo. A amplitude deste conceito pode gerar dividas com relagio
aos seus limites. Para delinear a abrangéncia da qualidade de vida no
trabalho, é preciso categorizar as mudancas que devem ocorrer nas
organizacdes para que a qualidade de vida no trabalho se torne concreta
(WESTLEY, 1979).

De acordo com Westley (1979), os problemas oriundos do
ambiente de trabalho podem ser de ordem politica (inseguranca),
econdmica (injustica), psicoldgica (alienac¢do) e socioldgica (anomia).
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Cada uma dessas categorias deve ser analisada individualmente,
buscando-se solugdes para os problemas existentes.

Nessa perspectiva, a qualidade de vida no trabalho € alcancada
quando os postos de trabalho sdo humanizados a ponto de minimizar as
quatro problemadticas-chave: inseguranga, injustica, alienacio e anomia.
Ainda que tais termos possuam sentidos polissémicos, a referéncia que
Westley (1979) atribui a eles é:

— Inseguranca: instabilidade no emprego.

— Injustica: desigualdade salarial.

— Alienacdo: baixa autoestima.

— Anomia: caréncia de uma legislacdo trabalhista.

Modelo de Werther e Davis

Segundo Rodrigues (1994), o modelo de Davis e Werther (1983)
baseia-se em trés grupos de elementos, sendo eles: os Organizacionais, 0s
Ambientais e os Comportamentais.

Os Elementos Organizacionais s@o os referentes a especializacdo,
as préticas, ao fluxo do trabalho e a busca da eficiéncia. A abordagem
mecanicista identifica cada tarefa em um cargo, dispondo-a de maneira a
minimizar o tempo e o esforco dos trabalhadores. O fluxo de trabalho é
influenciado pela natureza do produto ou servico, e as praticas sdo as
maneiras determinadas para a realizacao do trabalho.

Os Elementos Ambientais sdo as condi¢bes externas a
organizacdo, as potencialidades (habilidades), as disponibilidades e as
expectativas sociais. O fator habilidade deve ser considerado importante
para que o cargo nio seja dimensionado acima ou abaixo das aspiragdes
profissionais do trabalhador.

Por fim, os Elementos Comportamentais sdo as necessidades de
alto nivel dos funcionérios. Estas necessidades estdo relacionadas com a
autonomia, variedade de habilidades, feedback, valorizagio do cargo, etc.
A autonomia refere-se a responsabilidade pelo trabalho, a variedade de
habilidades diz respeito ao uso das diferentes capacidades, o feedback esta
relacionado as informagdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa
é relativo a entender e executar o todo do trabalho.

Modelo Nadler e Lawler

O modelo de Nadler e Lawler (1983) considera que deve ser
encontrada uma maneira para que os individuos trabalhem melhor e que
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o trabalho melhore a vida deles. A fim de contribuir para uma melhor
compreensdo sobre QVT, os autores elaboraram uma retrospectiva
histérica dos conceitos do QVT por meio de indicadores de QVT que
abordam o bem-estar do trabalhador e a melhoria produtiva
(FERNANDES, 1996).

2.2.2 Prdticas Gerenciais voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho

As priticas gerenciais dentro dos Orgdos piiblicos passam por um
processo sistemdtico que se inicia desde a compreensdo da conceituagdo
do termo QVT pelas chefias e demais servidores até a introdugdo,
execucdo e avaliacdo de uma politica institucional voltada a acdes e
programas efetivos de Qualidade de Vida no Trabalho dentro destas
instituicdes (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Cada chefia e servidor possuem uma compreensdo sobre os
diversos significados que o termo QVT tem de acordo com as dimensdes
que o abrange. A politica institucional de Qualidade de Vida no Trabalho
constitui-se, em sua formulagao, por algumas etapas, que vao desde o seu
diagndstico, objetivos, metas até a sua avaliagdo.

Na pesquisa intitulada “Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) no servico publico federal: o descompasso entre problemas e
préaticas gerenciais”, de Ferreira, Alves e Tostes (2009), na qual o objetivo
foi caracterizar as préticas de QVT em dez 6rgdos publicos federais por
meio de uma andlise documental e entrevista semiestruturada, ficam
evidenciados os cuidados que os 6rgdos publicos devem ter para evitar
resultados insatisfatdrios em relacdo a politica de QVT estabelecida por
estas instituicdes. Notou-se que um diagndstico incipiente da
necessidade, metas imprecisas, centradas na melhoria do desempenho dos
servidores, e abordagem metodoldgica indefinida, sdo algumas das causas
dos resultados insatisfatérios da politica institucional de Qualidade de
Vida no Trabalho destas instituicdes. Observou-se, também, por meio
desse estudo, a auséncia de uma politica institucional claramente definida
por parte dos 6rgaos publicos investigados na condugao das atividades de
QVT e que deixa demonstrada a importancia de esta politica institucional
ser construida numa conversa entre chefias e servidores com um “olhar
em 360°”.

Em relacdo ao 16cus organizacional das atividades de QVT dentro
dos 6rgéos publicos, Ferreira, Alves e Tostes (2009), buscando identificar
a importancia institucional dada aos programas de QVT, analisaram onde
se situava, no organograma destas institui¢cdes, o “programa” ou a¢des de
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QVT. Percebeu-se, nos 6rgdos publicos federais pesquisados, que o l6cus

organizacional de QVT encontra-se em secretarias, diretorias, divisdes e

coordenagdes, vinculadas a gestdo de pessoas, setores responsaveis por

satide, comportamento organizacional e competéncias.

As principais atividades de QVT nos 6rgdos publicos federais
encontradas no estudo de Ferreira, Alves e Tostes (2009), foram:

a) Atividades Fisico-Corporais: academia, aikido, alongamento,
atividades posturais, caminhada, capoeira, danca de saldo, ginéstica
laboral, ginastica localizada, hidrogindstica, jump fit, medicina
preventiva e satude bucal, natacdo, reeducacdo alimentar e yoga.

b) Atividades Coletivas: apresenta¢des artisticas dos servidores e
campanhas assistenciais, coral, feiras, palestras, semana de qualidade
de vida, semana do servidor e torneios e competicdes.

c¢) Suporte Psicossocial: curso de pintura, curso de linguas, grupo de
apoio, incentivo ao estudo, inclusdo digital, orientagdes e ambientagio
do servidor na instituicdo, preparacdo para aposentadoria e
readaptagdo e reabilitacdo funcional.

Verifica-se, no estudo de Ferreira, Alves e Tostes (2009), que em
poucos drgaos sao realizadas as avaliacdes globais das atividades de QVT.
Residualmente, identificou-se que: a) um 6rgdo constitui um grupo de
trabalho especifico para acompanhamento e controle das atividades; b)
outro avalia a parte logistica, a qualidade da atividade desenvolvida, os
relacionamentos interpessoais inter e intraunidade, as relagdes
hierdrquicas, a comunicag¢do organizacional com os servidores, o
equipamento e o material disponivel.

Os gestores investigados na pesquisa de Ferreira, Alves e Tostes
(2009) responderam que alguns aspectos podem prejudicar o 6rgdo
publico federal ao proporcionarem um bem-estar maior no ambiente de
trabalho nos seguintes eixos: a) cobranga e pressao sobre os funcionarios;
b) intensa carga de trabalho; c) infraestrutura deficiente (mobiliario,
espaco, instalacdes inadequadas).

Os resultados da pesquisa destes autores mostram que as praticas
gerenciais de QVT se caracterizam por um nitido descompasso entre
problemas existentes e atividades realizadas, com uma abordagem de
QVT de viés assistencialista, que tem no trabalhador a varidvel de ajuste.
Essas informacdes ajudardo a presente pesquisa a pensar em praticas
gerenciais com elementos para uma agenda de trabalho, tanto académica
quanto organizacional, com uma abordagem de QVT de natureza nio
somente assistencialista, mas também preventiva.
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Corroborando o estudo de Ferreira, Alves e Tostes (2009), a
pesquisa de Alves (2011) considera que as praticas gerenciais de
Qualidade de Vida no Trabalho, mediante acdes e programas que
proporcionem um bem-estar no ambiente de trabalho, devem ser
introduzidas nas empresas pelos gestores e servidores.

Alguns resultados de acdes e programas sdao demonstrados no
estudo de Alves (2011):

a) Exercicios fisicos: aumentam a disposicio e satisfacdo dos
trabalhadores e a tolerdncia ao stresse, reduzem o absenteismo,
melhoram o relacionamento interpessoal e diminuem os acidentes de
trabalho.

b) Treinamento e desenvolvimento dos trabalhadores: cresce o capital
intelectual, aperfeicoa as atividades, satisfaz profissionalmente,
aumenta a produtividade.

¢) Ergonomia: aumenta o desempenho nas atividades e reduz os acidentes
de trabalho.

d) Ginastica laboral: previne e reabilita doengas ocupacionais, previne
acidentes de trabalho, melhora a integracdo entre os trabalhadores,
diminui o absenteismo, aumenta a produtividade.

e) Beneficios: motivacdo, satisfacdo profissional, satisfacio das
necessidades pessoais, aumento da produtividade.

f) Avaliagdo de desempenho: aumenta o desempenho do trabalhador,
cresce a produtividade, aumenta a satisfac@o profissional.

g) Higiene e seguranga do trabalho: gera um ambiente mais saudavel,
previne riscos a sadde, diminui acidentes de trabalho, reduz o
absenteismo e a rotatividade, aumenta a produtividade.

h) Estudo de cargos e salarios: mantém seus recursos humanos, aperfeicoa
a administracdo dos recursos humanos, aumenta a motivacdo ¢ a
satisfacdo dos trabalhadores, cresce a produtividade.

i) Controle de éalcool e drogas: reduz riscos, melhora a segurancga
operacional e a sadde dos trabalhadores, aumenta a autoestima,
diminui os acidentes de trabalho e o absenteismo.

j) Preparacdo para aposentadoria: motivacdo, satisfacdo profissional,
aumento da autoestima, melhora na relacdo interpessoal,
descobrimento de novas habilidades e competéncias, beneficios na
vida social e familiar do trabalhador.

k) Orientacdes nutricionais: diminui a obesidade, muda o comportamento
de risco, aumenta o desempenho e a disposicdo, cresce a
produtividade.
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1) Terapias alternativas: aumenta a tolerancia ao stresse, melhora o
relacionamento interpessoal, aumenta a produtividade.

m) Musicoterapia: aumento da autoestima, melhora o desempenho
profissional, ajuda no relacionamento interpessoal, aumenta a
tolerancia ao stresse, previne doengas.

n) Antitabagismo: aumenta a autoestima, cresce o desempenho e a
disposicdo, previne doengas.

Para Matos (1997), a politica institucional de Qualidade de Vida
nao pode ser confundida com politica de beneficios, tampouco com
festividades de congracamento, embora sejam relevantes no ambiente
organizacional como estratégias a serem utilizadas. A Qualidade de Vida
no Trabalho tem a ver com Cultura Organizacional, sendo esta traduzida
pelos valores, filosofia da empresa, sua missdo, o clima participativo, o
gosto por pertencer a elas e as perspectivas concretas de desenvolvimento
pessoal que criam a identificagdo empresa-trabalhador.

As préticas gerenciais devem buscar diminuir a distincia entre o
discurso e a pratica, para que a QVT ndo seja apenas mais um modismo,
mas que faca parte de uma politica institucional efetiva voltada para este
viés. As praticas gerenciais de QVT devem ser desenvolvidas por meio
de um planejamento estratégico, e devem ser uma constante nas
organizac¢des, embora as dificuldades em sua introdugdo e execucio
possam aparecer ao longo do caminho.

As préticas gerenciais de Qualidade de Vida no Trabalho
favorecem um clima laboral mais salutar, diminuem acidentes de
trabalho, absenteismo e reclamacGes trabalhistas. E no ambiente de
trabalho que o ser humano passa grande parte do tempo da vida, e, por
isso, deve ser um ambiente agradavel e prazeroso para todos.

2.2.3 Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho (GQVT) e papel dos
gestores na GOQVT

A Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho — GQVT — possui o
objetivo de propor praticas gerencias, que € a inter-relagdo do diagndstico,
de politicas e de programas realizados dentro da institui¢do em foco, com
0 objetivo de beneficiar e propor priticas gerenciais que provoquem um
impacto positivo na qualidade de vida dos seus servidores, a fim de atingir
o bem-estar coletivo dentro da instituicdo (LIMONGI-FRANCA, 2010a).

Com as mudangas que ocorreram ao longo do tempo dentro das
organizacdes, passou-se a incentivar medidas que contemplassem
programas de qualidade de vida no trabalho. Nestas mudangas destacam-
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se: o ritmo intenso das inovagdes tecnoldgicas na sociedade da
informac@o, o crescente contetido de conhecimento agregado a produgdo,
a diminuicao do ciclo de vida dos produtos e dos processos de produc¢io
que mudam em alta velocidade; também se observam as denominadas
“inddstrias do conhecimento”, que crescem e demandam profissionais
mais qualificados, exigindo que as habilidades tenham de ser atualizadas
constantemente (FERREIRA et al., 2009).

Todas estas mudancas no cenario do trabalho, advindas
conjuntamente com o processo de globalizacdo, acarretam alteragdes
dentro destas instituicdes, transformando-as em organiza¢des mais
eficientes e com um quadro de pessoal reduzido. Além disso, um processo
de metamorfose das profissdes tradicionais instala-se, evidenciando a
presenca de algumas habilidades, tais como especializacdo flexivel
(agregacdo de novas tarefas), flexibilidade funcional (rodizio de
atividades, polivaléncia, multiqualificacdo) e a politécnica (tarefas
complexas, habilidades criativas) (FERREIRA et al., 2009).

Corroborando os autores supracitados, Albuquerque e Limongi-
Franca (1998, p. 40) contextualizam afirmando que o ambiente
empresarial brasileiro passou por profundas mudangas de acordo com o
que veio ocorrendo ao longo dos anos na economia mundial, nas relacdes
sociais e politicas, na tecnologia, na organizagdo produtiva, nas relagdes
de trabalho e na prépria insercao do elemento humano no meio social e
produtivo. Ainda, segundo os autores, “essas transformac¢des assumiram
expressdo maior em consequéncia da abertura abrupta da economia, da
implementagdo dos programas de estabilizacdo monetaria e das reformas
constitucionais, visando a redu¢do e a reorientacdo do papel do Estado na
economia’.

A preocupagdo com praticas gerenciais que proporcionem
melhores condi¢gdes de trabalho e satide no ambiente organizacional
tomou propor¢des maiores dentro das organizacdes, sendo muito
relevante tanto para a empresa quanto para os seus funciondrios. Estas
acoes diretamente impactam na qualidade de vida no ambiente de
trabalho, além de influenciarem no aumento da produtividade e nos
resultados (FERNADEZ; GUTIERREZ, 1998).

O ser humano constitui-se nas suas vivéncias no ambiente de
trabalho, na vida familiar e na vida em sociedade. As questdes que
envolvem estes ambientes sd0 muito sutis, pois ele passa uma parte
significativa da vida ali. Por isso, praticas orientadas a favorecer a
qualidade de vida no ambiente de trabalho s3o importantes
(OLIVEIRA; LIMONGI-FRANCA, 2005).
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Limongi-Franga (2013) afirma que a Gestdo de Qualidade de Vida
no Trabalho esta correlacionada a concepgéo que cada organizacio possui
em relagdo a QVT, e também esté ligada a outras varidveis, como os seus
proprios valores, recursos, estilo de gestdo organizacional e Gestdo de
Pessoas, além de tantas outras.

Podem ser identificados trés diferentes niveis de abrangéncia da
GQVT:

Gestdo Estratégica de QVT (GE-QVT) quando é
declarada na missdo e politica da empresa,
juntamente com a imagem corporativa.

Gestdo Gerencial de QVT (GG-QVT) quando
aparece como responsabilidade e atribuicdo dos
lideres e chefes das 4reas e departamento
especificos no segundo ou terceiro nivel
hierarquico, com énfase em objetivos, metas e
produtividade organizacional.

Gestdo Operacional de QVT (GO-QVT) quando ha
acdes especificas — aleatérias, reativas ou
planejadas — visando ao bem-estar e a
conscientizacdo de novas préticas de estilo de vida
para as pessoas da empresa, mas ndo alinhadas aos
propdsitos de competitividade ou otimizacdo do
gerenciamento, da produtividade e da performance
para o trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2001, p.
244).

O capital humano é o principal diferencial competitivo nas
organizacdes. O Departamento de Gestdo de Pessoas possui um papel
estratégico importante e indispensavel para os resultados da organizagio
(DEMO et al., 2011). As acdes e praticas voltadas para a promog¢ao da
qualidade de vida no trabalho devem ser desenvolvidas conjuntamente
entre o Departamento de Gestdo de Pessoas e os gerentes de linha (os
gestores diretos das pessoas, na linha hierarquica) (BURIGO; LOCH,
2011).

Os gestores diretos na linha hierarquica estdo aptos a promover a
QVT aos seus subordinados, pois possuem uma convivéncia cotidiana
muito proxima a eles; também estao proximos nas atribui¢des das tarefas,
nos objetivos organizacionais € no acompanhamento do desempenho
(GUIDELLI; BRESCIANI, 2010).

Os gestores hierarquicamente superiores estdo incumbidos de
repassar e compartilhar as informacdes e as ferramentas imprescindiveis
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a realizacdo do trabalho e de outras necessidades, de maneira a favorecer
e permitir que seus subordinados desenvolvam suas tarefas com
exceléncia, além de proporcionar um ambiente salutar de trabalho
(SCHESINGER, 1982). Os gestores e dirigentes t€m papel central no
desenvolvimento e estabelecimento de Programas de Qualidade de Vida
no Trabalho. Os gestores sdo exemplos de conduta a ser seguida pelos
seus subordinados, podendo ser facilitadores das a¢des e praticas de QVT
(FERREIRA et al., 2009).



3 METODOLOGIA

Pretende-se, neste capitulo, descrever os procedimentos
metodoldgicos utilizados na pesquisa. Para este fim ser alcancado, os
seguintes aspectos foram delineados: 3.1) caracterizacio e classifica¢do
da pesquisa; 3.2) delimitacdo do objeto de estudo e sujeito da pesquisa;
3.3) técnicas e instrumentos de coletas de dados; 3.4) tratamento e analise
dos dados.

Segundo Almeida (2010), a metodologia corresponde a um
conjunto de procedimentos adotados em estudos aos quais se atribui
confiabilidade do rigor cientifico.

3.1 Caracterizacao e Classificacao da Pesquisa

A metodologia para o desenvolvimento deste trabalho foi assim
definida: quanto aos seus meios como um estudo de caso de natureza
aplicada; quanto a perspectiva ¢ transversal; quanto aos seus fins ¢
intervencionista e descritiva; e para atingir os objetivos propostos sera
utilizada uma abordagem qualitativa, embora serdo empregados métodos
quantitativos de andlise de dados.

Quanto aos seus meios € um estudo de caso, pois busca analisar os
dizeres de um grupo de gestores de um 6rgdo publico federal do Poder
Executivo da area da educagcdo — o Instituto Federal de Santa Catarina —
voltado para a educacio profissional, cientifica e tecnoldgica, sobre praticas
gerenciais que promovem a qualidade de vida no trabalho, buscando indicios
que configurem suas concepgdes e agdes na promogao sustentavel do bem-
estar no trabalho.

Segundo Yin (2001), o estudo de caso, durante algum tempo, foi
visto como um meio de estudo pouco rigoroso, aplicado somente para
estudos de natureza exploratéria. Com o tempo, tomou uma forma mais
abrangente, e passou a ser utilizado como delineamento para a
investigacdo de um fendmeno dentro de seu contexto real, em que os
limites entre o fendmeno e o contexto ndo sdo claramente percebidos
(GIL, 2002).

Quanto ao seu nivel de andlise, é caracterizada como uma pesquisa
aplicada, pois busca a solu¢do de um problema concreto, prético e
operacional. Também se observa, neste nivel de andlise, a busca pelo
conhecimento empirico, que esta relacionado ao fato da necessidade de o
pesquisador ir a campo para conversar com as pessoas € presenciar
relacdes sociais (ZANELLA, 2009). Para Ferrari (1982, p. 171), “néo
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obstante a finalidade pratica da pesquisa, ela pode contribuir teoricamente
com novos fatos para o planejamento de novas pesquisas ou mesmo para
a compreensdo tedrica de certos setores do conhecimento”.

Quanto a sua perspectiva, este estudo € do tipo transversal,
delimitado no tempo por selecionar os entrevistados que ocupam alguns
cargos de gestdo dos campi da Grande Florian6polis do Instituto Federal
de Santa Catarina entre o periodo de dezembro 2018 a janeiro 2019; este
periodo retrata o momento de coleta de dados da pesquisa. Os dados séo
coletados em um ponto no tempo, com base em uma amostra selecionada
para descrever uma populacio nesse determinado momento
(RICHARDSON et al., 1999).

Quanto aos seus fins, a pesquisa € intervencionista e descritiva.
Apresenta-se como intervencionista a8 medida que interliga a teoria com a
prética, utilizando-se de técnicas que identifiquem o objeto em sua pratica
cotidiana, proporcionando, também, conhecimentos tedricos relevantes
por meio deste constructo conjunto entre teoria e pratica (WESTIN;
ROBERTS, 2010). A pesquisa intervencionista nio se satisfaz apenas na
explicacdo do que estd sendo estudado, mas pretende interferir, de alguma
forma, na realidade, no dia a dia do seu objeto de pesquisa (VERGARA,
2006). A proposicdo de uma cartilha que auxilie os gestores na promog¢ao
da qualidade de vida no trabalho no IFSC, proporciona a aplicabilidade
na realidade prética no meio pesquisado, buscando, com estes resultados,
auxiliar o fortalecimento e a efetivacdo da politica institucional de
qualidade de vida no trabalho do IFSC.

Como pesquisa de campo descritiva, objetiva compreender os
dizeres de um grupo de gestores sobre praticas gerenciais que promovem
a qualidade de vida no trabalho, por meio do registro e analise dos dados
sobre as concepcdes e percepcdes dos gestores entrevistados em relacio
a QVT, e procurard identificar, com maior precisdo possivel, a frequéncia,
natureza, caracteristicas, relacdes e conexdes dessas concepgdes e
avaliagGes com outras varidveis (RAMPAZZO, 2005).

Para atingir os objetivos propostos, serd utilizada uma abordagem
qualitativa, embora sejam empregados métodos quantitativos de andlise
de dados. Serfo utilizadas as técnicas qualitativa (andlise textual
discursiva) e quantitativa (estatistica descritiva) para a andlise e discussao
dos dados obtidos. Correlacionar este dois tipos de técnicas de andlise de
dados é recorrente na literatura atual, pois elas permitem compreender as
relacdes com outras varidveis e também a concep¢do e introdugdo de
programas de QVT (FERREIRA et al., 2009; SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011; ALFENAS, 2013).
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A abordagem qualitativa busca compreender as coisas em seu cenario
natural, possui uma abordagem interpretativa do mundo e procura entender
os fendmenos de acordo com os significados que as pessoas lhes conferem
(DENZIN; LINCOLN, 2006). Para Creswel (2007), a abordagem qualitativa
€ muito utilizada em estudos descritivos quando o ambiente natural é a fonte
direta de dados e o pesquisador o principal instrumento.

A abordagem qualitativa também utiliza como fonte principal de
dados os questiondrios/entrevistas. Tal abordagem foi escolhida por
permitir a explicitacdo das dimensdes do vivido que influenciam nas
decisdes atuais e nas projecdes de formas desejaveis de acdo. Ademais,
propicia a realizacdo de orientacdes diferenciadas na abordagem do
problema, pois, segundo Bogdan e Biklen (1994), a abordagem
qualitativa assume muitas formas e € conduzida em multiplos contextos.

Ja a abordagem quantitativa preocupa-se com a representatividade
numérica. Utiliza-se de medigao objetiva e quantificago. Verifica-se nela
a presenca do emprego de dados estatisticos. A coleta de dados tem por
finalidade medir as relagdes entre variaveis. Além disso, quando retrata
os resultados quantifica-os, transformando-os em dados estatisticos. E
muito usada em pesquisas que medem opinides, atitudes e preferéncias de
comportamentos (ZANELLA, 2009).

3.2 Delimitacao do Objeto do Estudo e Sujeito da Pesquisa

Um ambiente de trabalho com qualidade de vida promove
seguranca e desenvolvimento pessoal e profissional. Desse modo, os
investimentos e a criacdo de uma cultura de trabalho, orientada para a
promocao sustentavel do bem-estar neste ambiente, podem beneficiar as
institui¢des, pois a produtividade, a aten¢do e a motivagdo aumentam e o
ambiente organizacional e o bem-estar dos envolvidos melhora.

Interessa, nesta investigacdo, direcionar o olhar para o que pensam
os gestores do Instituto Federal de Santa Catarina da Grande Floriandpolis
no que se refere a qualidade de vida no trabalho. Entende-se que a QVT
¢ uma maneira de pensar sobre pessoas, trabalho e organizagdes. Desse
modo, as diferentes formas de pensar podem apontar caminhos para se
projetar politicas de QVT.

O Instituto Federal de Santa Catarina — IFSC — € uma instituicdo
publica federal de ensino que atua na oferta de educagdo profissional,
cientifica e tecnoldgica, oferecendo cursos nos mais diversos niveis:
qualificagdo profissional, Educa¢do de Jovens e Adultos, cursos técnicos,
Superiores e de Pés-Graduacgio.
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Os sujeitos da pesquisa sdo os gestores lotados nas fungoes
gratificadas de diretores, gestores responsaveis pelo Departamento de
Ensino, Pesquisa e Extensdo — Chefe DEPE —, gestores responséveis pelo
Departamento de Administracio — Chefe DAM — e coordenadores de Gestao
de Pessoas lotados nos campi da Grande Florian6polis do IFSC (Campus
Floriandpolis, Campus Continente, Campus Sao José e Campus Palhoca),
totalizando uma amostra de 13 gestores participantes.

Os sujeitos entrevistados ocupam cargos de gestio estratégicos nos
campi onde estdo lotados. Possuem uma relagdo direta com seus
subordinados e sdo responsaveis pela introducdo de praticas gerenciais
(agcdes e PQVTs) voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho, que devem
ser elaboradas e compartilhadas de forma conjunta com seus
subordinados por meio de um olhar de 360°.

Foi apresentada aos gestores uma carta de apresentacio sobre a
tematica da pesquisa, a qual explicitara sobre os objetivos e a finalidade
desta. Os gestores terdo total liberdade para participar da pesquisa;
portanto, a participacdo dos servidores serd voluntiria; também sera
assegurado seu anonimato, isto €, ndo havera identificacdo dos gestores
em nenhum momento, durante ou apds a realiza¢do da pesquisa.

Salienta-se a importancia de investimentos em estudos com a
tematica Qualidade de Vida no Trabalho nas Instituicdes de Ensino
Superior e a contribuicdo que os resultados desta pesquisa poderd trazer
para a instituicdo pesquisada e para as demais Instituicdes de Ensino
Superior. Busca-se, com o alcance dos objetivos propostos neste estudo,
contribuir para a efetivacdo da constru¢do da politica institucional de
Qualidade de Vida no Trabalho que est4 sendo desenvolvida no IFSC, e
assim servir como uma proposta de modelo para outras organizacdes.

3.3 Técnicas e Instrumentos de Coleta de Dados

Os instrumentos para coleta de dados sdo compostos por dois
questiondrios: o primeiro é o Questiondrio Interfaces QVT e
Administracao Publica: adaptacdo do Questiondrio Interfaces QVT e
Administragio (LIMONGI-FRANCA; KANIKADAN, 2006); e o
segundo questiondrio verifica a opinido dos gestores em relagdo a
questdes que norteiam a cria¢do e a consolidagdo de um PQVT.

O primeiro questionario — Interfaces QVT e Administragdo Pablica
— busca compreender os dizeres dos gestores dos campi da Grande
Florian6polis sobre concepcdes e percepcdes em relagdo a QVT e praticas

gerenciais (agdes e PQVTs) para promover a Qualidade de Vida no
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Trabalho de servidores técnico-administrativos em educacido e docentes
que atuam no Instituto Federal de Santa Catarina. O segundo questionario
visa a discutir os dilemas e possibilidades — desafios, dividas e
expectativas — em relacdo ao processo de concepgao e realizagdo de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), além de investigar
0 que os gestores compreendem por ser um ambiente que promova a
Qualidade de Vida no Trabalho.

O questionario Interface & QVT é composto pelos fatores criticos
citados por Limongi-Franca (2010a), denominados de eixos
fundamentais. Para fins de investigacdo cientifica, eles sdo o alicerce da
discussdo das interfaces da QVT e da administragcdo de empresas. O
objetivo desses eixos tematicos € facilitar analises e comparagdes na ideia
e nos modelos de QVT.

Os fatores criticos citados por Limongi-Franca sdo: Conceito,
Produtividade, Legitimidade, Praticas e Valores e Nova Competéncia. As
definicdes dos Fatores Criticos de QVT, segundo Limongi-Franga
(2010a), com as questdes correspondentes no instrumento utilizado neste
estudo, sao:

— Conceito: percepcao conceitual sobre QVT. Questdes: 1, 15, 17, 24, 25.

— Produtividade: relagdo entre QVT e produtividade no trabalho.
Questodes: 4, 8, 18, 20, 21.

— Legitimidade: percep¢dao da QVT como algo legitimo, importante,
valorizado. Questdes: 3, 5, 6, 7, 12, 19, 22.

— Praticas e Valores: esfor¢os orientados para a QVT (a¢Ges, programas,
modelos e ideias). Questdes: 2, 9, 16.

— Nova Competéncia: percepcdo da QVT no cendrio de novas préticas
organizacionais. Questdes: 10, 11, 13, 14.

E importante salientar que na maioria das questdes do
Questionario Interfaces QVT & Administracio Publica a escala das
respostas varia de 1 a 4, sendo 1 — concordo, 2 — concordo parcialmente,
3 — discordo e 4 — desconheco.

Junto aos questionérios foi anexada a declaracdo de anuéncia do
Orgdo pesquisado para a aplicacdo da pesquisa com a Pro-Reitoria de
Pesquisa, Pos-Graduacdo e Inovacdo. Também foi anexado, junto aos
questiondrios, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para cada
participante, no qual constam os objetivos e a finalidade do estudo e
explica¢des em relagdo a participacdo, ressaltando a importancia do tema
QVT para a institui¢do, os servidores e a sociedade em geral; comunica
também sobre o resguardo das informagdes e do anonimato dos gestores
durante e apds a pesquisa.
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Em relagdo aos questiondrios, foi solicitado aos gestores que
tivessem cuidado no momento de os responder para que ndo ficassem
questdes em branco, mal preenchidas ou preenchidas de forma superficial
sobre a tematica, contribuindo para diminuir o nimero da amostra, o que
configura perda de dados e dificuldade no momento de os analisar.

Sabe-se que o tempo dos gestores para preenchimento de
questiondrios, por vezes, pode ser limitado, mas foi solicitada a
compreensdo, destacando-se a importincia desta temdtica para a
Institui¢cdo e para a comunidade académica em geral.

3.4 Tratamento e Analise dos Dados

Os dados foram examinados utilizando-se a técnica de anélise
textual discursiva. Para Moraes e Galiazzi (2011), a analise textual
discursiva € uma metodologia qualitativa que permite produzir novas
compreensdes sobre fendmenos e discursos, quando a preocupacdo nao
estd em refutar ou validar hipéteses. Segundo os autores (p. 122), “o
processo de anélise textual discursiva é um constante ir e vir, agrupar e
desagrupar, construir e desconstruir”.

Esses autores definem a utilizagdo da analise textual discursiva
como aquela que tem se mostrado uma ferramenta aberta, exigindo dos
usudrios aprender a conviver com uma abordagem que exige
constantemente a (re)construcdo de caminhos.

As orientagdes de Moraes e Galiazzi (2011) sugerem que se divida
a andlise do corpus em momentos. O primeiro momento € a unitarizagao,
que consiste em um processo em que a observacio e a leitura exigem o
maximo cuidado na fragmentacdo dos componentes do texto para nio
descontextualizar as informacdes das entrevistas/questionarios. Durante a
unitarizacdo serd feita a desmontagem de cada texto do corpus
(constituido pelas entrevistas) para ‘“‘atingir unidades constituintes,
enunciados referentes aos fenomenos estudados” (MORAES;
GALIAZZI, 2011, p. 11). Em seguida, comparam-se as unidades de
significado e constroem-se as tematicas mais abrangentes. A delimita¢ao
de categorias se constitui em “[...] um processo de cria¢do, ordenamento,
organizacdo e sintese” (p. 78).

Assim, na andlise textual discursiva o primeiro momento sera
marcado por separacdo, isolamento e fragmentacdo de unidades de
significado dos textos do corpus, e o segundo momento sera da andlise,
na qual se estabelece relagdes, retinem-se semelhantes e utilizam-se
categorias.
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Em consonancia com os objetivos da pesquisa, optou-se por usar
categorias emergentes. Uma “‘caracteristica referente a categorizacgio
reside no fato da andlise textual discursiva aceitar tanto o estabelecimento
de categorias a priori quanto de categorias emergentes ou ainda,
categorias mistas (a priori e emergentes)” (HOFFMANN, 2011, p. 4).

O ultimo momento serd a construcdo de textos que explicitam as
compreensdes obtidas, que, segundo Moraes e Galiazzi (2011), é a
construgio do metatexto.! Ou seja, foi a construgdo de um novo texto que
consistiu em um esfor¢o em expressar os entendimentos atingidos a partir
da impregnagdo intensa com o corpus da andlise. Serd, portanto, um
esforco construido no sentido de buscar indicios que configurem as
concepcdes e acdes de gestores do IFSC na promocgao sustentavel do bem-
estar no trabalho. Tais indicios orientam a constru¢do de uma cartilha que
auxiliard a promover a Qualidade de Vida no Trabalho dos gestores e
servidores do Instituto Federal de Santa Catarina.

! O metatexto “tem sua origem nos textos originais, expressando a compreensio
do pesquisador sobre os significados e sentidos construidos a partir deles”
(MORAES; GALIAZZI, 2011, p. 31).






4. RESULTADO E DISCUSSAO

Foram utilizados dois instrumentos para coleta de dados. Ambos
sdo adaptagdes de instrumentos ja criados e usados por outros autores
brasileiros: o Questionario Interfaces QVT & Administracdo de Limongi-
Franga (2010a) e o Questionério dos dilemas e possibilidades — desafios,
ddvidas e expectativas em relacdo ao processo de introdugdo de um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho — extraido e adaptado de
Ferreira et al. (2009).

O questionério Interfaces QVT & Administracdo (Apéndice A),
adaptado de Limongi-Franca (2010a), foi utilizado para atender ao
objetivo especifico (A) desta pesquisa, que é: compreender os dizeres dos
gestores dos campi da Grande Florian6polis em relagdo a concepgdes e
percepcdes sobre qualidade de vida no trabalho de servidores técnico-
administrativos em educagdo e docentes que atuam no Instituto Federal
de Santa Catarina a partir dos Fatores criticos de Limongi-Franca (2010a).
Foram utilizadas 25 questdes, sendo 24 fechadas e 1 aberta. Participaram
desse questionario 13 gestores, e a pergunta aberta 12 gestores
responderam.

Para fins de comparagdes em relacdo aos achados desta pesquisa,
utilizou-se uma parte do estudo de Alfenas (2013), no que diz respeito aos
sujeitos da pesquisa gestores. O objetivo deste estudo foi identificar e
analisar as concepcdes de gestores de uma geréncia de um 6rgdo publico
federal brasileiro, situado no Sul de Minas Gerais, sobre Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) a partir dos fatores criticos: Conceito,
Produtividade, Legitimidade, Nova Competéncia, Praticas e Valores. A
amostra deste estudo foi composta por 25 gestores. Os resultados
indicaram que os gestores identificam a QVT priorizando a sua dimensio
psicoldgica, e atribuem grande importancia e valorizam a realizacido de
acdes e programas relacionados a QVT, mas faltam maiores
esclarecimentos aos gestores em relacdo a tematica, além de
competéncias especificas para que possam incorpori-la em sua pratica
cotidiana.

O fator critico conceito indica, de acordo com Limongi-Franca
(2010a), como a QVT é compreendida na organizacio, no presente caso,
pelos gestores. E por meio do conceito que estardo baseados os modelos
para execugdo de agdes e programas de QVT, e também é necessario que
estas acOes e programas estejam alinhados a uma definicdo clara e a
indicadores de QVT (ALFENAS, 2010).
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Tabela 2 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das
respostas e porcentuais, pelo Fator Critico Conceito

Perguntas Categorias Freq. %
Biologica 4- Biologica 4-30.77%
Questio 1: Indique uma palavra que, para vocé, |Psicolégica 4- Psicolégica 4-30.77%
signifique Qualidade de Vida no trabalho(QVT) |Social 1- Social 1- 7.69%
em 6rgaos piblicos. Organizacional 3- Organizacional 3-23.07%
Outras 1- Outros 1- 7.69%
1- Concordo
Questio 15: Todo érgdo publico deveria ter um |2- Concordo Parcialmente  |11- Concordo 11- 84.61%
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. |3- Discordo 2-Parcialmente 2-15.38%
4- Desconhe¢o
Despesas
Investimentos 1- Despesa 1-7.69%
Questao 24: Em érgdos puiblicos, as A¢des e Obrigacdo Legal 6- Obrigacao legal 6-46.15%
Programas de QVT sdo vistos como: Filantropia 4- RH 4-30.77%
Publicidade 2- Outro 2-15.38%
Uma acio especifica do RH
Prod. ou serv. permanente
- < Suporte as atividades 5- Prod.ou serv. perm.  |5- 38.46%
Questao 25: As agGes e programas de QVT em | o564 oerenciais 2-Suporte as atie, 2-15.38%
6rghos piiblicos devem ser Estratégias e politicas 6- estratégias e politicas |6-46.15%
Outros

Em relacdo ao fator critico Conceito de QVT, este indica, em
resumo, que os gestores da Grande Floriandpolis do Instituto Federal de
Santa Catarina, em sua maioria, reconhecem a importancia de ter
Programas de Qualidades de Vida no Trabalho, sendo instituidos em
orgdos publicos, mas, por outro lado, verificou-se que o termo Qualidade
de Vida no trabalho possui um significado individual e muito subjetivo
para cada gestor, de acordo com as suas percepg¢des vivenciadas naquele
momento ante o cargo de gestdo, e, ao longo do tempo, de acordo com as
circunstancias apresentadas, pode possuir um novo significado, sendo
algo em constante movimento. Essa percepcdo do conceito de QVT vai
ao encontro do que Ferreira et al. (2013) explicitam no livro Qualidade de
Vida no Trabalho: Questdes Fundamentais e Perspectivas de Anélise e
Intervencdo. Os autores nos remetem a conceituacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho como sendo uma tarefa dificil e pouco simples de
conceituar. Para eles, depende de trés perguntas: QVT para qué? QVT
para quem? QVT a servi¢o de quem?

Embora ndo se tenha um consenso comum em relagdo a concepgdo
a respeito de agdes e programas de QVT por parte dos gestores, é
importante salientar que nos dias atuais as organizagdes necessitam
realizar agdes e programas de QVT como uma competéncia estratégico-
gerencial. Com isso poderdo atingir o nivel da chamada Gestao
Estratégica de QVT (GE-QVT) (LIMONGI-FRANCA, 2018;
ALFENAS, 2013).

De acordo com as respostas dos gestores (13) fica evidenciado que
para um nimero consideravel deles, 5 (38,46%), as acdes e programas de
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QVT em oOrgdos publicos sdo considerados um produto e servigo

permanente. Para um total de 6 (46,15%) gestores as agdes € programas

de QVT em o6rgdos publicos devem estar alinhados as estratégias e

politicas das instituicdes publicas. Indo de acordo com este resultado, o

estudo de Alfenas (2013) mostra que a QVT deve estar declarada na

missdo e politica da instituicdo, juntamente com sua imagem corporativa,

e ndo apenas encara-la como um conjunto de a¢des especificas, produtos

ou servicos de uma ou mais areas.

Ainda que se encontre publicagdes acerca de Qualidade de Vida no
Trabalho na literatura cientifica brasileira e estrangeira, existe uma lacuna
em relagdo as pesquisas que relatem sobre politicas de QVT (DANIEL;
ANDRADE; PACHECO, 2013).

De acordo com Ferreira (2011), a politica de Qualidade de Vida no
Trabalho é expressa pela concepgao de QVT, pelos fundamentos e pelos
principios que moldam as praticas de gestdo da organizacio.

A perspectiva de constru¢do de uma politica e de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho deve partir da premissa fundamental, que
€ ser construida a partir do olhar do trabalhador e de forma coletiva.
Segundo Daniel, Andrade e Pacheco (2013), alguns cuidados devem ser
tomados para a politica e o programa de Qualidade de Vida no Trabalho
possuir um carater sustentavel:

a) Estar ancorada e alinhada a politica de gestdo de pessoas da
organizac¢do; mais que isso, ¢ importante que a politica de gestdao de
pessoas seja transversal a todas as areas da organizagao.

b) Estar formalizada na organiza¢do, firmada no planejamento
estratégico, com previsdo de recursos financeiros, humanos e
organizacionais para a conducdo da politica.

c¢) Ter carater de durabilidade temporal — politica de QVT néo deve ser
“compromisso” de uma gestdo, mas perdurar, independente do grupo
que a gerencia.

d) Estar alinhada a um diagnéstico situacional. Para definir onde chegar,
é preciso, antes de tudo, saber onde se esta.

e) Ser construida de forma coletiva. A realizacdo de consultas publicas a
politica e ao programa tem se mostrado uma ferramenta eficaz nesse
processo.

f) Ser acompanhada sistematicamente por meio de uma equipe gestora,
tendo como referencial o acompanhamento dos indicadores de
monitoramento.

O Fator Critico Produtividade refere-se a conexao entre QVT e a

2

produtividade da organizagcdo. A produtividade é compreendida ndo
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somente como eficiéncia na produgdo, mas também como as suas relagoes
com a qualidade, competitividade, tecnologia e conhecimento (Know
How) da mesma (LIMONGI- FRANCA, 2010a; ALFENAS, 2013).

Tabela 3 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das
respostas e porcentuais, pelo Fator Critico Produtividade

FATOR CRITICO 2- Produtividade

Perguntas Categorias Freq. Y%
1- Concordo
Questio 4: A¢des e Programas de QVT interferem |2- Concordo Parcialmente 9- Concordo 9- 69.23%
na produtividade em 6rgdos piblicos 3- Discordo 4- Parcialmente 4- 30.77%
4- Desconhego
1- Concordo 1-Concordo 1- 7.69%
2- Concordo Parcialmente  |5-Parcialmente 5- 38.46%
Questdo 8: Em 6rgaos publicos, ha resultados 3- Discordo 4-Discordo 5-38,46%
mensuriaveis das agoées e PQVTs 4- Desconhego 2-Desconhe¢o 2- 15.38%
1- Concordo 3- Concordo 3-23.07%
2- Concordo Parcialmente  |4- Parcialmente 4- 30.77%
Questdo 18: Ha modelos gerenciais para 3- Discordo 2- Discordo 2- 15.38%
implantagdo de PQVTs em 6rgaos piblicos 4- Desconhego 4- Desconhe¢o 4- 30.77%
Questao 20: Espera-se melhoria da produtividade ;:l\:/ael:gadelro 53;;13@1;0 13- 100%
em Orgaos publicos que t€ém acdes e PQVTs
Maior comprometimento .
Fidelidade ao 6rgio publico |/~ Maior
Melhoria do clima interno | SOMmprometimento 7-53.84%
Atracgdo pelos beneficios 1- Fldehdad.e a0 0rgao |y 7 690y
Questio 21: De que forma? Mais disposi¢io para o 10- Melhoria do clima | 56 go,
trabalho interno . 2-15.38%
Postergar a aposentadoria de 2- Au’gga}) de _beunei. 9- 69.23%
servidores 9- Mais disposi¢@o para
Outros o trabalho

Como se observa na Tabela 3, a maioria dos gestores entrevistados,
9 (69,23%), acredita que acdes e programas de QVT interferem na
produtividade em 6rgdos publicos. Observa-se, a0 mesmo tempo, que na
totalidade os gestores, 13 (100%), esperam melhoria na produtividade em
orgdos publicos que tém agdes e programas de QVT. Nos estudos de
Limongi-Fran¢a (2010a) e Alfenas (2013), os achados encontrados para a
questdo 20 foram muito préximos aos encontrados nesta pesquisa. No
estudo de Limongi-Franca (2010a), correspondente a 97,2%, e de Alfenas
(2013), de 100%, esperam melhoria em 6rgaos publicos que introduzam
nas suas atividades a¢des e programas de Qualidade de Vida no Trabalho.
Podemos concluir, assim, que os participantes das trés pesquisas
reconhecem a elevada associacdo entre QVT e produtividade. Na
literatura em geral, a produtividade é um dos beneficios mais apontados
como provenientes de investimentos em programas e acdes de QVT nas
organizacdes.

Para a questdo 21 (De que forma?), que complementa a questao 20,
foram obtidos os seguintes porcentuais de respostas: Melhoria do clima
interno 10 (76,9%), Mais disposicao para o trabalho 9 (69,23%), Maior




65

comprometimento 7 (53,84%), Atracdo de beneficios 2 (15,38%),
Fidelidade ao 6rgdo 9 (7,69%).

Comparando estes resultados com os verificados no estudo de
Alfenas (2013), nota-se uma semelhanca nas cinco categorias mais
frequentes na presente pesquisa, sendo o resultado do estudo de Alfenas
(2013): Mais disposi¢ao para o trabalho (28%), Melhoria do clima interno
(26,8%), Maior comprometimento (20,7%), Fidelidade ao 6rgdo Puiblico
(11%), Atragdo pelos beneficios (6,1%), Postergar a aposentadoria dos
servidores (6,1%) e Outros (1,2%). Verifica-se uma inversdo de posi¢do
na melhoria do clima interno x mais disposicao para o trabalho e também
uma inversdo de posicdo na atracdo de beneficios x fidelidade ao 6rgio
entre os dois estudos. Embora haja inversdo de posicionamento nas
categorias citadas anteriormente, as categorias que mais aparecem nhos
dois estudos sdo as mesmas.

Ja o estudo de Limongi-Franc¢a (2010a) obteve a mesma ordem de
importincia nas categorias que o estudo de Alfenas (2013) para a questao
21, apenas com varia¢des nos porcentuais atingidos (23,8%, 23,4%,
20,8%, 14,6% e 13,5%) em cada categoria. Os resultados encontrados nos
trés estudos sdo muito proximos. No estudos de Alfenas os entrevistados
também foram gestores, ja no estudo de Limongi-Franca o publico-alvo
foi administradores em geral.

A diferenca do nosso estudo para com o estudo de Alfenas (2013)
e Limongi-Franca (2010a) esta relacionada ao fato do momento em que
os entrevistados responderam a essa questdo. No estudo dos autores
citados cada entrevistado marcou uma tnica resposta, sendo a analise das
respostas realizada de forma global; jA4 no nosso estudo alguns
entrevistados marcaram mais de uma resposta; sendo assim, a analise das
respostas foram feitas por categoria separadamente. Mesmo tendo esta
diferenca no momento da andlise desta questdo, os resultados foram muito
semelhantes.

Constata-se que, na concep¢ao de todos os estudos, a melhoria da
produtividade que decorre da execugdo de acdes de QVT esta associada,
especialmente, a melhoria do clima organizacional, a disposi¢do para o
trabalho e ao maior comprometimento.

A questdo 8 retrata se em Orgdos publicos hd resultados
mensurdveis das acdes e programas QVT. Nota-se que a grande maioria
das respostas concorda parcialmente, 5 (38,45%), ou discorda, 5 (38,45),
desta afirmagdo. Essas respostas demonstram a necessidade de a
introducdo e a instituicdo de acdes e programas de QVT em o6rgaos
publicos serem efetivas e legitimas de fato. Na literatura ha alguns
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modelos de avaliacdo de resultados de programas de QVT, como o de
Ogata e Simurro (2009) e o de Oliveira e Limongi-Frangca (2005).
Percebe-se que estudos que analisam a avaliacio dos resultados de a¢des
e programas de QVT sdo poucos explorados na literatura.

Ja na questdo 18 (“H4a modelos gerenciais para implantacio de
programas de QVT em Orgdos publicos”) destaca-se que a maioria
desconhece tais modelos, 4 (30,77%), ou conhece um pouco sobre eles, 4
(30,77%), enquanto 3 (23,07%) concordam com sua existéncia e 2
(15,38%) discordam. Dessa forma, os dados indicam que os modelos
gerenciais para criacdo de programas de QVT especificos sdo pouco
conhecidos pelos gestores consultados, e devem ser mais difundidos nas
organizagdes publicas para poder facilitar as acdes e programas de QVT
no contexto do servigo publico.

O Fator critico Legitimidade trata da percep¢do da QVT como algo
legitimo, importante, valorizado, de acordo com os principios de justica,
racionalidade, legalidade, 16gica e coeréncia.

Tabela 4 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das
respostas e porcentuais, pelo Fator Critico Legitimidade

Perguntas Categorias Freq. Yo
1- Concordo
) 2- Concordo Parcialmente | 1-C - 7.69%
Questio 3: As agdes e PQVTs sio importantes 3 Discordo };;:fc"i;‘i‘:‘cmc };ggg"l o
4- Desconhego
1- Concordo
Questdo 5: Servidores piiblicos que nio ocupam  2- Concordo Parcialmente | ¢ “Goncordo 0-46.15%
posicdo de chefia/gestio valorizam ages e 3- Discordo 6- Parcialmente 6-46.15%
POVTs 4 Desconhego 1- Desconhego 1- 7.69%
i- Concordo 5- Concordo 5-38.46%
Questio 6: A direcio e alta direcio, em 6rgios  2- Concordo Parcialmente | 4-Parcialmente 4-30.77%
puiblicos, consideram necessarias as agdes e 3- Discordo 3-Discordo 3- 23.08%
PQVTSs 4- Desconhego 1-Desconhego 1- 7.69%
1- Concordo 2- Concordo 2-15.38%
Questio 7: As agdes e Programas de Qualidade de 2- Concordo Parcialmente | 8- Parcialmente 8- 61.53%
Vida no Trabalho sio legitimos de fato 3- Discordo 2-Discordo 2-15.38%
4- Desconhego I-Desconheco 1- 7.69%
_ ~ o 1- Concordo 6- Concordo 6- 46.15%
_Questdo 12: As agbes e PQVTs, em 6rgaos 2- Concordo Parcialmente | 3- Parcialmente 3-23.08%
piiblicos, geram beneficios que se perpetuam para 3. Digcordo 3- Discordo 3. 23.08%
as novas geragdes 4- Desconhego 2- Desconhego 1- 15.38%
I- Concordo
Questio 19: Em sua opinido, para vocé, como 2. Concordo Parcialmente | 9- Concordo 9- 69.23%
chefe/gestor sua Qualidade de Vida no trabalho 3. Discordo 3-Parcialmente 3-23.08%
precisa ser melhorada 4- Desconheco 1- Discordo 1- 7.69%
Questio 22: Como Chefe/Gestor, vocé sente I- Verdadeiro 12- Verdadeiro 12- 92.30%
necessidade de introduzir agdes e PQVTs 2- Falso 1- Falso 1- 7.69%
Beneficio na dimensao
na dimensio o
psicolégica 4- Biol6gica 473077“?
Questio 23: Por qué? foccr:z{ic.o na dimensio 52?330gm 2: g;jznﬁ
Beneficio na dimensio 5-Organizacional 5-38.46%
organizacional
Outros

O Fator critico Legitimidade na questdo 3 (“As a¢des e programas
de QVT sdo importantes™) na Tabela 5, demonstra que 12 (92,31%,) dos
gestores estdo em concordincia com esta afirmacdo. Nos estudos de
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Alfenas (2013), 100% dos gestores concordam com esta afirmacao, ja nos
estudos de Limongi-Franca (2010a), na mesma questao 98,5% acreditam
que as ac¢des e PQVT possuem uma importancia significativa nos 6rgaos
publicos.

A questdo 5 (“Servidores publicos que ndo ocupam posi¢do de
chefia valorizam a¢des e PQVT”) investiga se os subordinados valorizam
as acOes e programas de qualidade de vida no trabalho. A porcentagem
encontrada foi de 46,15% que concordam, 46,15% que concordam
parcialmente e 7,69% que discordam dessa afirmacdo. Estas respostas
indicam que os gestores acreditam que os subordinados estdo se
interessando por questdes que incentivam a Qualidade de Vida no
Trabalho.

No estudo de Alfenas (2013), o resultado para a questdo 5 foi um
pouco diferente, comparado aos achados com o estudo presente, porém
na andlise global da questdo chegou-se a uma conclusdo muito similar.
Observe-se que no estudo de Alfenas (2013) 88% dos gestores concordam
que seus subordinados valorizam esses programas e acdes, 4,0%
discordam e 8,0% afirmam desconhecimento. Chega-se a concluséo que,
na visdo dos gestores, os subordinados tendem a valorizar acdes e
programas de QVT em drgaos publicos.

Na Tabela 4 também pode-se verificar a questdo 6 (“a direcdo e alta
direcdo, em orgdos puiblicos, consideram necessarias as agdes e PQVTs),
observando-se uma equidade entre as respostas dos gestores, quando 38,46%
concordam com esta afirmagfo, 30,77% concordam parcialmente, 23,8%
discordam e 7,69% desconhecem. Para Ferreira et al. (2009), a direcdo e alta
direcdo possuem papel central na introducdo e continuidade de acdes e
Programas QVT em 6rgaos publicos. Corroborando o que informa Alfenas
(2013), considera-se que a visdo estratégica e a formulacio de politicas de
gestio concentram-se nos niveis hierdrquicos mais altos.

A questdo 7, como se observa na Tabela 5, apresentou aos
participantes a questdo “As acdes e programas de QVT oferecidos em
6rgdos publicos sdo legitimos de fato”, com a qual 2 (15,38%) dos
gestores concordam, 8 (61,53%) concordam parcialmente, 2 (15,38%)
discordam e 1 (7,69%) desconhece. Observa-se nesta questio a
necessidade de as acdes e Programas de QVT serem avaliados
periodicamente, para, assim, de fato, repercutirem positivamente dentro
dos 6rgdos publicos, sendo efetivos em seus resultados.

Segundo Limongi-Franca (2010a, p. 153), “ganhar legitimidade
significa aumentar a frequéncia e a abrangéncia das a¢des e programas de
QVT e sua aceitagdo por universo cada vez maior”. Com isso, de acordo
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com os gestores do estudo e por meio dos resultados obtidos, evidencia-
se que a frequéncia, a abrangéncia e a aceitacio de praticas de QVT ainda
sdo limitadas em 6rgados publicos.

A questdo 12, “As acdes e Programas de QVT, em 6rgaos publicos,
geram beneficios que se perpetuam para as novas geracdes”, obteve 6
(46,15%) de concordancia, 3 (23,08%) de concordincia parcial, 3
(23,08%) de discordancia e 2 (15,38%) de desconhecimento. Nos estudos
de Alfenas (2013), esta resposta obteve 80,0% de concordancia, 12%
discordancia e 8,0% desconhecimento. Comparados os resultados, pode-
se concluir, embora possa existir divida por parte dos gestores em relagao
a perpetuacdo para as novas geragdes, o que os levaram a concordar
parcialmente e a discordar; ainda assim, boa parte dos gestores acredita
que os beneficios da QVT poderdo ser perpetudveis dentro das
organizagdes publicas.

Nessa questdo é importante ressaltar que nos 6rgaos publicos ha
uma elevada rotatividade de servidores e cargos de gestdo dentro das
organizagdes; por isso, mapear os processos ¢ os fluxos de trabalho
relacionados & QVT € importante, e devem ser constantemente
aprimorados ¢ avaliados periodicamente; ¢ algo que deve ser incluido
dentro da cultura organizacional dos 6rgdos publicos.

As questdes 19 e 22, que sdo, respectivamente, “se o gestor sente
necessidade de melhorar a sua QVT” e “se enquanto gestor sente a
necessidade de implantar a¢gdes e programas de QVT”, demonstram que
a grande maioria dos gestores consultados sentem a necessidade de
melhorar a sua QVT 9(69,23%) e também de criar acdes e programas de
QVT 12 (92,30%). Nota-se, pelas respostas, que ainda ha necessidade de
maiores investimentos, estudos e iniciativas em 6rgédos publicos para se
introduzir e manter agdes e programas de QVT. Fazer um levantamento
das necessidades existentes dentro dos 6rgaos publicos para melhorar a
QVT dos servidores € necessario, além de escutar quais s@o as demandas,
expectativas e sugestdes dos servidores destes, ponto primordial para se
introduzir acdes e programas de QVT.

De acordo com as respostas da questdo 23, observa-se que os
gestores consultados acreditam que as agdes e programas de QVT
refletem em beneficios para a dimenséo bioldgica, 4 (30,77%), dimensao
psicoldgica, 8 (61,54%), dimensdo social, 5 (38,46%) e dimensdo
organizacional, 5 (38,46%).

O Fator Critico praticas e valores refere-se ao conjunto de
esforcos orientados para a QVT, nos quais se incluem as acdes,
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programas, modelos e concepgdes a eles ligados (ALFENAS, 2013).
Nesse fator foram realizadas trés perguntas, como segue na Tabela 5.

Tabela 5 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das
respostas e porcentuais, pelo Fator Critico Praticas e Valores

FATOR CRITICO 4 - Priticas e Valores
Perguntas Categorias Freq. %
0 —Nao faz parte das <
Questdo 2: Assinale a posi¢@o das agoes € PQVTS|minhas atividades 1-Ndo faz parte 1-7.69%
AP o
com relagdo a sua atividade de chefe/gestor na  |1- Primaria 7- Prlman)a‘ 7- 53'84"/‘7
administragdo de érgio piiblico 2- Secundéria 5-Secundaria 5- 38.46%
1- Concordo
Questdo 9: Minha 4rea de atuagio utiliza praticas |2- Concordo Parcialmente  |5- Concordo 5-38.46%
relacionadas ao bem-estar no trabalho 3- Discordo 8- Parcialmente 8- 61.54%
4- Desconhego
1- Concordo o
Questao 16: Toda agdio de Qualidade de Vida no |2- Concordo Parcialmente | ;" Goneord iy
Trabalho deve partir do servidor piblico que ocupa |3- Discordo 87 D“.lsldv‘l;]eme 87 61.54"/0
posi¢do de chefia/gestao 4- Desconhego - Discordo i

Na questdo 2 da Tabela 5 (“Assinale a posi¢ao das acdes e PQVTs
com relagdo a sua atividade de chefe na administracio de 6rgao puiblico”),
parcela de 7 (53,84%) dos gestores afirmou que tais acdes ocupam relacido
priméria com suas fungdes, enquanto 5 (38,46%) consideram que tais
acOes ocupam posicdo secunddria, e somente 1 (7,69%) dos participantes
afirmou que as mesmas ndo fazem parte de suas atividades. A maior parte
deles, portanto, acredita que suas fungdes estdo diretamente ligadas a
promover acdes e PQVTs.

O estudo de Limongi-Franca (2010a), corroborando o nosso
estudo, demonstra que uma amostra significativa dos participantes
(44,7%) considerou que as a¢cdes e PQVTs ocupam posi¢des primarias em
suas atividades, enquanto 25,8% considerou secundarias e 9,4%
considerou que ndo faziam parte de suas atividades. A comparagao destes
resultados evidencia semelhancas entre os administradores do Setor
Publico e Privado.

Quando os gestores foram questionados se a area de atuacao deles
usa praticas relacionadas ao bem-estar no trabalho, constatou-se que 8
(61,54%) utilizam préaticas que promovem a QVT, porém poderiam ser
mais e mais bem utilizadas e 5 (38,46%) ja empregaram praticas de bem-
estar na rotina de suas atividades didrias. O resultado sugere que, em
orgdos publicos, promover QVT ja € algo que vem sendo discutido e
introduzido, porém € necessério o fortalecimento dessas praticas de bem-
estar no trabalho.

A questdo 16 buscou verificar se os gestores concordam que toda
a acdo de Qualidade de Vida no Trabalho deve partir do servidor ptblico
que ocupa cargo de chefia. Os resultados demonstram que a maioria dos
gestores discorda dessa afirmacao, 8 (61,54%), 4 (30,77%) acreditam que,
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de certa forma, deve ser motivada pelos gestores e 1 (7,69%) concorda
que deve partir dos cargos de chefia. A literatura traz que a construcio de
uma politica institucional de qualidade de Vida no Trabalho nas
organizagdes, tanto piblica quanto privada, deve ser construida por meio
da percepg¢do e uma consulta dos gestores e subordinados, num olhar 360°,
porém deve-se salientar que gestores ocupando cargos hierarquicamente
mais elevados possuem a responsabilidade de inserirem tais agdes nas
rotinas de trabalho de seus subordinados.

O Fator critico Nova Competéncia trata da competéncia para a
gestdo da QVT, tendo como base os conhecimentos e especialidades
necessarios a realizacdo de acdes e programas a ela relacionados. Suas
questdes, no instrumento de pesquisa, sdo as de numero 10, 11, 13, 14 e
os resultados de cada uma delas sdo expressos na Tabela 6.

Tabela 6 — Resultados dos Gestores: perguntas, frequéncias das
respostas e porcentuais, pelo Fator Critico Nova Competéncia

FATOR CRITICO 5 - Nova Competéncia

Perguntas Categorias Freq. %

1- Concordo 5- Concordo 5- 38.46%

Questdo 10: O chefe/gestor em 6rgdos publicos |2- Concordo Parcialmente  |6- Parcialmente 6- 46.15%
deveria ter formacio especifica na drea de QVT |3- Discordo 1-Discordo 1- 7.69%
4- Desconhe¢o 1- Desconhego 1- 7.69%

= . . ~ 1- Concordo 3-Concordo 3-23.08%

Questio 11: A utilizacdo de acdes e PQVTS |5 concordo Parcialmente — [6- Parcialmente 6- 46.15%
aumentou nos dltimos cinco anos em 6rgaos 3- Discordo 1-Discordo 1-7.69%

piblicos 4- Desconhego 3- Desconhego 3-23.08%
1- Concordo o

Questdo 13: Tenho tido informagdes sobre 2- Concordo Parcialmente 6'C0"C9rd0 6-46.15%

: : . iSCOr 6- Parcialmente 6- 46.15%
Qualidade de Vida no Trabalho 3- Discordo 1- Di d 1- 7.69%

4- Desconhego - Discordo - e

1- Concordo 3- Concordo 3- 23.08%

Questdo 14: As informagdes que recebo sobre  |2- Concordo Parcialmente |6~ Parcialmente 6- 46.15%

QVT melhoram minha atuagio profissional 3- Discordo 3- Discordo 3- 23.08%
4- Desconheco 1- Desconhego 1- 7.69%

Quanto a formacao dos gestores (questdo 10), conforme a Tabela
6, 5 (38,46%) dos participantes concordam que os gestores de 6rgdos
publicos deveriam ter formagao especifica na area de QVT, enquanto 6
(46,15%) concordam parcialmente com esta afirmagfo, 1 (7,69%)
discorda e 1 (7,69%) desconhece. Entre, portanto, os que concordam e
concordam parcialmente, tém-se mais da metade dos gestores
consultados. Esse resultado demonstra a necessidade de capacitacdo das
chefias para poderem obter maiores conhecimentos ante a essa temética,
para, assim, haver o planejamento de acdes e compartilhamento de
informacgdes com seus subordinados.

Para a afirmacdo “A utilizacdo de agdes e programas de QVT
aumentou nos ultimos cinco anos em 6rgdos publicos” (questdo 11),
identificou-se que 6 (46,15%) concordam parcialmente com esta
afirmagdo, enquanto 3 (23,08%) concordam com essa assertiva, 1
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(7,69%) discorda e 3 (23,08%) desconhecem. Embora a temética
Qualidade de Vida no Trabalho venha sendo mais disseminada nas
organizagdes publica e privadas do Brasil, em dmbito gerencial ainda é
limitado o nimero de a¢des que envolvem a QVT, conforme constatacdes
dos estudos de Amorim (2010), Sa et al. (2007) e Alfenas (2013).

Em relacio ao questionamento 13 na Tabela 7, que busca
compreender se os gestores tém obtido informagdes sobre QVT,
verificou-se que 6 (46,15%) estdo de acordo com esta afirmacio,
enquanto 6 (46,15%) concordam parcialmente e 1 (7,69%) discorda. As
respostas dos gestores demonstram que a politica institucional de
Qualidade de Vida no Trabalho, que estd sendo introduzida no IFSC,
trouxe uma maior compreensio sobre o tema por parte dos gestores
consultados, ainda assim necessitam de maiores esclarecimentos sobre o
assunto. Como essa iniciativa do 6rgdo estd em fase inicial, acredita-se
que, ao longo dos anos, com a introducdo de acdes e PQVTs, os gestores
se sintam mais instruidos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

A questdo 14, “As informacdes que recebo sobre QVT melhoram
minha atuacio profissional”, segue a mesma tendéncia da questdo 13 na
Tabela 7, na qual 6 (46,15%) concordam parcialmente com a assertiva,
enquanto 3 (23,08%) concordam com a afirmativa, a mesma porcentagem
(23,08%) discordam e 1 (7,69%) desconhece. O fato de as informagdes
que os gestores recebem sobre QVT ainda ndo ter impactado em seu bem-
estar no trabalho, acredita-se que seja pelo momento inicial em que se
encontra a politica institucional sobre QVT que estd sendo instituida no
IFSC. Conforme ela for se aprimorando e sendo colocada em prética, essa
percep¢do dos gestores, provavelmente, sera diferente.

O segundo questionario, adaptado de Ferreira et al. (2009), buscou
identificar os dilemas (desafios, dividas e expectativas) dos gestores dos
campi da Grande Florianépolis do Instituto Federal de Santa Catarina
(IFSC) em relacdo a concep¢do e instituicio de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho.

Participaram deste questionério 13 gestores, e 12 responderam aos
questionamentos, quando cada gestor pode escolher trés principais
desafios, dividas e expectativas em relagdo a introdugfo e institui¢do de
um programa de Qualidade de Vida no Trabalho, totalizando, desta forma,
36 respostas para cada item. As frequéncias foram analisadas de forma
individual para cada resposta, partindo de um total de 12 possiveis
respostas para cada desafio, cada divida e cada expectativa. A Tabela 7
demonstra os principais desafios evocados pelos gestores em relacdo a
concepgdo e efetivagdo de um PQVT



72

Tabela 7 — Principais desafios relacionados aos PQVTs
mencionados pelos gestores

Principais Desafios sobre a implantaciao de PQVTs evocados pelos gestores

Ordem

i 0,
Decrescente Desafios Freq. %

1 Promover a mudanca da cultura organizacional 58.33%

Evitar a falta de continuidade 50,00%

Envolver a alta administrag¢do 41.66%

Considerar a diversidade existente na organizagio 41.66%

Melhorar as relagdes sociais e profissionais 33.33%

Obter a adesdo dos servidores aos PQVTs 33.33%

Melhorar a qualidade de vida dos servidores 33.33%

SRR E S N A% = BN

(V30 WSO PO PN JUCR FOCR [N

Combinar QVT com produtividade 8.33%

Pela Tabela 7 pode-se constatar que os trés principais desafios na
concepgdo e instituicdo de um PQVT na percepcao dos gestores do IFSC
estd em promover a mudanga da cultura organizacional, evitar a falta de
continuidade, envolver a alta administracdo e considerar a diversidade
existente na organizagao.

Para que um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho seja
efetivo de fato, ha a necessidade de que todos os servidores do 6rgdo
estejam envolvidos em promover essa causa, principalmente a alta
direcdo, que s@o as pessoas responsaveis pela aplicacdo deste programa
na pratica, fazendo com que ao longo do tempo as agles sejam
aprimoradas, favorecendo, desta forma, a continuidade do PQVT por
meio da mudanga de crencas e valores na organiza¢do. Uma nova cultura
organizacional sobre QVT nos 6rgados publicos, entdo, estard consolidada
ao longo dos anos.

No estudo de Ferreira et al. (2009), os trés principais desafios
mencionados pelos gestores foram: melhorar a QVT dos servidores
publicos, obter maior adesdo dos servidores aos Programas de QVT e
combinar QVT com produtividade. Segundo os autores deste estudo,
esses desafios contrariam o senso comum, pois a preocupagdo com a
produtividade obsessiva, que € algo bastante recorrente nas organizagoes,
nao foi mencionado pelos gestores; pelo contrario, teve-se uma
preocupacdo em aliar a QVT com a produtividade.

Ainda no estudo de Ferreira et al. (2009), os autores evidenciam a
importancia do envolvimento dos gestores para o desenvolvimento e
sucesso dos PQVTs. Eles reforcam o pressuposto de que “QVT € uma
tarefa de todos e uma responsabilidade institucional”. Deve ter como
principal objetivo o carater preventivo, ou seja, seu COMpromisso e sua
prética ndo podem e ndo devem restringir-se aos especialistas da 4rea do
trabalho  (administradores, médicos, engenheiros, psicologos,



73

ergonomistas, enfermeiros, por exemplo), mas abranger todos os cargos e
funcdes existentes na estrutura organizacional.

A Tabela 8 demonstra as principais dividas dos gestores do IFSC
em relacdo ao Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. Para cada
gestor foi solicitado que escolhesse trés principais dividas, como segue
na Tabela.

Tabela 8 — Principais dividas relacionadas aos gestores
relacionadas aos PQVTs pelos gestores

Principais diividas sobre a implantaciao de PQVTs evocados pelos gestores

Ordem

PR N
Decrescente Duvidas Freq. %

41.66%
41.66%
33.33%
33.33%
23.07%
23.07%
23.07%
23.07%
15.38%
7.69%
7.69%
7.69%
7.69%

Como driblar o conservadorismo no érgio
Havera continuidade o PQVT

Quais sdo os objetivos/premissas do programa

Como funciona o PQVT na pratica

Como enfrentar as varidveis que fogem do controle

Como motivar os servidores

Haverd o apoio da alta administragdo

Temos conhecimento para implantar o PQVT

De quem sera a responsabilidade de gestdo do PQVT

Qual o papel dos gestores
Quais os indicadores de QVT

Quais sao os resultados de PQVTs em outras instituicdes

e I S R [ [ (VW (VI (VO O VN (V3 (V)
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Como o programa serd implementado

Verifica-se, na Tabela 8, que as ddvidas dos gestores foram
bastante divididas, apontando, desta forma, que existe uma grande
quantidade de dividas evocadas pelos gestores em relagcdo a concepgdo e
instituicdo de um PQVT. Como € algo que esta sendo introduzido no IFSC
a partir do ano de 2018, por meio da politica institucional de Qualidade
de Vida no Trabalho, ainda é muito recente para os gestores. E natural que
exista muitas ddvidas em relacdo ao PQVT, e, provavelmente, serdo
esclarecidas ao longo dos préximos anos com a maturidade deste no
IFSC.

A questdo relativa a supera¢do do conservadorismo existente na
organizacdo sinaliza um obstaculo que se inscreve no campo da cultura
organizacional (LEITE-DA-SILVA, 2006; PIRES; MACEDO, 2006).
Essa duivida, entretanto, caracteriza-se como uma espécie de ponta do
iceberg que incita questionamentos pontuais: Que conservadorismo é
esse? Como ele se manifesta? Quais sdo os valores e crengas que o
estruturam? Ha nichos de conservadorismo na organizagdo ou ele é um
fendmeno disseminado? (FERREIRA et al., 2009).

A questdo sobre continuidade do PQVT esta relacionada a outras
duas ddvidas; por exemplo, a preocupagdo dos gestores em relacdo a sua
motivac¢do em participar das acdes e programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, a0 mesmo tempo em que demonstram a preocupacdo de
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obterem o apoio da alta administracdo para conduzirem as medidas
necessarias para a efetividade e a perpetuidade do programa no 6rgéo.
Borges e Alves Filho (2001) expdem seus estudos em relagdo a fronteira
da Psicologia e da Administracdo. Eles destacam que o enfoque
metodoldgico deve ser participativo, apoiado nos pressupostos de uma
abordagem de QVT preventiva, que pode alavancar o interesse € o
comprometimento dos servidores com o0 PQVT.

Em relacdo ao receio de falta de apoio da alta administracdo para
se obter a perpetuidade do programa, é possivel que ela se deva,
especialmente, por se tratar de uma politica de Qualidade de Vida no
Trabalho que estd sendo introduzida recentemente na instituicdo, e
também pode ser em razdo do conhecimento de outras iniciativas que
foram fracassadas em outras organizacdes, ou, ainda, experiéncias de
outros programas existentes na administracdo do 6rgdo que ndo teve a
devida aderéncia por parte de todos.

A Tabela 9 demonstra as expectativas dos gestores em relagdo a
instituicdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Tabela 9 — Principais expectativas relacionadas aos gestores
relacionadas aos PQVTs pelos gestores

Principais expectativas sobre a implantacio de PQVTs evocados pelos gestores

Ordem

- .
Decrescente Dividas Freq. %

1 Melhorar a QVT de todos 69.23%

Que haja mudanca cultural na organizacio 53.84%

Que haja continuidade do programa 46.15%

Que as acdes praticas gerem resultados 30.77%

Que as diferencas existentes sejam contempladas 23.07%

Estabelecimento de diretrizes para a conducdo do PQVT] 23.07%

Melhorar o desempenho organizacional 15.38%

Que haja empenho dos gestores 7.69%

BT G ¥ N [ [ NG [ [ )
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Que haja engajamento dos servidores 7.69%

Em relaco as trés principais expectativas identificadas no estudo
em questdo, a maioria deles considerou a op¢do “melhorar a Qualidade
de Vida no Trabalho de todos”, 9 (69,23%), como o principal objetivo a
ser alcancado pelos gestores. O resultado vai ao encontro do estudo de
Ferreira et al. (2009), no qual melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho
de todos foi um consenso entre os gestores.

A opg¢do que ficou em segundo lugar, “Que haja mudanca na
cultura organizacional”, 7 (53,84%), como uma das opcdes que mais
os gestores preferiram como uma expectativa em relagdo ao PQVT,
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demonstra a necessidade da mudanca de crencas e valores dentro da
organizagdo, para que, desta forma, um Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho possua perpetuidade e efetividade ao longo do
tempo.

A Tabela 10 demonstra a concepcdo e percepcdo dos gestores em
relacdo ao que entendem por ser um ambiente que promova a Qualidade
de Vida no Trabalho. As respostas foram transferidas de forma literal para
a Tabela, considerando que de 13 gestores participantes 12 responderam
a essa questao.
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Tabela 10 — Percepcéo dos gestores em relagdo a um ambiente
organizacional que promova a QVT

Respostas Literais

O que entendo, enquanto gestor, ser um ambiente de trabalho que promova a
Qualidade de Vida no Trabalho

Um ambiente bem estruturado organizado e que proporcione ao servidor a

1 motivac¢ao de trabalhar ali

2 Respeito as diferencas e condi¢des ideais de trabalho

3 Um ambiente que promova o bem-estar a quem trabalha

4 Um ambiente harmonizado onde os servidores se sintam felizes

Um espaco onde eu tenha condi¢cdes de infraestrutura, saldrios em dia,
colegas satisfeitos e felizes com o seu trabalho e uma instituicdo que invista
5 em processos e métodos

O ambiente no qual as pessoas sdo felizes, valorizadas e respeitadas, sem
6 perseguicdo e assédio

Um ambiente que tenha uma ergonomia planejada, fluxo de processo

7 definido e ndo cumulativo, que se tenha equidade na quantidade de trabalho
Ambiente com respeito e didlago entre servidores, boa comunicagao entre

8 os pares, correta divisdo dos trabalhos, ambiente fisico adequado
Ambiente que possibilita a organizacado coletiva dos processos de trabalho e

9 que promova a cooperac¢io e solidariedade

10 Um ambiente que tenha um PQVT e que seja realmente aplicado

Um ambiente que promova a qualidade de vida deve ser um ambiente em
que as pessoas se sintam bem e felizes. Um ambiente onde o convivio é

11 prazeroso
12 Nao perseguir servidores e ser democratico a gestao
13 Auséncia de resposta

Segundo a base de dados de diversas pesquisas conduzidas pelo
Grupo de Estudos e Pesquisas Aplicadas ao Setor Piiblico (ErgoPublic)
da Universidade de Brasilia (UnB), que foi revisitada e publicada no livro
de Ferreira et al. (2013) por meio dos atributos explicitados pelos
servidores publicos pesquisados, foi possivel delinear uma resposta para
o que € um ambiente que promova a Qualidade de Vida no Trabalho. Tal
conceito, com fundamentacdo empirica, pode contribuir com as lacunas
tedricas, fortemente presente na literatura cientifica e no desenho de
programas de QVT nas organizacdes.
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Para Ferreira (2012),

Qualidade de vida no trabalho expressa as
vivéncias dos trabalhadores que sao marcadas por
sentimento de felicidade com o trabalho, de prazer
com o tempo passado no trabalho e de experiéncias
positivas relacionadas com a gestdo humanizada do
trabalho, o ambiente de trabalho saudavel e o
desenvolvimento pessoal e profissional.

Pode-se verificar que as respostas dos gestores da pesquisa em
questdo vao ao encontro dos eixos tematicos estruturantes do conceito de
QVT exposto no livro de Ferreira et al. (2013), sendo eles:
Desenvolvimento pessoal e profissional, Ambiente de trabalho saudével,
Gestao de trabalho humanizado, Sentimentos de prazer com o trabalho,
Trabalho: Tempo valioso de vida.

A concep¢do de QVT de uma organizacio deve ser constituida
pelos elementos que compdem a visdo dos trabalhadores acerca do que
deve ser promotor de bem-estar no trabalho; ela deve ser clara, concisa e
objetiva.

O conceito de QVT € difuso e possui uma amplitude de varidveis
abordadas na literatura, tais como sadde, gerenciamento de stress,
satisfacdo, = motivacdo, gestdo  organizacional, entre  outros
(ALBUQUERQUE; LIMONGI-FRANCA, 1998; FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

Pode-se verificar, por meio das respostas dos gestores, que um
ambiente de trabalho que promova o bem-estar depende da concepgio e
percepg¢ao particular de cada individuo pelas experiéncias e vivéncias que
cada gestor possuiu no ambiente de trabalho. Também € importante
salientar que, ao longo dos anos, a concep¢ao de percepcio de cada gestor
poderd mudar em relag@o ao que é um ambiente de trabalho que promova
o0 bem-estar, em virtude de suas visdes mudarem de acordo com as
constantes mudangas no tripé organizacdo, pessoas e trabalho. Promover
a Qualidade de Vida no Trabalho é algo de uma constru¢do e
aperfeicoamento constantes, principalmente por variar de acordo com as
necessidades, exigéncias e expectativas de cada situagdo, organizacdo e
de cada ser humano.

Na perspectiva de Nadler e Lawler (1983), sdo identificados seis
fatores que preveem o sucesso dos projetos de QVT:

a) percepcao da necessidade;
b) o foco do problema que ¢ detectado nas organizacdes;



78

¢) a estrutura para identificacdo e a solugdo do problema;

d) compensacdes projetadas, tanto para os processos quanto para os

resultados;

e) sistemas multiplos afetados;

f) envolvimento amplo da organizacio.

Os autores citam ainda trés fatores para o sucesso no
desenvolvimento de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho:

a) desenvolvimento do projeto adequado ao contexto que sera aplicado;

b) mudancas no sistema de gerenciamento e disposi¢cdes organizacionais;

¢) a alta geréncia deve estar comprometida com o processo.

Segundo Ferreira, Alves e Tostes (2009), a Qualidade de Vida no
Trabalho nas organizacdes € uma tarefa de todos e ndo uma
responsabilidade exclusivamente individual. E uma busca permanente de
harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia e a eficacia nos ambientes
organizacionais e ndo no foco exclusivo da produtividade.

De acordo com os autores, dentro de uma perspectiva aplicada
alguns requisitos se colocam como estratégicos para operacionalizar a
abordagem de QVT preventiva, a saber:

a) Mudanga da mentalidade que preside os modelos de gestdo do trabalho, ou
seja, novas praticas em QVT necessitam que os protagonistas
organizacionais removam valores, crengas e concep¢des, muitas vezes
petrificados, que podem estar na origem dos obsticulos para a QVT. A
premissa € clara; mudanca de mentalidade implica “pensar diferentemente
para agir diferentemente”. Nao se mudam praticas de forma consequente,
sem mudanca de consciéncia.

b) Indissociabilidade entre produtividade e bem-estar significa resgatar o
papel ontoldgico do trabalho como um vetor histérico de construcio da
identidade individual e coletiva. A indissociabilidade implica conceber
produtividade na sua acepcao positiva, ou seja, um meio de exercicio do
bem-estar.

c¢) A pratica de QVT deve apoiar-se em um modelo antropocéntrico de
gestdo do trabalho que, entre outras tarefas, preconize: valorizar os
trabalhadores como principais protagonistas dos resultados, promover o
reconhecimento individual e coletivo, estimular a criatividade e a
autonomia na execu¢do de tarefas, proporcionar o desenvolvimento
pessoal e coletivo com base na cooperacdo intra e intergrupal e
possibilitar a participacdo efetiva principalmente nas decisdes que
afetem o bem-estar individual e coletivo.

d) A introdu¢do de QVT requer uma politica de comunicacdo que
dissemine, estimule e consolide uma cultura organizacional centrada
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em valores, crencas e ideias voltadas para o bem-estar individual e
coletivo, dando visibilidade para praticas bem-sucedidas, bem como
promovendo a reflexdo coletiva dos problemas existentes que
comprometem a QV'T.

e) A criagdo de um programa de QVT ndo deve ser uma medida tdpica,
isolada e circunscrita a uma fragdo do organograma da organizacio. Ela
deve ser transversal a toda estrutura organizacional e conduzida com
base em uma sinergia organizacional que implique efetivamente no
compromisso de dirigentes e gestores, cooperacdo interdisciplinar de
todos os especialistas envolvidos e, sobretudo, parcerias intersetoriais e
sindicais.

Esses requisitos elaborados nos estudos sobre QVT de Ferreira,
Alves e Toste (2009), afirmam que os mesmos ndo sio capazes de resolver
todos os problemas, porém contribuem no processo de efetivacdo de
PQVTs em bases mais solidas. Essa perspectiva propde-se a resgatar o
nexo entre as condi¢des de organizacio, relagdes socioprofissionais e as
vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho, bem como os riscos para
a saude dos trabalhadores e a satisfacdo dos usuarios, clientes e
consumidores.

Com o passar dos anos houve uma preocupacdo maior por parte
das organizacdes publicas em voltar o olhar para a temdtica Qualidade de
Vida no Trabalho, porém ainda é limitado o nimero de organizacgdes
publicas que investem na concep¢do e efetivacdo de Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho. Deve-se sensibilizar os gestores para que
busquem estratégias de introdugdo de tais programas. Estes programas
devem possuir carater preventivo e assistencialista ao bem-estar dos
servidores com repercussdes positivas para as organizagdes ptblicas
também, a medida que contribuem com a eficécia e a eficiéncia nos fluxos
de trabalho. Mudar a cultura organizacional existente é necessario para
que os programas de Qualidade de Vida no Trabalho possuam sucesso e
perpetuidade.

Abusca pela QVT deve ser constante. O discurso deve ser coerente
com a préitica, para que ndo seja apenas um modismo. Ele deve causar
mudanca cultural dentro das organiza¢des. Observa-se que investimentos
na QVT favorecem um trabalho mais humanizado, um clima laboral
saudavel, a reducdo dos acidentes de trabalho, do absenteismo e das
reclamacdes trabalhistas.
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Vocé sabe o que é Qualidade de Vida no Trabalho?

Pode-se afirmar que qualidade de vida no trabalho é um conjunto
de acdes de uma empresa que envolve diagndstico, melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de
trabalho, visando a propiciar condigdes plenas de desenvolvimento
humano para a realizacdo do trabalho.

O conceito de Limongi-Franca (2010a), uma pesquisadora
referéncia na area de Qualidade de Vida no Trabalho, traz que QVT é:

A busca pelo equilibrio dindmico e harmonico
entre as necessidades humanas, bioldgicas,
psicoldgicas, sociais € organizacionais € o0s
principios do trabalho ergonomicamente correto e
sustentavel.

E importante salientar que Qualidade de Vida no Trabalho é uma
expressao de dificil conceituagdo, tendo em vista o seu carater subjetivo,
complexo e multidimensional. Ter Qualidade de Vida no Trabalho
depende, pois, de fatores intrinsecos e extrinsecos. Assim, hd uma
conotagdo diferente de Qualidade de Vida no Trabalho para cada
individuo, que é decorrente da inclusio desses na sociedade (DEJOURS,
2004).

“QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E QUANDO
PENSO EM IR TRABALHAR E O SORRISO CONTINUA NO
ROSTO” (FERREIRA et al., 2013)

E o que é ergonomia?

A ergonomia permeia o nosso dia a dia, desde o acordar até a hora
de dormir, passando pelas atividades diarias, seja no trabalho ou em
qualquer outro ambiente.

Apesar de a palavra vir do grego “ergo” (trabalho) e “nomos”
(regra de conduta, norma, o que regula), a Ergonomia, também chamada
de Fatores Humanos, pode ser percebida em toda a acdo que busque
otimizar a realizacdo de atividades humanas. E no ambiente de trabalho,
porém, onde se busca formas de realizar as atividades com maior
eficiéncia e facilidade.
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Pode-se afirmar que a ergonomia é definida como “a adequacio da
tecnologia, da arquitetura e do desenho industrial em beneficio do
trabalhador e suas condicoes ideais de trabalho”.

A Ergonomia abrange trés areas

Ergonomia Fisica: que lida com as respostas do corpo humano a
carga fisica e psicoldgica. Tépicos relevantes incluem manipulagdo de
materiais, arranjo fisico de estacdes de trabalho, demandas do trabalho e
fatores, tais como repeti¢do, vibragdo, forca e postura estitica,
relacionados com lesdes musculo-esqueléticas.

Ergonomia Cognitiva: também conhecida por engenharia
psicoldgica. Refere-se aos processos mentais, tais como percepg¢ao,
atencdo, cognicdo, controle motor e armazenamento e recuperacdo de
memodria, e como eles afetam as interacdes entre seres humanos e outros
elementos de um sistema. Topicos relevantes incluem carga mental de
trabalho, vigilancia, tomadas de decisdo, desempenho de habilidades, erro
humano, interacdo humano-computador e treinamento.

Ergonomia Organizacional: ou macroergonomia, relacionada
com a otimizagdo dos sistemas sociotécnicos, incluindo sua estrutura
organizacional, politicas e processos. TOpicos relevantes incluem
trabalho em turnos, programacdo de trabalho, satisfacdo no trabalho,
teoria motivacional, supervisao, trabalho em equipe, trabalho a distancia
e ética.

ERGONOMIA FiSICA
Organizacio e uso de equipamento e mobiliarios

Diversas sdo as consequéncias de se trabalhar em estagdes
ergonomicamente incorretas e desorganizadas, assumindo-se maus
habitos posturais. Isso pode levar a adoecimentos fisicos e mentais, além
de diminuir a concentragdo e a produtividade.

Algumas simples medidas podem contribuir significativamente
nesses aspectos. Comece sempre pelos ajustes em sua cadeira de
trabalho. Depois, melhore a organizacdo dos demais equipamentos e
mobilidrios.
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Cadeira

Para ajustar a cadeira, utilize uma das alavancas que est localizada
logo abaixo do assento. Erguendo a alavanca, vocé podera aumentar ou
diminuir a altura do assento. A outra alavanca ajustara a inclinagio de seu
encosto.

Ajuste a altura de forma que sua coxa se mantenha paralela ao solo,
com uma angulagio do joelho de cerca de 90°.

E fundamental que seus pés fiquem completamente apoiados no
solo. Para isso, pessoas mais baixas podem necessitar de um apoio para
0s pés.

Esse apoio fornece melhor estabilidade para os membros inferiores
e a coluna lombar, além de evitar que as pernas permanecam penduradas
e que haja compressdo na regido posterior dos joelhos, prejudicando a
circulacdo sanguinea.

A inclinagdo da cadeira deve ser ajustada de forma que o encosto
permaneca levemente inclinado para trds, em uma angulacdo de cerca de
110°. Coloque-se inicialmente na posicdo de 90° e incline-se lentamente
para trds, até encontrar uma posi¢ao de melhor conforto.

Algumas cadeiras possuem apoio de bracos com regulagem
lateral e de altura. Ajuste-o inicialmente para que ele permaneca o mais
préximo possivel de seu corpo. Depois regule a altura de forma que seu
cotovelo forme um angulo de 90°, com o antebrago apoiado.

Mesa

As mesas geralmente ndo possuem regulagem de altura. O ajuste é
realizado pela correcdo da altura da cadeira e, para alguns casos, pelo uso
de apoio para os pés. A regido sob as mesas deve ficar livre (sem fios,
cabos, CPus), para que se possa movimentar os pés livremente.

Monitor

O monitor deve estar centralizado a visdo do usuério. Caso esteja
deslocado para um dos lados, mesmo que levemente, obrigara o trabalhador
a fazer frequentes rotagdes de cabeca, muitas vezes imperceptiveis, que
poderdo trazer sérios problemas em médio ou longo prazos.

Mantenha a tela distante de 50 a 70 cm da sua visdo.

Seu monitor devera ter regulagem de altura.



85

A seguir apresentamos imagens ilustrativas em relagdo ao
posicionamento cadeira, mesa e monitor:

Fonte: Extraida do Google Imagens.

Fonte: Extraida do Google Imagens.
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Fonte: Extraida do Google Imagens.

Teclado

O teclado deve estar centralizado em relagdo ao monitor. Caso
digite textos na maior parte do tempo, voc€ deve centralizar o teclado com
base na letra “H”, mas, caso utilize com maior frequéncia o teclado
numérico, deve ajusta-lo para a sua mao dominante. Uma alternativa ¢ a
utilizagdo de um miniteclado numérico separado.
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Fonte: Extraida do Google Imagens.

A Norma Regulamentadora 17 do Ministério do Trabalho
estabelece pausa de 10 minutos a cada 50 minutos de digitagdo, além do
maximo de 8.000 toques por hora no teclado a quem trabalha com entrada
de dados.

Caso utilize algum material para leitura enquanto digita, posicione-
o a sua frente, levando o teclado para diante e colocando o material abaixo
de seus olhos, ou posicione-o logo depois do teclado, entre este e o
monitor. Caso tenha que flexionar a cabega excessivamente, procure
colocar um apoio de leitura ou ajustar o material em cima de outras pastas,
na inteng@o de elevar o que for lido e ndo precisar sobrecarregar a coluna
cervical.

Evite ao maximo rodar a cabega para ler documentos a digitar. Essa
rotacdo, em médio ou longo prazos, podera trazer sérios danos para a
regido cervical.



88

Fonte: Extraida do Google Imagens.

Mouse

Durante a utilizagdo do mouse, deve-se evitar a manutengdo do
punho em extensdo, flexdo ou desvios laterais. Além disso, mantenha o
cotovelo sempre apoiado.

A regido ao redor deve estar livre para que o movimento nio
precise adaptar-se ao espaco. Posicione o mouse dentro do espago da
largura do ombro. Se o fizer além desse espaco, a musculatura chegara
mais rapidamente a fadiga.

Muitos trabalhadores permanecem com a mado nessa posi¢ao
mesmo enquanto leem textos ou realizam outras atividades em frente ao
computador. Assim que terminar de utilizar o mouse, volte o brago para
uma posicdo neutra, de preferéncia utilizando o apoio de bragos da
cadeira.

Para aqueles que utilizam o mouse com muita frequéncia, ¢é
importante que alternem a mao de manuseio do equipamento de tempos
em tempos. Apesar da dificuldade inicial de coordenacdo motora, tal
procedimento sera essencial para prevenir problemas futuros.



Fonte: Extraidas do Google Imagens.
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Organizacao da estacio de trabalho

Uma boa organizacdo da mesa de trabalho, com espacos livres para
movimentar os bragos e operar o mouse, sem fios e cabos embaixo da
mesa, € com bom posicionamento dos equipamentos, é essencial néo
somente para a preven¢do de doengas ocupacionais, mas também para a
motivagdo e satisfacdo do profissional com seu ambiente de trabalho.

Aqueles objetos de uso frequente devem ser posicionados bem
préximos, ao alcance das maos, de forma que nio acarretem movimentos
da coluna vertebral no ato de alcanca-los. A repeticio de movimentos
forcados para atender um telefone, por exemplo, pode ser muito
prejudicial.

Por isso, organize a mesa de modo que esses equipamentos fiquem
a seu alcance. Aqueles de uso esporddico devem permanecer mais
distantes, liberando espago para a organizacdo dos demais instrumentos.
A impressora ¢ um bom exemplo de equipamento que geralmente ndo
precisa estar sobre a mesa de trabalho.

Esses ajustes sdo simples e rapidos de fazer. Defina quais sdo os
objetos e equipamentos mais utilizados e mantenha seu ambiente de
trabalho organizado. Vocé percebera a diferenga logo ap6s a organizacao.

Quais os possiveis efeitos da ma postura?

Dor no Pescogo

Dor nas costas

Dor nos bragos ou antebrago

Dor nas maos

Sensacao de cansago

Desconforto

Outros problemas de saide (LER/Dort)

A melhor coisa € prevenir estes problemas
Mantenha-se sempre na postura NEUTRA
Postura neutra pode significar um dia mais produtivo e mais confortavel
para voce.

NAO ESQUECA DE PENSAR NESSE ASSUNTO
TODOS OS DIAS
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ERGONOMIA COGNITIVA

A ergonomia do cérebro iniciou-se com a aplica¢do da ergonomia
no pensamento humano e os conceitos de carga mental e sua relacdo com
a organizacdo. Baseia-se na fisiologia do cérebro humano, na plasticidade
do sistema nervoso, nos conceitos de psicologia cognitiva aplicados
especialmente as melhorias da confiabilidade humana e no
comportamento humano nas organizagdes, como motivacdes correlatas
para a qualidade de vida.

Carga mental — a carga mental ocorre quando, além da habilitacao
demandada para execugdo da tarefa, o trabalhador tem também de se
preocupar com um fator interveniente, fora de seu controle, podendo
prejudicar a qualidade do trabalho, comprometer a produtividade ou
causar acidentes. A quase totalidade das situagdes de carga mental é
perfeitamente evitavel, apresentando diferencas sutis com as situacdes de
estresse e questdes relacionadas a carga cognitiva.

Para reduzir a carga mental é importante seguir essas
recomendagdes: monitoragdo da ocorréncia de carga mental pela
Organizagdo; abertura de didlogo com os trabalhadores sobre os pontos
de dificuldade para melhoria da organizacdo do trabalho nos pontos
detectados; identificacdo de tarefas em que seja necessaria a definicao dos
tempos de recupera¢do de fadiga ao longo da jornada. Nesses casos,
devem ser orientadas as pausas, ja descritas, em ambientes de trabalho
como o da nossa empresa.

Algumas dicas de ergonomia para melhorar a memoria

— Repita os conceitos até sua consolidagdo durante o primeiro ano, e os
reveja a cada trés meses.

— Separe, em uma lista (até 10 itens), os principios basicos, regras
fundamentais ou técnicas tdteis com a informacdo ou nocdo de
significados do que realmente é importante.

— Escreva em papel pontos importantes a serem lembrados. Vale também
destacar esses pontos em livros e outros escritos.

— Faca associagdes e raciocinios com nomes, fatos e situagdes com os
conceitos que estdo sendo assimilados.

Algumas dicas para ter uma boa qualidade de vida no trabalho

— Beba agua; deixe uma garrafa ao seu lado.
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— Tenha uma boa alimentagao; opte por alimentos mais saudaveis.

— Mantenha um relacionamento agradavel com seus colegas de trabalho
e respeite cada um deles de acordo com suas individualidades e
diferencas. Ajude-os sempre que necessario.

— Momentos dificeis surgirdo; problemas fazem parte da rotina de
trabalho; busque soluciona-los por meio do didlogo e com tranquilidade.

— Faca exercicios de alongamentos de determinados grupos musculares,
de acordo com o trabalho realizado.

— Alterne tarefas em pé e sentado. Se seu trabalho for sentado faga pausas
para andar.

— Pausas — tempo de 10 minutos a cada 2 horas para as atividades de
escritorio, e, para as atividades de entrada de dados, 10 minutos a cada
50 minutos trabalhados.

Orientacdes gerais para levantamento e manuseio de cargas para
atividades especificas

— Observagdo as orientagdes sobre posturas.

— Preservacdo do ambiente de trabalho de ruidos desnecessarios que
prejudicam a concentragdo e a realizacdo das tarefas.

— Observe se a luminosidade do ambiente esta adequada a suas tarefas.

— E, acima de tudo, busque trabalhar motivado e feliz, afinal passamos
muito tempo de nossas vidas dentro do ambiente de trabalho.

Sugestdes de alongamentos para serem realizados em ambiente de
escritorio

Fonte: Extraida do Google Imagens.
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Fonte: Extraida do Google Imagens.

PRATIQUE ATIVIDADE FiSICA REGULAR,
FORTALECA SUA MUSCULATURA, FACA
ALONGAMENTOS, TREINE SUA MEMORIA
E SEJA FELIZ EM SEU AMBIENTE DE
TRABALHO!

REFERENCIAS
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TEXTO das orientagdes sobre a organizagdo e uso de equipamentos e
mobilidrios extraido da cartilha TRF 1. Tribunal Regional Federal — 1
regido. Disponivel em: <file:///home/rodrigo/Downloads/orienta-
coes_ergonomicas_internet.pdf>.

TEXTO das orientagdes sobre ergonomia cognitiva extraido da cartilha
Fapes. Disponivel em: <file:///home/rodrigo/Downloads/cartilha
%20de%20ergonomia%20(1).pdf>.



5 CONSIDERA COES FINAIS

A presente pesquisa ensejou algumas reflexdes que possibilitaram
identificar suas principais mensagens.

Em relagdo as concepgdes dos gestores do Instituto Federal de
Santa Catarina quanto a QVT a partir dos fatores criticos, estes
demonstraram possuir interesse no tema e em disseminar as praticas
gerenciais voltadas a QVT dentro da Instituicdo. Ao mesmo tempo em
que ressaltam a relevancia e valorizam agdes e programas que promovam
o0 bem-estar no trabalho, embora necessitem de maiores informacdes
acerca de como conduzir a¢des e Programas de Qualidade de Vida na
prética, faltam-lhes maiores conhecimentos e capacitacdes referentes ao
tema QVT dentro da organizagao.

Quanto ao Fator Critico do Conceito de QVT, as avaliacdes
denotaram que os gestores, de acordo com a percep¢do individual e
vivéncia de cada um deles, possuem um entendimento em relacdo ao
conceito de QVT. Embora nao tenham uma defini¢ao clara de tal conceito,
acreditam que as acdes e Programas de Qualidade de Vida no Trabalho
devem estar inseridos nas estratégias do 6rgdo publico.

As avaliagdes dos gestores sobre o Fator Critico de Produtividade
evidencia que eles esperam melhoria da produtividade em Orgios
publicos que promovam agdes e programas de Qualidade de Vida no
Trabalho, acreditando que esse aumento da produtividade pode ser
alcangado com a melhoria do clima interno e com maior disposi¢do para
trabalho e comprometimento dos servidores. Observa-se, neste ponto, que
a promog¢do do bem-estar no trabalho, mediante agdes e Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, estd intimamente interligada a motivacao
dos servidores, o que repercute em resultados positivos para a
organizacao.

Constata-se, todavia, necessidade de maiores esclarecimentos em
relacdo aos modelos gerenciais para efetivacdo do PQVT e a necessidade
de sistemas de avalia¢do de resultados para que a pratica de promover a
QVT gere resultados consistentes e se perpetue ao longo do tempo.

Em se tratando do Fator Critico de Legitimidade, a maior parte dos
gestores considera os Programas de Qualidade de Vida importantes para
a organizacdo e servidores, e sentem que precisam promover acdes e
PQTs, porém fica evidenciada a necessidade de maior engajamento dos
servidores e alta administragdo para que tais programas tenham e
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efetividade esperada e, assim, garantam que essa cultura seja repassada
para as proximas geracdes dentro da organizagao.

Sobre o Fator Critico de Préticas e Valores, boa parte dos gestores
considera que as praticas de bem-estar no trabalho sdo primarias em
relacdio a atividade que exercem, e, a0 mesmo tempo, verifica que um
porcentual muito préximo de gestores acredita que suas atividades
possuem uma relacdio secundaria quanto a promoc¢do de QVT. Observa-
se uma dissondncia entre os valores expressos por eles e suas praticas.
Esse fator demonstra também que os gestores procuram, na sua rotina
didria de trabalho, utilizar préticas gerenciais que promovam a QVT, ao
mesmo tempo em que possuem o conhecimento de que as agdes e
Programas de Qualidade de Vida no Trabalho ndo necessariamente
precisam ser somente desenvolvidos por eles, e sim é um construto em
conjunto com todos os servidores da instituicio, embora sejam
responsaveis por introduzi-lo e executa-lo.

Quanto ao Fator Critico de Nova Competéncia, é verificada
necessidade aos gestores, mas, mesmo reconhecendo a relevancia da
tematica e os resultados que pode trazer para a organizacgdo-trabalho-
servidores, ainda assim ndo é uma competéncia aderida de fato as suas
rotinas de trabalho, e ndo € inclusa como uma competéncia a ser
desenvolvida diariamente, pois lhes faltam maior conhecimento e
capacitacdes para poderem se engajar com mais motivacdo. Acredita-se
que, por ser uma politica institucional muito recente, ao longo dos
proximos anos as informacdes estardo mais disseminadas dentro da
instituic@o e os gestores estardo capacitados em relacdo as agdes e PQVT.
Sendo assim, reconhecerdo, na pritica didria, os resultados de tais
medidas.

Referente aos resultados apresentados em relacdo aos dilemas
(desafios, dividas e expectativas), repensar e definir o papel estratégico
dos gestores com base nesses dilemas é essencial para a construcio da
politica de Qualidade de Vida institucional. Por intermédio deles
consegue-se entender as necessidades e compreensdes dos gestores no
que se refere as agdes e PQVTs.

Quatro aspectos sdo transversais na percep¢ao dos gestores acerca
da concep¢do e da execucdo de um PQVT: solu¢do de continuidade,
mudanca da cultura organizacional, apoio da alta administragdo e respeito
as diferencas. Trata-se, portanto, de fatores cruciais na tematica de QVT.

O estudo demonstra que as principais dividas evocadas pelos
gestores estdo relacionadas com o driblar o conservadorismo e a
preocupagdo com a continuidade dos PQVTs. Constata-se o receio da



97

dificuldade da mudanca de crengas e valores ja preexistentes na
instituicdo e a preocupacio de que o PQVT seja, de fato, legitimo e se
perpetue para as futuras geragoes.

Outra contribui¢do importante do estudo refere-se aos aspectos
mais evocados pelos gestores como fundamentais para um PQVT:
melhoria da QVT de todos e que haja mudanga na cultura organizacional
da instituicdo.

A partir das respostas literais dos gestores sobre o que é um ambiente
de trabalho que promova o bem-estar, pode-se inferir que a concepg¢ao sobre
QVT ¢ algo particular e subjetivo, e depende das experi€ncias e vivéncias que
cada individuo possui no ambiente de trabalho. E uma concepcio dinimica
que muda algo do tempo de acordo com a situagio presente.

A cartilha elaborada como produto final desta pesquisa buscou
promover atitudes de bem-estar no trabalho a partir dos aspectos
ergondmicos. A delimitacdo do tema em um dos aspectos que abrange os
estudos da Qualidade de Vida no Trabalho, neste caso a ergonomia, estd
relacionada ao fato de a autora da pesquisa possuir a sua primeira formagao
académica em Fisioterapia. Assim, contemplou-se na cartilha os seguintes
assuntos sobre ergonomia: O que é Qualidade de Vida no Trabalho? O que é
ergonomia? Quais as divisdes da ergonomia? Explana-se sobre cada parte da
ergonomia fisica, cognitiva e organizacional, ilustra-se com figuras a parte da
Organizacio e uso de equipamento e mobilidrios em ambiente de escritdrio,
e foram propostos exercicios de alongamentos adequados para o tipo de
trabalho analisado neste estudo. Esta cartilha serve como um modelo a ser
aprimorado em conjunto com a instituicdo pesquisada, para, desta forma,
ajudar no fortalecimento da politica institucional de Qualidade de Vida no
Trabalho que estd sendo introduzida no Instituto Federal de Santa Catarina.

Promover a Qualidade de Vida no Trabalho é algo construido didria
e coletivamente entre os servidores, e o0s gestores possuem a
responsabilidade de introduzi-la e disseminé-la dentro da organizagéo, e
devera estar incorporada na Gestdo Estratégica desta. Promover acdes de
QVT e introduzir PQVT melhoraram a Qualidade de Vida do Trabalho
dos servidores além da produtividade da organizacdo, aperfeicoando,
dessa forma, os servicos prestados aos cidaddos. Institucionalmente
consiste em adquirir informag¢des para contribuir com a politica
institucional de Qualidade de Vida no Trabalho que esta sendo introduzida
no 6rgio pesquisado. E preciso compreender o que os gestores pensam
em relacdo a concepgao, introdugdo e efetivacio de agdes e Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho, gerando conhecimento cientifico para o
aprimoramento e o fortalecimento desta politica institucional de QVT,
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além de originar conhecimentos para outras instituicdes publicas de
Ensino Superior e demais organizac¢des publicas.

5.1 Sugestoes Para Trabalhos Futuros

No decorrer do desenvolvimento deste trabalho académico fica
evidente que outros estudos complementares se fazem necessérios para
aprofundar o conhecimento sobre a compreensdo que os gestores
possuem em relagdo as praticas gerenciais que promovem a Qualidade de
Vida no Trabalho nas Universidades Publicas. Acredita-se que o atual
estudo possa servir para subsidiar novas pesquisas cientificas,
estimulando o avanco dos debates e reflexdes sobre as concepgdes e acdes
de gestores para promover, de maneira sustentivel, o bem-estar no
trabalho, e, por conseguinte, a producio de novos contetidos académicos
voltados ao tema em foco. Sugere-se, contudo, uma pesquisa mais
profunda com todos os gestores da IFSC, incluindo todos os campi da
Instituicdo.

Faz-se uma observacdo: na Tabela 3 — Fator critico Produtividade
na questdo 21 — e na Tabela 4 — Fator critico Legitimidade na questio 23,
os gestores marcaram mais de uma opg¢do em cada questdo. Em razéo
dessa situacdo, as porcentagens de cada op¢do dessas questdes foram
analisadas de forma individualizada e nio global.
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ANEXO A

Questionario Interfaces QVT e Administragdo Publica: Adaptacdo do
Questionario Interfaces QVT e Administragdo (LIMONGI-FRANCA,
2010a) e Utilizado na Coleta de Dados Desta Pesquisa

Esta é uma pesquisa para avaliar A¢des e Programas de Bem-Estar,
Satde e Seguranga no Trabalho, e que denominaremos Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT).

Considerando sua posi¢do como administrador/gestor em 6rgdo
publico, solicitamos sua colaboragio, respondendo as questdes que seguem.

1. Indique uma palavra-chave que, para vocé, signifique Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) em 6rgdos publicos:

2. Assinale a posicdo das A¢des e Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho com relagéo a sua atividade de chefe/gestor na administragéo de
orgdo publico:

primaria ( )

secundaria ( )

ndo faz parte das minhas atividades ( )

Para as afirmacdes a seguir assinale de acordo com a legenda:
1 — Concordo

2 — Concordo Parcialmente

3 — Discordo

4 — Desconheco

3. As Acdes e os Programas de QVT sdo importantes.
( )1 -Concordo ( ) 2 - Concordo Parcialmente ( ) 3 — Discordo ( )
4 — Desconheco

4. Acdes e Programas de QVT interferem na produtividade em 6rgaos
publicos.

( ) 1 —Concordo ( ) 2 — Concordo Parcialmente ( ) 3 — Discordo ( ) 4 —
Desconheco

Caso a resposta da questdo 6 tenha sido 1 (concordo) ou 2 (concordo
parcialmente), responda a questao 4.1:

4.1 De que forma?

( ) Positivamente ( ) Negativamente
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5. Servidores publicos que ndo ocupam posicdo de chefia/gestdo
valorizam Ac¢des e Programas de QVT.

( ) 1 —Concordo ( ) 2 — Concordo Parcialmente ( ) 3 — Discordo ( ) 4 —
Desconheco

6. A Direcdo e Alta Direcdo, em 6rgdos puiblicos, consideram necessarias
as A¢des e Programas de QVT.

( ) 1 =Concordo ( )2 — Concordo Parcialmente ( ) 3 — Discordo ( )4 —
Desconheco

7. As Ac¢des e Programas de QVT oferecidos em drgdos publicos sdo
legitimos de fato.

( ) 1 —Concordo ( ) 2 — Concordo Parcialmente ( ) 3 — Discordo ( ) 4 —
Desconheco

8. Em 6rgdos ptiblicos, ha resultados mensurdveis das A¢des e Programas
de QVT.

()1 -Concordo ( )2-Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo ()
4 — Desconheco

9. Minha 4rea de atuag@o utiliza praticas relacionadas ao bem-estar no
trabalho.

() I —Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 —Discordo ()
4 — Desconheco

10. O chefe/gestor em 6rgdos puiblicos deveria ter formagao especifica
na area de QVT.

( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo (
) 4 — Desconheco

11. A utilizacdo de A¢des e Programas de QVT aumentou nos ultimos 5
(cinco) anos em Orgaos publicos.

( )1 —Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( )4 — Desconheco

12. As Acdes e Programas de QVT, em 6rgdos ptiblicos, geram
beneficios que se perpetuam para novas geracoes.

( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo
( ) 4 — Desconheco
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13. Tenho tido informacdes sobre Qualidade de Vida no Trabalho.
( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo
() 4 — Desconheco

14.As informagdes que recebo sobre QVT melhoram minha atuagio
profissional.

( )1 —-Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo
( )4 — Desconheco

15. Todo 6rgédo puiblico deveria ter um Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho.

( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( ) 4 — Desconheco

16. Toda acdo de Qualidade de Vida no Trabalho deve partir do servidor
ptiblico que ocupa posi¢do de chefia/gestao.

( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( )4 — Desconheco

17. Tenho uma defini¢do clara sobre Qualidade de Vida no Trabalho em
orgdos publicos.

( )1 —-Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( ) 4 — Desconheco

18. H4 modelos gerenciais para implanta¢do de Programas de QVT em
Orgdos publicos.

( )1 -Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( )4 — Desconheco

19. Em sua opinifo, para vocé como chefe/gestor, sua Qualidade de Vida
precisa ser melhorada.

( )1 —-Concordo ( )2 - Concordo Parcialmente ( )3 — Discordo

( ) 4 — Desconheco

Assinale Verdadeiro ou Falso nas alternativas a seguir:

20. Espera-se melhoria da produtividade em 6rgéos publicos que t€ém Acdes
e Programas de QVT.

( ) Verdadeiro

( ) Falso
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21. Em relacdo a questdo anterior. De que forma?
( )1 — Maior comprometimento

( ) 2 — Fidelidade ao 6rgdo publico

( ) 3 — Melhoria do clima interno

( ) 4 — Atracdo dos beneficios

( ) 5 —Mais disposicdo para o trabalho

( ) 6 — Postergar a aposentadoria de servidores

( ) 7-Outro

22. Como Chefe/gestor, vocé sente necessidade de introduzir A¢des e
Programas de QVT em sua drea de atuagfo profissional.

( ) Verdadeiro

( ) Falso

23. Caso seja afirmativo a questdo anterior. Por que vocé sente
necessidade de introduzir A¢des e Programas de QVT em sua 4rea?

24. Em 6rgdos publicos, as A¢des e Programas de QVT sdo vistos como
(marque apenas uma alternativa)

( ) 1 —Despesas

( ) 2 —Obrigacgdo Legal

( ) 3 — Investimento

( ) 4 —Publicidade

( ) 5 — Uma acgdo especifica de RH

( ) 6 — Publicidade

( )7 - Outro

25. As agdes e programas de QVT em 6rgaos puiblicos devem ser (marque
apenas uma alternativa)

( ) 1 —um produto ou servico permanente do 6rgio

( ) 2 — suporte as atividades do drgao

( ) 3 —acdes gerenciais

() 4 — estratégias e politicas

26) O que entendo, enquanto gestor, ser um ambiente de trabalho que
promova a qualidade de vida?
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ANEXO B
Os objetivos das perguntas aos gestores € discutir os dilemas —
desafios, dividas e expectativas — em relacdo ao processo de concep¢ao
e introducdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT),
além de investigar o seu papel estratégico e verificar quais as possiveis
acdes que estes gestores propdem para introduzir um PQVT.

1) Na sua opinido, quais sdo os trés principais desafios que, enquanto
gestor, acredita que possa enfrentar para implementar e manter um
PQVT?

1 — Melhorar a qualidade de vida dos servidores ( )

2 — Obter a adesdo dos servidores aos PQVTs ( )

3 — Combinar a QVT com a produtividade ( )

4 — Envolver a alta administracdo ( )

5 — Melhorar as relagdes sociais e profissionais ( )

6 — Considerar a diversidade existente na organizagdo ( )

7 — Investir na capacidade gerencial ( )

8 — Melhorar a eficiéncia e a eficacia dos processos ( )

9 — Evitar a falta de continuidade ( )

10 — Compatibilizar o PQVT com as limitagdes legais ( )

11 — Promover a mudanca da cultura organizacional ( )

12 — Obter a adesdo de terceirizados, estagiarios e cedidos ( )

13 — Outro ( ). Qual?
Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2009).

2) Na sua opinido, quais as trés principais dividas que, enquanto gestor,
possui em relagdo as questdes que norteiam um PQVT?

1) Qual € o papel dos gestores? ( )

2) Havera continuidade PQVT? ( )

3) Quais sdo os objetivos/premissas do programa? ( )

4) Como funciona o PQVT na préatica? ( )

5) Como enfrentar as varidveis que fogem ao nosso controle? ( )

6) De quem serd a responsabilidade de gestao do PQVT? ( )

7) Quais sdo os indicadores de QVT? ( )

8) Como motivar os servidores? ( )

9) Quais sdo os resultados de PQVTs em outras instituicdes? ( )

10) Como driblar o conservadorismo no 6rgao? ( )

11) Como o programa serd implementado? ( )

12) Quais serdo os efeitos sobre a estrutura e a cultura organizacional?

)
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13) Quais serdo os instrumentos gerenciais para a implantaciao? ( )
14) Havera o apoio da alta administracdo? ( )

15) Como conseguir o apoio dos servidores? ( )

16) Temos conhecimento para implantar o PQVT? ( )

17) Como contemplar as diferencas existentes? ( )

18) Outra ( ).Qual?
Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2009).

3) Quais as trés principais expectativas, enquanto gestor, que vocé
espera obter no seu Campus com a implantacdo de um PQVT?

1) Melhorar a QVT de todos ( )

2) Melhorar o desempenho organizacional ( )

3) Que as acdes praticas gerem resultados ( )

4) Que haja continuidade do programa ( )

5) Que as diferencas existentes sejam contempladas ( )

6) Estabelecimento de diretrizes para a condugdo do PQVT ( )

7) Que haja empenho dos gestores ( )

8) Que haja mudanga cultural na organizacdo ( )

9) Outra ( ) Qual?
Fonte: Adaptado de Ferreira et al. (2009).
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ANEXO C
MINISTERIO DA EDUCACAO
SECRETARIA DE EDUCACAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DE SANTA CATARINA

DECLARACAO

Declaro para os devidos fins e efeitos legais que tenho conhecimento da
pesquisa intitulada “QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO
INSTRUMENTO DE GESTAO: UMA ANALISE A PARTIR DO
OLHAR DOS GESTORES DE UMA INSTITUICAO DE ENSINO
SUPERIOR DE SANTA CATARINA”, sob a responsabilidade de
VANESSA DA ROSA GUIMARAES. Diante da anlise da proposta de
pesquisa, realizada pela Prdé-Reitoria de Pesquisa, P6s-Graduagdo e
Inovacido, autorizo a sua execucdo. Esta autorizacdo ndo exime, contudo,
a responsabilidade do pesquisador em atender a Resolu¢do CNS 466/12,
de 12/12/2012, e a Resolugdo CNS 510/16, de 07/04/2016 e
complementares.

Clodoaldo Machado
Pro-Reitor de Pesquisa, Pos-Graduacdo e Inovagéo
Conforme Portaria n°® 2484 de 05/08/2017

Florianépolis, 4 de dezembro de 2018.

Instituto Federal de Santa Catarina — Reitoria
Rua: 14 de Julho, 150 | Coqueiros | Florian6polis /SC | CEP: 88.075-010
Fone: (48) 3877-9000 | www.ifsc.edu.br | CNPJ 11.402.887/0001-60
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ANEXO D
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
1? via — pesquisador
Data: _ / /2017

PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
COMO INSTRUMENTO DE GESTAO: uma anilise a partir do
olhar dos gestores de uma Instituicio de Ensino Superior de Santa
Catarina

Vocé estd sendo convidado a participar de uma pesquisa. Antes de
decidir se deseja realmente participar, é fundamental que saiba o quanto
as suas informacdes sdo importantes e que serdo utilizadas, bem como o
que o estudo envolve e os possiveis beneficios, riscos e desconfortos
envolvidos.

POR FAVOR, LEIA COM ATENCAO E CUIDADO AS
INFORMA COES ABAIXO.

Qual a justificativa deste estudo?

Esta pesquisa busca auxiliar a politica institucional sobre
Qualidade de Vida no Trabalho que estd sendo introduzida no IFSC, a
medida que busca compreender as concepg¢des e percepgdes que 0S
gestores dos campi da Grande Florian6polis do IFSC possuem sobre
préticas gerenciais (a¢des e PQVTs) como maneira de melhorar o nivel
de QVT dos servidores dessa Instituicdo. Conhecer o que os gestores
pensam sobre praticas gerencias (a¢des e PQVTs) é importante e
pertinente na constru¢do de um ambiente cada vez mais saudavel e
agradavel para todos os servidores.

Quais os objetivos deste estudo e quais as informacoes
disponiveis?

Compreender as concepgdes e percepcdes de um grupo de gestores
do IFSC sobre praticas gerenciais (acdes e PQVTs) como maneira para
melhorar a QVT dos servidores docentes e Taes da Instituicdo.
Caracterizar o perfil dos gestores. Verificar quais os limites (desafios,
ddvidas e expectativas) que os gestores do IFSC possuem em relagdo a
introducdo ao PQVT. E, por fim, elaborar diretrizes sobre QVT.

Eu tenho que participar?

Vocé nao é obrigado a participar e em qualquer momento podera
desistir sem que haja prejuizo aos pesquisadores ou instituicdo. Caso
concorde, porém, por favor, assine (as duas vias) ao final do documento.
Ficara com vocé uma copia assinada pelos pesquisadores, na qual consta
o telefone e o endereco destes e o CEP onde o mesmo foi analisado,
podendo tirar dividas do projeto e de sua participacao.
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O que acontecera comigo se eu participar?

Vocé responderd a um questiondrio constituido por perguntas
fechadas alusivas a problematica deste estudo.

Quais sdo os possiveis desconfortos e riscos que posso ter se
participar?

Por se tratar de uma pesquisa em que o instrumento de coleta de
dados a ser utilizado € o questionério, o risco € baixo aos participantes da
pesquisa. E garantido o resguardo das informagdes e o anonimato dos
participantes durante e apds a pesquisa.

O que acontecera com as informacdes desta pesquisa e como os dados
pessoais do(a) senhor(a) serao utilizados?

A publicagdo do resultado visard somente a destacar os possiveis
beneficios obtidos na pesquisa em questdo. A divulgacdo serd em meio
cientifico, e vocé podera solicitar informagdes durante todas as fases da
pesquisa. Sua identidade serd preservada em todos 0os momentos.

Que custos eu terei se participar?

Ela n3o possui fins econdmicos financeiros por parte dos
envolvidos, sendo as dispensas mantidas pelos pesquisadores. Por ser de
cardter voluntério e sem interesse financeiro, portanto, o participante nao
terdA nenhum gasto, mas também nfo terd direito a nenhum tipo de
pagamento.

Quais os possiveis beneficios que posso ter se participar?

Ao desenvolver estudos sobre essa tematica vocé esta contribuindo
para produzir conhecimento de importincia e relevancia cientifica,
justificando, dessa forma, a presente proposta de estudo cientifico para:
a) o curso de Mestrado profissional em Administragdo universitaria; b) o
proprio IFSC, particularmente para os gestores; c¢) a area de gestdo de
pessoas do IFSC; d) o mestrando; ) as IES do pais, de maneira geral, no
desenvolvimento do tema e de modelos com aplicabilidade na area de
gestdo de pessoas.

Com quem devo entrar em contato se necessitar de mais
informacoes?

Em caso de qualquer problema ou divida relacionada ao estudo,
por favor, entre em contato com: professor Claudio José Amante, de
segunda a sexta-feira, na sala n® 145, segundo andar, do CCS/UFSC, pelo
telefone (48) 3721-9520 ou o e-mail claudio.amante@ufsc.br, ou com a
académica Vianessa da Rosa Guimardes Ghisolfi (48)99132-1612
(telefone celular) ou e-mail vanessarosaguimaraes(@gmail.com.
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Este projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Santa Catarina
sob o processo n° . Assinatura do pesquisador
responsavel: .

Eu, )
recebi informagdes sobre o estudo: Qualidade de Vida no Trabalho como
instrumento de gestdo: uma anélise a partir do olhar dos gestores de uma
instituicdo de Ensino Superior de Santa Catarina, além disso, li e
compreendi todas as informacdes fornecidas sobre minha participagio
nesta pesquisa, e tive a chance de discutir, fazer perguntas e esclarecer as
ddvidas. Assim sendo, eu concordo voluntariamente em participar deste
estudo. Ao assinar este termo de consentimento, estou de pleno acordo
com os dados a serem coletados, podendo estes serem utilizados segundo
o descrito neste termo de consentimento. Entendo que receberei uma
cOpia assinada, pelos pesquisadores e por mim, deste Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido.

Nome da pessoa que aplicou este Assinatura da pessoa que
termo aplicou este termo
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
2? via — participante

Data: _ / /2018
PESQUISA: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO
INSTRUMENTO DE GESTAO: uma anilise a partir dos olhar dos
gestores de uma Instituicao de Ensino Superior de Santa Catarina

Vocé esta sendo convidado a participar de uma pesquisa. Antes de
decidir se deseja realmente participar é fundamental que saiba o quanto
as suas informagdes sdo importantes e que serdo utilizadas, bem como o
que o estudo envolve e os possiveis beneficios, riscos e desconfortos
envolvidos.

POR FAVOR, LEIA COM ATENCAO E CUIDADO AS
INFORMA COES ABAIXO.
Qual a justificativa deste estudo?

Esta pesquisa busca auxiliar a politica institucional sobre
Qualidade de Vida no Trabalho que estd sendo introduzida no IFSC, a
medida que busca compreender as concepgdes e percepgdes que 0S
gestores dos campi da Grande Florian6polis do IFSC possuem sobre
préticas gerenciais (a¢des e PQVTs) como maneira de melhorar o nivel
de QVT dos servidores dessa Instituicdo. Conhecer o que os gestores
pensam sobre praticas gerencias (agdes e PQVTs) é importante e
pertinente na constru¢do de um ambiente cada vez mais saudavel e
agradavel para todos os servidores.

Quais os objetivos deste estudo e quais as informacoes disponiveis?

Compreender as concepgdes e percepcdes de um grupo de gestores
do IFSC sobre praticas gerenciais (a¢cdes ¢ PQVTs) como maneira para
melhorar a QVT dos servidores docentes e Taes da Instituicdo.
Caracterizar o perfil dos gestores. Verificar quais os limites (desafios,
dividas e expectativas) que os gestores do IFSC possuem em relacdo a
introducdo ao PQVT. E, por fim, elaborar diretrizes sobre QVT.

Eu tenho que participar?

Vocé nao é obrigado a participar e em qualquer momento podera
desistir sem que haja prejuizo aos pesquisadores ou institui¢cdo. Caso
concorde, porém, por favor, assine (as duas vias) ao final do documento.
Ficara com voc€ uma copia assinada pelos pesquisadores, na qual consta
o telefone e o endereco destes e o CEP onde o mesmo foi analisado,
podendo tirar dividas do projeto e de sua participacao.
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O que acontecera comigo se eu participar?

Vocé responderd a um questiondrio constituido por perguntas
fechadas alusivas a problemadtica deste estudo.

Quais sdo os possiveis desconfortos e riscos que posso ter se
participar?

Por se tratar de uma pesquisa em que o instrumento de coleta de
dados a ser utilizado € o questiondrio, o risco € baixo aos participantes da
pesquisa. E garantido o resguardo das informagdes e o anonimato dos
participantes durante e apds a pesquisa.

O que acontecera com as informacoes desta pesquisa e como os dados
pessoais do(a) senhor(a) serao utilizados?

A publicacdo do resultado visara somente a destacar os possiveis
beneficios obtidos na pesquisa em questdo. A divulgacdo serd em meio
cientifico, e vocé podera solicitar informagdes durante todas as fases da
pesquisa. Sua identidade sera preservada em todos os momentos.

Que custos eu terei se participar?

Ela n3o possui fins econdmicos financeiros por parte dos
envolvidos, sendo as dispensas mantidas pelos pesquisadores. Por ser de
cardter voluntério e sem interesse financeiro, portanto, o participante nao
terd nenhum gasto, mas também ndo terd direito a nenhum tipo de
pagamento.

Quais os possiveis beneficios que posso ter se participar?

Ao desenvolver estudos sobre essa tematica vocé esta contribuindo
para produzir conhecimento de importincia e relevancia cientifica,
justificando, dessa forma, a presente proposta de estudo cientifico para:
a) o curso de Mestrado profissional em Administragdo universitaria; b) o
préprio IFSC, particularmente para os gestores; c¢) a area de gestdo de
pessoas do IFSC; d) o mestrando; e) as IES do pais, de maneira geral, no
desenvolvimento do tema e de modelos com aplicabilidade na 4rea de
gestdo de pessoas.

Com quem devo entrar em contato se necessitar de mais
informacoes?

Em caso de qualquer problema ou divida relacionada ao estudo,
por favor, entre em contato com: professor Claudio José Amante, de
segunda a sexta-feira, na sala n® 145, segundo andar, do CCS/UFSC, pelo
telefone (48) 3721-9520 ou o e-mail claudio.amante(@ufsc.br , ou com a
académica Vianessa da Rosa Guimardes Ghisolfi (48)99132-1612
(telefone celular) ou e-mail vanessarosaguimaraes(@gmail.com.
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Este projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos da Universidade Federal de Santa Catarina
sob o processo n° . Assinatura do pesquisador
responsavel: .

Eu, )
recebi informagdes sobre o estudo: Qualidade de Vida no Trabalho como
instrumento de gestdo: uma anélise a partir do olhar dos gestores de uma
instituicdo de Ensino Superior de Santa Catarina, além disso, li e
compreendi todas as informacdes fornecidas sobre minha participagio
nesta pesquisa, e tive a chance de discutir, fazer perguntas e esclarecer as
ddvidas. Assim sendo, eu concordo voluntariamente em participar deste
estudo. Ao assinar este termo de consentimento, estou de pleno acordo
com os dados a serem coletados, podendo estes serem utilizados segundo
o descrito neste termo de consentimento. Entendo que receberei uma
cOpia assinada, pelos pesquisadores e por mim, deste Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido.

Nome da pessoa que aplicou este Assinatura da pessoa que
termo aplicou este termo

Nome do participante Assinatura do participante
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APENDICE A

O organograma a seguir demonstra a hierarquia existentes entre os
gestores, sujeitos da pesquisa, dentro do quadro de pessoal do IFSC.

REITORA
DIRETOR
CHEFE DEPE COORDENADOR GP| | CHEFE DAM
SUJEITOS DA PESQUISA

Diretor geral dos campi

Chefe Depe: Gestor responsdvel pelo Departamento de ensino, pesquisa

e extensao

Chefe DAM: Gestor responsavel pelo Departamento de Administragao
Coordenador de Gestao de Pessoas






