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RESUMO

SILVA, Danielle Freire da. Proposicdes de estratégias de Qualidade de Vida no Trabalho
para a alta lideranca do IFAM. Dissertacdo. Seropédica: Universidade Federal Rural do Rio
de Janeiro. 2023. 98p.

A qualidade de vida no trabalho tem sido um tema que tem demandado atencdo nas
organizacOes privadas por envolver a¢des que proporcionam um ambiente mais saudavel para
o trabalhador, para que ele possa ter melhores condi¢es fisicas e psicolégicas com o objetivo
de alcancar o sucesso organizacional. Nos ambientes de trabalho publico, embora tdo necessario
guanto nos ambientes privados, somente a partir do século XXI que esse tema adquiriu uma
atencdo maior no Brasil com o desenvolvimento de uma Politica de Atencdo a Salde e
Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal — (PASS) em 2007. Decorrente dessa
politica, outras acdes e legislagdes surgiram para regulamentar a questdo e o Instituto Federal
do Amazonas esta revisando a sua Politica Institucional de Atencdo a Saude do Servidor e 0
Programa de Promocéo a Salude e Qualidade de Vida no Trabalho - QVT com o objetivo de
realizar sua implantacdo. Entretanto, como 0s gestores da alta administracdo sdo indicados para
ocuparem seus cargos de acordo com as escolhas dos Reitores eleitos, muitos deles ndo possuem
formacdo especifica sobre a QVT, colocando em risco 0 seu proprio bem-estar. Diante do
exposto, essa dissertacdo apresenta como objetivo final analisar como as estratégias de QVT
podem contribuir com a qualidade de vida da alta lideranca do IFAM, considerando o cenario
da formacdo desses gestores em 2022 e as necessidades legais de implantacdo de Politicas e
Programas voltados ao tema. Como metodologia foi utilizada uma abordagem qualitativa de
natureza aplicada, tendo como método de investigacdo o estudo de caso. Os sujeitos
entrevistados foram 0s que ocupam a alta administracdo do IFAM e como instrumento de
investigagdo foram realizadas entrevistas a partir de roteiro semiestruturado. Para a anélise dos
resultados foi utilizada a técnica de analise de contetido visando desenvolver uma contribuicéo
eficaz aos sujeitos dentro do contexto deles. Como resultados foi observado que a remuneracgéo
e as condicBes de trabalho com relacdo a jornada de trabalho sdo aspectos que mais se destacam
negativamente na vida dos sujeitos. Por fim, em funcdo dos resultados encontrados, foi
elaborado como produto técnico, um guia voltado aos gestores sobre QVT e gestdo do tempo.

Palavras-Chave: Lideranca; Qualidade de vida no trabalho; Sobrecarga de trabalho.



ABSTRACT

Quality of life at work has been a topic that has demanded a lot of attention in private
organizations because it involves actions that provide a healthier environment for the worker,
so that he/she can have better physical and psychological conditions with the goal of achieving
organizational success. In public work environments, although as necessary as in private
environments, it is only since the 21st century that this theme has received more attention in
Brazil with the development of a Policy of Attention to Health and Safety at Work for Federal
Civil Servants - (PASS), in 2007. As a result of this policy, other actions and legislations arose
to regulate the issue and the Federal Institute of Amazonas is reviewing its Institutional Policy
of Attention to Servers' Health and the Program of Health Promotion and Quality of Life at
Work - QWL with the objective of implementing it. However, as the top administration
managers are appointed to occupy their positions according to the choices made by the elected
Rectors, many of them do not have specific training on QLW, putting their own well-being at
risk. Given the above, this dissertation presents as a final objective to analyze how the QLW
strategies can contribute to the quality of life of the IFAM top leadership, considering the
scenario of training of these managers in 2022 and the legal needs for implementation of
policies and programs focused on the theme. As methodology it used a qualitative approach of
applied nature, having as a research method the case study. The subjects interviewed were those
who occupy the top management of IFAM and as an instrument of investigation interviews
were conducted from a semi-structured script. For the analysis of the results it was used the
content analysis technique aiming to develop a very effective contribution to the subjects within
their context. As a result, it was observed that the remuneration and the working conditions in
relation to the working day are aspects that stand out negatively in the lives of the subjects.
Finally, because of the results found, a technical product was developed, a guide for managers
on QLW and time management.

Keywords: Leadership; Quality of Life at Work; Work Overload.
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1 INTRODUCAO

Neste capitulo serdo apresentados os principais topicos que norteiam a elaboracdo da
dissertacdo e do produto técnico, dentre eles, o contexto da qualidade de vida no trabalho no
Instituto Federal do Amazonas (IFAM), a estrutura da alta gestdo (ocupantes dos cargos de
direcdo mais altos no 6rgdo, dentre eles, os de CD1 e CD2), e formacédo desses gestores.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A preocupagdo com a qualidade de vida no trabalho (QVT) tem se tornado cada vez
mais frequente, visando proporcionar um ambiente de trabalho mais saudavel, oferecendo desde
atividades relacionadas com o condicionamento fisico e mental até os mais diversos servicos
de lazer. Santos e Cruz (2019) enfatizam que, as organizagdes funcionam por meio de pessoas,
motivo pelo qual se torna possivel a produgdo de bens e servicos, o sucesso tdo almejado de
mercado é resultado de profissionais motivados e que possuem QVT. Uma vez que, sem 0
trabalho, energia, dinamica, inteligéncia, criatividade e racionalidade das pessoas, as
organizacOes deixardo de existir.

O setor publico brasileiro também tem buscado desenvolver acfes através da
implantacdo de politicas e programas institucionais de qualidade de vida no trabalho conforme
disposto na Portaria Normativa n°® 03 de 07 de maio de 2010 — que estabelece a Norma
Operacional de Saude do Servidor — (NOSS); na Politica Nacional de Seguranca e Saude no
Trabalho — (PNSST) - estabelecida pelo decreto n® 7.602 de 07 de novembro de 2011; na
Politica Nacional de Satde do Trabalhador e da Trabalhadora — instituida pela Portaria n® 1.823
de 23 de agosto de 2012; na Portaria Normativa n°® 3 de 25 de marc¢o de 2013 — que institui as
Diretrizes Gerais de Promog&o da Saude do Servidor Publico Federal.

A portaria em questdo, define um conjunto de diretrizes gerais de promocéo da saude
do servidor publico federal a serem adotadas como referéncia nas a¢des de promocéo da saude
dos 6rgéos e entidades, visando colaborar com o desenvolvimento de agdes que promovam
mudangas dentro da organizacdo “[...] com foco em prevengdo dos acidentes e nas doencas
relacionadas laborais e na educacdo em salde para a adogdo de praticas que melhorem as
condicdes e a qualidade de vida no trabalho” (BRASIL, 2013, s.p.).

Para atender a legislagdo implantada, os Institutos Federais passam a ser regulados por
legislagBes proprias e precisam proporcionar aos seus servidores o que esta estabelecido por lei.

Para que a préatica seja efetiva, é primordial que as organizacdes busquem institucionalizar as
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acles voltadas a saude do trabalhador e QVT, e que divulguem essas medidas a todos
(ANDRADE; LIMONGI-FRANCA; STEFANO, 2019). Nesse contexto, as organiza¢es nao
estdo interessadas apenas em manter a competitividade, mas também em desenvolver praticas
de gestdo humanizadas por meio da obtencdo de um ambiente laboral confortavel, promovendo
a saude e gerando bem-estar ao trabalhador (MAIA; MAIA, 2019; CORTEZ; ZERBINI,
VEIGA, 2019; BOLDO; CILIATO; GONCALVES, MARTINS, 2020).

1.2 CARACTERIZACAO DO SETOR E DA ORGANIZACAO COM DADOS QUE
DIMENSIONAM A SITUACAO — PROBLEMA

A criacdo dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia pelo governo
brasileiro constituiu uma acdo de carater revolucionario no Pais, tendo como base a Rede
Federal de Educacdo Tecnoldgica. Os Institutos surgiram em 2008 por meio da Lei n® 11.892
de 29 de dezembro de 2008 com uma proposta de expansdo do ensino técnico e tecnoldgico
jamais vista, uma vez que promovem 0 ensino nos niveis basico, técnico e tecnologico,
incluindo programas de formacéo e qualificacdo de trabalhadores, licenciaturas e cursos de pds-
graduacdo, lato e stricto sensu. Além disso, possui por volta de 1.967 servidores em todo o
Estado do Amazonas. (IFAM, 2020). A seguir pode-se observar a linha do tempo que marcou

a evolucéo e do ensino profissionalizante no Amazonas até a criacdo dos Institutos Federais.

Figura 1 - Criacdo dos Institutos Federais
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Fonte: http://www2.ifam.edu.br/instituicao/historia-do-ifam

Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas — IFAM atualmente
conta com dezessete campi, sendo que no municipio de Manaus encontram-se 0s trés campi
existentes desde sua criacdo, os demais estdo nos municipios de Boca do Acre, Coari, Eirunepe,

Humaita, Iranduba, Itacoatiara, Labrea, Manacapuru, Maués, Parintins, Presidente Figueiredo,


http://www2.ifam.edu.br/instituicao/historia-do-ifam
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Sao Gabriel da Cachoeira, Tabatinga e Tefé. Consta a Reitoria do instituto, localizada no centro
de Manaus, sendo o local definido para a realizagéo desta pesquisa.

Figura 2 - Campi do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas

Quem ¢ o Instituto Federal de Educagdo Ciéncia e Tecnologia do Amazonas (IFAM) ?
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Fonte: Adaptado de Relatdrio de Gestdo do Exercicio (2019)

Nesse contexto, o Instituto Federal do Amazonas — IFAM, em sua atual gestdo, alterou
no inicio do ano de 2022 sua estrutura, transformando sua Coordenacdo de Beneficios e
Qualidade de Vida em Departamento de Beneficios e Qualidade de Vida do Servidor (DBQVS).
Esse departamento estd localizado fisicamente na reitoria do instituto, na estrutura
organizacional do IFAM sob a Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP) que trabalha de
forma articulada com os Diretores-Gerais dos campi e os Diretores dos campi avancados. A
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas é responsavel por planejar, coordenar, gerir e supervisionar
a execucdo de atividades relacionadas a politicas de gestdo de pessoas, compreendidas as de
administracdo de pessoal, desenvolvimento de pessoas, recrutamento, selecdo de pessoal e
beneficios, de acordo com a legislag&o pertinente.

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) do IFAM, com vigéncia para 0S anos
de 2019 a 2023, traz sob a perspectiva pessoas e infraestrutura, 03 (trés) objetivos institucionais,
sendo eles o fortalecimento das agdes de desenvolvimento e valorizagao de pessoas, a promogao
da qualidade de vida do servidor, e 0 melhoramento da infraestrutura fisica e tecnoldgica,
voltada para as areas de Desenvolvimento Institucional e Gestdo de Pessoas (IFAM, 2019).
Considerando isso, o Instituto Federal do Amazonas, através de sua Pro-Reitoria de Gestdo de
Pessoas em conjunto com uma comissdo designada, realizou recentemente a revisdo da Politica

Institucional de Atencdo a Salde do Servidor e do Programa de Promocao a Saude e Qualidade
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de Vida no Trabalho, atualmente a politica e 0 programa encontram-se aprovados, 0 proximo
passo tem como objetivo a efetivacdo da implantacdo. O 6rgdo iniciou a elaboracdo do
documento em 2018, entretanto, ap0s aprovacao com ressalvas, o processo ficou parado, ndo
sendo realizada a implantacdo, tendo como um dos motivos a pandemia do covid-19. A nova
comissdo, formada pela equipe multiprofissional de saide da Reitoria entre outros servidores
interessados, foi nomeada através da Portaria n® 526 GR/IFAM, de 30 de margo de 2022, para
revisao e retomada dos trabalhos de implantacdo. Sobre a implantacao dos programas de QVT,

Limongi e Assis (1995, p.26) alertavam que:

[...] filosoficamente, todos acham importante implantar programas de Qualidade de
Vida no Trabalho, porém, na préatica prevalece o imediatismo e os investimentos de
médio e longo prazo sdo esquecidos. Grande parte dos programas de QVT originam-
se nas agdes de seguranca e salde no trabalho e muitos nem sequer fazem associa¢do
a programas de qualidade total ou de melhoria do clima organizacional. QVT s6 faz
sentido quando deixa de ser restrita a programas internos de saude ou lazer e passa a
ser debatida mais amplamente, incluindo qualidade das relacfes de trabalho e suas
consequéncias na salde dos individuos e da organizag&o.

Nesse sentido, vale ressaltar que, como a qualidade de vida no trabalho envolve a
prevencdo do sofrimento psicoldgico e do estresse relacionado ao trabalho, os programas de
melhoria da QVT devem priorizar as medidas de reducdo dos riscos para a saide das pessoas e
eliminar os fatores opressores do trabalho ou, pelo menos, minimiza-los (VILAS BOAS;
MORIN 2017).

Ao relacionar os fatores que interferem na QVT de cargos de liderangca com 0s cargos
da alta administracdo do IFAM, observa-se que no IFAM, bem como nos outros Institutos
Federais, a ocupacdo de cargos de lideranca que compdem a alta administracdo € realizada a
partir de eleicdo e de indicacdo. A eleicdo ocorre para o cargo de Reitor e este, ao ser eleito,
indica os Pro-Reitores que irdo compor o seu quadro de alta gestdo institucional. Entretanto,
essa situacdo pode acarretar o desconhecimento de estratégias especificas de gestdo e em
especial de programas de QVT em fungédo da formacéo de cada gestor.

A Reitoria é 0 6rgdo maximo da administracdo de qualquer instituicdo de ensino
superior. As suas principais competéncias sdo planejar, organizar, dirigir, coordenar e controlar
todas as atividades da instituicdo. A Reitoria do IFAM e composta principalmente pelo Reitor
e cinco Pro-Reitorias: Pro-Reitoria de Ensino, Pro-Reitoria de Extensdo, Pro-Reitoria de
Planejamento e Administragdo, Pré-Reitoria de Pesquisa, Pos-graduacdo e Inovacdo e Pro-

Reitoria de Gestao de Pessoas.
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O Reitor pro tempore, entrou em exercicio em 2021 e exercerd o0 mandato até 2023, no
Instituto Federal do Amazonas, professor do IFAM ha mais de 20 anos, é egresso da antiga
Escola Agrotécnica do Amazonas. Mestre em Educacdo Agricola e graduado em licenciatura
plena em Ciéncias Agricolas (Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro). Ja desenvolveu
atividades no cargo de pro-reitor de Desenvolvimento Institucional, além da direcéo geral de
diversos campi do IFAM, na capital e no interior do Estado do Amazonas.

A Pro-Reitora de Ensino, por sua vez, possui graduacdo em Engenharia Elétrica pelo
Instituto de Tecnologia da Amazodnia (2000) e Mestrado em Engenharia Elétrica, na area de
Instrumentacdo e Controle, pela Universidade Federal de Campina Grande (2003). Atuou como
professora do IFAM no campus Manaus - Distrito Industrial.

A Pro-Reitora de Extensdo, possui graduacdo em Licenciatura Plena em Letras pela
Universidade Federal do Amazonas (1992), P6s-graduacdo em Lingua Portuguesa pela UFAM
(1996), Mestrado em Educacéo pela Universidade Federal do Amazonas (2007), Doutorado em
Lingua Portuguesa pela Pontificia Universidade Catolica de Sdo Paulo — PUC-SP (2016). E,
atualmente, docente do Instituto Federal de Educacdo - Ciéncia e Tecnologia do Amazonas
desde 1995.

Quanto ao Pro-Reitor de Planejamento e Administracdo, este possui graduacdo em
Administracdo pela Universidade Federal do Amazonas (2008) e P6s-Graduacdo em Gestdo
Publica. No decorrer de sua carreira profissional, atuou como Diretor Geral do IFAM no
campus Eirunepé, interior do Estado do Amazonas.

O Pré-Reitor de Pesquisa, P0s Graduacdo e Inovagdo possui graduacdo em tecnologia
em eletrénica pelo Instituto de Tecnologia da Amazonia (1992), aperfeicoamento em
Automacdo Industrial pela Centro Federal de Educacdo Tecnologia do Parania (1991),
especializacdo em Informéatica Educativa pelo Centro Federal de Educacdo Tecnolodgica de
Minas Gerais (1992), Especializacdo em Tecnologia Java pelo Centro Federal de Educacéo
Tecnologica do Amazonas (2007), mestrado em Informatica na area de concentracdo em
Recuperacdo da Informagdo pela Universidade Federal do Amazonas (2009) e doutorado em
Informatica na area de concentracdo em Ciéncia da Computacdo pela Universidade Federal do
Amazonas (2013). Atua como professor do Instituto Federal de Ciéncia e Tecnologia do
Amazonas desde 1987 (nesta época Escola Técnica Federal do Amazonas).

Finalmente, o Pro-reitor de Gestdo de Pessoas possui graduacdo em Engenharia
Agrondmica pelo Centro Superior de Ensino e Pesquisa de Machado-MG (2008),
especializacdo em Producdo de Oleaginosas e Biodiesel pela Escola Agrotécnica Federal de
Machado-MG (2008), Mestrado (2013) e Doutorado (2019) em Producdo Vegetal com énfase
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em manejo de coberturas vegetais pela Universidade Federal do Amazonas (UFAM). E no
contexto atual, é docente do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amazonas
(IFAM).

Excetuando-se o Pro-Reitor de Planejamento e Administracdo que € formado em
Administracdo, os demais possuem formac&o nas mais diferentes areas do saber e as visdes que
possuem de gestdo séo oriundas da experiéncia em cargos anteriores.

Em funcdo disso, é importante que esses gestores estejam em sintonia com o que a
legislacdo exige para que os programas de QVT ndo se resumem a acbes em datas
comemorativas ou apenas a melhoria da visibilidade politica, mas que também se remetem a
jornada de trabalho, condicbes de trabalho, desenvolvimento e feedbacks assertivos por
exemplo, levando a reflexdo de como a qualidade de vida no trabalho influencia a cada um
deles. Além de que, gestores conscientes e comprometidos com o programa tendem a
influenciar em uma maior adeséo e comprometimento dos demais servidores.

Um dos desafios enfrentados pelos dirigentes universitarios € a falta de formacéo
voltada para a competéncia funcional dos docentes em cargos administrativos. Os professores
gestores encontram-se em tais posicbes sem habilidades técnicas de lideranca. A
aprendizagem/conhecimento, portanto, acontece empiricamente, ou seja, no trabalho cotidiano
(durante as atividades) e se baseia em experiéncias individuais e tentativas de sucesso e fracasso
(GIRALDI; MELO-SILA, 2019).

Durante uma reunido referente a implantacdo da PASS, foi levantada uma preocupacéo
dos envolvidos em relacdo ao comprometimento da gestdo com a acdo, devido ao fato de que
0S gestores costumam estar constantemente muito ocupados com as demais demandas
institucionais, um comentario que desperta a aten¢do nesse sentido foi de que os gestores ndo

teriam tempo nem para cuidar da prépria saude.

1.3 PROBLEMA DE PESQUISA COM FORMULAGCAO DE UMA QUESTAO CENTRAL
A SER DESVENDADA

Considerando o cenério da formag&o da alta gestdo do IFAM em 2022 e as necessidades
legais de implantacdo de Politicas e Programas voltados a QVT, surge a seguinte questdo: como
contribuir com a melhoria da QVT da alta lideranca do IFAM, que sofre influéncias do cargo e
da sua formacdo, aproveitando a necessidade de implantacdo de Politicas e Programas voltados

ao tema?
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1.4 OBJETIVOS

1.41  Objetivo geral

Analisar como é possivel contribuir com a melhoria da QVT da alta lideranga do IFAM,
que sofre influéncias do cargo e da sua formacéo, aproveitando a necessidade de implantacéo

de Politicas e Programas voltados ao tema.

1.4.2  Obijetivos especificos

e Identificar aspectos de QVT no ambito do IFAM que contribuem positivamente com a
gestao.

e Destacar 0s pontos negativos nos processos de trabalho que interferem na QVT da alta
gestdo do IFAM;

e Elaborar um guia direcionado para a alta lideranca do IFAM, a fim de gerar solucbes

acerca de aspectos negativos identificados em relacdo a QVT.

1.5 JUSTIFICATIVA

15.1 Relevancia

Como relevancia teorica, colaborar com a abrangéncia do conhecimento do tema, uma
vez que auxiliard na necessidade da percepcdo de QVT de gestores, sujeitos que Sdo pouco
estudados em relacdo a qualidade de vida no trabalho, possibilitando novas percepcbes

referentes ao tema.

Como relevancia pratica, colaborar na abrangéncia do conhecimento do tema, uma vez
que auxiliard na percepcéo da gestdo para as melhorias que um programa de QVT pode trazer
para uma organizacgéo, para a sua vida, para os seus colaboradores, e para a sociedade, a partir

dessa reflexdo que trata inicialmente da avaliacdo da alta gestdo.

1.5.2 Oportunidade
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O IFAM esté buscando a implantagéo de Politicas Institucionais de Atencdo a Saude do
Servidor e do Programa Institucional de Promocéo a Salde e Qualidade de Vida no Trabalho,
portanto o0 ambiente é favoravel para a implementacdo de mudancas, tornando essa, uma 6tima
oportunidade para por este estudo em pratica. Além disso, o estudo tem a oportunidade de
estabelecer melhorias para os servidores da institui¢do, especificamente para a propria gestéao,
a partir de orientacdes e da conscientizacdo sobre o tema.

E perceptivel a eventual importancia que tem sido atribuida a gestdo de pessoas na
instituicdo, pois além da alteracdo da sua estrutura, transformando sua coordenacdo de gestao
de pessoas em Departamento de Beneficios e Qualidade de Vida no Trabalho, foi efetivada uma
proposta de reestruturacdo que visava transformar, o que era até agosto de 2022, Diretoria de
Gestdo de Pessoas na atual Pro-reitora de Gestdo de Pessoas, elevando assim a gestdo no
organograma do instituto. Assim, esta pesquisa possibilita apoio e suporte para que a alta gestdo
do IFAM possa incorporar conhecimentos de QVT para aprimorar 0 seu bem-estar fisico e

mental em suas relagdes de trabalho.

1.5.3 Viabilidade

A pesquisa é viavel uma vez que a pesquisadora faz parte atualmente da comissao de
revisdo das Politicas Institucionais de Atencdo a Saude do Servidor e o Programa Institucional
de Promocao a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho para implantacéo, o que corrobora para
levantamento dos dados ao que se refere ao contexto atual do tema no instituto. Apos isso,
elaboracdo e a aplicacdo de entrevista aos principais gestores da reitoria do IFAM, dentre eles:
reitor e pro-reitores. Os gastos com softwares, com livros e com deslocamento serdo cobertos
pela pesquisadora. Assim sendo, a pesquisa € viavel pelos baixos custos e acesso plausivel aos

dados.

1.6. DELIMITACAO DA PESQUISA

Algumas circunstancias delimitaram a realizacdo da pesquisa como a localizagdo
geografica, a localizacdo temporal e demogréafica. Quanto a delimitacdo geografica, a pesquisa
se limitou a Reitoria, sede do IFAM, localizada em Manaus, onde esta alocada a alta lideranca.

Com relacdo a delimitacdo temporal, a investigacdo foi realizada com os gestores que
ocupavam a Reitoria do IFAM nos anos de 2022 e de 2023, periodo esses que compdem o corte

temporal da realizacdo da pesquisa e principalmente da coleta de dados que foi realizada no
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més de marco de 2023. A delimitacdo demografica se deu em relacdo ao publico investigado
que foi composto pelos gestores da atual Reitoria do IFAM.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo serdo apresentados os principais conceitos relacionados ao tema de forma
a responder ao problema pesquisado e consequentemente fornecer as bases tedricas que
possibilitem o alcance dos objetivos propostos.

2.1 ATUACAO DA LIDERANGCA

2.1.1 Conceitos de lideranca

Na concepcéo de Bergue (2019), a lideranga pode ser o fator que consolida e favorece a
qualidade de vida no trabalho dentro da organizagéo. Visto que, em uma organizacdo as pessoas
participam de uma rede de relacdo em que um integrante da organizacao influi e é influenciado
pelos demais. Assim, a lideranca inclui a capacidade de influenciar pessoas em diferentes
situacBes e ambientes, quando a lideranca é exercida de forma excepcional, a lideranca estimula
0 comprometimento dos membros da equipe, 0 que leva ao alto desempenho e com certeza sera
positivo para os resultados de toda a organizacao, promovendo o desenvolvimento da equipe.
Obijetivos sugeridos que promovem acOes para tornar as equipes eficazes e prontas para o
trabalho, produzindo resultados profissionais e pessoais (BUNN; FUMAGALLI, 2016).

A funcéo do lider ndo é abracar todas as func@es e trabalhar sozinho: ele esta
a frente da equipe para delegar e até desenvolver novos lideres, ndo fazendo
papel de ditador, empurrando as tarefas, e sim orientando, acompanhando,
sendo o facilitador da equipe. Um lider encoraja e inspira a equipe, ndo cria
barreiras devido a hierarquia, esta sempre disposto e é o grande diferencial nas
equipes. Influenciar é simplesmente estimular sua equipe a atingir bons
resultados, trabalhando em equipe, com cooperagdo e motivagdo (BUNN;
FUMAGALLLI, 2016, p. 144).

No entanto, considerando que, nem sempre sdo valorizadas dentro de um contexto
organizacional, a liderancga torna-se um fator precioso dentro da proporc¢éo de qualidade de vida
do trabalhador, e assim, € capaz de proporcionar aos membros da organizagdo um ambiente
favoravel e a0 mesmo tempo o bem-estar (FRANCA, 2014).

Nesse contexto, Paro (2015) afirma que o sucesso das organizacdes € resultado do
trabalho desenvolvido por pessoas, ou seja, 0 capital humano é um importante ativo e este éxito
decorre por meio da atuacdo dos lideres e das atividades realizadas pelos liderados, assim, as

organizagOes funcionam de pessoas para pessoas.
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Nos grupos, o papel do lider esté fortemente centrado na diregdo das atividades, o lider,
reduzido ao papel de lideranca tradicional, é quem vai definir as agBes a serem realizadas
(quantitativa, qualitativa e temporalmente), distribuir as tarefas, monitorar o desempenho e 0s
resultados, e determinar a compensacdo devida. No entanto, do ponto de vista dos grupos de
trabalho, o principal papel da lideranga é o de encorajar e integrar as pessoas em torno dos
objetivos da unidade e esta orientada para o interesse publico (BERGUE, 2019).

Para Ivan e Terra (2017), o lider é crucial na dindmica organizacional, pois é a
ferramenta de monitoramento das mudancas sociais para a acdo dentro e entre as organizacoes.
Para isso, os lideres precisam ser carismaticos, entender a gestdo de equipes, analisar estilos de
lideranca, ser motivadores, estar prontos para mudangas, ser estratégicos e versateis (AARONS
etal., 2016).

Diniz et al (2015) diriam que entre as muitas responsabilidades atribuidas aos lideres, a
mais importante pode ser a capacidade de liderar a equipe. Pode haver uma grande diferencga
entre uma pessoa como lider e um lider verdadeiramente eficaz. Logo, a atitude necessaria para
influenciar as pessoas, ser admirado e ter um seguidor vai muito além da hierarquia. Para se
tornar um lider, é preciso viver a lideranca, despertar e respirar lideranca, deve ser humilde,
compreender as relagdes interpessoais, compreender e servir aos outros. (DINIZ et al., 2015).

A influéncia idealizada é o elemento emocional da lideranca, em teoria, esses lideres
séo respeitados pelos influenciados que séo leais e mostram comprometimento com o objetivo
do lider porgque apresentam uma menor relevancia aos seus interesses pessoais (ANTONAKIS,
2012). E consenso que a lideranca esta diretamente ligada ao termo de influéncia, porque
estabelece uma direcdo que leva o empenho de um grupo para a consecucao dos objetivos de
seu lider (GRIFFIN; MOORHEAD, 2015).

2.1.2  Lideranca no Setor Publico

Um dos desafios enfrentados pelos dirigentes universitarios é a falta de formacéo
voltada para a competéncia funcional dos docentes em cargos administrativos. Os professores
gestores encontram-se em tais posicoes sem habilidades de lideranga. A
aprendizagem/conhecimento, portanto, acontece empiricamente, ou seja, no trabalho cotidiano
(durante as atividades) e se baseia em experiéncias individuais e tentativas de sucesso e fracasso
(GIRALDI; MELO-SILA, 2019). Nesse sentido, considerando que as organizagoes, empresas
ou instituicGes publicas sdo compostas por pessoas com diferentes sentimentos e motivaces

racionais, 0 comportamento humano € inspirado por forcas ambientais que influenciam
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dindmicas como motivacdo, relacionamentos e lideranca em relacdo aos grupos a que
pertencem (TEZO et al., 2021).

No entanto, em uma perspectiva transformacional que molda a administracéo publica, a
lideranca é guiada pelas sensibilidades dos membros do departamento, e os lideres
desempenham papéis transformadores das realidades organizacionais, mobilizando as pessoas
para lutar pela realizagdo direcionada por objetivos (BERGUE, 2019). Um dos objetivos
originais de Bergue (2019) é a estimulacdo da reflexdo sobre a gestdo dos servidores publicos,
em suas particularidades, e despertar o interesse em expandir as fronteiras dessa fertil e
negligenciada area de conhecimento.

No passado, ainda de acordo com Bergue (2019), a dindmica de trabalho e as trajetorias
de carreira no servico publico impunham alguns constrangimentos a designacédo de liderancas
— legais, estruturais, relacionais e de confianca, de modo que, por vezes, as opc¢des disponiveis
se mostravam em perfis que estavam sujeitos a limitagdes, e mostrando que outras soluc¢des séo
necessarias. Nogueira et al (2015) afirmam que, nesses aspectos, a lideranca de dominio pablico
visa alcancar e sustentar o envolvimento de funcionarios orientados para o propdsito
institucional e o interesse publico — interesse e compromisso.

Partindo desse pressuposto, Cunha e Rodrigues (2022) enfatizam que, no que tange a
lideranca em aspectos do servigo publico, o lider deve estar consciente do papel motivacional
dos subordinados para que a empresa/setor publico possa alcancar seus objetivos de forma mais
eficaz. E de grande relevancia que um colaborador se sinta valorizado para a empresa. O prazer
gue uma pessoa obtém de seu trabalho é acompanhado de elogios, promoc¢es, honras, coisas

que o fazem sentir-se bem consigo mesmo e com seu trabalho (CUNHA; RODRIGUES, 2022).

2.1.3. O adoecimento dos gestores que ocupam cargos de lideranca

O trabalho encontra-se, relacionado diretamente com o estado de salude e qualidade de
vida profissional e exerce influéncia nos demais individuos envolvidos nesse processo,
incluindo assim, os gestores. (TABELEAO; TOMASI; NEVES, 2011).

O prejuizo a satde dos gestores foi observado como um resultado da sobrecarga. Sparks,
Cooper, Fried e Shirom (1997) perceberam uma correlagdo negativa entre extensas horas
laborais e satide mental e fisica dos individuos. Enquanto no Japao, os estudos demonstram uma
associacao entre alta carga de trabalho e doencas cardiacas (SOKEJIMA; KAGAMIMORI,
1998). Além disso, esses profissionais sdo mais propensos a ficarem expostos a habitos pouco
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saudaveis, como preocupacgdo, tabagismo, alimentacdo inadequada e falta de préatica de
exercicios (MARUYAMA; KOHNO; MORIMOTO, 1995).

Pdssas, Meirino e Pacheco (2019), estudando a implantacdo da Politica de Atencédo a
Salde e Seguranca do Trabalho (PASS) na Universidade Federal Fluminense, identificaram
que existe a necessidade de melhorias relacionadas com o incentivo financeiro aos programas
de QVT; com o maior comprometimento dos gestores estratégicos junto a politica; com a
reorganizacdo dos ambientes laborais; com a capacitacdo das equipes (multidisciplinares)
envolvidas; com a maior publicidade das a¢fes da politica, bem como com a elaboracdo de
boletins internos para a divulgacdo das informacdes obtidas.

Freire e Pacheco (2016) mencionam as conclusfes encontradas no | Encontro Nacional
de Atencdo a Saude do Servidor (Enass), em Brasilia, 2008, que foram sistematizadas em um
relatorio, das quais se destacam: implementacdo da politica unificada de servigo publico em
nivel nacional; criacdo de regras iguais para todos; capacitacdo permanente da equipe de saude;
estruturacdo e integracdo de grupos de trabalho sobre saide do empregado (comunicagéo);
garantir fundos orcamentérios para as atividades; e sensibilizacdo dos gestores para a
implementacao e desenvolvimento de politicas.

Taissuke (2016), em estudo realizado na Universidade Federal do Ceara, também
considerou a implantacdo da PASS como aspecto importante na capacitacdo da equipe
multiprofissional e de gestdo, pois a maioria dos envolvidos ainda ndo conhece a politica que
orienta a promocao/tratamento da satde do servidor. Taissuke (2016, p. 53) refere a necessidade
de criar “[...] uma rede que formule projetos de promocdo da saude e qualidade de vida
condizentes com 0 PASS [...] conceitos, principios e diretrizes”. Devemos ressaltar que nos dias
de hoje, ndo se admite que as a¢des em qualidade de vida sejam feitas unicamente como um

modismo ou para melhorar a imagem da empresa. De acordo com Limongi-Franca (2003, p.93):

[...] observa-se maior disposi¢do para o trabalho, melhoria do clima interno,
maior comprometimento, fidelidade a empresa e atracdo pelos beneficios
quando os métodos de gestdo incorporam os conceitos de qualidade de vida
no trabalho.

Diante do exposto, a melhoria da qualidade de vida no trabalho dos gestores que ocupam

cargos de lideranca se torna necessaria para o desenvolvimento pleno da sua atuacao.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2.2.1  Conceitos de QVT

O desenvolvimento de pesquisas sobre aspectos da Qualidade de Vida (QV) deriva da
necessidade de compreender os fatores que constituem os seres humanos e como cada fator
afeta na percepc¢édo do bem-estar total do individuo (PEDROSO et al., 2014). Logo, a qualidade
de vida aplicada ao trabalho, citada por Walton (1973), baseia-se na humanizacéo do trabalho
e na responsabilidade social da empresa, que inclui a compreenséo das necessidades e desejos
individuais por meio do redesenho de cargos e projetos. A qualidade de vida aplicada ao
trabalho viabiliza novas formas de trabalho organizacional, aliadas a formacéo de equipes de
trabalho com maior autonomia e melhor ambiente organizacional (WALTON, 1973).

A QVT é caracterizada ainda, como um estado agradavel e desejavel em que o
empregado tem vontade de exercer suas atividades laborais; boa saude fisica e mental, cuidando
da saude fisica, buscando o autoconhecimento e desenvolvimento intelectual e emocional,
relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho e na vida pessoal, buscando tempo de
trabalho, vida familiar, lazer e aprendizagem; e sentem-se satisfeitos com suas carreiras, pois
serdo empregados mais produtivos, engajados com a organizacdo e funcionalmente
competentes (KLEIN; PEREIRA; LEMQOS, 2019).

Segundo Ferreira (2012), as praticas de QVT tém se mostrado hegeménicas e de
assisténcia devido ao foco na adaptacdo do empregado ao seu ambiente de trabalho, no sentido
de restabelecer o "corpo e a mente"”, com foco em manter a produtividade. Como afirma
Sampaio (2012), os conceitos de QVT ndo estdo claramente definidos, mas os conceitos tém
algo em comum, por exemplo: visam promover uma natureza mais humana do trabalho, ao
mesmo tempo que aumentam o bem-estar pessoal e uma maior participacdo nas questdes
laborais e meio decisorio.

De modo geral, considerando as dimensdes abordadas por Yusoff, Rimi e Meng (2015)
a qualidade de vida no trabalho enquadra-se em caracteristicas como: igualitarismo, auséncia
de preconceitos, relagdes interpessoais em termos de mobilidade e apoio social; autonomia,
utilizacdo de mualtiplas competéncias, quantidade e qualidade das informacdes recebidas,
execucdo das tarefas concluidas, planejamento do trabalho e feedback das condigcbes de
utilizacdo das capacidade; direitos e obrigagdes dos trabalhadores no que diz respeito a
privacidade, liberdade de expresséo, igualdade de tratamento e possibilidade de apelar das

decisbes organizacionais; horas extras, tempo familiar e atividades civicas de caridade;
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remuneracdo dos funcionarios e contribui¢bes para a organizacdo. De modo que, haja o
prestigio de uma organizacdo por assumir a responsabilidade social e proporcionar beneficios
as comunidades em que atua.

Para determinar a dimens&o de qualidade de vida no trabalho, é necessario classificar as
transformacdes que devem ocorrer na organizacgao para que a qualidade de vida no trabalho se
torne real (WESTLEY, 1979). QVT é uma condic¢do de conforto aos empregados, ndo apenas
uma forma de aumentar a produtividade. Ao mesmo tempo, torna-se um ideal em si, 0 que se
estima como “produtividade saudavel” (FERREIRA, 2016). Para Limongi-Franca (2019),
assim, a produtividade aumenta quando ha uma estratégia de QVT. Mas, em sua esséncia, a
QVT é um estado de espirito, um estado de consciéncia que € influenciado por uma série de
fatores, como o trabalho, o ambiente de trabalho e a personalidade do funcionario que varia
bastante dentro das diferentes realidades.

A autora define ainda QVT como sendo:

[...] o conjunto das a¢des de uma empresa que envolvem a implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A
construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em
gue se olha a empresa e as pessoas como um todo, 0 que chamamos de
enfoque biopsicossocial (LIMONGI-FRANGCA, 1997, p. 80).

Segundo Marques (2018), existem diversos fatores cruciais que surgem dos diagndsticos
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), tais fatores incluem a ideia de encontrar alegria no
trabalho, enxergar o trabalho como parte da vida, desfrutar de condi¢6es adequadas no ambiente
de trabalho, ter uma organizacdo do trabalho eficiente, manter relacionamentos saudaveis no
ambiente profissional, e receber reconhecimento e oportunidades de crescimento. Em busca
constante de harmonia, bem-estar, eficacia e eficiéncia, esses elementos desempenham um
papel fundamental nos ambientes organizacionais (LOPES; SETA, 2019).

Para Walton (1973), a QVT esta relacionada a uma série de varidveis, sendo elas
relacionadas tanto ao ambiente interno quanto externo da organizag&o. No que tange o cenario
interno, Boldo, Severo e Guimardes (2019) enfatizam a remuneragdo justa e adequada,
condigdes de trabalho, oportunidades de desenvolvimento e crescimento e seguranca. E no
ambiente externo, Ferreira (2012) e Lirio et al (2020) elucidam variaveis como integracdo e
protecdo, relevancia social, interfaces entre o trabalho e outras areas da vida pessoal.

Conforme demonstrado no Quadro 4, ao decorrer do tempo, o conceito de QVT evoluiu
de uma concepgdo variavel, no fim da década de 1950 para a gestdo avancada no inicio do
século XXI (PINTO; VILAS BOAS; PAULA, 2012).
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Quadro 1 - Evolucédo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Concepgdes evolutivas da QVT Caracteristica/visao

Reacéo do individuo ao trabalho. Pesquisas de como melhorar a QVT para
o individuo.

Foco no individuo antes do resultado organizacional. Mas, ao mesmo
tempo, buscava-se trazer melhorias tanto para o empregado como para a
direcéo.

1. Como variavel (1959 a 1972)

2. Como uma abordagem
(1969 a 1974)

Conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatdrio. Grupos
autébnomos de trabalho e enriquecimento de cargo.

3. Como um método (1972 a
1975)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Administracdo participativa ou
democracia industrial.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade e problemas de queixas.

4, Como um movimento
(1975 a 1980)

5. Como tudo (1979 a 1982)

6. Como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassart_em no futuro, ndo passara de
"modismo" passageiro.

A QVT néo se configurou como um modismo, mas passou a ser adotada
ainda mais penas organizagoes, visando a melhoria das condi¢des para o
trabalhador e perpassando os temas de qualidade, estresse, bem-estar
individual, bem como procurando o equilibrio entre satde fisica e mental,
organizacéo e sociedade.

7. Como um modelo consolidado
no individuo (década de 90).

A QVT como uma nova competéncia do gestor frente ao novo perfil das
organizagGes pds-industriais. Visdo holistica dos individuos/ trabalhadores,
da organizacdo e do gestor.

Fonte: Pinto, Vilas Boas e Paula (2012).

8. Como gestdo avangada (inicio
do século XXI).

A subjetividade na conceituacdo da Qualidade de Vida no Trabalho é facilitada pela
existéncia de varios modelos tedricos relevantes para avaliar suas variaveis, nem sequer 0s
principais tedricos da area chegaram a um consenso sobre a QVT (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009). Como é possivel perceber, a estrutura e compreensdo da QVT ¢ influenciada

por varias escolas e autores (LIRIO et al., 2020).

2.2.2  Os Principais Modelos de Qualidade De Vida No Trabalho.

Entre os autores internacionais mais citados nas obras pesquisadas estdo os de Walton,
Westley, Hackman e Oldham. Os modelos desses autores sdo comumente usados para
diagnosticar QVT em instituicbes (ANDRADE, LIMONGI-FRANCA, STEFANO, 2019).

Sob esse ponto de vista, é importante efetuar uma analogia mencionando os modelos de
QVT mais relevantes encontrados na literatura. Os modelos precursores relativos a QVT, que

serdo abordados no presente estudo, séo: Walton (1973), Hackman e Oldham (1974), Westley
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(1979), Werther e Davis (1981). Também sera descrito o modelo Biopsicossocial e

Organizacional — BPSO-96, de Limongi-Franga (1996), modelo brasileiro mais utilizado

atualmente.
2.2.2.1 Modelo de QVT de Walton (1973)

O modelo de Walton (1973) adotado nesta pesquisa é amplamente utilizado em

trabalhos académicos no Brasil, bem como por pesquisadores e gestores que buscam

compreender a complexidade da qualidade de vida no trabalho.

Quadro 2 - Categorias conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1. Compensacao justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilhas de ganhos de produtividade

2. Condicbes de trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidade multiplas

Informagdes sobre o processo total de trabalho

4. Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal

Perspectiva de avanco salarial

Seguranca de emprego

5. Integracéo social na organizagao

Auséncia de preconceitos

Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecdo ao trabalhador

Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo

Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e 0 espaco total de vida

Papel balanceado no trabalho

Estabilidade de horéarios

Poucas mudancas geogréficas

Tempo para lazer da familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Préticas de emprego

Fonte: Walton (1993 apud Fernandes, 1996, p. 48) adaptado pela autora.
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Trata-se do modelo de QVT constituido pelo maior nimero de dimensdes, oito
categorias conceituais, desde a remuneracdo adequada e justa pelo trabalho até a relevancia
social do trabalho; fornecem uma estrutura para analisar as principais caracteristicas da
qualidade de vida no trabalho (NOGUEIRA; MOURA-LEITE; LOPES, 2019).

Walton (1973) enfatiza que a insatisfacdo com a vida no trabalho é um problema que
afeta a maioria dos trabalhadores, independentemente de sua ocupacéo, sendo prejudicial tanto
para o funciondrio quanto para a organizacdo. Assim, o modelo de Walton sugere oito
categorias que enfatizam os fatores de influéncia na QVT, sendo eles: compensacao justa e
adequada, condicdes de trabalho, uso das capacidades, oportunidades, integracdo social,
constitucionalismo, trabalho e vida, relevancia social do trabalho (SILVA et al.,, 2016),
detalhados no Quadro 2.

Walton (1973) argumenta que a QVT né&o se limita dentro da organizagdo assim como
ndo depende unicamente da vida profissional. E necessario o equilibrio entre o trabalho e as
outras areas da vida. Devemos considerar ainda o papel social da organizacédo e a conciliagcdo
entre produtividade, qualidade de vida e bem-estar do empregado. O modelo mais utilizado na
literatura, tanto de carater quantitativo quanto qualitativo, na area da qualidade de vida no
trabalho é o definido por Richard Walton.

2.2.2.1.1 Os Oito Critérios de Walton

Fundamenta-se na compreensédo do equilibrio entre o trabalho e as demais areas da vida
do empregado como primordial paraa QVT, considerando a responsabilidade social da empresa
como influenciador na produtividade do empregado (MONACO; GUIMARAES, 2000;
DOURADO; CARVALHO, 2006; FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Serdo relatadas algumas reflexdes de Richard Walton, considerando sua concepgéo de
QVT apresentada em “Quality of Working Life: What is it?” (1973).

De acordo com Walton (1974), a qualidade de vida no trabalho existe a partir do
momento em que o0s empregados percebem seus objetivos, necessidades, aspiracOes e
responsabilidades sociais. Para a avaliacdo dessa variavel, Walton listou oito categorias:
remuneracdo justa e adequada, condicOes de trabalho, uso ou desenvolvimento de
competéncias, oportunidades de crescimento e seguranga, integracdo social nas organizacdes,
constitucionalismo, trabalho e vida e correlagdo social. As categorias, recebem igual

importancia na QVT.
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2.2.2.1.1.1  Critério 1: Compensacdo justa e adequada

Mais do que qualquer outro critério, a adequacdo da compensacdo € um conceito
relativo, simplesmente ndo ha consenso sobre padrdes objetivos ou subjetivos para julgar a
adequagdo da compensacdo. A equidade na remuneragdo, por outro lado, tem Varios
significados operacionais (WALTON, 1973).

Como afirma Walton (1973), embora medidas operacionais aceitas ndo estejam
disponiveis para julgar a adequacéo e a equidade ou remuneracéo do trabalho, dois fatores sdo
importantes determinantes da QVT:

a) Renda adequada: A renda do trabalho em tempo integral atende aos padrbes
socialmente determinados de suficiéncia do padrdo subjetivo do beneficiario? A
renda deve estar inserida nos padrdes aceitaveis da sociedade.

b) Compensacdo justa: O pagamento recebido por determinado trabalho tem uma
relacdo adequada com o pagamento recebido por outro trabalho? O pagamento deve

ser justo, isto €, se comparado com outras empresas, em relacdo ao mesmo cargo.

Uma pesquisa com funcionarios de uma empresa de supermercados constatou que as
medidas para promover a QVT estavam relacionadas a motivacdo para o trabalho, com a
maioria dos envolvidos afirmando que a remuneracédo e também os beneficios eram elementos
importantes da QVT (BOLDO; SEVERO; GUIMARAES, 2019). A correlacdo entre o
individuo e a institui¢do é influenciada pela remuneracdo (ANDRADE, LIMONGI-FRANCA,
STEFANO, 2019).

2.2.2.1.1.2  Critério 2: Condigdes de trabalho (seguranca e saide)

Walton (1973) afirma que é amplamente aceito em nossa sociedade que os trabalhadores
ndo devem ser expostos a condicdes fisicas ou horarios que sejam excessivamente perigosos ou
prejudiciais & sua saude. A legislacdo, a agdo sindical e a preocupa¢do do empregador
resultaram em padrBes continuamente crescentes de condi¢des de trabalho satisfatérias.
Aspectos dessas melhorias incluem: horas razoédveis impostas por um periodo de trabalho
normal padronizado além do qual o pagamento do prémio € exigido; condigdes fisicas de
trabalho que minimizem o risco de doencas e lesdes; limites de idade impostos quando o

trabalho € potencialmente destrutivo para o bem-estar das pessoas abaixo (ou acima) de uma
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certa idade. Limongi-Franga (1996) relata que raramente sdo encontradas metas que abordam
melhorias eficientes voltadas a condi¢des de trabalho, padrdes de manutencgéo da salde fisica e

mental, tecnologias que priorizam a adaptacao do trabalho as pessoas.

2.2.2.1.1.3  Critério 3: Uso e desenvolvimento das capacidades do trabalhador

Walton (1973) considera que a revolucdo industrial e uma extensdo simplista de sua
I6gica subjacente retiram muito do significado do trabalho, o trabalho tende a ser fracionado,
desqualificado e rigidamente controlado. O planejamento do trabalho foi separado de sua
implementacdo. Essas tendéncias progrediram em graus variados de um trabalho para outro;
portanto, 0os empregos diferem enquanto permitem que os funcionarios usem e desenvolvam
suas habilidades e conhecimentos.

Algumas das qualidades de trabalho necessérias para este desenvolvimento, citadas pelo

autor, séo:

a) Autonomia: O trabalho permite autonomia substancial e autocontrole em relacao
aos controles externos?

b) Multiplas habilidades: o trabalho permite que uma pessoa exerca uma ampla gama
de habilidades e habilidades em vez de meramente repetir a mesma habilidade
restrita?

¢) Informacdo e perspectiva: E permitido obter informacdes significativas sobre o
processo total de trabalho e os resultados de sua prépria acdo, para que ele possa
avaliar a relevancia e as consequéncias de suas a¢des?

d) Tarefas inteiras: o trabalho de alguém abrange uma tarefa inteira ou € um fragmento
de uma tarefa significativa?

e) Planejamento: o trabalho de uma pessoa inclui tanto o planejamento quanto a

implementacéo das atividades?

Esses aspectos do trabalho afetam o envolvimento do ego, a auto-estima e o desafio

obtido do proprio trabalho.

2.2.2.1.1.4  Critério 4: Oportunidades de crescimento

Aqui, ainda segundo Walton (1973), o foco muda do trabalho para as oportunidades de

carreira. Embora a oportunidade de auto-aperfeicoamento por meio da educacdo e do trabalho
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arduo tenha sido considerada um direito de nascenca americano, o tipico trabalho industrial
pode agora ser completamente compreendido em algumas semanas ou alguns anos, sendo que
os trabalhadores da operacgéo atingiram quase a pico de seus ganhos e podem esperar apenas
pequenas melhorias.

A promocdo de trabalhadores operacionais para cargos de supervisdo e gerenciais é
muitas vezes impedida por pré-requisitos educacionais formais. O autor cita como exemplo 0
caso de engenheiros, que tendem a atingir o pico um pouco mais tarde, mas muitas vezes
enfrentam uma fonte adicional de desanimo, a obsolescéncia de seus conhecimentos e
habilidades. Quando esses profissionais atingem seus trinta e poucos anos, suas carreiras
comecam a se estabilizar. Frequentemente, nessa época, seu conhecimento foi explorado e suas
especialidades aprofundadas, mas nenhuma provisdo para educacgédo continuada ou capacidades
ampliadas foi feita. H& poucas perspectivas de aumento de salarios e promogdes. Este periodo
coincide com uma fase da vida em que os profissionais provavelmente estdo reavaliando seus
compromissos com carreiras, familias e ocupacdes.

O resultado é que muitos perdem o interesse em seu trabalho profissional, ndo investem
mais em suas atividades profissionais e aumentam a esterilidade de suas vidas profissionais.
Assim, deve ser dada atencdo aos seguintes aspectos da vida profissional:

a) Desenvolvimento: A medida em que os ativos atuais de uma pessoa (designagdes
de trabalho e atividades educacionais) contribuem para manter e expandir as
capacidades de uma pessoa, em vez de levar a obsolescéncia.

b) Aplicacdo prospectiva: A expectativa de uso expandido de conhecimentos e
habilidades recém-adquiridos necessarios em futuras atribuic6es de trabalho.

c) Oportunidades de avanco: A disponibilidade de oportunidades para avancar em
termos organizacionais ou de carreira reconhecidas por colegas, familiares ou
associados.

d) Seguranca: Seguranca de emprego ou renda associada ao trabalho de alguem.

2.2.2.1.1.5  Critério 5: Integracgdo social na organizacéo

As categorias anteriores citadas pelo autor relacionam-se com os interesses imediatos e
de longo alcance do trabalhador, oportunidades de expressar e desenvolver habilidades
individuais. De acordo com Walton (1973), uma vez que o trabalho e a carreira sdo tipicamente

perseguidos no &mbito das organizacOes sociais, a natureza das relagdes pessoais torna-se outra
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dimensdo importante da qualidade de vida no trabalho. Se o trabalhador tem uma identidade

satisfatoria e experimenta autoestima sera influenciado pelos seguintes atributos no clima de

seu local de trabalho:

a)

b)

d)

Livre de preconceito: Aceitacdo do trabalhador para caracteristicas, habilidades,
habilidades e potencial do trabalhador, sem levar em conta raga, sexo, credo e
nacionalidade, ou estilos de vida e aparéncia fisica,

Igualitarismo: A auséncia de estratificacdo nas organizacfes de trabalho em
termos de simbolos de status e/ou estruturas hierarquicas rigidas.

Mobilidade: A existéncia de mobilidade ascendente refletida, por exemplo, na
percentagem de colaboradores de qualquer nivel que potencialmente se qualificam
para niveis superiores.

Grupos priméarios de apoio: Participacdo em grupos de trabalho presenciais
marcados por padrdes de ajuda reciproca, apoio socioemocional e afirmacdo da
singularidade de cada individuo.

Comunidade: O senso de comunidade nas organizacdes de trabalho que se estende
além dos grupos de trabalho presenciais.

Abertura interpessoal: A forma como, os membros da organizacgdo de trabalho,

relacionam uns com 0s outros as suas ideias e sentimentos.

222116 Critério 6: Constitucionalismo

Walton (1973) relata que os sindicatos trouxeram o constitucionalismo ao local de

trabalho para proteger os empregados de acOes arbitrarias ou caprichosas dos empregadores.

Em alguns sindicatos, os trabalhadores agora desfrutam de alguns desses mesmos direitos vis-

a-vis a prépria estrutura de autoridade sindical; existem mecanismos pelos quais um membro

pode recorrer, em Ultima instancia, a um juiz imparcial, de certas a¢des sindicais que o afetam.

No emprego ndo organizado, ha grandes variagbes na medida em que a cultura

organizacional respeita a privacidade pessoal, tolera a dissidéncia, adere a altos padrbes de

equidade na distribuicdo de recompensas organizacionais e prevé o devido processo em

questdes relacionadas ao trabalho. Os seguintes aspectos do constitucionalismo sao elementos-

chave para proporcionar maior qualidade a vida no trabalho:

a) Privacidade: O direito a privacidade pessoal; preservar do empregador informagdes

sobre o comportamento do trabalhador fora do trabalho ou sobre agGes de membros

de sua familia.
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b) Liberdade de expressdo: O direito de discordar abertamente das opinides dos
superiores na organizagdo sem medo de represélias.

c) Equidade: O direito a um tratamento equitativo em todos os assuntos, incluindo o
esquema de remuneracéo dos funcionarios, recompensas simbolicas e seguranca no
emprego.

d) Devido processo legal: Governanga pelo “estado de direito", homens em questdes,
como igualdade de oportunidades em todos os aspectos do trabalho, privacidade e

dissensdo, incluindo procedimentos para o devido processo e acesso a apelos.

2.2.2.1.1.7  Critério 7: Trabalho e espaco total de vida

Walton (1973) afirma que a experiéncia de trabalho de um individuo pode ter efeitos
positivos ou negativos em outras esferas de sua vida, como nas relagdes com a familia. Periodos
prolongados de horas extras de trabalho podem ter um efeito sério na vida familiar. Se forem
necessarias transferéncias frequentes, havera custos psicologicos e sociais quando as familias
forem desenraizadas de suas redes de amigos, conhecidos e afiliagdes locais.

A relacdo do trabalho com o espaco total da vida é mais bem expressa pelo conceito de
equilibrio. O papel equilibrado do trabalho é definido por horarios de trabalho, demandas de
carreira e requisitos de viagem que ndo ocupam regularmente o lazer e o tempo da familia. Da
mesma forma, equilibrio refere-se a avancos e promog¢des que nao requerem movimentos
geograficos repetidos. As vezes, a organizacdo empregadora impde exigéncias que afetam
seriamente a capacidade do funcionario de desempenhar outras func@es na vida, como cénjuge
ou pai. Em outros casos, no entanto, essas exigéncias sdo em grande parte auto impostas para
escapar das responsabilidades e tensGes dos papéis familiares. De acordo com Greeberg (2002)
0 estresse inicia com uma situacdo de desequilibrio de vida, e sentimentos como medo, raiva,

frustracdo, solid&o, sobrecarga e impoténcia podem levar a uma vida estressante.

222118 Critério 8: Relevancia social

De acordo com Walton (1973), os papéis socialmente benéficos da organizacao
empregadora e os efeitos socialmente nocivos de suas atividades tornaram-se cada vez mais
questdes importantes para os empregados. O trabalhador percebe a organizagdo como

socialmente responsavel em seus produtos, descarte de lixo, técnicas de marketing, praticas de
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emprego, relacdes com paises subdesenvolvidos, participagdo em campanhas politicas, etc.?
Organizagdes que sdo vistas como agindo de forma socialmente irresponsavel fardo com que
um namero crescente de funcionarios deprecie o valor de seu trabalho e carreira, 0 que, por sua

vez, afeta a autoestima do trabalhador.

2.2.2.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (1974), pode-se dizer que existem trés
fatores que influenciam a motivacdo no ambiente de trabalho, chamados de estados
psicoldgicos criticos: conhecimento e resultados do proprio trabalho; sentiu-se responsavel
pelos resultados de seu trabalho e o significado de seu trabalho.

Ainda segundo os autores, os referidos estados mentais sdo estabelecidos pelas sete
dimensdes da tarefa:

a) Variedade de habilidades — relacionada ao uso de uma variedade de habilidades e

talentos para a realizacdo das tarefas;

b) Identidade da tarefa — relacionada ao grau de conclusédo da tarefa e a identificacéo

de seus resultados;

c) Significacdo da tarefa— relacionada ao impacto da tarefa sobre os outros individuos;

d) Autonomia — relacionada a liberdade e independéncia que o individuo tem na

execucdo de tarefas;

e) Feedback extrinseco — referente as avaliag6es que os individuos recebem dos outros

em relagdo ao desempenho de suas tarefas;

f) Feedback intrinseco — relacionada as informacdes relacionadas ao desempenho da

tarefa fornecidas pelo préprio desempenho da tarefa; e
g) Inter-relacionamento — refere-se a interatividade com outras pessoas que é exigida

para a realizacao da tarefa.

2.2.2.3 Modelo de Westley (1979)

Em seu estudo, Westley (1979) associa quatro problematicas originadas na sociedade
industrial e discute a forma como estas interferem no labor dos colaboradores. E realizada uma
analogia temporal da metade do Século X1X até o final da década de 70, justificando os motivos

pelos quais tais problematicas sdo importantes no contexto do trabalho.
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A abordagem proposta por Westley (1979) envolve quatro dimensfes: econémica,
politica, psicoldgica e socioldgica, que estdo presentes no cotidiano dos funcionérios e das
organizacbes. As questbes politicas levam a inseguranca; questdes econdmicas levam a

injustica; questdes psicoldgicas levam a alienacéo e questdes socioldgicas a anomia, conforme

0 quadro 5.
Quadro 3 - Dimens@es da qualidade de vida no trabalho
_T|_pos_de ~ Problematica AT Consequéncias Formas de reversao
reinvindicacao resolvente
Descentralizagéo do
Econémica Insatisfacdo poder
(1850-1950) Injustica Sindicatos Greves Con?p-ensagao justa
Queda de Participacdo nos lucros e
produtividade resultados
. Partidos politicos Insatisfacdo Autonomia
Politica (1850- Inseguranca Greves
1950) .1 | Queda de
Il Guerra Mundial L
produtividade Feedback
s Descompromisso . .
Psicolodgica Alienaciio Agentes de Absent p Enriquecimento do
(1950-?) ¢ mudanca ser.m e_nsmo trabalho
Rotatividade
Sentimento de
Sociolégica | Equipesde alta | insignificancia Grupos de trabalho
(1950-7) performance Absenteismo fundamentados na
Rotatividade abordagem sociotécnica

Fonte: Westley (1979) adaptado pela autora

2.2.2.4  Modelo de Werther e Davis (1981)

Quanto ao modelo de QVT de Werther e Davis, foi publicado pela primeira vez em
1981, nos Estados Unidos. Sua publicacdo foi realizada na forma de um capitulo do
livro Human resources and personnel management, o qual foi intitulado Quality of work life.
E a versdo em portugués do refente livro foi publicada em 1983, com o titulo “Administracdo
de pessoal e recursos humanos”. Os esfor¢os para melhorar a qualidade de vida visam
transformar o trabalho em mais produtivo e satisfatério, eles destacaram trés niveis que
consideraram relevantes.

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) considera que os elementos ambientais,
organizacionais e comportamentais influenciam na QVT e, por sua vez, estdo diretamente
ligados ao projeto de cargo. Davis e Werther consideram que no nivel organizacional, o foco
do negdcio é principalmente a eficiéncia, no nivel ambiental, sdo considerados dois itens

principais: habilidades e disponibilidade de pessoal, consideram os niveis comportamentais a
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parte mais critica do sucesso do cargo, focando em quatro dimensdes: autonomia, diversidade,
identidade de tarefa e retroinformacéo.

De acordo com Werther e Davis (1983), problemas ambientais, organizacionais e
comportamentais afetam diretamente a QVT. Mudangas nesses fatores devem ser antecipadas,
pois podem atrapalhar a QVT dos funcionarios da organizacdo. Os fatores ambientais,

organizacionais e comportamentais constam no quadro 6:

Quadro 4 - Modelo de Werther e Davis para avaliacdo da QVT
Caracteristicas Fatores
Sociais

Culturais

Historicos

Ambientais Competitivos
Econdmicos

Governamentais

Tecnoldgicos

Proposito

Obijetivos

Organizacao

Organizacionais
Departamentos

Cargos
Atividades

Necessidades de recursos humanos

Comportamentais Motivagéo
Satisfacdo
Fonte: Werther e Davis (1983)

2.2.25 Modelo BPSO-96, de Limongi-Franga (1996)

O modelo BPSO-96 foi desenvolvido como resultado da tese de doutorado de Limongi-
Franca (1996). Nele, Limongi fez a proposta de uma ferramenta de avaliacdo da Qualidade de
Vida no Trabalho por meio de um conjunto de métricas organizacionais, a0 mesmo tempo, o
modelo ajuda a estabelecer padrdes para a reflexdo e implementacdo de procedimentos e
programas de QVT nas empresas e instituicdes nacionais.

Limongi-Franga (1996) utilizou como base tedrica a abordagem biopsicossocial, essa
abordagem, derivada da medicina psicossomatica, oferece uma viséo holistica e integrativa do

ser humano, onde cada pessoa é biopsicologicamente complexa, em outras palavras, possui
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potenciais bioldgicos, psicoldgicos e sociais que respondem simultaneamente as circunstancias

da vida.
Quadro 5 - Os critérios de analise do modelo BPSO-96
Area de .
. R _ Ac0es e Programas . N
investigacao Descricao . Células Organizacionais
. M (Indicadores)
(Dimenséo)

Bioldgica Promocdo da salde e da Mapa de riscos » Seguranca do Trabalho
seguranga, controle  dos SIPAT e Medicina
riscos ambientais e Refeicoes Ocupacional
atendimento as necessidades Servico Médico — * Ambulatério
fisicas em geral interno e contratado * Nutrigdo

Melhorias ergondmicas * Relagdes Industriais e/ ou
Treinamentos especificos Recursos Humanos

Psicolégica Promocdo da autoestima Processo de selegdo e * Recrutamento e Selecao
e do desenvolvimento de avaliacdo do desempenho | « Treinamento de Pessoal
capa_cidade_s pessoais e Carreira * Cargos e Salrios
profissionais Remuneragéo * Relagdes Industriais e/ ou

Programas participativos Recursos Humanos

Social Oferta de beneficios sociais Direitos legais * Servico social

obrigatdrios e espontaneos e
criacdo de oportunidades de
lazer, esporte e cultura

Atividades associativas e
desportivas

Eventos de turismo, lazer e
cul-

tura

Atendimento a familia

» Grémio Esportivo
* Fundac0es especificas
* Recursos Humanos

Organizacional

Valorizagdo da imagem
corporativa, da estrutura
organizacional, dos
produtos e servicos e do
relacionamento da
empresa com 0s
empregados

Endomarketing

Comités executivos e de
deciséo

Comunicacéo interna
Imagem externa,
responsabilidade social e
cidadania

« Diretorias executivas
» Marketing
* Recursos Humanos

Fonte: Limongi-Franca (1996, p. 245).

Segundo Limongi-Franga (1996), os indicadores do modelo BPSO-96 constituem uma

ferramenta de analise da QVT que permite a observacdo do comportamento organizacional de

uma maneira mais completa que os métodos habituais.

2.2.3 QVT no servico publico

Segundo Ribeiro e Santana (2015), avaliar o capital humano é essencial para o

desenvolvimento organizacional, em qualquer area, publica ou privada. O comprometimento

de todos depende de sua satisfacdo e motivacao no trabalho, ou seja, um ambiente sem inovacéo
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e liberdade de participacao do trabalhador compromete diretamente o bem-estar de todos e o
desempenho no trabalho em particular.

Contudo, Garlet et al. (2017) afirma que, quando se vislumbra a QVT no ambito do
servidor publico, devido talvez as limitacbes orcamentérias, falta de qualificacdo ou néo
comprometimento dos gestores que ddo muitas vezes pouca ou nenhuma importancia ao tema,
a Qualidade de Vida no Trabalho no setor publico era pouco trabalhada levando em
consideracdo o setor privado, onde as grandes multinacionais tém levado o tema cada vez mais
a séerio, no entanto, isso vem mudando.

Para Damasceno e Alexandre (2012), a QVT vem constantemente recebendo maior
destaque nas organizacOes do setor privado. J& no servico publico, esta questdo aparece de
forma muito delicada, principalmente pela desmotivacdo dos servidores ao encontrarem uma
cultura organizacional marcada por conflitos, da falta de qualificacdo gerencial de gestores e
capacitacao/treinamento técnico apropriado para os todos os servidores, da falta de cortesia e
zelo do trabalhador, e da falta de comprometimento do servidor.

No setor privado, estudos de QVT tém sido realizados para diagnosticar a qualidade de
vida no trabalho dos mais variados profissionais, e ainda, com a intencao de analisar e avaliar
programas desenvolvidos por organizagdes, sabendo que a gestdo da qualidade de vida no
trabalho no servico publico € um fendmeno rudimentar (ANDRADE; LIMONGI-FRANCA,;
STEFANO, 2019).

Apesar de serem varios os fatores que influenciam na motivacdo dos servidores, a falta
de ac0es e politicas eficientes de promocédo da Qualidade de Vida no Trabalho no setor publico
reflete negativamente na motivacdo do funcionério e contribui para a ocorréncia de crise de
identidade da organizacdo. Essas acOes devem ser analisadas cuidadosamente quanto a sua
efetividade (GARLET et al., 2017).

Investir na qualidade de vida no setor privado significa garantir sua produtividade e
competitividade em situacdes econémicas dificeis, por outro lado, investir na qualidade de vida
nas instituicdes publicas contribui para garantir a prestacdo dos servigos publicos eficazes a
sociedade, que exige uma assisténcia ligeira e satisfatoria (FREIRE et al., 2017).

Estudar a qualidade de vida no trabalho e a justica organizacional na administracéo
publica significa estudar a questdo fundamental segundo o efeito que a satisfacdo no trabalho,
0 bem-estar organizacional e os servi¢os publicos podem ter na sociedade, 0 que deve dar
contribuicdo para a compreensdo do tema (ANDRADE; LIMONGI-FRANCA; STEFANO,
2019).
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A avaliacdo da qualidade de vida é uma importante ferramenta de gestdo de pessoas que
auxilia ainda mais o servico publico e a sociedade como um todo. Dessa forma, politicas
institucionais podem ser desenvolvidas para promover a manutencdo da saude dos
trabalhadores que se adaptaram as condicGes do servigo publico ao longo de muitos anos,
evitando que os individuos desenvolvam doengas em decorréncia das atividades laborais
(LUCENA; SAMPAIO, 2019).
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3 PERCURSO METODOLOGICO

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA, SUA ABORDAGEM EPISTEMOLOGICA E
METODOLOGICA

A finalidade deste capitulo € a de apontar os métodos e instrumentos usados para a
realizacdo da pesquisa. A pesquisa foi estruturada a partir de uma abordagem qualitativa com
natureza aplicada descritiva. Creswell (2010, p. 43) define a abordagem qualitativa como sendo
“um meio para explorar e para entender o significado que os individuos ou os grupos atribuem
a um problema social ou humano”. A figura 4, apresenta as etapas do percurso metodoldgico

tracado para a consecucdo desta Dissertacao:

Figura 3 - Metodologia da Pesquisa

Abordagem de Pesquisa * Qualitativa: (CRESWELL. 2010)
Natureza da Pesquisa * Aplicada: (VERGARA. 2011)
Objetivo da Pesquisa * Exploratoria; descritiva: (VERGARA. 2011)

Tipo de Pesquisa * Estudo de caso (YIN, 2015)

*Pesquisa Bibliografica: (COSTA, 2013)
*Pesquisa documental: (GIL, 2019)
*Entrevista semiestruturada

Sujeitos da Pesquisa * Gestores da Reitoria do [IFAM

Tecaica S: d’z‘;ahse S . Anilise de Conteitdo (Bardin, L. 2016)

Técnica de Coleta de
Dados

Fonte: Elaborado pela autora para a metodologia de pesquisa.

Nesse sentido, a pesquisa foi de natureza aplicada, que de acordo com Vergara (2011,
p-42) “¢ motivada pela necessidade de resolver problemas concretos, mais imediatos, ou nao.
Tendo, portanto, fins de pratica”. Para a aplicagdo da pesquisa foi desenvolvido um produto
técnico para a alta gestdo do IFAM que atendesse as necessidades diagnosticadas a partir dos
resultados encontrados. A pesquisa utilizou o estudo de caso como método de investigacao,

segundo Yin (2005, p. 32), o estudo de caso “¢ uma investiga¢do empirica que investiga um
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fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto de vida real, principalmente quando os limites
entre o fendmeno e o contexto ndo estdo definidos de forma evidente”. A pesquisa estudou o

caso da alta lideranca do IFAM.

3.2PILOTO

Como alternativa, para evitar um viés equivocado nessa pesquisa, foi realizado um teste
piloto, com um gestor de outro campus do Instituto Federal do Amazonas diferente daquele no
qual sera aplicada a investigacdo final. O teste contou com a finalidade de identificar possivel
necessidade de melhorias e aprimoramento a respeito, sobretudo, da coleta e analise dos dados.

3.2.1 Procedimentos

3.2.1.1 Caracterizagéo do sujeito do piloto

No primeiro momento, foi realizado teste piloto, pelo pesquisador a um sujeito, gestor
maximo de um dos campi do Instituto Federal do Amazonas, do sexo masculino, ocupante de
cargo de Diretor Geral, Mestre em Ciéncias, faixa etéaria de 40 a 50 anos, com mais de 10 anos

de exercicio na instituicéo.

3.2.1.2 Procedimento do teste

Devido ao periodo de férias do sujeito e a questdo de logistica, visto que 0 mesmo atual
em um campus de dificil acesso no interior do Amazonas. Foram empregadas diferentes
estratégias para ter acesso ao participante: e-mails, auxilio de pessoas que trabalhavam no
instituto, e contato por telefone. Considerando a impossibilidade de encontrar pessoalmente o
sujeito, o roteiro juntamente com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foram
enviados via e-mail, em 26 de dezembro de 2022, foram dadas explicacdes preliminares e
esclarecimentos de possiveis davidas, ressaltando que as questdes deveriam ser respondidas
considerando o cargo de direcdo ocupado pelo sujeito. Foram apresentadas informacdes gerais
em relacdo ao objetivo da pesquisa, ao sigilo e anonimato do participante e a organizacdo em

gue atua. A entrevista foi respondida por escrito e recebida via e-mail no mesmo dia.
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3.2.1.3 Informag0es sobre a estrutura do teste piloto

O teste piloto foi estruturado com o intuito de verificar a eficacia do instrumento de
coleta, essa entrevista abordou o tema Qualidade de Vida no Trabalho direcionada a alta
gestdo do Instituto Federal do Amazonas — IFAM, ela foi realizada no instituto, com objetivo
de levantar dados sobre o conhecimento e relevancia do tema paraa pesquisa cientifica. O
roteiro elaborado para a pesquisa utiliza como fonte 0 modelo de Walton (1973). As questdes

a serem realizadas constam resumidas no quadro abaixo juntamente com os oito critérios de

Walton (1973) e suas descri¢Oes, para melhor entendimento.

Quadro 6 - Estrutura conceitual do roteiro de entrevista

QUESTOES

CRITERIO DE
QVT

DESCRICAO

Considera sua remuneracdo
justa e adequada, interna e
externamente a instituico?

1. Compensagéo
justa e adequada

Avaliacédo do individuo entrevistado sobre o sistema de
remuneracdo da institui¢do, tanto quanto a equidade
interna quanto a externa.

Considera suas condi¢des de
trabalho satisfatérias?

2. Condic6es de
trabalho

Avaliacdo da QVT a respeito das condi¢des no local de
trabalho. Jornada de trabalho; ambiente fisico seguro e
saudavel; carga de trabalho adequada a capacidade
fisica do trabalhador.

De que forma vocé avalia seu
trabalho quanto a
oportunidades para uso e
desenvolvimento de
capacidades?

3. Oportunidades
para uso e
desenvolvimento
de capacidades

Avaliacdo das possibilidades que o trabalhador tem para
aplicar seus conhecimentos e aptidGes profissionais.
Autonomia; uso de variadas capacidades e habilidades;
informagdes sobre todo o processo de trabalho;
significado da tarefa; identidade da tarefa; feedback.

Seu trabalho oferece
oportunidades de crescimento e
seguranca?

4. Oportunidades
de crescimento e
seguranca

Avaliacdo das oportunidades que a instituicdo oferece
para seu desenvolvimento e para a estabilidade.
Aquisicéo de novos conhecimentos e habilidades;
possibilidade de carreira; seguranga no emprego.

Como vocé avalia quanto a
integragdo social na
organizacéo?

5. Integracédo
social na
organizacao

Avaliacdo do grau de relacdo social e do clima na
instituicdo. Auséncia de preconceitos; igualdade de
oportunidades; relacionamento interpessoal; senso
comunitario; clima do ambiente de trabalho.

Quanto a constitucionalismo na
organizagao, sente-se
respeitado quanto a seus
direitos?

6.
Constitucionalis
mo na
organizacao

Avaliacdo do grau o qual o instituto respeita os direitos
dos servidores. Direitos trabalhistas; privacidade
pessoal; liberdade de expressdo; tratamento impessoal e
igualitario.

Considera equilibrada sua
relacdo entre trabalho e espaco
total da vida?

7. Trabalho e
espaco total de
vida

Avaliacéo do equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal. Equilibrio entre horérios de trabalho,
exigéncias da carreira, viagens, convivio familiar e
lazer; poucas mudangas geograficas.

Qual a relevancia social do
trabalho na sua vida?

8. A relevancia
social do
trabalho na vida

Avaliacdo da percepcao do trabalhador sobre
responsabilidade social da instituicdo, relacdo com os
empregados, ética e qualidade dos produtos e servigos.
Imagem da instituicéo; responsabilidade social;
responsabilidade pelos produtos e servicos oferecidos;
praticas de RH; administracgao eficiente;

Fonte: dados da pesquisa (jan/2023)
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3.2.1.4 Resultados do teste piloto

A partir da aplicacéo das oito questdes baseadas nos critérios desenvolvidos por Walton
(1976), foram desenvolvidas as etapas para a analise dos dados segundo a anélise de conteldo,
os resultados encontrados a partir do teste piloto foram relativamente vagos, devido a forma
como foi realizada ndo presencial e escrita, devendo as entrevistas serem realizadas de forma

presencial e gravadas para resultados mais completos.
3.2.1.4.1 Organizagéo e categoriza¢ao dos dados

Os dados coletados foram organizados em categorias pré-estabelecidas de acordo com
os critérios de Walton (1976) de QVT e com as partes principais das respostas obtidas conforme

podem ser observadas no quadro a seguir:

Quadro 7 - Categorizacdo dos dados

CATEGORIAS RESPOSTAS
~ . [...] “a responsabilidade das a¢Ges e das tomadas de decisdes sdo

1. Compensagdo justa e : .

adequada merecedora}s de um malo[ reconhecimento e_, consgquentemente,
de uma maior remuneracao que, ao menos, lguale as de outras
intitui¢bes.”

2. CondicGes de trabalho [...] “dispomos de meios, na maioria das vezes, para realizar o
trabalho.”

3. Oportunidades para uso e “E uma 6tima oportunidade para colocar em pratica as

desenvolvimento de capacidades competéncias de lideranca de equipes e gerenciamento de
recursos e patriménio.”

4. Oportunidades de crescimento e [...] “oportuniza realizar novos trabalhos e projetos, além galgar

seguranca novas fung¢des gerenciais com maiores niveis de responsabilidade.”

5. Integracéo social na “A integragdo social ocorre tanto a nivel gerencial e de chefia

organizacéo como nas relagdos interpessoais no cotidiano. E satisfatoria.”

6. Constitucionalismo na [...] “a legislacdo ampara e resguarda o trabalho realizado

organizagéao cotidianamente.”

7. Trabalho e espaco total de vida “Hoje é um tanto quanto desequilibrada dado o nivel de
responsabilidade que a funcdo exige, mesmo com os trabalhos que
a instituicdo procura realizar quanto a preocupagéo com a
qualidade
de vida dos servidores.”

8. A relevancia social do trabalho na “Pessoalmente, ¢ de grande e importante valia, haja vista que o

vida trabalho nos da dignidade e consequentemente permite ascensao
social com conquistas de sonhos e realizacdo de projetos
pessoais e familiares. Para a Comunidade, é de extrema
importancia pois permite também ascenséao social com
transformacéo e com desenvolvimento para a sociedade em que a
instituigdo esta inserida.”

Fonte: Dados da pesquisa (jan/2023)
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3.2.1.4.2 Confrontacdo tedrico x empirico do piloto

As respostas coletadas e selecionadas a partir do processo de categorizagdo foram
interpretadas e confrontadas teoricamente de maneira a apresentar as etapas da andlise de
conteddo.

a) Categoria 1. Compensacdo justa e adequada

Nessa categoria, 0 entrevistado demonstrou que é necessario que o reconhecimento e a
remuneracao dos cargos de gestdo sejam revisados para que pelo menos sejam equiparados com
as de outras instituices. Tais demandas estdo relacionadas principalmente com as
responsabilidades e com as a¢Ges que SA0 essenciais nesses cargos e que merecem maior
atencdo por parte das institui¢cdes. Essa afirmacéo pode ser observada em Walton (1973) quando
enfatiza que “a remuneragdo deve ser justa, se comparada com outras empresas, em relagdo ao
mesmo cargo. A correlacdo entre o individuo e a institui¢do é influenciada pela remuneracao
(ANDRADE, LIMONGI-FRANGCA, STEFANO, 2019), o que vai de encontro com a pesquisa
com funcionarios de uma empresa de supermercados que constatou que as medidas para
promover a QVT estavam relacionadas a motivacdo para o trabalho, com a maioria dos
envolvidos afirmando que a remuneracao e os beneficios eram elementos importantes da QVT
(BOLDO; SEVERO; GUIMARAES, 2019). Para Yusoff, Rimi e Meng (2015) a qualidade de
vida no trabalho enquadra-se em caracteristicas como: feedback das condi¢6es de utilizacao das

capacidades e remuneracdo dos funcionarios.

b) Categoria 2. Condi¢Oes de Trabalho

Quanto as condigdes de trabalho, o entrevistado afirmou que na maioria das vezes dispde
de meios para realizar o trabalho, o que revela que nem sempre isso acontece. Sendo relevante,
uma vez que Ferreira (2012) afirma que as condic¢des adequadas de trabalho estéo entre os mais
importantes fatores encontrados em diagnosticos de QVT. Quanto a isso Walton (1973) afirma
que € amplamente aceito em pela sociedade que os trabalhadores ndo devem ser expostos a
condicGes fisicas ou horarios que sejam excessivamente perigosos ou prejudiciais & sua saude,
mas Limongi-Franca (1996) relata que pouco se encontram metas que abordam melhorias

efetivas voltadas a condic6es de trabalho.
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c) Categoria 3. Oportunidades para uso e desenvolvimento de capacidades

Nessa categoria o0 entrevistado demonstrou certo entusiasmo afirmando que é uma étima
oportunidade para colocar em préatica as competéncias de lideranca de equipes e gerenciamento
de recursos e patrimonio. Estando em sintonia com a afirmacdo de Walton (1973), quando
afirma que esses aspectos do trabalho afetam o envolvimento do ego, a autoestima e o desafio
obtido do préprio trabalho. No entanto, para Giraldi e Melo-Silva (2019) um dos desafios
enfrentados pelos dirigentes universitérios € a falta de formacdo voltada para a competéncia
funcional dos docentes em cargos administrativos, professores gestores encontram-se em tais
posicBes sem habilidades de gestdo, a aprendizagem/conhecimento, portanto, acontece
empiricamente, ou seja. no trabalho cotidiano e se baseia em experiéncias individuais e
tentativas de sucesso e fracasso (GIRALDI; MELO-SILA, 2019).

d) Categoria 4. Oportunidades de crescimento e seguranca

Na anélise dessa categoria o entrevistado relata que o seu trabalho oportuniza realizar
novos trabalhos e projetos, além de galgar novas fungdes gerenciais com maiores niveis de
responsabilidade. Tais afirmacGes estdo apoiadas ao fato de que a maior parte dos ocupantes de
cargos altos na instituicdo na verdade ndo sdo da area de gestdo, sdo em sua maioria docentes
gue ocupam os cargos por indicacdo devido a envolvimento politico. Walton (1973) considera
que deve ser dada atencdo ao aspecto oportunidades de avango em termos organizacionais ou
de carreira reconhecidas. Corroborando a isso, Bergue (2019) entende que promover

oportunidades de crescimento promovem respeito entre as pessoas no ambiente de trabalho.

e) Categoria 5. Integragéo social na organizagao

Nessa categoria, 0 entrevistado demonstrou satisfacdo em nivel gerencial e nas relaces
interpessoais do cotidiano. De acordo com Walton (1973), uma vez que o trabalho é tipicamente
perseguido nas organizagOes sociais, a natureza das relacbes pessoais torna-se dimenséo
importante da qualidade de vida no trabalho, e se o trabalhador tem uma identidade satisfatoria
sera influenciado por atributos como o do igualitarismo, que seria a auséncia de estratificacdo

nas organizagdes de trabalho em termos, nesse caso, de estruturas hierarquicas rigidas.
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f) Categoria 6. Constitucionalismo na organizacao

Na categoria, 0 entrevistado ao afirmar que a legislacdo ampara, o que de fato existe no
ambito do setor publico, de fato estes sdo amparados pelo estatuto do servidor publico federal,
mas talvez ndo tenha levado em consideragédo a avaliacdo do grau o qual o instituto respeita 0s
direitos dos servidores na pratica, sendo essa resposta considerada vaga em relagdo a categoria.
Walton (1973) apresenta 0s seguintes aspectos do constitucionalismo que sao elementos-chave
para proporcionar maior qualidade a vida no trabalho: privacidade, liberdade de expressao,

equidade e devido processo legal.

g) Categoria 7. Trabalho e espaco total de vida

Nessa categoria, 0 entrevistado demonstrou insatisfacdo afirmando que quanto a
categoria trabalho e espaco total da vida é um tanto quanto desequilibrada dado o nivel de
responsabilidade que a funcdo exige, o que demonstra aparentemente sobrecarga de trabalho.
O termo “desequilibrada”, utilizado pelo sujeito vai de encontro com Walton (1973) ao destacar
que a relacdo do trabalho com o espaco total da vida é mais bem expressa pelo conceito de
equilibrio, quando o papel equilibrado do trabalho é definido por horérios de trabalho,
demandas de carreira e requisitos de viagem que ndo ocupam regularmente o lazer e o tempo
da familia. Ele também afirma que isso acontece apesar das acdes que a instituicdo procura
realizar voltadas a qualidade de vida dos servidores, quanto a isso Limongi e Assis (1995, p.26)
enfatizam que QVT sé faz sentido quando passa a ser debatida mais amplamente, incluindo
qualidade das relagdes de trabalho e suas consequéncias na saude dos individuos e da
organizacdo, Vilas Boas e Morin (2017) corroboram afirmando que os programas de melhoria
da QVT devem priorizar as medidas de redugdo dos riscos para a satde das pessoas e eliminar

os fatores opressores do trabalho ou, pelo menos, minimiza-los.

h) Categoria 8. A relevancia social do trabalho na vida

Nessa categoria, 0 entrevistado demonstrou a importancia do trabalho tanto na vida
pessoal quanto para a comunidade, visto que permite oportunidades de desenvolvimento a
mesma por parte da instituicdo. Essa percepcao do trabalhador quanto a responsabilidade social

da organizacdo é citada por Walton (1973) os papéis socialmente benéficos da organizagéo
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empregadora e os efeitos socialmente nocivos de suas atividades tornaram-se cada vez mais

questdes importantes para os empregados.

3.2.1.4.3 Conclusao do piloto

Apos a aplicagdo do piloto foi possivel identificar que as respostas alcangadas atraves
do instrumento elaborado foram relativamente vagas, evidenciando uma necessidade de
melhoria dele para que resultados aprofundados pudessem ser alcangados e consequentemente
a contribuicdo fosse mais efetiva. Nesse sentido, houve a necessidade de realizar a
complementacdo do instrumento com pequenos resumos referentes a cada categoria e a
realizacdo das entrevistas preferencialmente de forma presencial com gravacbes de audio,

considerando que o instrumento foi aprovado pelo CEP.

3.3 SUJEITOS DA PESQUISA E OS CRITERIOS DE SELECAO

A ocupacgdo de Cargos de Direcdo do instituto, que sdo os cargos mais altos, séo
classificadas em CD -1, CD-2, CD-3 e CD-4. Dentre esses, 0s mais altos cargos de gestdo séo
os de CD-2, que sdo ocupados pelos pro-reitores e diretores gerais dos campi, e os de CD-1,
cargo ocupado pelo reitor do IFAM.

Os sujeitos da pesquisa foram os gestores da alta gestdo do IFAM, que ocupam CD-01
e CD-2, localizados na reitoria do Instituto Federal do Amazonas - IFAM, dentre eles: reitor e
pré-reitores no periodo de 2022 e primeiro semestre de 2023. Essa definicdo se da devido ao
foco da pesquisa, na alta gestdo do instituto, e porque estes sujeitos tém um maior numero de
liderados, delimitando de forma relevante o procedimento de coleta de dados.

Foram entrevistados cinco gestores da alta lideranga do IFAM, ocupantes dos cargos de
direcdo (CD1 e CD2), reitor e pro-reitores, dos quais 40% do sexo feminino e 60% do sexo
masculino, dois deles da carreira TAE (Técnico em Assuntos Educacionais) e 3 de carreira
Docente, apenas um dos entrevistados possui formacdo na &rea administrativa, os demais
possuem mestrado e doutorado em diversas outras areas ja citadas anteriormente. Quatro dos
entrevistados encontram-se na faixa etaria entre 50 a 60 anos e apenas um deles encontra-se na
faixa etaria entre 30 a 40 anos. Os gestores entrevistados sdo identificados na pesquisa com 0s
coédigos G1, G2, G3, G4 e Gb.
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3.4 COLETA/GERACAO DE DADOS

Como técnica de investigacao foram realizadas entrevistas conduzidas a partir de um
roteiro semiestruturado (Apéndice 1), elaborado para a pesquisa, que utilizou como fonte o
modelo de Walton (1973). As questdes foram alinhadas com os oito critérios de Walton (1973),
trazendo breves resumos explicativos de cada critério, dando liberdade para que pudessem ser
realizadas questdes de opinido fora do planejamento inicial.

Foram realizadas cinco entrevistas semiestruturadas, aos cinco dos seis principais
gestores do IFAM. As entrevistas foram solicitadas de forma presencial, para trés das
entrevistas agendou-se uma data escolhida pelos entrevistados, as outras duas puderam ser
realizadas no momento da solicitacdo. Foram todas realizadas de forma individual, no ambiente
de trabalho dos gestores, em locais bem iluminados e climatizados, entre os dias 23 e 28 de
marco de 2023. As gravacdes de audios tiveram entre 10m05s e 18h56s, ocorrendo apenas uma
breve interrupcdo de uma terceira pessoa em uma delas, mas foi possivel continuar
normalmente. Inicialmente foi explicado o objetivo da pesquisa e solicitada a leitura e a
assinatura no Termo de Consentimento Livre Esclarecido — TCLE (Apéndice 2), para um
melhor entendimento dos entrevistados em relacdo a abrangéncia dos critério, foi realizada uma
breve explicacdo sobre cada um antes de cada pergunta. O roteiro da entrevista foi enviado
junto com o projeto através da plataforma Brasil e foi aprovado pelo CEP do IFAM em 20 de
dezembro de 2022.

3.5 ANALISE DE DADOS COLETADOS/GERADOS

Os dados analisados, foram alcancados através das entrevistas realizadas com roteiro
semiestruturado (Quadro 8) (Apéndice 1), com cinco dos seis principais gestores do Instituto
Federal do Amazonas — IFAM, visando responder a questdo: como contribuir com a melhoria
da QVT da alta lideranca do IFAM, que sofre influéncias do cargo e da sua formacao,
aproveitando a necessidade de implantacdo de Politicas e Programas voltados ao tema?

Finalmente, no que diz respeito a analise dos dados, foi empregada a técnica de analise
de contetdo. De acordo com Bardin (2016) trata-se de um conjunto de técnicas de analise das
comunicagdes visando obter por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do
conteldo das mensagens indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢bes de producdo/recepcdo (varidveis inferidas) dessas

mensagens.
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A pré-anélise dos dados foi realizada inicialmente com as transcri¢fes dos audios para
texto, para isso foi utilizado o software OneDrive, a entrevista foi estruturada de forma que
facilitou a predefinicdo da categorizacdo dos dados, onde oito categorias foram selecionadas

com base nos oito critérios desenvolvidos por Walton (1976).



55

4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo serdo apresentados os dados coletados e suas analises a partir da técnica
de analise de contetdo. Os dados foram descritos conforme as etapas realizadas: organizagédo

do material, categorizacéo e inferéncias (confrontamento tedrico x empirico).

4.1 ORGANIZACAO DO MATERIAL

Na primeira etapa do processo de andlise de conteido o material foi organizado de
maneira que possibilitasse melhor &ngulo de anélise. Nesse momento foi realizada uma leitura
flutuante para que as respostas dos entrevistados pudessem ser separadas em funcéo de suas
semelhancas a determinados temas, proporcionando a desconstrucdo sequencial do material
coletado. As respostas foram entdo distribuidas por semelhanca e foram atribuidos termos que

proporcionam a garantia de anonimato de cada respondente.

4.2 CATEGORIZACAO

Organizou-se a concepc¢do de cada gestor em relacdo as suas experiéncias no ambiente
de trabalho para se verificar a influéncia da ocupacao do cargo de gestdo na qualidade de vida
deles, com base em cada categoria, a partir da aplicacdo das questdes baseadas nos critérios
desenvolvidos por Walton (1976), e nessa fase de categorizacdo foi possivel perceber
semelhancgas em algumas respostas, tanto nas concepg¢des positivas quanto nas negativas. Ao
realizar o tratamento dos resultados, foram selecionadas as partes mais relevantes das

transcricGes em relacdo a cada questdo, conforme Quadro 8.

Quadro 8 - Categorias analisadas
CATEGORIAS RESPOSTAS

[...] “levando consideragdo, é... 0 momento que nos estamos vivendo, e dada assim, a
questdo do aumento de todas as coisas, ela ndo esta sendo suficiente. E vez ou outra tem
que fazer outras ac¢des, mas... € complicado.” (G1).

[...] “Néo estou satisfeito, né? Também sei que ndo é uma questdo da instituicdo, que ela
1. Compensagdao | foge da competéncia da instituicdo, e que esta 14 no proprio governo federal, quando
justa e adequada | estipula suas politicas de imposto de renda, e tal, aquele negbcio todo.” (G2).

[...] “A gente sabe que a nossa remuneracao ela est4 defasada [...] o Gltimo aumento
salarial, foi em 2000, se ndo me recordo 2016 ou 2018. Eu considero justo, mas
parcialmente, visto que deveria e deve ter um planejamento de acompanhamento ai do
valor do real, né? Com 0 passar do tempo.” (G3).
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“Sinceramente, ndo. Considerando ai as altas demandas, nés temos muitas demandas
[...] Enta realmente ndo &, precisaria ter um valor um pouco maior, comparando até com
as outras carreiras.” (G4).

[...] “No inicio ndo é muito bom, mas depois vocé vai de compensando com qualificagdo
com o tempo de servigo. Certo, entdo hoje, hoje no patamar com 30 anos de servico
publico, eu digo que € justa, sim.” (G5).

2. Condic0es de
trabalho

“Ah, elas sdo adequadas. Eu gosto muito daquilo que faco, entdo eu no tenho sobrecarga
em relacdo a essa questdo de trabalho, a qualidade do trabalho.” (G1).

[...] “Arotina, ela, ela, ela é cansativa, né? Principalmente quem vive educacédo e quem
vive a educacéo no estado do Amazonas, quem vive educagdo no interior do estado do
Amazonas, que ai eu estou falando do da distancia, eu estou falando do deslocamento,
estou falando da dificuldade, eu estou falando do tempo que se perde e do risco de vida
que se corre. Seja nos rios da Amazbnia, ou seja, nos céus da Amazonia, né? Mas no
geral, é tranquilo.” (G2).

[...] “no meu ponto de vista, tem todas as condi¢des necessarias para que a gente possa
efetuar um bom trabalho [...] em relacéo a essa carga de trabalho, eu me considero um
pouco sobrecarregado, visto a fun¢do que eu ocupo hoje, entdo, ela demanda muito
tempo e dedicagdo [...] n6s temos ai uma carga de trabalho alta, né? E isso as vezes afeta
de alguma forma a questdo familiar, questdo, as questdes pessoais, 0 cuidado com a
salde... porque ai acabo me dedicando muito tempo ao trabalho e acaba que isso pode ir,
me afeta de alguma forma nas questdes pessoais, ja ndo consigo, por exemplo, realizar
uma atividade fisica por causa dessa dedicacdo integral ao trabalho.” (G3).

“A jornada de trabalho, ela acaba sendo extensa, ela ultrapassa as 8 horas, porque na
verdade, quando vocé ta na gestdo e, o campus, por exemplo, funciona manhg, tarde e
noite, entdo vocé acaba também tendo que dar respostas manhd, tarde e noite, as vezes
finais de semana.” [...] (G4).

“Minhas condigdes sdo... sdo boas, sdo boas, né? Eu tenho assim, uma sala ampla,
confortavel, é... equipamentos bons para trabalhar, é... eu moro proximo do local de
trabalho, entdo deslocamento para mim ndo, ndo interfere assim no meu, no meu
condicionamento fisico, mental, né? [...] A carga de trabalho é muita [...] realmente a
carga é muito alta. [...] ...e colocando tudo isso com a nossa missdo institucional, que é
0 ensino, pesquisa, extensdo, inovagdo e mais as questdes de gestdo de pessoal, ela traz
sim uma carga muito grande.” (G5).

3. Oportunidades
para uso e
desenvolvimento de
capacidades

“E... como eu estou numa Reitoria de uma certa forma estratégica, né? E... que depende,
é...do desenvolvimento de muitas habilidades enquanto gestora, e uma delas € a
questdo de lidar com a equipe, que é pequena, ndo é? Mas nds conseguimos, é...
desenvolver essas capacidades, é... até porque nds temos como premissa inicial valorizar
todos os servidores™ [...] (G1).

[...] “eu tenho essa gracas a Deus, eu tenho essa autonomia, essa liberdade, entendeu?
Agora, mais do que nunca...” (G2).

[...] “eu entendo que pela fungdo que ocupo hoje, a gente tem, nds temos uma autonomia
muito boa em relagdo as nossas atividades...” (G3).

“Eu, eu avalio de uma forma muito, muito boa, porque na verdade, como a gente tem essa
autonomia e o trabalho ele é muito dindmico, a gente acaba, né, aplicando tudo e, no caso
ai, o reitor, os prd-reitores, eles nos dao essa abertura para que a gente possa, né,
solucionar ai os “N” problemas. Entdo vocé acaba utilizando bem as capacidades que
vocé tem, mas eu diria ai que seria importante aumentar o investimento na
formacéo. Eu vejo como um ponto importante, um investimento na formacao
também, formacéo para gestor.” (G4).

[...] “primeiro que as oportunidades aqui para educagdo profissional, cientifica e
tecnolégica sdo muitas, muitas, né? Tanto oportunidade no ponto de vista interno da
instituicdo, como um externo da comunidade. [...] Coloco ai, por exemplo, a oportunidade
de vocé desenvolver, é... acbes de ensino, pesquisa, extensdo em comunidades indigenas,
quilombolas, ribeirinhos, isso falando em interior, Manaus tem o polo industrial de
Manaus aqui que te da assim um leque de oportunidade para ensino, pesquisa, extenséo e
inovacdo, muito grande.” (G5).
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Quadro 8 - Categorias analisadas (Continuacao)

CATEGORIAS

RESPOSTAS

4. Oportunidades de
crescimento e
seguranca

[...] “Entdo, a instituicdo, ela d4 muita autonomia para que noés desenvolvamos,
consigamos desenvolver todas as atividades, né? E a instituicio me deu muita
oportunidade, né? Se academicamente eu sou, eu tenho a titulacdo que eu tenho hoje, é
porque a institui¢do me possibilitou.” (G1)

[...] “A comunidade académica se reune ali e define quem é seu diretor
democraticamente e muitas das vezes ele ndo tem aquela... aquela formacéo ou
aquela visdo. E acaba deixando a desejar. E fato, existe... entendeu? E, a gente como
gestdo maior, reitoria, a gente procura sempre trazer os colegas de maneira que eles
tenham a compreensdo de tudo isso. SO que isso ai leva um tempo, né? E ai, como a coisa,
ela é dindmica, né? Ai passa quatro anos, ai muda de novo, ai, td sempre se desconstruindo
e reconstruindo, construindo, se desconstruindo, entendeu? E uma tarefa que ela parece
gue ndo tem fim. E tu ainda tem que entregar o produto final, que € a formagao dos nossos
alunos 14 na ponta, né?”. (G2).

[..] “de uma forma geral, eu vejo que o IFAM, ele nos dé oportunidade de crescimento
para ocupar alguns cargos. E, e a manutencdo desse cargo depende muito da
dedicacdo, do comprometimento, ¢ ai vai mais do perfil de cada de cada um, né?” (G3).

“A oportunidade de crescimento sim, porque tem algumas reunides, tém foruns, né? Que
a gente participa, é... nem sempre da para participar de todos, mas ha um investimento do
IFAM nesse sentido, mas eu ainda volto a insistir que poderia ter alguma aco mais
interna de gestdo mesmo, de fomentar esse desenvolvimento na sua atuagdo como
gestora, entendeu? Na parte mais administrativa, né? Esses aspectos como vocé gerenciar
melhor determinados processos, eu acho que poderia ter investimento. E, e falar da
seguranga, é, € um pouquinho complicado, porque é um cargo comissionado ai tem, né?
Ele ndo é duradouro, né? Ele vai depender muito ali das circunstancias, mas as
oportunidades sdo dadas sim.” (G4).

“Totalmente. Apesar de estar 30 anos de ja como servidor publico federal, como
professor, nés estamos aprendendo todo dia com as oportunidades, seja oportunidade,
novamente, interna que aparecem internamente no instituto, seja oportunidade que
apareca fora do instituto [...] nds temos um conselho, que retne os 41 reitores dos
institutos no Brasil inteiro [...] cada um conta sua experiéncia e vocé vai crescendo, vai
aprendendo com isso, entdo, é... apesar do tempo de servico da experiéncia em gestéo,
todo dia estd aprendendo e todo dia vocé vai se aperfeicoando e melhorando com as
oportunidades.” (G4).

5. Integracdo social
na
organizacao

[...] “eu ndo consigo perceber, é... questdes preconceituosas fortes dentro da
institui¢do.” (G1).

[...] “Ela ainda ndo é a desejada, por mais que vocé trabalha a questéo cultural,
democracia, dizendo que todo mundo € igual, que vocé tem que respeitar os diferentes e
tal, aquele negdcio todo. Mas existe a dificuldade de relacionamento”. (G2).

[...] “quem ocupa cargo de chefia tem que buscar ter um ambiente saudavel, de
convivéncia entre os seus [...] eu avalio que o clima organizacional da... do cargo aqui...
da equipe onde eu componho é muito bom e com isso as coisas ficam muito mais faceis
de... de ser direcionadas, de conduzir os trabalhos.” (G3).

“Eu diria que hoje esta melhor, hoje. Mas em tempos pretéritos, ndo. [...] A Progesp ela
tem criado mais essas oportunidades de integracdo. E... mas eu penso que nio sé na
reitoria, mas em todos os campi, eu acho que a gente precisaria trabalhar um pouco mais
essa questdo do relacionamento interpessoal. Eu vejo que, as vezes ainda é um
complicador. E... ndo sei se é somente para a pro reitoria de gestdo de pessoas, mas seria
importante, é... fomentar um pouco mais esses encontros, e trabalhar de fato, os
aspectos psicolégicos mesmo, né? Desse relacionamento, porque as vezes é um pouco
complicado.” (G4).

“Bem... eu me avalio como uma pessoa que ela ¢ bem integrada com... com as demais
pessoas... [...] Uma pessoa que eu tenho um tramite muito bom em todas as pré reitorias,
nos campi quando eu visito, eu tenho assim uma boa relagdo, uma boa aceitacdo.” [...]

(G5).
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Quadro 8 - Categorias analisadas (Continuacao)

CATEGORIA
S

RESPOSTAS

6.
Constitucionali
sSmo na
organizacéo

[...] “Eu acho que enquanto servidora, eu hunca me senti desrespeitada, ou, hunca me senti,
€... ultrajada em relac@o aos direitos que eu tenho enquanto servidora.” (G1).

“E, se fosse responder essa pergunta assim de primeiro, eu diria que ndo. Porque muitas das
vezes, vocé traz a informacdo, traz a ideia, vocé apresenta o caminho, né? Mas mesmo assim,
vocé ndo € ouvido. E parece que o teu interesse, constitucional ou institucional, ele ndo é
levado em conta. Agora, dizer se a instituicdo ela da liberdade para vocé falar, da. Mas, ha
ressalvas, ainda tem muito que melhorar.” (G2).

“Sim. Até porque nés somos servidores publicos, né? Nos temos uma legislagdo especifica,
né? Com direitos e deveres, ento, é... nesse sentido eu acredito que sim. E... nds somos, pelo
menos no setor, no local onde eu trabalho esse respeito, né, em relacéo as nossas atribui¢des
ela existe, sim.” (G3).

“Até entdo, me sinto. Eu Acredito que a gente tem buscado, né? Acho que todos os gestores
nessa, nessa lida mesmo com a com as pessoas, garantir esse aspecto, é... Mas, as vezes a
gente sofre, ndo sei se vocé ja ouviu falar, a questao reversa, né? Porque fala-se muito, do
gestor, de repente cometer algum assédio moral, né? Por exemplo, com com um servidor,
mas as vezes a gente recebe também o reverso, o servidor... entende? [...] Eu colocaria como
média, ele ndo é tdo excelente ndo, a gente precisaria melhorar em alguns pontos até para a
gente saber aonde é que vai, 0s nossos direitos, né? Cada um reconhecer e respeitar também,
eu acho que esta muito ligado com as relagdes interpessoais.” (G4).

“Ah, eu totalmente, totalmente. E... todos os meus direitos aqui eles sio respeitados [...] a
gente procura dentro da nossa gestao proporcionar esse direito, seja de liberdade de
expressdo, seja direito de... de vocé, a questdo de género, a questdo de raca e de etnia, tudo
isso nés procuramos fazer uma politica democrética, certo? E respeitando as diferencas, mas
logicamente, precisamos ainda evoluir muito, ndo a instituicdo, mas o ser humano mesmo,
precisa evoluir muito. [...] A gente precisa estar fazendo sempre politicas afirmativas para
que esses direitos pessoais realmente sejam respeitados.” (G5).

7. Trabalho e
espaco total
de vida

“Sim...eu consigo hoje, né? Eu acho que porque meus filhos ja sdo adultos, né? Eu consigo
equilibrar, é... as minhas atividades profissionais com as minhas questdes familiares e com
outras atividades que eu desenvolvo sim, sem nenhum problema.” (G1).

“N&o, ndo... vocé tem que abdicar de muita coisa. Principalmente do convivio familiar.
Essa rotina do dia a dia, essas viagens, essa distancia, ¢ “N” problemas que sdo colocados no
dia a dia. Ela acaba que tira sua paz, muita das vezes, vocé, o pouco tempo que sobra que
voceé estd em casa. Mas vocé ndo consegue se dedicar porque uma hora ou outra, alguma
coisa do trabalho, da instituicdo est4 ali, permeando aquele momento. Entdo, assim de forma

muito objetiva eu diria... E complicado.” (G2).

[...] “eu confesso que n&o, esse espago ele ndo esta equilibrado. E... sendo bem sincero, é
Visto 0 cargo que eu ocupo, 0 que tem pesado mais hoje, a maior parte do tempo ao trabalho
[...] a gente passa mais tempo no trabalho do que atendendo a questéo de, questdo de salde, a
questdo do... do ambiente familiar [...] essa balanga néo esté equilibrada em relagéo ao
tempo...” (G3).

“Realmente, ndo. Como eu te falei, como é... tem muitas demandas e as vezes vocé também
tem equipes, as equipes estdo reduzidas, ai vocé acaba tendo uma sobrecarga. Hoje, eu
realmente ndo, ndo considero esse equilibrio, porque vocé, por exemplo, trabalhei
manha e tarde, mas a noite vocé sempre leva também alguma acéo para fazer, ou entéo
no final de semana, e assim, eu pessoalmente, tenho buscado melhorar nesses aspectos, né?
Tentar equilibrar, mas geralmente o trabalho ele tem uma carga muito maior na minha vida,
sem sombra de duvidas. Entdo, eu precisaria melhorar, né? Enquanto, é... gestora, enquanto
pessoa mesmo para tentar buscar esse equilibrio. [...] Na verdade, eu vejo até vocé dar alguns
“ndos” também, né?” (G4).

[...] “se a gente for analisar o dia a dia: segunda, terca, quarta, quinta e sexta, isso ai eu digo
que a minha fungdo que eu tenho hoje, ela compromete um pouco, porque eu tenho horéario
para sair de casa, ndo tenho hordrio para chegar [...] Outra questdo que atrapalha um
pouco essa convivéncia, pessoal, familiar, com os amigos séo as viagens. Meu cargo me
proporciona muitas viagens a trabalho. Entdo, constantemente eu t6 longe de casa, longe dos
amigos, trabalhando.” (G5).
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Quadro 8 - Categorias analisadas (Continuacao)

CATEGORIAS

RESPOSTAS

8. A relevancia
social do trabalho na
vida

[...] “Nos trabalhamos muito com a comunidade externa e consequentemente, 0 n0sso
trabalho gera esse comprometimento, uma responsabilidade social da instituicdo com a
prépria sociedade, né? E aqui entre n6s também eu vejo essa questao da
responsabilidade social institucional muito forte.” (G1).

[...] “eu particularmente tenho a preocupag@o dessa relevancia social que ela... é... ela
proporciona, né? A essa comunidade. Eu estou falando, por exemplo, de... de a¢des que
vocé pode desenvolver dentro da extensdo que vocé pode atender toda uma comunidade
e que vocé as vezes leva uma vida para construir e as vezes, em segundo, uma coisa mal
colocada, vocé pode destruir também. Entdo eu acho relevante o papel social que o
Instituto Federal do Amazonas, ¢, predispdem a comunidade amazonense.” (G2).

“Toda, né... a gente sem o trabalho, pelo menos para mim, foi o que eu sempre busquei
é... ser um servidor publico, ser professor de um instituto federal [...] a imagem que eu
tenho da institui¢do € uma imagem que traz para mim, é... excelentes informacées
assim, de desenvolvimento para... para a comunidade, para... para a sociedade em
geral.” (G3).

[...] “Eu daria extremamente relevante porque nés estamos, né? No Instituto federal, ele
é, ele deve ser e foi criado para isso, para garantir a inclusdo, para dar oportunidade para
comunidade. Entdo cada um de n6s tem um papel essencial para que la na ponta, o
estudante receba uma formacdo adequada, que ele possa de fato ingressar no mundo do
trabalho. Melhor a situacéo dele melhorar a situacéo da familia, entdo cada um de nos,
né? Dentro das nossas agdes, a gente tem que fazer o nosso melhor para contribuir para
gue a gente consiga, de fato cumprir a nossa missdo institucional. Entdo é extremamente
relevante. Eu diria assim, que eu me sinto orgulhosa de fazer parte do IFAM.” (G4).

“Ave Maria, ¢é... ¢ tudo, a institui¢do ela foi 0 meu primeiro e vai ser 0 meu Gltimo
emprego, né? Minha vida foi aqui desde enquanto estudante, estudei na instituicéo. [...]
Entdo isso ai me orgulha muito e, apesar de 30, 30 anos na instituicdo, ndo, ndo me
canso, ndo me sinto cansado. Porque cada realizagdo que eu vejo nas pessoas, em
funcéo da instituigdo, isso me orgulha. Entéo é realizacdo pessoal e o papel da
instituigdo ¢ fantastica nisso.” (G5).

Em seguida foram elaborados mais dois quadros, os quais apresentam, de forma

resumida, os pontos positivos (Quadro 9) e os pontos negativos (Quadro 10) relacionados a

QVT que se destacaram nas respostas dos entrevistados, objetivando uma melhor visualizacdo

e identificacdo dos aspectos de QVT no &mbito do IFAM e o0s pontos negativos que interferem
na QVT da alta gestdo do IFAM.

Quadro 9 - Pontos positivos manifestados pelos entrevistados

PONTOS POSITIVOS NO TRABALHO RELACIONADOS A QVT

COMPENSAQAO JUSTA E ADEQUADA ENTREVISTADO(S)
"eu digo que é justa, sim" G5
CONDICOES DE TRABALHO ENTREVISTADO(S)

"eu ndo tenho sobrecarga"

"minhas condi¢des sdo boas, eu tenho uma sala ampla, confortavel, equipamentos G1/ G3/ G5

bons para trabalhar"

"tem todas as condigdes necessarias para efetuar um bom trabalho"

OPORT. PARA USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES ENTREVISTADO(S)

eu tenho essa autonomia G1/ G2/ G3/ G4/ G5

"nds conseguimos desenvolver essas capacidades”
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"tem essa autonomia e o trabalho ele é muito dindmico"

"nés temos uma autonomia muito boa"

"oportunidade no ponto de vista interno da instituicdo e externo"

OPORT. DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

ENTREVISTADO(S)

"estamos aprendendo todo dia com as oportunidades"

"de uma forma geral, eu vejo que o IFAM nos da oportunidade de crescimento"

"oportunidade de crescimento sim, porgue tem algumas reunides, tém féruns"

"sempre se desconstruindo e reconstruindo, construindo, se desconstruindo™

"se academicamente eu sou, eu tenho a titulagcdo que eu tenho hoje, é porque a
instituicdo me possibilitou™

G1/ G2/ G3/ G4/ G5

INTEGRACAO SOCIAL

ENTREVISTADO(S)

"ndo consigo perceber questBes preconceituosas fortes"

"na equipe onde eu componho é muito bom"

"tenho uma boa rela¢do, uma boa aceitagéo"

"eu diria que hoje estad melhor, hoje, mas em tempos pretéritos, ndo"

G1/ G3/ G4/ G5

CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO

ENTREVISTADO(S)

"eu nunca me senti desrespeitada”

"'sim, até porque n6s somos servidores publicos, n6s temos uma legislacao
especifica"

"todos os meus direitos aqui eles sdo respeitados"

"até entdo, me sinto, eu acredito que a gente tem buscado"

G1/ G3/ G4/ G5

TRABALHO E ESPACO TOTAL DA VIDA

ENTREVISTADO(S)

"eu consigo hoje, né... eu acho que porque meus filhos ja sdo adultos.

"dificilmente eu sdbado e domingo ou feriado eu estou no trabalho, eu procuro
resolver tudo de segunda a sexta, justamente para ter a vida social, minha vida
pessoal, minha vida familiar"

G1/ G5

RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA VIDA

ENTREVISTADO(S)

"eu vejo essa questdo da responsabilidade social institucional muito forte"

"acho relevante o papel social que o Instituto Federal do Amazonas, é, predispdem a
comunidade amazonense"

"é uma imagem que traz para mim, excelentes informacgdes de desenvolvimento para
a comunidade, para a sociedade em geral"

"eu diria assim, que eu me sinto orgulhosa de fazer parte do IFAM"

"cada realizacdo que eu vejo nas pessoas, em fungdo da instituicdo, isso me orgulha"

G1/ G2/ G3/ G4/ G5

Quadro 10 - Pontos negativos manifestados pelos entrevistados

PONTOS NEGATIVOS NO TRABALHO QUE INTERFEREM NA QVT

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

ENTREVISTADO(S)

"nossa remuneracdo ela esta defasada"

"sinceramente ndo... considerando af as altas demandas, nds temos muitas
demandas"

"ndo esta sendo suficiente"

"ndo estou satisfeito”

G1/ G2/ G3/ G4
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CONDICOES DE TRABALHO

ENTREVISTADO(S)

"a carga de trabalho é muita"

"a jornada de trabalho, ela acaba sendo extensa"

"nds temos ai uma carga de trabalho alta"

"a rotina, ela... ela é cansativa"

G2/ G3/ G4/ G5

OPORT. PARA USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

ENTREVISTADO(S)

"eu diria ai que seria importante aumentar o investimento na formacéo, eu vejo
como um ponto importante um investimento na formagao também, formacéo para
gestor"

G4

OPORT. DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

ENTREVISTADO(S)

""um cargo comissionado ele nao é duradouro, ele vai depender muito ali das
circunstancias"

"a manutencdo desse cargo depende muito da dedicacdo”

G3/ G4

INTEGRACAO SOCIAL

ENTREVISTADO(S)

"ela ainda ndo é a desejada"

""as vezes é um pouco complicado"

G2/ G4

CONSTITUCIONALISMO NA ORGANIZACAO

ENTREVISTADO(S)

"vocé ndo é ouvido, parece que o teu interesse institucional ndo é levado em conta"

G2

TRABALHO E ESPACO TOTAL DA VIDA

ENTREVISTADO(S)

"ndo... vocé tem que abdicar de muita coisa... tira sua paz"

"tenho horario para sair de casa, ndo tenho horario para chegar "
G2/ G3/ G4/ G5

"essa balanca ndo esta equilibrada em relagéo ao tempo"

4.3 INFERENCIAS - CONFRONTAMENTO TEORICO X EMPIRICO.

a) Categoria 1. Compensacao justa e adequada

Nessa primeira categoria analisada, os entrevistados, em sua maioria, demonstraram
insatisfacdo em relacdo a remuneracdo, afirmando que a mesma ndo é justa levando em
consideracdo as altas demandas dos cargos, o que vai de encontro com o que Batista (2021)
afirma sobre dados de um dos estudos encontrados que mostram uma insatisfagcdo no contexto
de remuneracdo tanto em empresas publicas quanto privadas, considerando as dimensdes
abordadas por Yusoff, Rimi e Meng (2015) a qualidade de vida no trabalho enquadra-se em
caracteristicas como: remuneragdo dos funcionarios e contribui¢es para a organizagdo. Um
entrevistado afirmou que a remuneracdo esta defasada, outro citou que h& anos que nao ocorre
reajuste. Walton (1973) afirma que a insatisfagdo com a vida no trabalho é uma problematica
que afeta a maioria dos trabalhadores, independentemente da sua ocupacao, e que a renda deve
estar inserida nos padrdes aceitaveis da sociedade e deve ser justo, ao ser comparado com outras

empresas, em relacdo ao mesmo cargo.
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b) Categoria 2. Condig0es de Trabalho

Na segunda categoria, que refere-se a condi¢des de trabalho, a maioria dos entrevistados
se mostrou satisfeito com o ambiente fisico de trabalho, afirmam que as condi¢Ges sdo boas
para produzir em relacdo a sala e equipamentos, o que € algo positivo para o bem estar desses
gestores, visto que segundo Limongi-Franga (2019), o ambiente de trabalho é um dos fatores
que influenciam a QVT.

O que se destaca negativamente nessa categoria é a questdo da sobrecarga de trabalho,
considerada alta, cansativa e extensa. O prejuizo a salde dos gerentes foi observado como um
resultado da sobrecarga, Sparks, Cooper, Fried e Shirom (1997) perceberam uma correlacéo
negativa entre extensas horas laborais e satde mental e fisica dos individuos, observa-se que o
contexto atual da horério de trabalho ndo é o desejavel, podendo estar impactando na satde
dos servidores ja que um deles, por exemplo, destacou o fato de que essa rotina pode estar
afetando questBes como a vida pessoal e a saude dele, e que ele ndo consegue, por exemplo,
praticar atividades fisicas devido sobrecarga de trabalho. Ferreira (2012) afirma que alguns dos
fatores mais importantes que emergem dos diagnosticos de QVT sdo: condi¢bes adequadas de
trabalho e organizacéo do trabalho. Walton (1973) também afirma que é amplamente aceito em
nossa sociedade que os trabalhadores ndo devem ser expostos a condi¢es fisicas ou horarios

gue sejam excessivamente perigosos ou prejudiciais a sua saude.

C) Categoria 3. Oportunidades para uso e desenvolvimento de capacidades

Ao analisar a terceira categoria, 0s entrevistados responderam sobre as oportunidades
para uso e desenvolvimento de capacidades que, em geral, todos tem autonomia e conseguem
usar variadas habilidades no exercicio do cargo de direcdo, Sampaio (2012), afirma que 0s
conceitos de QVT tém algo em comum, por exemplo: visam promover uma natureza mais
humana do trabalho, ao mesmo tempo que aumentam o bem-estar pessoal e uma maior
participacdo nas questbes laborais e meio decisorio, para Yusoff, Rimi e Meng (2015) a
qualidade de vida no trabalho enquadra-se. entre outras. em caracteristicas como: colaboradores
em termos de autonomia, utilizacdo de mdaltiplas competéncias, quantidade e qualidade das
informagdes recebidas, execucdo das tarefas concluidas, planejamento do trabalho e feedback
das condic6es de utilizacdo dos capacidade, que sdo também algumas das qualidades para o

desenvolvimento citadas por Walton (1973).
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d) Categoria 4. Oportunidades de crescimento e seguranca

Quanto as oportunidades de crescimentos, 0s entrevistados concordam que o instituto
proporciona essas oportunidades, todavia, uma das entrevistadas destacou a necessidade de uma
capacitacdo voltada para a formagdo dos gestores, um deles destacou o fato de que a
comunidade académica define quem € seu diretor democraticamente e muitas das vezes ele ndo
tem aquela formacéo ou aquela visdo de gestdo e acaba deixando a desejar. De acordo com
Walton (1973) deve ser dada atencdo ao aspecto de desenvolvimento na vida profissional, a
medida em que os ativos (designagdes de trabalho e atividades educacionais) contribuem para
manter e expandir as capacidades de uma pessoa, em vez de levar a obsolescéncia.

Em relacdo a seguranca no cargo, por ser um cargo comissionado, o reitor é eleito
democraticamente e ele tem autonomia de formar a equipe da forma que ele acha que é o ideal
para a instituicdo, portanto ndo h4 muita seguranca, um entrevistado afirmou que isso vai
depender das circunstancias, outro dos entrevistados diz que para a manutencdo do cargo €
necessaria dedicacdo e do comprometimento, o que corrobora com afirmacao de que em sua
esséncia, a QVT é um estado de espirito, um estado de consciéncia que é influenciado por uma
série de fatores, como o trabalho, o ambiente de trabalho e a personalidade do funcionario
(LIMONGI-FRANCA, 2019), em relacdo a isso, Walton (1973) soma ao dizer que deve ser

dada atencdo ao aspecto de seguranca de emprego ou renda associada ao trabalho de alguém.

e) Categoria 5. Integracédo social na organizagéo

Quando questionados sobre a avaliacdo em relacdo a integracdo social no IFAM, de
maneira geral, se mostraram satisfeitos, apesar de que dois deles afirmam que isso pode ser
melhorado. De acordo com Walton (1973), a natureza das relacbes pessoais torna-se outra
dimensdo importante da qualidade de vida no trabalho. Um entrevistado se avaliou como uma
pessoa bem integrada, que tem um trdmite muito bom, uma boa relagdo, uma boa aceitacéo.
Nesse sentido, segundo Walton (1973), se o trabalhador tem uma identidade satisfatdria e
experimenta autoestima sera influenciado, entre outros atributos, pela abertura interpessoal: a
forma como, os membros da organizagéo de trabalho, relacionam uns com o0s outros as suas
ideias e sentimentos. Ainda em relagéo a isso, Yusoff, Rimi e Meng (2015) citam igualitarismo,
auséncia de preconceitos, relagdes interpessoais em termos de mobilidade e apoio social em

caracteristicas enquadradas na QVT.
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) Categoria 6. Constitucionalismo na organizacgao

Nessa categoria, quatro dos entrevistados afirmaram se sentirem respeitados quanto aos
seus direitos enquanto servidores pablicos, no entanto, um deles, citou a questdo de assédios
por parte dos servidores aos chefes. Um deles citou que ha uma legislacdo especifica que os
protege, referindo-se a Lei n° 8.112 de 11 de dezembro de 1990, que dispbe sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundaces publicas
federais. O quinto entrevistado afirmou ndo se sentir respeitado quanto ao seus direitos dentre
0s demais gestores, pois apesar de ter a oportunidade de falar, o mesmo ndo sente que é ouvido.
Segundo Walton (1973), os seguintes aspectos do constitucionalismo séo elementos-chave para
proporcionar maior qualidade a vida no trabalho, privacidade, liberdade de expresséao, equidade
e devido processo legal.

E interessante observar que apesar de que os gestores afirmam ndo se sentirem
desrespeitados quanto aos seus direitos, a maioria deles esta de acordo que a carga de trabalho
¢ excessiva ao responderem outras categorias. Uma entrevistada, em determinado momento da
entrevista, respondeu que ultrapassa as 8 horas diérias previstas em legislacdo e que muitas
vezes trabalham pela manhg, tarde, noite e até nos fins de semana. Outro entrevistado comentou
que tem hora para chegar, mas ndo tem hora para sair do instituto. Nesse contexto, talvez a
liberdade de expressdo, que se refere ao direito de discordar abertamente das opiniGes dos
superiores na organizacao sem medo de represalias, esteja um pouco enfraquecido, ja que um
dos entrevistados comenta que talvez deveria dar mais uns “ndos”. Ou ainda, levando em conta
que a seguranca do cargo é bem relativa e que este cargo representa um relevante parte da renda
dos gestores, esse também seja um motivo pelo qual eles se mantenham tdo excessivamente
comprometidos. De modo geral, considerando as dimens6es abordadas por Yusoff, Rimi e
Meng (2015) a qualidade de vida no trabalho enquadra-se também em caracteristicas como
direitos e obrigacdes dos trabalhadores no que diz respeito a privacidade, liberdade de

expressdo, igualdade de tratamento e possibilidade de apelar das decisbes organizacionais.
9) Categoria 7. Trabalho e espaco total de vida
Essa categoria se destacou de forma negativa pelo fato de que a maioria dos

entrevistados afirma ndo haver equilibrio entre o trabalho e o espago total da vida, nesse sentido,

foram citadas as constantes viagens, a necessidade de abdicar do convivio familiar e dos



65

cuidados pessoais, como a préatica de atividades fisicas. Mais uma vez percebemos a insatisfacdo
em relacéo a sobrecarga de trabalho na realidade dos ocupantes dos cargos de gestdo, afetando
a qualidade de vida dos mesmos fora do ambiente de trabalho. Para Walton, a QVT esta
relacionada a uma série de varidveis relacionadas tanto a cenarios internos da organizacéo,
quanto a cenarios externos, como interfaces entre o trabalho e outras areas da vida pessoal
(BOLDO; SEVERO:; GUIMARAES, 2019; FERREIRA, 2011; LIRIO et al., 2020).

E interessante observar que a Unica resposta de um entrevistado que considera ter esse
equilibrio vem seguida de “Eu acho que porque meus filhos ja sdo adultos”, destacando que o
peso da questdo familiar pode ser diferente em cada momento da vida, ou em diferentes
realidades. Compreensao do equilibrio entre o trabalho e as demais &reas da vida do empregado
fundamenta-se como primordial para a QVT, considerando a responsabilidade social da
empresa como influenciador na produtividade do empregado (MONACO; GUIMARAES,
2000; DOURADO; CARVALHO, 2006; FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Outro dos entrevistados comenta que a rotina de trabalho muitas das vezes tira a sua
paz, e que 0 pouco tempo que sobra para estar em casa, ndo consegue se dedicar porque uma
hora ou outra alguma coisa do trabalho, da instituicao esta ali, permeando aquele momento. Ao
contrario do que demonstra a entrevistada, a QVT é caracterizada como um estado agradavel e
desejavel em que o0 empregado tem vontade de exercer suas atividades laborais; buscando tempo
de trabalho, vida familiar, lazer e aprendizagem; e sentem-se satisfeitos com suas carreiras
(KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019).

h) Categoria 8. A relevancia social do trabalho na vida

Nesse sentido, 100% dos entrevistados afirmaram a relevancia social do instituto em
suas vidas de forma deveras positiva, orgulho foi citado repetidamente nas respostas, todos tem
uma consciéncia da importancia da instituicdo de ensino para a sua vida pessoal e para a
sociedade em geral. Investir na qualidade de vida nas instituicbes publicas contribui para
garantir a prestagdo dos servigos publicos eficazes & sociedade, que exige uma assisténcia
ligeira e satisfatoria (FREIRE et al., 2017).

De acordo com Walton (1974), a qualidade de vida no trabalho existe a partir do
momento em que 0s empregados percebem seus objetivos, necessidades, aspiracdes e
responsabilidades sociais. Considerando a sobrecarga de trabalho, citada pelos entrevistados, a
mesma pode ter também a influéncia desse comprometimento que os gestores tem com a

instituicdo e com 0s servigos entregues a sociedade.
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5 PRODUTO TECNICO

O produto elaborado tem a finalidade de contribuir com a qualidade de vida no trabalho
dos gestores do Instituto Federal do Amazonas, considerando que 0s maiores problemas
encontrados na pesquisa estéo relacionados com a categoria condigdes de trabalho, no que diz
respeito a jornada, e com a categoria trabalho e espaco total da vida, devido a sobrecarga de
trabalho e seus impactos na vida privada dos sujeitos. Além disso, o produto contribui para que
0s gestores desenvolvam competéncias que Ihe permitam influenciar o desenvolvimento e bem-
estar da equipe, a partir de melhorias que estimulem o seu préprio desenvolvimento e bem-
estar.

O produto elaborado é um guia que apresenta instrucdes e ferramentas para melhorar a
qualidade de vida dos gestores e aprimorar a gestdo do tempo dentro e fora do ambiente de
trabalho, contribui para que eles possam evitar a jornada excessiva, trabalhando com mais
efetividade e sem prejudicar a vida pessoal e familiar.

O objetivo foi o de desenvolver um guia capaz de apresentar orientacdes e dicas para
um melhor controle do tempo de forma criativa e objetiva, gerando reflexdes acerca da
importancia da organizacdo das tarefas e equilibrio entre trabalho e vida pessoal. Como passos
para a elaboracdo do Guia foram desenvolvidas as seguintes etapas: sistematizacdo dos
contetdos a serem abordados no guia, selecdo do melhor layout, com ajuda do canvas e
elaboracdo do material de forma clara, pratica e objetiva.

Nesse sentido, vale ressaltar que, como a qualidade de vida no trabalho envolve a
prevencdo do sofrimento psicoldgico e do estresse relacionado ao trabalho, os programas de
melhoria da QVT devem priorizar as medidas de reducdo dos riscos para a salude das pessoas e
eliminar os fatores opressores do trabalho ou, pelo menos, minimiza-los (VILAS BOAS;
MORIN 2017), no caso, a sobrecarga de trabalho.

O guia se enquadra como material didatico, cuja defini¢do é: produto de apoio/suporte
com fins didaticos na mediacéao de processos de ensino e aprendizagem em diferentes contextos

educacionais. Foi elaborado no formato digital, em pdf, para maior facilidade de acesso.
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6 CONCLUSAO

Visando alcangar o objetivo final que foi o de “analisar como é possivel contribuir com
amelhoriada QVT daalta lideranca do IFAM, que sofre influéncias do cargo e da sua formacéo,
aproveitando a necessidade de implantacdo de Politicas e Programas voltados ao tema” foi
possivel concluir que existem deficiéncias principalmente no que diz respeito a QVT referentes
a remuneracao e ao equilibrio entre a jornada de trabalho e a vida privada, quando os horarios
de trabalho invadem os horarios pessoais desses gestores devido a sobrecarga de trabalho.

Os pontos positivos manifestados pelos entrevistados que mais se destacaram foram em
relagdo a autonomia, crescimento e relevancia social do trabalho que se mostrou muito forte
devido ao sentimento de orgulho em relacéo a relevancia do instituto para a sociedade.

Nesse sentido, conclui-se que em relacdo a categoria compensacdo justa e adequada,
guanto a remuneracgéo, pouco se pode contribuir, visto que foge da competéncia da instituicéo,
no entanto, houve a concesséo de reajuste de 9% aos servidores do Executivo, concedido a
partir do més de maio de 2023.

Na categoria referente as condicdes de trabalho, em relacdo ao ambiente fisico de
trabalho, a maioria dos entrevistados se mostrou satisfeita com o espago e equipamentos, apesar
de uma reclamacdo a respeito da falta de um espaco adequado para alimentacdo no prédio.
Quanto a jornada de trabalho e a sobrecarga identificadas nessa pesquisa, € com vistas a
contribuir com acdes voltadas aos programas institucionais de salde e qualidade de vida no
trabalho no IFAM, indica-se a necessidade de aprimorar os conhecimentos técnicos da alta
lideranca a respeito da gestdo do tempo, que engloba solucdes para o problema da sobrecarga
de trabalho dos gestores do instituto, como forma de contribuir com a sua QVT.

Na terceira categoria, oportunidades para uso e desenvolvimento de capacidades, a
presenca da autonomia para tomada de decisdes é contemplada no cotidiano dos gestores, eles
afirmam que conseguem usar variadas habilidades no exercicio do cargo de direcéo.

No que diz respeito a categoria oportunidades de crescimento e seguranca, Os
entrevistados concordam que o instituto proporciona essas oportunidades para o
desenvolvimento, todavia, foi citada a necessidade de uma capacita¢do voltada para a formacéo
dos gestores ao assumirem o cargo. Em relagdo a seguranca no cargo, um entrevistado afirmou
que isso vai depender das circunstancias, outro diz que para a manutencéo do cargo € necessaria

dedicacdo e comprometimento, uma vez que quem define isso é o reitor.
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Quanto a categoria integracdo social na organizacdo, de maneira geral, se mostraram
satisfeitos, apesar de que alguns afirmaram que isso ainda pode ser melhorado, a natureza das
relacBes pessoais torna-se outra dimensao importante da qualidade de vida no trabalho.

Na categoria constitucionalismo na organizacdo, que se enquadra também em
caracteristicas como direitos e obrigacdes dos trabalhadores, 0s sujeitos mostraram se sentirem
respeitados quanto aos seus direitos enquanto servidores publicos.

Em relacdo a categoria trabalho e espaco total de vida, foi destacado negativamente a
falta de equilibrio entre trabalho e vida pessoal, esse equilibrio € indispensavel para o bem-
estar, podendo afetar a saude dos individuos. O guia contribui de forma objetiva nesse sentido,
trazendo esclarecimentos, dicas e reflexdes.

Na Gltima categoria, a relevancia social do trabalho na vida, evidenciou-se a percepcao
por parte dos sujeitos a respeito da relevancia do instituto para a sociedade, seus objetivos e
relevancia social, destacando o sentimento de orgulho em fazer parte da organizagdo. A
qualidade de vida nas instituicdes publicas contribui para garantir a prestacdo dos servicos
publicos eficazes a sociedade.

A partir dos resultados dessa pesquisa, tornou-se evidente que a elaboracdo de um guia
que apresenta instrugdes e ferramentas para melhorar a QVT e gestdo do tempo dentro e fora
do ambiente de trabalho, contribui para que alta liderangca possa evitar a jornada excessiva,
trabalhando com mais efetividade e sem prejudicar a vida pessoal e familiar, além de contribuir
com o conhecimento do tema, de forma que a gestdo possa utilizar e compartilhar as praticas
de QVT a partir dessa conscientizacdo adquirida.

Considerando que esta pesquisa foi realizada apenas com a alta lideranga do IFAM,
sugere-se realizar a pesquisa com os demais gestores dos campi do IFAM, coletando dados
qualitativos e quantitativos, com vistas a ter o aprofundamento das compreensdes sobre 0s
aspectos da QVT desses trabalhadores. Sugere-se ainda, realizar pesquisa para identificar
estratégias de lideranca para a disseminacdo dos conhecimentos adquiridos pelos gestores aos

demais servidores.
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APENDICE 1 - QUESTIONARIO

ENTREVISTA DE QUALIDADE DE VIDA KO TEABATHO DIRECTOMATIA A
ATTA GESTAOQ DO INSTITUTO FEDER AL DO AMAFOMNAL — TEAM

Esta entrevista abordara o tema Cuslidade de Vida no Trabalho direcionads a alta
gestio do Insttuto Federal do Amazonas — IFAM, ela sers realizada na reitoria do
msttato, com objetivo de levantsr dados sobre o conhecimento @ relevancia do tema para
pesguisa cientifica O roteiro elsborado para a pesquisa utiliza como fonte o medalo de
Walton (1973). Az questtes a serem realizadas constam resumidas no quadso sbaixo
juntaments com o5 ofte critérios de Walton (1973) e snas descrigiss.

QUESTOES

CRITERID DE QVT

DESCRICAD

Considera saz repmeracSo jota @
adequada, iverme & extermarents a

imstimicinT

1. Compensacio jauta o
adegzada

Avaliacino do indnvidue sntresistade
wotTe o dibemz de rumuzeragdc da
mstrmicho, tanto quante @ equidads

imiarna quante 3 SXiEImA.

Considera sam condigdss de tratalho
saticfattirias?

I Condicies de mitalho

Avaliacdo da VT a respsdtn das
condighes oo local de towhalho.
Tormada ds abalbo; ambtaeots Baice
saguro & sandavel; carga de trabalhe
adequada 2 capacidade fizica de
tmbalbader.

Do que forma vood avaliz sen rabalhe

grmantn 3 opormmidades parauso &
desemvolvimente de capacidades?

1. Cportemidades para
mso & desamroh/iments
da capacidades

Avaliacdo das possihibidades que o
takalbador tem para aplicar sems
conbec manios ¥ aptdidss
profissiomads. Antcnomix; uso de
wvariadas capacidadss ¢ habilidades:
imformaghes: sobre tode o processe
de mbalbo; ugnificdo da tarefa;
rdemiidade da tarefe; fesdback.

Sen trebalho oferscs opormpidade: da
Creacimants & wEnrang’

4. Cportanidadss de
CIUGCImEntD o so@TAngy

Avaliacio das oportomidades goe a
metimicln cfurece pam  sen
dessovolvimente & para 2
wsbabilidade. Aguizicio de novos
conbecimantos & habilidades;
possibilidads de cameima: seguramg
00 SIpregD.

g
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T SR

Como vocs avalia quanto a integracio
social na organizacdo’

3. Inte gragdo social na
orgamiracio

Avaliacio do grau de relagde social
% do clima na mstmicde. Aussncia
de preconcaitos; igualdade de
cpormnidades; relaciczapseats
imtwrpessoal:  senwo  commnitamio;
clima do amvhimnte de mabalho.

Juanio a constuciomalisme m
cTganizacio, senbe-5e respaitado
qEantn 3 sens diredtos?

&, Comsituciomalinme m
orgamiracio

Avaliacio do gran o qual o institate
respaita 0% direitos dos servidores.
Dimeiios  wabalhistas; privacidads
peswozl; libsrdade de expreasdo;
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Considera equilibrada sua relagoe entre
trabalho e espaco total da vida?

1. Trabalhoe e espage
total de vida

Avaliagio do equilibnio entre o
trabalho e a vida pessoal. Equilibrio
entre  horarios  de  trabalho,
exigéncias da camreira, viagens,
convivie familiar e lazer; poucas
mudangas geosraficas.

Qual a relevincia social do trabalho na

zua vida?

3. A relevancia social do
trabalho na vida

Avaliago da  percepgio  do
trabalhador scbre responsabilidade
spclal da mstitmcdo, relacdo com os
empregados, ética & gualidade does
produtos e servigos. Imagem da
instituicdo; responzabilidade social;
responsabilidade pelos produtos e
servigos oferecidos; priticas de BH;
admimstracio eficieme;
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APENDICE 2 - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE )

O [A) Sr.{a) 300C00000000D00000 esta sendo convidado(a) como voluntano(a) a participar da
pesquisa infilulada O COMHECIMENTO RELATIVO A QUALIDADE DE WIDA MO
TRABAIHO DOS GESTORES DO INSTITUTD FEDERAL DO AMAFOMAS, sob a
responsabilidade de Daniclle Freire da Siva, discente do Mestrado Profissional em Gestao 2
Estrategia (PPGE). da Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro, sob a orentacao da Profa.
Dra. Marcis Cristing Rliodrigees Cowva.

Esia pesquisa procura confribuir com o conhecmento dos gestores maximos do [FAM a
respefin do tema Qualidsde de Vida nio Trabalho (CWT)L

O objetivo principal € Propor um treinamento de qualidade de vida no trabalho, voltado para
lideres, acs gestores do IFAM; para isso serda necessanoc a) Analisar como estio sendo
abordados os temas VT e lideranga atualmente; b)) Analisar o tema qualidade de vida no
trabalho mo contexto do Instituto Federal do Amazonas; ¢} Mensurar o nivel de conhecimento
e relevancia dada acs gestores envolvidos na pesquisa em relagio ao tema; d) ldentificar
Como confribuir com a vis3o dos gestores do IFAM a respeito da Qualidade de Vida no
Trabalho no Instituto Federal do Amazonas Sua participagio sera por meio de uma entrevista
com o pesquisador & fimm de fomecer i des acerca da qualidade de vida em seu
ambiente de fraballvo como senddor (a) & como gestor (a). Sera usado um rofeino de entrevista
pamf&mlrlaramnduqaudamanaﬂasuhajanemdadedeenmmpwmndeuﬂm
conferéncia (por conta da parda'nlajl mmngrauagaudevnz[pamh‘alamenm dos dados
posteriomente), os materiais ficar3o sob a propriedade do pesquisador responsavel, mas nao
havera necessidade de wsar tais materiais dirstaments na pesquisa, apenas o conteddo das
mfnrn‘a-;:ueaﬁeummn material que indique sua participacdo nao sera liberado sem a
SUE permissac.

A enfrevisia sera realizada em sew propric ambiente de trabalho, de forma individual & dentro
de sew horario nomal de frabalho. A preferénca & que a entrevisia seja feita de forma
presencial, mas, caso haja algum tipo de impeditive, esta podera ser realizada por meio de
video conferéncia cu cutros meios. A previsdo de duragdo da entrevista esta estimada de
20 & 30 minutos.

Sua parficipagio na pesquisa sera somenie no momento da entrevista, conforme descrito
nos procedimentos, mas wooe podera contatar o pesguisador a gualguer momento para
gualguer assisténcia gue se fizer necessaria.

Toda pesquisa envolve riscos e beneficios aos participantes. Os riscos decomentes da sua
participagdo na pesquisa podem ser advindos do constrangimento, devido a ndo
compreensao de alguma etapa da entrevista, cu de lembrangas negativas durante a fala de
alguma resposta, ou alguma ansiedade relaconada a athvidade desenvoleida, gue, caso
DCOITAm, Serao amenizados por meio de uma reformulagdo na pergunta da entrevista, ou

13
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conversando para um melhor entendimente do assunto a fim de buscar uma maneira para
se sentir melhor para confinuar a entrevista, mas caso ndo se sinta confortawel buscaremos
oubros mecanismos, cutras maneiras de continuar a entrevista, sempre buscando o seu bem
estar fisico & emocional. O resultado final desta pesquisa podera trazer beneficios em termaos
de salde e qualidade de vida e aprimoramento, no que diz respeito ao tema, aos gestones,
oU seja, aos participantes desta pesquisa, pois pretende-se, por meio de um reinamento,
contribuir com aprimoramento, visando melhorias na salde e bem estar dos servidores do
IFAM mniciando por seus lideres.

Fara participar deta desta pesquisa o (a) Sr. (3} ndo tera nenhum custo, nem recebera
gualquer vantagem financeira, mas sera garantido, se necessario, o ressarciments de alguma
despesa que venha a ocomer por conta da realizagdo da entrevista.

GARANTIA DE RECUSA EM PARTICIPAR DA PESQUISA E/MOU RETIRADA DE
CONSENTIMENTO: O (&) Sr.{a) n3o € obrigado(a) a participar da pesquisa, podendo deixar
de participar dela em qualguer momento , sem que seja penalzado ou que tenha prejuizos
decomentes de sua recusa. Caso decida retirar seu consentimento, wooé n3o sera mais
contatado{a) pelo pesguisador.

GARANTIA DE MANUTEGAD DO SIGILO E PRIVACIDADE : O pesquisador se compromete

a resguardar sua identidade durante todas as fases da pesquisa, inclusive apos finalizada =
publicada.

GARANTIA DE INDENIZAGAQ: Fica garantido ao parficipante o direito de indenizag3o
diante de sventuais danos decomentes da pesquisa.

ESCLARECIMENTO DE DUVIDAS - Em caso de dividas sobre a pesquisa ou para relatar
algum problema, vocg podera contatar a pesguisadora responsavel DAMIELLE FREIRE DA
SILVA pelo telefone (87) BE423-7308, ou pelo e-mail danille freirefifam edu br. Podera
também contatar a orentadora responsavel por esta pesquisa, Profa. Dra. MARCIA
CRISTINA RODRIGUES COVA  pelo telefone (21) 293558440 ou pelo e-mail
marciacovafgmail.com . Podera ainda contatar o Comité de Efica em Pesquisa (CEF) do
IFAM, que tem a fungc'au de analisar projetos de pesquisa visando 3 protecao dos participantes
dentro de padries eticos nacionais e intemacionais. Podera contatar o CEP pelo e-mai
cepsh ppgififam edu.br, ou comparecer presencialmente ao endereco Rua Ferreim Pena,
1108, Centro. Manaus-AM. CEP 68025-010, Reitoria do IFAM, 2* andar. Horarc de
atendimento: de segunda a sexta, das 08h &= 11h e das 13h as 160

Este Termo de Consenfiments Livre e Esclarecido (TCLE) sera assinado por wocd e
por mim, pesgquisador responsavel, ficando uma via com cada wm de nds.

Rubrks do gaiidisants Rulsrica da peaguisadar
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CONSENTIMENTO POS-INFORMACAD
Li & concordo em participar da pesquisa.

MHome do participante:
Telefone: [ ) { E-mail-
Ciata: d {
Aszinatura do participante da pesquisa
Ciata: / A

Assinatura do pesquisador responsavel

Aubrica do participante Rubrica do peasquisadar

82



APENDICE 3 - TERMO DE ASSENTIMENTO

e 5 TR (G E DU CAAD
Sacrwimria de Educecic Profasicnal & Teonc bgica
Ittt Fedarsl de Educecho, Dderia @ Tecsolops do Amazoean
AEINE TE DA SE 1T LR5EA,

83

TERMO DE CIENCIA INSTITUCIONAL DE (CO) PARTICIPANTE

DECLARD, na gualidade de dirigente masimo do Institeto Federal de Educacao,
Cigmcia & Tecnologis do &mazonas — IFAM, com sede 3 fiv. Ferremira Pena, n2 1109, Cantro -
CEP: 69025-010 — Manaus/8M, estar ciente do interesse de execugao da Pesquisa abaixo
identificada:

Trtulo:

O CONHECIMENTO RELATIVO A QUALIDADE DE VIDA MO TRABALHO DOS GESTORES DO
INSTITUTD FEDERAL Do ARAATOMAS

Responsael |=is):

Prof®. Dre. Marcia Cristina Rodrigues Cosvs e Mestranda Danielle Freire da Silva

Instituicsio:

Universidade Federal Rural do Rio de Jansirno — UFRRJ

O IF&M esta ciente de sua [corjresponsshilidade(s) como (colparticipante do
presente projeto de pesquisa, & requer, por parte dos pesquissdores enwolvidos, o
ocompromisso no resguardo da seguranga & bem-estar dos participantes gue aceitarem
participar de forma voluntaria [ver &nexs 1), em consonancis com 3 Resolucdo 466012 do

Conselho Madonal de Sside & suas complementares.

fssim, venho por meio deste awborizar o acesso 3 busca de voluntarios para =
exnecuc 3 deste projets o Institute Federal do Amazonas (por meio de contstos institudonsis
disponireeis na pagina hitpo/ feners 2. ifam. edu br/contato-ifam/campis).

GABINETE DO REITOR do INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAOD, CIENCIA E
TECHNOLOGIA DO AMAZOMAS — IFAN, em 08 de novembro de Z022.

Jaime SR
Cavalcante —=fast .

Alves T 200
Aeitor pro tempore do IFAM
Pacreto de 08/ 052024

DOV de 05/06/2021, Secooe 2, pog. 1

B, Ferreirs Fena, 1100 Cardre = CEF: BEHES S0 < Mg remes- S50
Fore: (93 3508 000Y { 0009 = E-mall sabineted® ifem edu br = Home Fase: s Bam edu B



APENDICE 4 — PRODUTO (GUIA) zx

UM GUIA PARA A QUALIDADE DE VIDA
NO TRABALHO E GESTAO DO TEMPO

INSTITUTO FEDERA
=. AMAZONAS
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Caro gestor, vocé se sente cansado,
sobrecarregado e com pouco tempo e muitas
coisas para fazer?

Esse guia tem como objetivo contribuir com a
qualidade de vida no trabalho (QVT) e gestdo do
tempo dos gestores do instituto.

O guia aborda conceitos de QVT, avaliag&o do
bem-estar e dicas para a QVT com sugestdes de
cursos e aplicativos. Com relagéo a gestdo do
tempo, o guia tem como objetivo trazer conceito,
beneficios, avaliagdo do tempo, dicas, ferramentas
e aplicativos visando contribuir com o melhor
planejamento e gerenciamento do seu tempo.

E tem mais! Ao final, o guia traz uma relagdo com
sugestdes de videos e filmes para a reflexdo sobre
tempo e qualidade de vida.

Ressaltamos que esse guia foi elaborado a partir
dos resultados da pesquisa

\{e}
Mestrado em Gestdo e Estratégia da Universidade
Federal Rural do Rio de Janeiro.
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O desenvolvimento de pesquisas sobre aspectos da
Qualidade de Vida (QV) deriva da necessidade de
compreender os fatores que constituem os seres humanos
e como cada fator afeta na percepcdo do bem-estar
total do individuo (PEDROSO et al., 2014). Logo, «
qualidade de vida aplicada ao trabalho, citada por
Walton (1973), baseia-se na humanizagdo do trabalho e
na responsabilidade social da empresa, que inclui a
compreensdo das necessidades e desejos individuais por
meio do redesenho de cargos e projetos.

A QVT é caracterizada ainda, como um estado agraddvel
e desejavel em que o empregado tem vontade de
exercer suas atividas laborais; boa saude fisica e mental,
cuidando da saude fisica, buscando o autoconhecimento
e desenvolvimento intelectual e emocional;
relacionamento interpessoal no ambiente de trabalho e
na vida pessoal, buscando tempo de trabalho, vida
familiar, lazer e aprendizagem; e sentem-se satisfeitos
com suas carreiras, pois serdo empregados mais

produtivos, engajados com a organizagdo e
funcionalmente competentes (KLEIN; PEREIRA; LEMOS,
2019).

O prejuizo & saude dos gerentes foi observado como um
resultado da sobrecarga. Sparks, Cooper, Fried e Shirom
(1997) perceberam uma correlagdo negativa entre
extensas horas laborais e saide mental e fisica dos
individuos. Enquanto no Japdo, os estudos demostram
uma associagdo entre alta carga de trabalho e doencas
cardiacas (SOKEJIMA; KAGAMIMORI, 1998). Além disso,
esses profissionais sdo mais propensos a ficarem
expostos a hdbitos pouco sauddveis, como preocupacgdo,
tabagismo, alimenta¢do inadequada e falta de pratica
de exercicios (MARUYAMA; KOHNO; MORIMOTO, 1995).

Mas, em sua esséncia, a QVT é um estado de espirito, um
estado de consciéncia que é influenciado por uma série
de fatores, como o trabalho, o ambiente de trabalho e a
personalidade do funciondrio (LIMONGI-FRANCA, 2019).
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E importante avaliar as dreas da nossa vida, para
que possamos identificar que dreas precisam de
atencdo e melhorias. Para isso, vocé pode usar esse
medidor simples enumerando de 1a 5, a classificacdo
5 corresponde a "muito boa" e a 1 corresponde a
"muito ruim". E importane responder com sinceridade.

By TRABALHO
S ESTUDOS
FAMILIA

L
o)

RESPOUSO

b @ ATIVIDADE FiSICA 2 3

Apés o preenchimento, é possivel visualizar quais as
dreas da vida que precisam de atenc&o. Dessa
maneira, vocé pode se organizar colocando as
dreas da vida em sintonia com suas metas
profissionais e pessoais. Essa andlise pode ser feita
semanalmente ou mensalmente, apds isso, vocé
pode elaborar um plano de acéo a partir dos
proximos topicos.

» Outras op¢des para a avaliag@o nos links a seguir:

indice Sodexo de Qualidade de Vida no
Trabalho | QOL

4 Roda da Vida online !
Sabla que 54% dos brasileiros acreditam que tém
gualidade de da no trabalho océ aca o




Q Saude

Cuide da sua saude. Pratique exercicios fisicos,
cuide da alimentagdo, beba dgua e tenha
repouso adequado. A realizagdo de exames
médicos periddicos como atitude preventiva,
também entra nesta fatia.

Desenvolvimento Intelectual

Invista em cursos. Seja em sua drea de atuagdo
profissional ou ndo. Tudo que auxilie no seu
desenvolvimento intelectual.

Equilibrio Emocional

Mantenha o equilibrio emocional e a sua
capacidade de  gerenciar as  emogdes
desagradaveis.

Recursos Financeiros

Reflita sobre como seus recursos financeiros tém
contribuido para uma vida mais plena e no
alcance dos seus objetivos e metas. Faga sua
gestdo financeira.

. Trabalho e Carreira

Analise seu nivel de satisfagéio com o seu
trabalho atual e a diregdo que tem tomado a sua
carreira. Seu trabalho e carreira precisam estar
conectados com seus valores essenciais.




2% Contribuigdo Social

2163
Anallise como vocé contribui para a sociedade.
Em alguns casos pode ser dificil enxergar
diretamente este aspecto, mas a verdade é que
todo trabalho util acaba por contribuir na
melhoria de vida de outras pessoas.

Familia

Dedique-se a familia, ela possui uma grande
importancia no nosso desenvolvimento
profissional, é a familia que nos ajuda a
atravessar os momentos mais turbulentos da
nossa vida.

W

¢C Vida Socidal

Relacione-se socialmente de forma harmoniosa
em diferentes contextos. E natural que,
dependendo do seu tipo de personalidade, a
medida de satisfacdo desta fatia serd relativa.

Espiritualidade

Trabalhe sua espiritualidade. A drea da
espiritualidade ndo estd ligada sé ao fato de se
ter uma religido ou alguma crenga, mas sim em
sentir-se conectado com a vida.

Lazer, Hobbies e Criatividade
Separe um tempo dedicado ao lazer e hobbies.

Este tempo pode fazer uma enorme diferenga no
resultado geral de bem-estar na sua vida.




Dicas de Cursos de curta duragdo disponiveis na

ENAP:

* Gestdo do Tempo e Produtividade - Método
GTD®;
Propdsito e Qualidade de vida: Descobertas
para o Desenvolvimento Pessoq;
Gestdo Orgamentdria e Financeira;

e Lideranca e Gestdo De Equipes;
Qualidade de vida no trabalho.

Dicas de aplicativos para auxiliar na qualidade de

Beber Agua - Lembrete de dgua
Andincio * OR & Barcode Scanner
Comeém anuncios

vida:

Nutrilio: Alimentacao
i Saudavel

LY  Habitics

Daily Yoga (loga Diéria)
DALY FITNESS
Comem anuncios «

° Meditopia: Meditacao &

w Dormir

Meditopia

Exercicios em Casa

Leap Fitness Group

ontém anuncios * NPres NO 8pf

Fit: Rastream. de

atividades
Google LLC
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O QUE E?

E o processo de organizar e planejar de forma
eficiente todas as nossas atividades, sejam elas
profissionais ou pessoais.

BENEFICIOS |

Melhora a QVT;

Aumenta o foco;

Aumenta as horas |i\)rgs;

5 \ |
Melhora as relagdes humanas;
Diminui o estresse e a ansiedade;
Aproveita melhor o tempo;
Reduz as chances de imprevistos.

AVALIE O TEMPO NA SUA VIDA

Para se pensar em gestdo do tempo é importante
fazer uma avaliagdo dele nas dreas da nossa vida,
para isso temos o medidor de tempo.




Vocé deve enumerar, levando em conta o tempo que
dispensa a cada categoria, de 1 a 5. A classificac&o
5 corresponde a "suficiente” e a 1 corresponde a
"insuficiente”. E  importane  responder  com
sinceridade.

By TRABALHO

S ESTUDOS
FAMILIA

RESPOUSO

P ATIVIDADE FISICA

Apds o preenchimento, é possivel visualizar quais
aspectos necessitam de ajustes. Dessa maneirag,
vocé pode se organizar colocando as dreas da vida
em sintonia com suas metas profissionais e
pessoais. Essa andlise pode ser feita semanalmente
ou mensalmente, apds isso, vocé pode elaborar um
plano de agdo a partir dos préximos tépicos.




» Saiba delegar tarefas e dividir trabalhos;
» Use a tecnologia como aliadg;
» Divida grandes projetos em partes menores

para facilitar a execugdo;

» Termine tudo o que comecar;

» Visualize os reultados;

» N&o sobrecarregue sua roting;

» Defina prioridades;

» Elabore um planejamento;

» Faca cronograma com prazos;

» Seja disciplinado e responsavel;

» Divida as cargas hordrias adequadamente;
» Evite a procrastinagdo;

» Organize seu ambiente de trabalho.




Tarefas: Listas de
a afazeres e lembretes

TickTick: Lista de
CJ tarefas, lembretes e
calendario

Microsoft To Do: lista,
v tarefa e lembrete

P Evernote -
g Organizador de notas

Google Tarefas: seja produtivo
Plan, Organize & Schedule Work

Lista de Tarefas - Productive
Organizador e lembrete diarias

Daylist: seus afazeres diari

Listas tranquilas de tarefas
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URGENTE NAO URGENTE Matriz de

. 5 eisenhower, ou
1° quadrante ||2° quadrante |[SESEEEEERIR gestdo do

Faca Agoral Agende! tempo, consiste em
' fﬁ; ' classificar tarefas em:
@

IMPORTANTE

(-]

v y 1 quadrante -
3° quadrante |(4° quadrante [EIICERTINERSIRIIR TS

Delegue! Elimine! (ndo pode ser adiada

ai; x e deve ser feita

imediatamente);

NAO IMPORTANTE

2° quadrante - n&o urgente e importante (ndo precisa
se feita imediatamente);

3° quadrante - urgente e ndo importante (pode ser
delegada);

4 quadrante - ndo urgente e ndo importante

(descartavel).

O que? (what) Onde?(where)
tarefa local
Por qué?(why) @ Qhando?(when
motivo cronograma
Quem?(who) Como?(how)

responsavel Quqnfo? processo
(how much)

custo

A ferramenta S5W2H é formada pelas 7 perguntas
essenciais para um planejamento. Com essas respostas,
vocé terd um mapa de atividades que vai ajudar a
execugdo a se tornar mais clara.
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Desconecte-se das atividades
laborais fora do hordario de
trabalho e permita isso aos
colegas, isso vai permitir uma
rotina mais saudavel.

Descanse as horas necessarias
para que seu organismo se
recupere. Separe um tempo para
vocé, para atividade fisica e para
cuidar da sua saude também.

Se existe um hordrio que vocé
costuma estar mais produtivo,

faca as tarefas mais complexas.

E no restante do tempo faca as

mais simples.

Reserve um tempo para estar com
a familia, e ndo estar presente
apenas fisicamente. N&o leve
trabalho para casa e mantenha

esse equilibrio saudavel.




Filmes e videos para refletir sobre a

importdncia do tempo.

Passageiros (2016);
Ja era hora (2022);
Click (2006);

Trabalhar cansa
(2011);

O preco do amanhd
(20M)

A chegada (2016).
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