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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo discutida desde a década de 1970 como
um fator essencial para o bem-estar fisico, mental e social dos trabalhadores, refletindo
diretamente na satisfagdo pessoal, no vinculo institucional e na eficiéncia laboral. No contexto
dos Institutos Federais, a valorizacdo dos Técnicos Administrativos em Educagdo (TAES)
constitui elemento determinante para a construcdo de ambientes laborais mais saudaveis e
humanizados. O presente estudo teve como objetivo investigar a existéncia e a efetividade das
acoes de QVT no Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP), com
foco nos servidores lotados no Campus Macapa. Para tanto, adotou-se uma abordagem mista,
envolvendo métodos quantitativos, por meio da aplicagdo de um questionario estruturado, e
qualitativos, mediante a realizacdo de um grupo focal. Essa metodologia possibilitou identificar,
sob a Otica dos proprios servidores, as a¢des prioritarias para o aprimoramento da qualidade de
vida no trabalho. A andlise dos dados fundamentou-se na Lei n® 14.681/2023, que institui a
Politica Nacional de Bem-Estar, Satde e Qualidade de Vida no Trabalho, e na Resolu¢éo IFAP
n® 107/2024, que regulamenta praticas internas voltadas ao bem-estar institucional. Os
resultados revelaram avancgos pontuais, mas também lacunas significativas em areas como
gestdo participativa, salde ocupacional, capacitacdo continuada, equilibrio entre vida
profissional e pessoal e valorizacdo institucional. Conclui-se que a implementa¢do de um
Programa Institucional de QVT, fundamentado nas sugestdes dos servidores, configura-se
como uma estratégia eficaz para promover o bem-estar, fortalecer o engajamento e consolidar
uma cultura organizacional mais saudavel, podendo servir de referéncia para outras instituicdes
publicas de ensino.

Palavras-chave: Bem-estar; Qualidade de Vida no Trabalho; Servidor Técnico
Administrativo em Educacéo; Instituicdo Publica Federal.



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) has been discussed since the 1970s as an essential factor for the
physical, mental, and social well-being of workers, directly reflecting on personal satisfaction,
institutional commitment, and work efficiency. In the context of Federal Institutes, the
appreciation of Technical Administrative Staff in Education (TAES) is a determining element
for building healthier and more humanized work environments. This study aimed to investigate
the existence and effectiveness of QWL initiatives at the Federal Institute of Education, Science,
and Technology of Amapéa (IFAP), focusing on the staff assigned to the Macapa Campus. To
this end, a mixed-methods approach was adopted, combining quantitative methods—through
the application of a structured questionnaire-and qualitative methods—through the
implementation of a focus group. This methodological design made it possible to identify, from
the perspective of the employees themselves, the priority actions for improving quality of work
life. The data analysis was based on Law No. 14,681/2023, which establishes the National
Policy on Well-Being, Health, and Quality of Life at Work, and on IFAP Resolution No.
107/2024, which regulates internal practices aimed at institutional well-being. The results
revealed specific advances but also significant gaps in areas such as participatory management,
occupational health, continuing education, work-life balance, and institutional appreciation. It
is concluded that the implementation of an Institutional QWL Program, grounded in the
employees’ suggestions, constitutes an effective strategy for promoting well-being,
strengthening engagement, and consolidating a healthier organizational culture, potentially
serving as a reference for other public educational institutions.

Keywords: Well-being; Quality of Life at Work; Technical Administrative Server in
Education; Federal Public Institution.
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1. INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) constitui-se como uma dimensao estratégica
da gestdo de pessoas, especialmente em contextos organizacionais complexos como 0s
Institutos Federais de Ciéncia, Tecnologia e Educacdo, mais do que um conceito vinculado a
beneficios pontuais ou a condigdes fisicas de trabalho, a QVT envolve aspectos estruturais,
sociais, psicoldgicos e organizacionais que afetam diretamente o bem-estar, a saude fisica e
mental, a motivacdo e o desempenho dos trabalhadores. Quando aplicada ao servico publico,
torna-se uma ferramenta de valorizagéo do servidor e de fortalecimento das institui¢oes, sendo
um requisito essencial para a melhoria da eficiéncia administrativa e para a efetividade das
politicas publicas educacionais (Pereira, 2021).

No Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP), a
discussdo sobre QVT adquire especial relevancia ap6s a promulgacdo da Lei n° 14.681/2023,
que institui a Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e Valorizacao
dos Profissionais da Educacdo. Essa legislacdo determina que as institui¢6es federais de ensino
implementem acdes voltadas a promocgéao do bem-estar integral dos trabalhadores da educacéo,
reconhecendo que o desempenho institucional depende diretamente da motivacao, do equilibrio
fisico e emocional e das condi¢fes adequadas de trabalho de seus profissionais (Brasil, 2023).

Nesse contexto, compreender a percepcdo dos Técnicos Administrativos em
Educacdo (TAEs) do Campus Macapa representa um passo fundamental para alinhar as
normativas nacionais as necessidades concretas do corpo técnico responsavel por sustentar as
atividades administrativas, pedagdgicas e académicas da instituicéo.

A importancia deste estudo reforca-se ao considerar que os TAES sdo frequentemente
invisibilizados nas instituicdes de ensino, embora sua atuacdo seja essencial para a execucgao
das politicas educacionais. Ao investigar suas percepcdes sobre a QVT, esta pesquisa busca dar
voz a um grupo de servidores que, apesar de central na operacionalizacdo da missao
institucional, enfrenta condicdes de trabalho marcadas por sobrecarga, escassez de recursos,
auséncia de politicas permanentes de valorizacéo e dificuldades relacionadas ao equilibrio entre
vida profissional e pessoal. Assim, analisar a QVT sob a Otica desses servidores possibilita
compreender que as agdes institucionais devem transcender iniciativas isoladas, transformando-
se em politicas de gestdo participativa e sustentavel (Limongi-Franca, 2003).

Além disso, a relevancia deste estudo esta vinculada & constatacdo de que condicdes

laborais mais adequadas impactam positivamente ndo apenas a saude e a satisfacdo dos
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trabalhadores, mas também a qualidade dos servigos prestados a comunidade académica.
Diversas pesquisas apontam gque ambientes institucionais que promovem o bem-estar reduzem
indices de adoecimento, aumentam a motivacdo e fortalecem o0 engajamento coletivo,
favorecendo um clima organizacional mais saudavel e colaborativo (Silva, 2016).
Considerando tais evidéncias, o presente trabalho insere-se em um esfor¢o de compreender a
QVT como elemento estruturante da gestdo publica educacional, indo além de um viés
normativo para assumir uma perspectiva estratégica.

Dessa forma, este estudo busca ndo apenas diagnosticar a situacao atual da QVT no
IFAP, mas também propor acGes concretas que subsidiem a formulagdo de um Programa
Institucional Estruturado de Qualidade de Vida, alinhado tanto as normativas legais quanto as
percepcdes e necessidades reais dos servidores. Trata-se de uma contribuicdo pratica e
académica voltada a apoiar a construgdo de um ambiente de trabalho mais saudavel,
participativo e valorizador, assegurando que o IFAP continue a desempenhar seu papel social
de promover uma educacdo publica de qualidade no estado do Amapa.

A presente pesquisa justifica-se pela necessidade de promover a melhoria continua da
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), area fundamental da gestdo de pessoas que busca
identificar as caracteristicas individuais e organizacionais capazes de gerar bem-estar ou mal-
estar ocupacional. Tal perspectiva envolve ndo apenas o diagnostico de fatores psicossociais
que interferem na salde dos trabalhadores, mas também o desenvolvimento de agbes
preventivas contra o adoecimento laboral e a implementacdo de préaticas institucionais voltadas
ao bem-estar, associadas a uma concepcdao de produtividade saudavel e sustentavel.

A partir da Lei n® 14.681, de 18 de setembro de 2023, que institui a Politica de Bem-
Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e Valorizacao dos Profissionais da Educacéo, as
instituicdes federais de ensino passaram a ter o dever de desenvolver programas e acdes que
assegurem condicdes adequadas de trabalho, prevencéo ao adoecimento e promocao da salde
integral dos servidores. Em seu artigo 1°, a referida legislacdo destaca a importancia de praticas
sustentaveis e humanizadas que fortalecam o bem-estar fisico, mental e social no ambiente
laboral. No ambito do Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP),
essa determinacdo foi regulamentada por meio da Resolugdo n° 107/2024 -
CONSUP/RE/IFAP, que institui a Politica de Promog¢do a Saude e Qualidade de Vida no
Trabalho da instituicdo.

Em consonéncia com a Lei n® 14.681/2023, as instituicdes de ensino devem desenvolver

politicas de valorizacdo e bem-estar dos profissionais da educacao, assegurando um ambiente
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de trabalho saudavel, inclusivo e equilibrado. Essas agdes também atendem ao disposto no item
Il das Disposi¢cOes Finais da Resolucdo n® 107/2024 — CONSUP/RE/IFAP, que enfatiza a
criacdo de estratégias institucionais de promocdo da saude e de prevencdo de agravos
relacionados ao trabalho.

Nesse sentido, propfe-se a criacdo de uma comissao institucional permanente voltada a
elaboracdo e acompanhamento de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).
Tal comissdo devera desenvolver diretrizes e politicas voltadas ao bem-estar, a saude e a
valorizacéo profissional, com base em consultas diretas aos servidores técnico-administrativos.
Através de entrevistas, questionarios e outras metodologias participativas, pretende-se
identificar as percepcBes, necessidades e propostas dos préprios trabalhadores sobre as
condicdes ideais para o alcance do bem-estar no ambiente laboral.

A implementacdo de um programa dessa natureza permitira ndo apenas a mensuragao
sistematica dos indicadores de QVT no IFAP, mas também a retencdo de talentos, uma vez que
servidores que atuam em ambientes saudaveis, estaveis e com bom clima organizacional
tendem a permanecer na instituicdo. Desse modo, investir na Qualidade de Vida no Trabalho
significa promover motivacdo, engajamento e produtividade, além de fortalecer o
comprometimento institucional e o desempenho coletivo.

Portanto, uma melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho pode proporcionar
maior rendimento e satisfacdo aos servidores, que, ao se depararem com a¢@es institucionais
voltadas ao bem-estar, sentir-se-&o fisica e mentalmente mais motivados para alcangar suas
realizacOes pessoais e profissionais. Assim, cria-se um ambiente organizacional equilibrado,
pautado na valorizacdo humana, na salde integral e na harmonia entre vida pessoal e
profissional.

A relevancia teorica desta pesquisa consolida-se pela contribui¢do que oferece ao campo
dos estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no servico publico federal,
especialmente no contexto dos Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia. Embora
existam produc@es significativas que abordam essa tematica em diferentes areas (Fernandes,
1996; Limongi-Franca, 2008; Vasconcelos, 2001), observa-se que grande parte da literatura
prioriza o0 setor privado ou categorias profissionais mais diretamente vinculadas a docéncia,
relegando os Técnicos Administrativos em Educacdo (TAES) a uma posi¢do secundaria nas
anélises académicas.

Nesse sentido, esta dissertagdo assume carater de elevada relevancia ao direcionar seu

olhar para esse grupo especifico, reconhecendo os TAEs como parte essencial do
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funcionamento institucional e da qualidade dos servicos ofertados a sociedade. O estudo
contribui, assim, para ampliar a compreensao sobre como a QVT se manifesta entre esses
profissionais que, embora sejam responsaveis por grande parte do suporte administrativo,
pedagdgico e operacional, ainda sdo pouco explorados em pesquisas com maior profundidade
e enfoque tedrico-empirico.

Adicionalmente, a pesquisa agrega valor tedrico ao aliar as dimensdes classicas da QVT,
como as propostas por Walton (1973) e Limongi-Franca (2008) - a analise de evidéncias
empiricas coletadas em um Instituto Federal localizado no extremo norte do pais. Esse recorte
geogréfico e institucional possibilita novas interpretacdes, considerando as especificidades
regionais, a cultura organizacional e as politicas publicas voltadas a educacdo e ao servico
publico federal. Dessa forma, os resultados ndo apenas fortalecem o conhecimento ja existente,
como também ampliam o debate sobre a QVT em contextos até entdo pouco explorados na
literatura nacional.

Outro aspecto de destaque € a integracdo entre teoria e pratica em um mesmo campo de
investigacdo. A partir da aplicacdo de questionarios estruturados e da realizacdo de grupos
focais, a pesquisa ndo apenas reafirma conceitos consagrados como satisfacdo, bem-estar e
equilibrio entre vida profissional e pessoal, mas também os ressignifica a luz da realidade
vivenciada pelos TAEs. Essa abordagem contribui para a constru¢do de novos referenciais
tedrico-empiricos que poderdo subsidiar futuras pesquisas em outros campi do IFAP e em
diferentes instituicdes da Rede Federal.

Assim, a relevancia teorica deste trabalho se materializa em trés dimensdes: (a) o
preenchimento de lacunas na literatura sobre QVT no servi¢co publico federal, com foco nos
TAEs; (b) a articulacdo entre abordagens classicas e evidéncias empiricas locais; e (c) a
proposicdo de um modelo reflexivo e participativo que possa orientar novas investigagoes
acerca da valorizacdo dos Técnicos Administrativos em Educacdo como agentes fundamentais
no processo educativo.

A relevancia pratica desta dissertacdo manifesta-se na aplicabilidade direta dos
resultados e recomendacdes elaboradas a partir da analise dos dados. O estudo responde a uma
demanda urgente, ndo apenas do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa
(IFAP), mas também de outras instituicdes da Rede Federal, no sentido de promover acdes
concretas de Qualidade de Vida no Trabalho, alinhadas a Lei n® 14.681/2023 e a Resolug&o n°
107/2024 — CONSUP/RE/IFAP, que estabelecem diretrizes para a promocao da saude, do bem-

estar e da valorizacao dos profissionais da educacao.
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Ao identificar, sob a Otica dos proprios servidores, as ac¢les prioritarias para o
fortalecimento da QVT, o estudo oferece um diagndstico pratico e participativo. Entre os pontos
destacados pelos TAEs, evidenciam-se: a necessidade de programas continuos de atencéo a
salde mental, acfes de combate ao estresse ocupacional, melhorias na infraestrutura fisica dos
ambientes de trabalho, incentivo a pratica de atividades fisicas e de lazer, fortalecimento das
relacbes interpessoais e da comunicacdo interna, além da ampliacdo de programas de
capacitacao e desenvolvimento profissional.

Essas demandas, ao serem sistematizadas e discutidas, transformam-se em
recomendaces aplicaveis que podem ser incorporadas a gestdo institucional. Assim, o estudo
oferece ao IFAP um conjunto de diretrizes operacionais capazes de orientar gestores na
implementacdo de politicas mais humanas, participativas e integradas, voltadas a motivacéo, ao
engajamento e a prevencdo do adoecimento ocupacional, fortalecendo a satisfacdo e o
comprometimento no trabalho.

Além do impacto local, a relevancia pratica desta pesquisa pode se expandir em nivel
nacional, uma vez que as a¢des propostas podem servir de referéncia para outros campi do IFAP
e para os Institutos Federais de todo o pais. O diferencial metodologico, baseado na escuta ativa
dos servidores, promove a gestdo democratica e fortalece a cidadania organizacional,
ampliando o potencial de replicabilidade dos resultados e contribuindo para a formulagdo de
politicas publicas educacionais mais eficazes.

Por fim, ao propor um Programa Estruturado de Qualidade de Vida no Trabalho, que
integra acdes voltadas a saude, ao desenvolvimento profissional, ao equilibrio entre vida pessoal
e laboral e a valorizacdo dos servidores, esta dissertacdo vai alem da proposi¢édo de solucGes
pontuais, construindo uma visdo sistémica da QVT como eixo estratégico de gestdo publica.
Dessa forma, os gestores passam a dispor de um instrumento pratico para planejar, monitorar e
avaliar agdes institucionais voltadas ao bem-estar dos servidores.

Portanto, a relevancia pratica do estudo reside em sua capacidade de fornecer um
diagndstico participativo sobre as necessidades dos TAES, propor a¢des concretas e aplicaveis
ao cotidiano institucional, e contribuir para a implementacéo efetiva da Politica de Bem-Estar
e Qualidade de Vida no Trabalho prevista em lei, oferecendo um modelo replicavel e escalavel
a ser aplicado em outros contextos da administracdo publica federal.

As ac0es relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ndo devem ser
impostas pela instituicdo, mas elaboradas a partir da escuta e da participagdo efetiva dos

servidores, pois sdo eles que possuem a percepcdo mais precisa sobre as condi¢cdes que



21

favorecem o bem-estar e sobre os fatores que geram o mal-estar no ambiente laboral. Dessa
forma, esta pesquisa propde-se a responder a seguinte questdo central: Quais a¢des podem ser
desenvolvidas pelo Instituto Federal do Amapa (IFAP) para promover uma melhor
gualidade de vida e, consequentemente, um maior bem-estar entre seus servidores no
ambiente de trabalho? O estudo tem como universo de investigacdo 75 (setenta e cinco)
servidores técnico-administrativos lotados no Campus Macapa do Instituto Federal de
Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP). A mensuracdo da qualidade de vida foi
realizada com base no questionario de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desenvolvido por
Ana Cristina Limongi-Franca (2016), instrumento amplamente utilizado em pesquisas sobre
bem-estar organizacional e gestdo de pessoas.

Metodologicamente, a pesquisa adotou uma abordagem qualitativa e quantitativa,
associando a aplicacdo de um questionario estruturado a realizacdo de um grupo focal. O
questionario permitiu levantar dados objetivos sobre as percepcdes dos servidores em relacéo
a diferentes dimens6es da QVT, enquanto o grupo focal possibilitou captar vivéncias cotidianas,
sentimentos, tensdes e propostas de melhoria diretamente formuladas pelos participantes. Essa
triangulacdo metodoldgica favoreceu uma analise mais robusta, garantindo que os resultados
expressassem tanto indicadores quantitativos quanto a subjetividade das experiéncias relatadas
(Minayo, 2012).

Os resultados evidenciaram que os servidores técnico-administrativos do IFAP
identificam como necessidades prioritarias agdes voltadas a satde fisica e mental, melhorias na
infraestrutura, reconhecimento profissional, oportunidades de desenvolvimento e capacitacao
continua, além de politicas institucionais que favorecam o equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Esses achados revelam que, para além de adequac¢BGes normativas, existe uma
demanda concreta por programas institucionais integrados de QVT capazes de assegurar
condigdes mais humanas de trabalho e maior valorizagéo profissional, contribuindo, assim, para

a sustentabilidade e o fortalecimento da misséo institucional do IFAP (Limongi-Franca, 2008).

1.1. Objetivos

1.1.1. Objetivo Geral

Propor ac¢bes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Instituto Federal de

Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP), a partir da visdo dos servidores técnico-
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administrativos em educacdo (TAEs), com o principal intuito de contribuir para o

aprimoramento do bem-estar desses profissionais no ambiente laboral.

1.1.2. Objetivos Intermediérios

+ Atender a Resolugdo n° 107/2024 — CONSUP/RE/IFAP, que aprovou a Politica de
Promocdo a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho do IFAP;

* Incentivar a ado¢&o de praticas institucionais voltadas & melhoria da qualidade de vida

no trabalho;

* Auvaliar os aspectos positivos e negativos relacionados a QVT atualmente percebidos no
IFAP;

«  Sugerir acBes concretas e continuas que promovam a Qualidade de Vida no Trabalho

de forma sustentavel e participativa dentro da instituicdo.

1.2. Delimitacéo

1.2.1. Rede Federal de Educacéo Profissional, Cientifica e Tecnoldgica

Criada pela Lei n°® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, a Rede Federal de Educagao
Profissional, Cientifica e Tecnoldgica, conhecida como Rede Federal, constitui-se em um
marco fundamental na ampliacéo, interiorizacao e diversificacdo da Educacdo Profissional e
Tecnoldgica (EPT) no Brasil. Essa politica publica representa um avancgo significativo na
democratizacdo do acesso ao ensino técnico e tecnoldgico, buscando integrar educacdo, ciéncia,
trabalho e inovagdo em uma perspectiva socialmente inclusiva.

Cada instituicdo integrante da Rede Federal € composta por campi que funcionam como
unidades descentralizadas de ensino, garantindo a presenca e a atuacdo da Rede em todo o
territorio nacional. Dessa forma, promove-se ndo apenas a oferta da EPT em diferentes niveis
e modalidades de ensino, mas também o desenvolvimento regional sustentavel, por meio da
pesquisa aplicada, da extensdo e da inovagdo tecnoldgica voltada as demandas e vocacdes
locais.

Uma das caracteristicas centrais da constituicdo da Rede Federal foi a implantagédo de
uma nova concepcao de instituicdo publica de ensino, redefinindo o papel do Estado na oferta
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e gestdo da Educacdo Profissional e Tecnoldgica. Essa concepgdo materializa-se na criagdo dos
Institutos Federais de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia, configurados como autarquias de
natureza juridica especial, com autonomia administrativa, patrimonial, financeira, didatico-
pedagogica e disciplinar.

Os Institutos Federais surgiram a partir da integragdo de modelos preexistentes,
incorporando a experiéncia acumulada pelos Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica
(CEFETS), escolas técnicas e agrotécnicas federais e escolas tecnicas vinculadas as
universidades federais. Essa estrutura inovadora permitiu a consolidacdo de um sistema
nacional articulado, comprometido com a inclusdo social, a formacéo integral do cidaddo e o

desenvolvimento cientifico e tecnoldgico do Pais.

Figura 1. Localizagéo dos Institutos Federais
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Fonte: Site MEC: (https://www.gov.br/mec/pt-br/areas-de-atuacao/ept/rede-federal)

1.2.2. Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa - IFAP

A historia do Instituto Federal de Educacédo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP)
tem inicio em 25 de outubro de 2007, com a criacdo da Escola Técnica Federal do Amapa
(ETFAP), instituida pela Lei n° 11.534/2007. Posteriormente, a Portaria MEC n° 1.066, de 13
de novembro de 2007, atribuiu ao Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica do Para
(CEFET/PA) a responsabilidade de implantar a ETFAP, garantindo as condigdes
administrativas e pedagdgicas para seu funcionamento inicial.

Com o objetivo de conduzir as articulagdes locais e viabilizar a implantacdo da nova
instituigdo, a Portaria MEC n° 1.199, de 12 de dezembro de 2007, nomeou o professor Emanuel

Alves de Moura para exercer o cargo de Diretor-Geral Pro-Tempore, sendo responsavel pela
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estruturagcdo administrativa e pela consolidacéo das primeiras agdes institucionais no estado do
Amapa.

Em 2015, o IFAP realizou sua primeira consulta a comunidade académica para a escolha
do gestor méaximo da instituicdo. Na ocasido, foi eleita a professora Marialva do Socorro
Ramalho Oliveira de Almeida, nomeada reitora com mandato até 2019, conforme o Decreto de
2 de outubro de 2015, da Presidéncia da Republica, publicado no Diario Oficial da Unido
(DOU) n° 190, de 5 de outubro de 2015.

Em 2019, o IFAP promoveu nova consulta a comunidade para a escolha do dirigente
méaximo, sendo a professora Marialva do Socorro Ramalho Oliveira de Almeida reeleita para o
cargo de reitora, com mandato até 2023, conforme o Decreto de 8 de outubro de 2019, da
Presidéncia da Republica, publicado no DOU n° 195-A, de 8 de outubro de 2019.

Atualmente, o Instituto Federal do Amapa é composto pela Reitoria e pelos campi
Laranjal do Jari, Macapa, Porto Grande e Santana, além do Campus Avancado Oiapoque e do
Centro de Referéncia em Educacdo a Distancia Pedra Branca do Amapari. As unidades estdo
estrategicamente distribuidas de modo a atender as necessidades de formacao profissional e
desenvolvimento socioecondmico do estado, fortalecendo a integracdo regional e a
interiorizacdo da educacdo publica federal.

A cidade de Macap4, capital do estado, abriga a sede da Reitoria e representa 0 maior
centro populacional do Amapa, com aproximadamente 366.484 habitantes, o que corresponde
a cerca de 75% da populacéo estadual. J& 0 municipio de Laranjal do Jari, que possui a terceira
maior concentragdo populacional, com 40.357 habitantes, integra a regido do Vale do Jari, que
abrange ainda os municipios de Vitéria do Jari (11.519 habitantes) e Almeirim (31.192
habitantes), este Gltimo localizado no estado do Para. Essa configuracdo territorial evidencia o

compromisso do IFAP com a inclusdo educacional e o desenvolvimento regional integrado.
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Figura 2. Mapa do Amapéa Destacando as Cidades com Unidades do IFAP
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Fonte: Plano de Desenvolvimento Institucional do IFAP — PDI 2024/2028

1.2.3. Campus Macapa

O Campus Macapd localiza-se na capital do Estado do Amapa, Macapd, cidade que
possui aproximadamente 465.495 habitantes, correspondendo a cerca de 75% da populagéo
estadual. A capital abriga ndo apenas o principal centro politico, econémico e educacional do
estado, mas tambeém a sede da Reitoria do Instituto Federal do Amapa (IFAP) e o primeiro
campus implantado da instituicdo, configurando-se como nucleo de referéncia para a
consolidacdo e expansao da educagdo profissional e tecnolégica no estado.

As atividades académicas do Campus Macapa tiveram inicio no segundo semestre de
2010, com a oferta de 140 vagas distribuidas entre 0s cursos técnicos subsequentes em
EdificagcOes, Mineracdo, Alimentos e Redes de Computadores. Esses cursos representaram o
ponto de partida para a consolidacéo da politica de interiorizacdo e democratiza¢do do acesso a
educacdo profissional no Amapa, alinhada aos principios da Rede Federal de Educacéo
Profissional, Cientifica e Tecnoldgica.

As primeiras turmas funcionaram em uma sede provisoria, localizada na Escola Darci

Ribeiro, no bairro Novo Horizonte, espaco cedido pelo Governo do Estado do Amapé para
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viabilizar o inicio das atividades administrativas e académicas de implantacdo do Instituto
Federal. A partir dessa estrutura inicial, o Campus Macapa consolidou-se como referéncia em

ensino técnico, tecnolégico e superior, ampliando gradualmente sua oferta de cursos e
fortalecendo sua atuagdo em pesquisa e extenséo.

Figura 3. Organograma do Campus Macapa

Diretoria Geral do Campus Diretoria do Campus
Macapa Avangada de Oiapogue

DICAMP:CD-03

e
BN INSTITUTO FEDERAL

SegBo de
Setor de Arquivo e Gerenciamento de
Protocolo

Comunicagao Sacial
|
PROT-MCP Secretaria de Gabinete
Sistema de Conc. de

Coordenagdo da
Didrias e Passagens

Tecnologia da

| Informagao
SCDP-MCP

= 1 - [ Departamento de
priomento o Extensdo, Pesquisa,
Diretoria de Ensino Administragso e % retin)
Planejamento
= = L
e

‘ Departamento de
éncia Estudantil

Inovacso
DIREN:CD-03
3 1 dode | | | . 5
e | Secdode il ‘ Secho de | i
Gerenciamertode | | s L |  Gerenciamentode
Registro Escolare | ‘ Orcamentario e l

| assisténcia estudanti

Segdo de

5 SecBo de
Gerenciamento do Sechade | | comcisnetoss Sl ssie
Ensino Médio | Atividades de Extensso, Shcante
| s

= =
l Segao de Contratos e Coordenagdo de Setor de Projetos
) _ Apoio Administrativo Politicas Educacionais Especiais
Coordenagdo Geral de Coordenaggo de Cursas inclusivas
Ensino Superiores n—— -
T 5 [sere
COSUP:FCC

Coordenagao de
Administragao, e
Colegiado de Cursos Logistica

Segdo de
Gerenciamento de
Laboratdrios de Curso

Secao de
Gerenciamento de
Laboratérios de
Informatica

Coordenagao de Cursos
Técnicos Setor de Logistica

Segio de

Gerenciamento de
Biblioteca

Segdo de

Gerenciamento de

Fonte: Site Campus Macapa — IFAP (https://macapa.ifap.edu.br/index.php/organograma)

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Histoéria do Trabalho

A percepcdo moderna da palavra trabalho refere-se a atuagdo do ser humano sobre os

objetos e processos que compdem sua realidade social e material. Na contemporaneidade,
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entende-se o trabalho como atividade humana profissional, remunerada ou ndo, que requer
habilidades e competéncias e se volta a transformacdo do meio (Pereira, 2021).

As relacdes de trabalho sofreram profundas transformacdes ao longo da historia,
modificando tanto sua compreensio quanto suas formas de execucgdo. E por meio do trabalho
que a sociedade passa por sucessivos processos de ressignificagdo de paradigmas sociais,

econdmicos, ambientais e tecnoldgicos (Pereira, 2021).

Quadro 1. Evolucéo do Trabalho
Paleolitico, periodo histérico de longa duragéo considerado de 2,6 milhGes de anos

atras até o ano 10 mil a.C, neste periodo foram registradas as artes rupestres,
Pré-Histori esculturas e pequenas ferramentas obtidas pela quebra de pedras, tornado o periodo
re-Historia conhecido como “pedra lascada”, pois, as lascas obtidas eram destinadas aos
artefatos, armas e ferramentas, considerando as primeiras a¢fes humanas

relacionadas a transformacéo da realidade como os primeiros trabalhos.

Neolitico, periodo conhecido como “pedra polida”, o trabalho sofre alteracdo e

) ] especializacdo, fazendo uma modificacdo da realidade humana, passando dos
10 mil anos a.C., até 4 . ] )
| c subprodutos das lascas de pedras para o polimento, refinando e afiando, para
mil anos a.C.
obtencdo de objetos mais precisos, uma especializacdo do trabalho humano voltado

a subsisténcia, com um aprimoramento do processo.

Idade Antiga, neste periodo a agricultura e a pecuaria ja estdo desenvolvidas, ha o
Século v d.C dominio do fogo para a transformacéo dos metais e a escrita ja existe, criando um

perfil tecnoldgico relacionada ao trabalho.

Idade Média, existe a figura do trabalho escravo, obrigatorio, assumido como um
Até XV a.C castigo e penoso, o trabalho agricola e militar, entendido como fonte de
subsisténcia, lucro pessoal para o senhor feudal como uma obrigagéo coletiva.

Primeira Revolugdo Industrial, entre 1760 a 1850, considerado um periodo de
] grandes transformacdes sociais, o trabalho sofre modifica¢fes em escala industrial,
Século XVIII . B L
provocando o éxodo rural, grandes concentraces urbanas com condicGes de

trabalho precérias, trazendo varias consequéncias sociais.

Segunda Revolugdo Industrial, esta envolvida com os ideais iluministas assim

Século XIX como na primeira fase da industrializagdo, com os movimentos burgueses, e com
éculo

a Revolucdo Francesa, fortalecendo a crenga na razdo e na ciéncia permitindo que

a humanidade alcangasse novos patamares de crescimento.

Industria 4.0, trouxe 0 uso de redes, sensores e processos automatizados,
Século XX acelerando os processos produtivos, globalizando e transformando as relagdes de
trabalho.

i ] A Revolucdo Digital ou Tecnoldgica, relacionada aos aprimoramentos nos
Apos o Século XX ) ] B . .
processos produtivos gerados pelas diferentes alteracdes de matrizes energéticas e
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métodos de produgdo, com a computacgdo e aos avangos em hardware e software,
formando uma sociedade interligada por rede e altamente digital, a tecnologia
industrial contemporénea tras velocidade, acesso aos dados, modelos de

prognosticos e sistemas automatizados.

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Pereira (2021).

A palavra “trabalho” tem origem no latim tripalium, instrumento formado por trés paus
agucados, utilizado inicialmente na agricultura para debulhar espigas de trigo, mas
posteriormente associado a um instrumento de tortura. O termo derivou do verbo tripaliare,
que significa “torturar”. Ao longo dos séculos, o significado da palavra passou de sofrimento e
castigo para esforco e labor, assumindo a conotacdo de atividade produtiva e necesséria a
sobrevivéncia humana (Albornoz, 1986).

O ato de trabalhar sempre esteve presente na histéria da humanidade, sendo essencial
para o sustento individual e coletivo, além de possibilitar a construcdo da identidade social e
psiquica do sujeito. O trabalho, nesse sentido, € uma forma de interacdo socioafetiva e de
atribuicdo de sentido a vida, na medida em que conecta o individuo & coletividade (Sousa;
Costa, 2017).

Historicamente, a atividade laboral foi associada ao sofrimento e a perda da liberdade,
especialmente nas sociedades antigas e medievais. A partir da ascensdo burguesa e do
desenvolvimento das forgcas produtivas, no entanto, o trabalho passou a ser valorizado como
instrumento de dignidade e emancipacéo (Figueiredo; Alevato, 2013).

Na Grécia Antiga, o trabalho manual era destinado a escravos e mulheres, considerado
indigno das classes nobres. Aos cidadaos livres cabiam as atividades intelectuais, politicas e
artisticas, vistas como ocupac6es superiores (Lima, 2004).

No século XVII, com o avan¢o do mercantilismo e o surgimento da burguesia, oriunda
de antigos servos libertos que se dedicaram ao comércio, o trabalho passou a adquirir novo
valor social. O que antes era visto como uma atividade inferior tornou-se simbolo de virtude,
mérito e prosperidade, consolidando a critica burguesa a vida ociosa (Sousa; Costa, 2017).

A Revolucdo Industrial, iniciada no século XVIII, marca um ponto de inflexdo na
histéria do trabalho, inaugurando o modelo mecanizado e fabril. Esse processo gerou a
alienacdo do trabalhador, conceito amplamente desenvolvido por Karl Marx, que analisa a
separacdo entre concepcdo e execucdo do trabalho, bem como a perda do controle do

trabalhador sobre o produto de sua propria atividade (Scartezzini; Rissi, 2018).
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Com o0 avanco da industrializacdo, emergem novos modelos de gestdo, como o
Taylorismo, que preconizava a racionalizacdo do trabalho e o controle rigido das atividades
operacionais, subordinando o trabalhador a normas de produtividade e eficiéncia (Scartezzini;
Rissi, 2018).

Independentemente da época, o trabalho é um elemento formador de grupos
heterogéneos, uma vez que reune sujeitos de diferentes geracGes, experiéncias e valores. Essa
diversidade pode gerar trocas produtivas ou conflitos organizacionais, dependendo do contexto

e da gestdo das relagcdes humanas (Diel; Pizolotto, 2016).

Figura 4. Evolucéo do Trabalho
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Fonte: Criado pelo Autor

O significado contemporaneo do trabalho relaciona-se ao esforco orientado a resultados,
sendo desejado e valorizado quando conduz a realizacdo de objetivos pessoais e coletivos
(Albornoz, 1986). O trabalho, portanto, constitui uma fungédo social essencial, contribuindo
para a formacdo da subjetividade e identidade do trabalhador, permitindo-lhe alcancar
reconhecimento e inser¢do no meio social (Scartezzini; Rissi, 2018).

A intensificacdo do trabalho € uma das marcas do capitalismo contemporéaneo, que exige
desempenho elevado e disponibilidade constante, levando ao consumo excessivo das energias
fisicas e mentais dos trabalhadores. Ainda assim, o trabalho continua sendo parte inseparavel
da existéncia humana, configurando-se como o principal meio de construcdo da identidade, do
valor e da realizacdo pessoal (Pereira, 2021).

O trabalho constitui um dos pilares essenciais da vida humana, pois é por meio dele que
o individuo obtém seu sustento e se integra a sociedade produtiva. Através de suas habilidades
técnicas, conhecimentos e esforcos, os individuos geram bens e servicos dentro das
organizac@es, alcangando sua subsisténcia e cumprindo fungdes sociais relevantes. Dessa
forma, o desenvolvimento e a capacidade de uma organizacao atingir sua missao, metas e
resultados dependem intrinsecamente das pessoas nela envolvidas (Klein; Pereira; Lemos,
2019).
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Os individuos possuem sonhos e expectativas, buscando constantemente o crescimento
pessoal e profissional, além de reconhecimento. Assim, a concepcdo de que 0 ser humano
trabalha apenas por remuneracéo salarial tornou-se obsoleta. E necessario compreender que 0s
colaboradores constituem parte essencial do processo laboral, devendo ser continuamente
estimulados e beneficiados por melhorias no ambiente de trabalho (Pereira; Trevelin, 2020).

Figura 5. Relagdes dos Individuos
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Com as inovagdes nos processos produtivos, a facilidade na troca de conhecimentos e
0s avancos tecnoldgicos, observa-se 0 aumento da competitividade entre as empresas e,
consequentemente, a necessidade de adogdo de estratégias que maximizem a produtividade.
Contudo, muitas organizagOes ndo conseguiram absorver tais mudancas sem gerar impactos

negativos sobre seus colaboradores (Klein; Pereira; Lemos, 2019).

2.2. Bem-estar e/ou Mal-estar

A Organizacdo Mundial da Saiude (OMS), em 1948, definiu o conceito de saide como
o “estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e ndo apenas a auséncia de doencas ou
enfermidades”. Essa concepgdo amplia a visdo biomédica tradicional e reconhece que 0 bem-
estar € um fenémeno multifatorial, influenciado por condi¢6es sociais, econdmicas, politicas e
culturais, bem como por valores individuais, crencas religiosas, concepcdes cientificas e

filoséficas de cada sujeito (Silva; Schraiber; Mota, 2019).
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O bem-estar é entendido como um conjunto de aspectos comportamentais, afetivos,
cognitivos, motivacionais e psicossomaticos, configurando-se como uma experiéncia
acumulada de afetos positivos que refletem as emocg6es e os humores vivenciados nos diferentes
ambitos da vida humana (Silva; Schraiber; Mota, 2019). Trata-se, portanto, de um estado
subjetivo que traduz a forma como o individuo avalia e percebe sua propria existéncia,
englobando tanto dimensdes emocionais quanto cognitivas.

Segundo Snyder e Lopez (2009), o bem-estar envolve a autoavaliacdo que o individuo
realiza sobre sua condi¢do no mundo, a partir das experiéncias de prazer, satisfacao e realizacéo
pessoal. Essa avaliagdo subjetiva é construida pelas interpretacbes que cada pessoa faz das
recompensas, conquistas e oportunidades vivenciadas ao longo da vida.

No ambiente de trabalho, 0 bem-estar manifesta-se pelo predominio de sentimentos
positivos e de satisfacdo relacionados ao desenvolvimento das habilidades individuais e ao
alcance dos propdsitos profissionais. Essa condicdo esta diretamente associada a motivacao, ao
comprometimento e a produtividade, sendo necessario que a organiza¢do proporcione um
ambiente saudavel e estimulante, capaz de gerar prazer e realizacdo nas atividades laborais
(Machado; Bandeira, 2012).

De acordo com Garcez e Antunes (2018), o bem-estar organizacional resulta da
adaptacdo entre empregado e empregador, ou seja, da sintonia entre as expectativas do
trabalhador e as condicdes oferecidas pela instituicdo. Essa compatibilidade emocional e
funcional promove o engajamento, o pertencimento e as emocdes positivas associadas ao
trabalho.

Um ambiente de trabalho favoravel é aquele que possibilita tanto aos trabalhadores
guanto aos gestores contribuir de forma conjunta para o desenvolvimento da salde, seguranca
e bem-estar coletivo, criando condicBes que favorecam a qualidade de vida no trabalho (QVT)

em todos os niveis hierarquicos (Garcez; Antunes, 2018).

Quadro 2. Acbes que Promovem o Bem-estar
Acles Resultados propostos
Com o propdsito de aumentar a disposicdo e satisfacdo dos
colaboradores, aumentar a tolerdncia ao estresse, reduzir o
absenteismo, melhorar os relacionamentos interpessoais, reduzir 0s
gastos médicos.
Propde aumentar o capital intelectual,  promovendo
Treinamento e desenvolvimento aperfeicoamentos das atividades, satisfacdo  profissional,
aumentando a produtividade.
Tem o propésito de aumentar o desempenho das atividades,
reduzindo os acidentes de trabalho.

Exercicios fisicos

Ergonomia
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PropGe a prevengdo e reabilitagdo das doengas ocupacionais,
Ginastica Laboral prevenindo acidentes de trabalho, melhorando a integrago,
diminuindo o absenteismo e aumentando a produtividade.

Com o proposito de motivar, satisfazer profissionalmente, satisfazer
as necessidades pessoais e aumentar a produtividade

Com o intuito de gerar um ambiente mais saudavel, prevenir riscos
Higiene e seguranca do trabalho a saude, diminuir os acidentes de trabalho, o absenteismo e a
rotatividade, aumentando a produtividade.

PropbGe manter os seus recursos humanos, com aperfeicoamentos,
aumentando a motivacdo, satisfacdo dos e a produtividade.

Com o proposito de motivar, satisfazer profissionalmente,
aumentando a autoestima, melhoramento nas relacfes interpessoais,
descobrimento de novas habilidades e competéncias, trazendo
beneficios na vida social e familiar.

Objetivando a diminuicdo da obesidade, trazendo mudancas nos
Orientagdes nutricionais comportamentos de risco, aumentando o desempenho, a disposicao
e a produtividade.

Propde aumentar a tolerdncia ao estresse, melhoramento nos
relacionamentos interpessoais, aumentando a produtividade.

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Alves (2011).

Beneficios

Estudo de cargos e salérios

Preparagdo para aposentadoria

Terapias alternativas

O bem-estar no trabalho esta intimamente relacionado as percepgdes individuais dos
colaboradores sobre 0 ambiente organizacional. Esse ambiente é o espago em que o trabalhador
exerce suas potencialidades e habilidades e, simultaneamente, desenvolve seus projetos
pessoais e profissionais. Assim, o bem-estar compreende aspectos afetivos (emoc¢des e humores
positivos) e de autorrealizagcdo, como o sentimento de expressividade e utilidade social
(Paschoal; Tamayo, 2008).

A percepcdo de bem-estar tem papel fundamental nos estudos sobre Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), pois quanto maior a sensacao de satisfacdo e equilibrio emocional, maior
tende a ser o nivel de QVT percebido dentro das instituicdes (Silva, 2016).

Em contrapartida, o mal-estar no trabalho representa o oposto do bem-estar,
caracterizando-se por uma percep¢do negativa do trabalhador sobre seu estado fisico, social e
psicoldgico. Ele manifesta-se por meio de emocdes e atitudes negativas, como desanimo,
irritacdo, desrespeito, desconforto e conflitos interpessoais, afetando tanto o individuo quanto
o coletivo (Silva, 2016).

H& mais de cinco décadas, estudos vém buscando compreender as consequéncias do
mal-estar organizacional, por estar diretamente associado ao aumento das doencas
ocupacionais. Pesquisas brasileiras identificam a ocorréncia de transtornos mentais e
comportamentais, traumas fisicos e doencas psicossomaticas como efeitos diretos do
sofrimento laboral. Essas evidéncias reforcam a necessidade de ampliar os estudos e préaticas
institucionais voltadas & QVT, de modo a prevenir o adoecimento e promover ambientes mais

saudaveis e produtivos (Todeschini; Ferreira; 2013).
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2.3. Qualidade de Vida (QV), Concepgdes e Conceitos

A definicdo de Qualidade de Vida (QV) esta relacionada a percepcao que o individuo
possui sobre sua posi¢do na vida, considerando o contexto dos sistemas de valores e da cultura
em que esta inserido, em associagdo com suas preocupagdes, objetivos, expectativas e padrées.
Esse conceito contempla dimensdes fisicas, psicologicas e sociais que influenciam diretamente
a avaliacdo subjetiva da vida cotidiana (OMS, 2019).

Qualidade de vida € a percepcdo do individuo sobre sua inser¢dao na vida, no contexto
da cultura e dos sistemas de valores nos quais ele vive e em relagdo aos seus objetivos,
expectativas, padrGes e preocupacgdes, sendo o conjunto de habitos e costumes que Sdo
influenciados, modificados, encorajados ou inibidos pelo prolongado processo de socializacéo
(OMS, 2019).

Devido a complexidade da definicdo de qualidade de vida e por ser utilizada por diversas
areas de estudo, existe uma falta de consenso conceitual; por essa razdo, suas defini¢cdes
apresentam-se de forma mais geral, enfatizando a satisfacdo global com a vida e dividindo-se
em componentes que aproximam o conceito. A forma de abordagem e os indicadores adotados
estdo ligados aos interesses cientificos e politicos de cada campo e as possibilidades de
operacionalizacéo e avaliagdo (Farquhar, 1995).

Dependendo da area de interesse, o conceito pode ser adotado como sinénimo de saude,
felicidade, satisfacdo pessoal, condi¢cOes ou estilo de vida, entre outros, e seus indicadores vao
desde a renda até a satisfacdo com determinados aspectos da vida (Whogol, 1994).

A qualidade de vida apresenta-se como tematica de dificil compreensdo e necessita de
delimitacGes que possibilitem melhor analise. Em investigages cientificas, € frequentemente
considerada como a percepcao do individuo sobre sua posic¢ao na vida, no contexto cultural em
que vive, relacionada a seus objetivos, expectativas, padrbes e preocupacdes, e também como
uma questdo ética que deve, primordialmente, ser avaliada a partir da percepcao individual
(Gill; Feinstein, 1994).

Etimologicamente, o termo “qualidade” deriva de qualis (latim), que significa modo de
ser caracteristico de algo, tanto considerado em si quanto em relacdo a outro grupo; pode
assumir conotacdes positivas ou negativas. Contudo, ao se falar de qualidade de vida, o termo
costuma remeter a aspectos desejaveis, dignos e positivos (Santin, 2002).

Estudiosos do tema sugerem diferentes metodologias para o tratamento cientifico do

conceito de qualidade de vida, em razéo da subjetividade como sua principal caracteristica. Os
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estudos, marcados pela diversidade de areas, procuram contribuir para a classificacdo do
conceito dentro das possibilidades disciplinares (Tani, 2002).

Diferentes aspectos que definem a qualidade de vida s&o apontados, como, por exemplo,
a possibilidade de aproveitar as oportunidades da vida, de tomar decisdes e de exercer controle
sobre a propria existéncia, consolidando tragos psicoldgicos e sociais que podem ser

construidos culturalmente, por escolhas ou por acaso (Renwick; Brown, 1996).

Figura 6. Modelo de Degraus

Obstaculos e Oportunidades
Ao Acaso Por escolhas
Pessoal Contexto

Componentes de Qualidade
de vida:
Ser
Pertencer
Tornar-se

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Renwick; Brown (1996).

O “ser” ¢ entendido como aquilo que o ser humano ¢€: resultado de sua nutri¢ao, aptidao
fisica, habilidades individuais, inteligéncia, valores e experiéncias de vida. Quanto ao
“pertencer”, trata-se das ligaches que a pessoa mantém no seu meio — casa, trabalho,
comunidade, da possibilidade de escolha e de privacidade, bem como da participacdo em
grupos, inclusdo em programas recreativos e acesso a Servigos sociais.

O “tornar-se” remete a pratica de atividades como trabalho voluntério, participagdo em
programas educacionais, em atividades de lazer e em oportunidades de desenvolvimento de
habilidades, em estudos formais e ndo formais, entre outros.

Esses componentes apresentam uma organizacdo dinamica entre si, pois consideram
tanto a pessoa quanto o ambiente, além das oportunidades e dos obstaculos que os envolvem
(Renwick & Brown, 1996).

Em relagdo ao individuo, “ser”, “permanecer” e “tornar-se” refletem diferentes aspectos
da identidade e do desenvolvimento: “ser” implica a existéncia e a natureza fundamental da
pessoa; “permanecer” foca na continuidade e estabilidade de um estado ou qualidades; ja

“tornar-se” descreve o processo dindmico de mudanga, crescimento e evolucdo rumo a um

estado futuro (Renwick & Brown, 1996).
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Figura 7. Componentes Essenciais para Qualidade de Vida
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Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Renwick; Brown (1996).

Varios estudos limitam-se exclusivamente a descri¢ao de indicadores sem relaciona-los
diretamente a qualidade de vida, por exemplo, escolaridade, sintomas de doencas, condi¢des de
moradia e renda, tratando-os como proxies de QV sem investigar o significado desses
indicadores para as proprias pessoas. Tal abordagem, embora util em analises populacionais,
deixa de considerar a subjetividade individual acerca do que constitui “uma boa vida” (Tani,
2002).

A qualidade de vida esta vinculada tanto a dimenséo global quanto a dimenséo laboral,
afetando intensamente as relacGes sociais do colaborador. O contexto de vida social e de
trabalho pode tornar-se desadaptado e influenciar negativamente as relagdes laborais (Sampaio,
2009).

A qualidade de vida pode ser abordada por quatro perspectivas gerais: econdmica,
psicoldgica, biomédica e holistica (Day; Jankey, 1996).

A abordagem socioecondmica privilegia indicadores sociais como elementos centrais.
O termo qualidade de vida popularizou-se em meados da década de 1960, quando ganhou
espaco nas plataformas politicas, sobretudo nos Estados Unidos, e passou a ser associado a
recomendaces de bem-estar social e administrativo (Day; Jankey, 1996).

A abordagem psicoldgica centra-se nas reacdes subjetivas do individuo face as suas
vivéncias, considerando a experiéncia direta da pessoa cuja qualidade de vida é avaliada.
Embora revele a percepcdo pessoal de felicidade e satisfagdo, tende a desconsiderar o contexto
ambiental em que o individuo esta inserido — essa é sua principal limitacdo (Day; Jankey,
1996).
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As abordagens médicas tratam da QV em termos de melhorias nas condi¢Ges de vida de
individuos enfermos, relacionando o conceito a sadde, ao funcionamento social e ao impacto
do estado de saude na capacidade de viver plenamente (Gill; Feinstein, 1994). As abordagens
holisticas percebem a qualidade de vida como um fenémeno multidimensional e dindmico, que
varia entre individuos em contextos similares devido a valores, inteligéncia e interesses
pessoais. Para essa perspectiva, a qualidade de vida é condicdo e ndo apenas consequéncia da
boa saude (Day; Jankey, 1996).

A qualidade de vida, em um sentido ampliado e para além do reducionismo biomédico,
pode ser concebida como representacdo social construida a partir de pardmetros subjetivos,
bem-estar, felicidade, amor, prazer e realizacdo pessoal, cujo objetivo é a satisfacdo das
necessidades basicas e das necessidades emergentes conforme o grau de desenvolvimento
econdmico e social de uma sociedade (Gill; Feinstein, 1994; Minayo; Hartz; Buss, 2000).

A relacdo cultural ndo impede perceber que modelos hegemonicos, sobretudo aqueles
oriundos do mundo ocidental urbanizado e rico, tendem a adquirir maior aceitacdo global. Tais
modelos valorizam conforto, lazer, consumo de bens e servigos, tecnologias que reduzem o
trabalho manual, mobilidade e acesso a cultura - elementos que aparecem frequentemente nas

concepcdes contemporaneas de qualidade de vida (Minayo; Hartz; Buss, 2000).

Quadro 3. Referéncias de Qualidade de Vida

Classes sociais: 0s estudiosos
que analisam as sociedades em
que as desigualdades sdo muito
fortes, mostram que os padrdes e
as concepcdes de bem-estar séo
diferenciados, a ideia de

qualidade de vida esta

relacionada ao bem-estar das

camadas  superiores e a

passagem de um limiar a outro;

Histdrica: em determinado tempo
de seu desenvolvimento

econdmico, social e tecnoldgico,
uma sociedade especifica tem um
parametro de qualidade de vida
diferente da mesma sociedade em

outra etapa historica;

Cultural: valores e necessidade sdo
construidos e hierarquizados

diferentemente pelos povos,

revelando suas tradicGes.

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Minayo, Hartz e Buss (2000).

O desenvolvimento de uma classificacdo das defini¢fes de Qualidade de Vida (QV)
mostra-se relevante ndo apenas para evidenciar a falta de consenso conceitual, mas também
para organizar 0s conceitos existentes, identificar elementos comuns e ordenar os fatores que
influenciam tais defini¢fes. Nesse sentido, Minayo, Hartz e Buss (2000) destacam quatro tipos

principais de classificagdes:
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a) Definigdes globais: sdo as mais recorrentes e apareceram com maior frequéncia na literatura
cientifica entre as décadas de 1960 e 1970. Por possuirem carater abrangente, ndo apresentam
informacdes detalhadas sobre os componentes que as compdem ou sobre como o conceito pode
ser operacionalizado. Em geral, incorporam ideias de satisfacdo e/ou insatisfacéo, felicidade
e/ou descontentamento, configurando-se como um conceito essencialmente subjetivo e
individual.

b) Definigdes por componentes: nesse tipo de definicdo, o conceito é subdividido em partes,
componentes ou dimensdes que contribuem para a qualidade de vida global, identificando um
ou mais elementos essenciais. Essas definigdes podem abranger tanto aspectos objetivos —
como o estado de saude, a capacidade funcional e o nivel socioeconémico, quanto aspectos
subjetivos, como o julgamento pessoal sobre a satisfacdo com a vida e a autoestima.

c) Definigdes focalizadas em um ou mais componentes: constituem uma subdivisdo das
defini¢bes por componentes, concentrando-se na anélise detalhada de um ou mais elementos
especificos. Esse tipo de definicdo € comumente utilizado na area da salde, na qual
determinados aspectos patoldgicos ou funcionais séo privilegiados para avaliacéo.

d) Defini¢bes combinadas: incluem aquelas que ndo se enquadram rigidamente em nenhuma
das categorias anteriores. Em geral, apresentam carater mais global, mas especificam um ou
mais componentes, por exemplo, ao tratar da satisfacdo geral com a vida e enfatizar aspectos

fisicos, ainda que sem aprofundar a analise do contexto social.

2.4. Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), Concepcdes e Conceitos

Na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), hd um limite sutil entre as dimens6es do
trabalho, da vida familiar e social, pois todas essas esferas se relacionam com o bem-estar do
individuo. Por essa razdo, tdo importantes quanto as condi¢fes de vida privada sdo as préaticas
desenvolvidas pelas organizag¢fes, uma vez que é nelas que os individuos constroem uma parte
significativa de sua existéncia. As condi¢cdes de vida voltadas ao bem-estar e a saude do ser
humano influenciam direta ou indiretamente a produtividade dos colaboradores e,
consequentemente, os resultados obtidos pelas instituices (Takeda; Vergara; Moro, 2017).

A construcdo da compreensdo sobre QVT recebe influéncias de vérias escolas de
pensamento, socioecondmica, organizacional e das relacbes humanas. Por envolver diferentes
interpretacdes e abranger conhecimentos diversos, ndo ha um consenso global sobre o conceito
(Araujo, 2015).
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A QVT teve origem na psicologia, em estudos voltados ao sentido do trabalho e as
relacdes entre este e a qualidade de vida. Hackman e Oldham (1975) formularam uma teoria
segundo a qual a QVT é favorecida por cargos enriquecidos, ou seja, esta relacionada as
caracteristicas dos objetivos das tarefas no ambiente organizacional.

Quando um individuo percebe sentido em sua atividade laboral, essa relacéo se torna
importante, atil e legitima. Conforme Tolfo e Piccinini (2007), trés caracteristicas sdo
fundamentais para essa percepcao: Variedade de tarefas, que possibilita o uso de competéncias
diversas e promove identificacdo do trabalhador com o que executa; Autonomia e significado
do trabalho, permitindo que o colaborador compreenda todo o processo, desde a concepcao até
a finalizacdo, e tenha liberdade para determinar a forma de execucdo, o que amplia seu senso
de responsabilidade; Retorno (feedback) sobre o desempenho, favorecendo ajustes e
aprimoramento continuo. (Tolfo; Piccinini, 2007).

A preocupacdo com a QVT remonta a Idade Média. Os ensinamentos de Euclides de
Alexandria (300 a.C.) influenciaram na melhoria dos métodos de trabalho de agricultores as
margens do Rio Nilo. J& Arquimedes de Siracusa (287 a.C.) contribuiu com a formulacao da
Lei das Alavancas, ao criar ferramentas que potencializam a for¢ca humana, reduzindo o esforgo
fisico dos trabalhadores (Vasconcelos, 2001).

O psicologo Elton Mayo trouxe contribui¢bes significativas relacionadas ao
comportamento humano nas organizacdes. Seus estudos demonstraram que a motivacdo dos
individuos impacta diretamente o alcance de metas e a qualidade de vida no trabalho. A partir
da famosa Experiéncia de Hawthorne, realizada na Western Electric Company sob sua
lideranga, questionou-se a rigidez da Teoria Classica da Administracdo, inaugurando a Escola
das Relagbes Humanas e introduzindo a necessidade de humanizacdo no ambiente
organizacional (Vasconcelos, 2001).

Com a Teoria das Relagdes Humanas, emergiram temas como motivacao,
comportamento humano, comunicagdo, cooperacdo, lideranga, afeto, reconhecimento e
participacdo, 0s quais passaram a ocupar lugar central nos estudos organizacionais (Prado;
Alves, 2011).

A origem da QVT, assim como de outros campos de estudo, ndo possui consenso unico.
Fernandes (1996) aponta que a expressdo surgiu na década de 1950, com base nos estudos de
Eric Trist, que introduziu abordagens sociais e técnicas voltadas a organizacdo do trabalho,
analisando as relagBes entre individuo, trabalho e organizacdo. O objetivo era reestruturar

tarefas e tornar a vida dos trabalhadores menos penosa.
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Na década de 1960, a preocupacdo com a QVT se intensificou com a atuacdo dos
sindicatos nos Estados Unidos, que buscavam melhorias nas condi¢6es laborais e reducédo dos
efeitos negativos do trabalho sobre a saude. Esses movimentos foram impulsionados pela
ampliacdo das discussdes sobre direitos civis e responsabilidade social das empresas (Araujo,
2015).

Nos anos 1970, a crise energética e a alta inflagdo nos paises ocidentais, especialmente
nos Estados Unidos, provocaram retracdo dos movimentos relacionados a QVT, que retornaram
apenas no final da década, impulsionados pela forte competicdo internacional (Fernandes,
1996). Entre 1965 e 1975, a luta sindical e as transformagdes econdémicas geraram impactos na
renda, reducdo de investimentos, valorizacdo do ddlar e aumento das taxas de juros.

Nesse contexto, novos modelos de gestdo impuseram bases de competitividade
empresarial que precarizaram o trabalho em favor da maximizagdo do lucro. Apesar dos
esforcos sindicais pela responsabilidade social das empresas, as transformacdes afetaram
diretamente o universo laboral. Como resultado, os debates sobre satisfacdo e bem-estar no
trabalho tornaram-se centrais, levando a humanizacao das relacGes laborais, a reducdo das
jornadas e a melhoria das condicdes de trabalho (Pilatti, 2007).

Com o advento da Revolucdo Industrial, na segunda metade do século XVIII, na
Inglaterra, o intenso avanco tecnolégico impulsionou a expansdo industrial e consolidou o
capitalismo. Essa nova realidade reforcou a necessidade de humanizacdo das condicGes de
trabalho e de vida dos individuos, fortalecendo a no¢do contemporéanea de Qualidade de Vida
no Trabalho (Pilatti, 2007).

Quadro 4. Evolucdo da Concepcdo da QVT
Periodo Qualidade de Vida no Trabalho Caracteristica

1959 a 1972 Concepgio Variavel Investigagdo de como melhorar a Qualidade de
Vida como reacdo do individuo ao trabalho.

Buscava trazer melhorias tanto ao empregado
1969 a 1974 Concepgéo de Abordagem como & direcdo focando no individuo antes do
resultado organizacional.

Método ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho, trazendo um conjunto de abordagens,
para tornar o trabalho mais produtivo e mais
1972 a 1975 Concepgdo de Método satisfatorio, QVT vista como sinbnimo de grupos
auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas, com integracéo
social e técnica.

O movimento QVT trouxe o0s termos
“administragdo participativa” e “democracia
industrial” como ideias proprias e por
consequéncia varias declarages ideoldgicas

1975 a 1980 Concepc¢do de Movimento
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sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos

trabalhadores com a organizacéo.

Como “Cura” contra a competi¢do estrangeira,

1979 a 1982 Concepgéo de Tudo baixas taxas de produtividade, problemas de

qualidade, problemas de queixas etc.

Se alguns projetos de QVT fracassassem no

1982 a 1999 Concepgdo de Nada futuro, ndo passaria de um “modismo”

passageiro.

Toda a capacidade de administrar um conjunto

de acdes, incluindo diagndstico, implantagdo de

melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e

Concepcdo Filosofica estruturais no ambiente de trabalho em

alinhamento com a cultura organizacional, com

prioridade absoluta para o Bem-Estar das

pessoas da organizacdo.

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado nos autores: Nadler e Lawler (1983), Fernandes (1996), Limongi-Franca e
Arelano (2002), Limongi-Franca, (2009) e Sant”Anna Et Al (2011).

A partir de
2000

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta diretamente associada a melhoria salarial,
as condicgoes fisicas e a reducdo da jornada laboral. Seu foco central é a reformulacdo das
relacGes entre trabalho e trabalhador, buscando maior eficacia, produtividade e satisfacdo das
necessidades humanas bésicas. Assim, a QVT constitui uma gestdo dinamica de fatores fisicos,
tecnologicos e psicossociais que influenciam a cultura organizacional e renovam o clima
interno, promovendo bem-estar e aumento da produtividade (Fernandes, 1996).

Os programas voltados a QVT produzem resultados satisfatérios apenas quando
contemplam a valorizagdo dos colaboradores, considerando suas necessidades e expectativas.
Tais programas estimulam o desenvolvimento do potencial humano e elevam a qualidade dos
produtos e servigos, atendendo aos objetivos institucionais e criando vantagens competitivas
(Limongi-Franca, 2008).

A QVT s6 adquire significado efetivo quando ultrapassa a limitacdo de programas
internos de salde ou lazer, abrangendo também a qualidade das relacGes de trabalho e seus
efeitos sobre a saude fisica e emocional das pessoas e das organizag¢des (Venson, 2013).

Diversos autores desenvolveram modelos e instrumentos para mensurar 0s niveis de
QVT em instituicdes publicas e privadas, reforcando a importancia de pesquisas voltadas a
diferentes segmentos de servigos e a gestdo de pessoas (Venson, 2013).

Entre os estudiosos de maior destaque sobre o tema figuram Hackman e Oldham (1975),
Walton (1973), Westley (1979), Werther e Davis (1983), Huse e Cummings (1985), Nadler e
Lawler (1983) e Limongi-Franca (1987).
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Autor Conceito Caracteristicas
e Compensacdo justa e adequada;
Afirma que a satisfacdo e Condic0es de trabalho;
relacionada a QVT esté ligada as e Uso e desenvolvimento das capacidades;
Walton necessidades e aspiracbes do e Oportunidade de crescimento e seguranga;
(1973) individuo, destaca a e Integracdo social na empresa;
humanizagdo do trabalho e a e Constitucionalismo;
responsabilidade  social da e Trabalho e espaco total da vida;
organizacao. e Relevancia social do trabalho.
Dimensdes das Tarefas:
e Variedade de Habilidades;
e ldentidade da Tarefa;
e Significado da Tarefa;
e Inter-relacionamentos;
A QVT pode ser avaliada por e Autonomia;
. n e Feedback.
dimensbes das tarefas que SV fe
Hackmane | . : Estados Psicoldgicos Criticos:
influenciam nos estados x L )
Oldham AT . e Percepcdo da Significancia do Trabalho;
psicoldgicos, criticos e < - .
(1975) . e Percepcdo da Responsabilidade pelos resultados;
resultados pessoais e de heci q X ltados d balh
trabalho e Conhecimento dos Reais Resultados do Trabalho.
' Resultados e de Trabalho:
e Satisfacdo Geral com o Trabalho;
e Motivacgdo Interna para o Trabalho;
e Producdo de Trabalho de Alta Qualidade;
e Absenteismo e Rotatividades Baixas.
Natureza do Problema:
e  Fatores Econdmicos;
e Fatores Politicos;
e  Fatores Psicologicos;
e Fatores Sociolégicos.
Os problemas gerados e | Sintoma do problema:
vivenciados no ambiente de e Injustica;
Westle trabalho afetam diretamente a e Inseguranga;
(1979)y QVT estdo relacionados a e Alienacéo;
fatores politicos, econdmicos, e Anomia;
sociais e psicologicos Indicadores:
e Insatisfacdo Greves;
e Desinteresse;
e  Absenteismo;
e  Turnover;
Fatores:
e Percepcdo na necessidade;
e Foco no problema que é importante para a
Afirmam que existem fatores 0rganizagao;
Nadler e g L e FEstrutura para identificacho e resolucdo de
que podem ser responsaveis .
Lawler . problemas;
pelo sucesso de projetos de .
(1983) QVT e Recompensas recebidas tanto para processos como
' para resultados;
e Sistemas multiplos afetados;
e Envolvimento de toda a organizagdo.
Huse e A QVT é um modelo de | Aspectos:
cumminas pensamento  que  envolve e A participagdo do trabalhador nos problemas e
(1985)9 pessoas, trabalho e organizacdo, decisdes organizacionais;

sendo operacionalizada em

e O projeto do cargo;




42

aspectos. e Inovacdo no sistema de recompensa;
e A melhoria no ambiente de trabalho.

QVT é um conjunto de acBes
dentro das organizacbes que
envolvem  diagnodsticos e
implantacbes de melhorias e
inovacoes gerenciais,

Visdo integral do ser humano;
Enxergar o ser humano como um todo;
Individuo como complexo biopsicossocial;

LFlrrr;ﬁngl tecnolégicas e estruturais tanto Potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais;
(198%) dentro como fora do ambiente Dominio bioldgico;

de trabalho, visando
proporcionar condi¢fes plenas
de desenvolvimento dos
individuos para e durante a
realizacdo do trabalho.

Dominio psicolégico;
Dominio social;
Dominio organizacional;

Fonte: Elaborado pelo autor baseado nos autores: Hackman e Oldham (1975), Walton (1973), Westley (1979),
Werther e Davis (1983), Huse e Cummings (1985), Nadler e Lawler (1983), Limongi-Franca (1987).

A QVT, portanto, representa a satisfacdo e o bem-estar do colaborador dentro de seu
ambiente de trabalho. Para que o individuo desempenhe adequadamente suas funcGes, é
necessario que disponha de condic¢des apropriadas, de um clima organizacional favoravel e de
um ambiente saudavel, fisico, mental, social e espiritualmente. Assim, a qualidade de vida no
trabalho envolve tanto a esfera profissional quanto a pessoal, refletindo no equilibrio e na

realizacdo plena do ser humano (Takeda; Vergara; Moro, 2017).

2.5. Qualidade de Vida no Servico Publico

A denominacéo servidor publico € utilizada para designar as pessoas fisicas que prestam
servicos ao Estado e as entidades da administracdo indireta, firmando vinculo empregaticio e
recebendo remuneragdo paga pelos cofres publicos. Os servidores estatutarios sao ocupantes de
cargos publicos providos por concurso e regidos por um estatuto que define seus direitos e
deveres. Ja os empregados ou funcionarios publicos sdo contratados sob o regime da
Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), também por meio de concurso publico, e ocupam
empregos pablicos (Tavares Benetti; Ferreira de Araujo, 2008).

Alguns estudos indicam que ha diversas caracteristicas inerentes as organizagdes
publicas que dificultam a obtencdo de bons niveis de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
entre seus colaboradores (Klein, 2019).

Embora as instituicBes publicas venham gradualmente concedendo maior espaco as
questBes relacionadas a satisfacdo e ao bem-estar dos servidores, o setor ainda demonstra
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caréncia na institucionalizagdo da QVT, com poucas acdes ou programas efetivamente
implementados (Andrade, 2019).

As organizacGes precisam reconhecer a necessidade de investir em politicas e
programas de QVT que facilitem e promovam a reestruturacdo do contexto laboral,
possibilitando, assim, a consolidagdo de rotinas administrativas que atendam as necessidades
dos servidores (Klein, 2019).

Os programas de QVT, para serem eficazes, necessitam de constante adequacédo e
avaliacdo, de modo a permitir agBes corretivas e promover melhorias continuas na realidade de
trabalho dos servidores (Andrade, 2019).

As instituicdes publicas devem, portanto, estabelecer estratégias que favorecam a
implementacdo de politicas voltadas a QVT. Para tanto, é essencial compreender o papel
institucional e estudar a realidade vivenciada pelos servidores, considerando suas percepgoes,
necessidades e expectativas. 1sso condiciona as organiza¢@es a repensarem suas praticas e a
procederem as adequacdes necessarias (Ferreira, 2015).

O ambiente de trabalho e suas condic¢Bes influenciam diretamente a percep¢do de
qualidade de vida e saude dos individuos, incluindo os servidores publicos federais (Tostes,
2018).

Investir em politicas e programas de QVT que conduzam a reestruturagdo do ambiente
laboral é imprescindivel, pois tais acdes possibilitam a institucionalizacdo de rotinas
administrativas capazes de atender as necessidades dos servidores, complementadas por

processos continuos de avaliacdo e aprimoramento (Ferreira, 2015).

Figura 8. QVT no Servigo Publico

Melhoria no
[nmlracﬁc; e Ambiente de Trabalho
Participagio dos Sistemas Heestrutiracio quanto as Condigdes
Servidores nas de Recompensas das Carreiras ¢ Fisicas ¢
Tomadas de para Influenciar Trabalho por Psicologicas,
Decisdes. & {?limla Demandas. Horério de
Orpganizacional. e e b

oulros.,
Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Bons niveis de QVT tendem a gerar satisfacdo e comprometimento no ambiente de
trabalho. Em contrapartida, percepc¢des negativas em relagdo a QVT podem levar os servidores
a predisposicdo ao estresse ocupacional, com possiveis consequéncias como ansiedade, vicios

e habitos nocivos a saude (Teixeira, 2019).
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A implantacdo de politicas publicas voltadas a valorizacdo do servidor gera uma
percepcao de justica na conducdo da gestdo organizacional, afetando diretamente o nivel de
satisfacdo dos servidores quanto a QVT nas institui¢ces publicas (Fernandes, 2017).

Segundo Limongi-Franc¢a (1996), a QVT é um conjunto de a¢Ges promovidas por uma
instituicdo com o objetivo de implantar inovacdes e melhorias continuas nos processos
gerenciais, nas condi¢des de trabalho e na cultura organizacional. Esse conceito transcende o
mero foco em horas trabalhadas ou unidades produzidas, configurando-se como uma relagéo
laboral duplamente benéfica, centrada no bem-estar, na motivacdo e no compromisso dos
trabalhadores com os objetivos institucionais, o que resulta em maior sucesso e competitividade
organizacional.

O crescimento dos estudos sobre QVT levou a transformacdo de suas caracteristicas,
antes essencialmente operacionais e regulamentares, em acdes corporativas estratégicas,
exigindo dos profissionais da area novas competéncias e praticas de gestdo (Limongi-Franca,
2004).

A Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacgdes publicas possui grande relevancia,
dada a importancia do servigo publico para a sociedade. Por isso, a satisfacdo dos servidores
publicos deve ser investigada com a mesma profundidade observada nas organizages privadas,
de modo a garantir um atendimento mais eficiente e humanizado a comunidade (Queiroz,
2014).

Com o aumento do nimero de cidaddos mais informados e exigentes quanto aos seus
direitos em relacdo aos servicos prestados pelos 6rgaos publicos, o inicio do século XXI foi
marcado por um cendrio de transformacoes e desafios. Surge, entdo, a necessidade de responder
as novas demandas sociais, 0 que exige dos gestores e dirigentes publicos novas formas de
atuacdo (Ferreira, 2006).

Os funcionarios publicos sdo o elo que conecta os 6rgaos governamentais aos cidadaos,
em virtude do contato direto estabelecido no atendimento ao publico. Por esse motivo,
desempenham papel fundamental na percepcao que o cidadao constrdi sobre a qualidade dos
servigos oferecidos, impactando diretamente sua satisfacdo (Estefano, 1996).

O gestor publico enfrenta maior dificuldade para desenvolver processos de gestdo e
tomada de decisdo, pois encontra-se limitado pelas legislagcbes vigentes que regulam
orcamentos, licitagdes, estruturas de cargos e carreiras dos servidores, entre outros fatores
(Amorim, 2010).
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A qualidade de vida no trabalho, quando associada a modelos de lideranca participativa,
mostra-se altamente eficaz para promover coesdo nas equipes e impulsionar praticas
colaborativas. Bons modelos de lideranca incentivam o envolvimento dos colaboradores nas
tarefas e no processo de tomada de decisdo, refletindo diretamente na QVT e elevando os niveis
de satisfacdo e motivacdo (Limongi-Franca, 2006).

Com frequéncia, o servidor publico ¢ rotulado como alguém de “mé vontade”,
“incompetente” ou “pouco comprometido”. Por essa razdo, torna-se essencial aprofundar a
compreensdo do comportamento humano no ambiente organizacional, de modo que as préticas
de gestdo de pessoas possam ser desenvolvidas com eficécia. O objetivo é garantir a retengdo
de talentos, impulsionar a eficiéncia e produtividade e, sobretudo, considerar as realizacdes
pessoais, 0s desejos e as necessidades dos individuos. Isso requer o estabelecimento de acGes
concretas voltadas a Qualidade de Vida no Trabalho nas instituicdes publicas (Brandéo; Bastos,
1993).

2.6. Acdes de Qualidade de Vida no Trabalho

A partir do século XXI, as transformacgdes no mundo do trabalho tornaram-se complexas
e dindmicas, especialmente em razao da reestruturacdo produtiva iniciada na década de 1970,
caracterizada por politicas gerenciais voltadas a flexibilizacdo e precarizacdo das condicGes
laborais. Essa intensificacdo das jornadas e da produtividade tem gerado consequéncias diretas
sobre a saude fisica e psicoldgica dos trabalhadores (Santos, 2020).

O desgaste fisico e psicoldgico, aliado a baixa autoestima, a pressao por resultados e a
insatisfacdo profissional, caracteriza o novo cenario laboral, o que deu origem a amplamente
discutida tematica da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) (Campos, 2016).

A QVT é dependente de uma gestdo eficiente, organizada e objetiva. Quando bem
administrada, é capaz de proporcionar um ambiente de trabalho saudavel e produtivo,
contribuindo para a atracdo e retencdo de talentos e fortalecendo o comprometimento dos
colaboradores com a organizacédo (Lirio; Severo; Guimaraes, 2018).

A Qualidade de Vida no Trabalho é vulneravel a determinagdes sociais, politicas,
econdmicas, juridicas e culturais (Maganhoto; Aragdo; Branddo, 2022). Sofre interferéncias
tanto do ambiente de trabalho quanto do contexto social em que o individuo esta inserido. Por

essa razdo, a QVT deve concentrar-se na busca pela satisfacdo e bem-estar dos colaboradores,
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promovendo a salde e a prevencdo de doencas, 0 que permite mensurar 0 aumento ou a
manutencdo da produtividade (Limongi-Franca, 2008).

Além de contribuir para melhores resultados organizacionais, a QVT também favorece
o desenvolvimento da motivacdo dos colaboradores, estimulando o uso de estratégias voltadas
a criacdo de ambientes saudaveis e encorajadores, que proporcionem suporte integral ao
individuo (Leca, 2020).

Os principais entraves para a efetivacdo de programas de QVT nas organizacfes
incluem a dificuldade de implantacdo e consolidacdo de modelos, a falta de qualificacdo dos
técnicos e gestores, a auséncia de foco na gestdo de processos e a fragilidade das competéncias
voltadas ao bem-estar organizacional e pessoal. Nesse contexto, as organiza¢Ges tém buscado
implementar acGes que melhorem as condicdes de trabalho, reconhecendo que os colaboradores
valorizam ndo apenas a remuneracéo financeira, mas também um ambiente digno e humanizado
(Limongi-Franga, 2004).

Os programas de bem-estar corporativo podem ser determinantes para a promocao da
salde laboral e, simultaneamente, representar fator de reducdo de custos. Entre as acdes
possiveis estdo os treinamentos voltados ao desenvolvimento intelectual, os sistemas de
feedback e avaliacdo de desempenho, a flexibilizacdo da jornada de trabalho e até beneficios

simbdlicos, como folga no aniversario do colaborador (Lega, 2020).

Quadro 6. AcBes de Qualidade de Vida no Trabalho
Jornadas de trabalho flexiveis: O home office ja é realidade em muitas empresas. A pratica é essencial para

muitos funcionérios que moram longe ou possuem filhos pequenos, por exemplo. Tal flexibilizacdo ajuda a

diminuir estresse, horas perdidas em transito e, muitas vezes, é benéfica para a produtividade.

Vaérios colaboradores ndo precisam estar todos os dias fisicamente nas organizagdes para executarem oS seus
trabalhos e o home office surge como uma alternativa que pode trazer 6timos beneficios para a qualidade de

vida dos colaboradores.

E importante as empresas terem uma politica clara sobre o tema e, caso seja inviavel implementar o home office,
a sugestdo € criar jornadas de trabalho mais flexiveis, ou seja, permitir que os colaboradores entrem ou saiam
mais cedo quando precisarem. Dessa forma, conseguem equilibrar outras responsabilidades da vida pessoal com

o trabalho.

Incentivo ao equilibrio entre vida pessoal e profissional: Por muito tempo, os discursos que enaltecem
colaboradores que viraram noites e noites trabalhando eram venerados. Esse cenario vem mudando. As pessoas
nédo aplaudem mais esse tipo de postura, pois as horas de trabalho excessivas s&o o motivo de adoecimentos

fisicos e mentais.
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A conscientizacdo em relacdo a importancia de equilibrar vida pessoal e profissional obriga as organizacoes a

mudarem suas posturas também.

A principal dica aqui é ndo permitir jornadas de trabalho excessivas e, quando forem necessarias, as mesmas
ndo devem ser veneradas diante de todos os colaboradores. A organizacdo deve se mostrar consciente de que

essa ndo é uma pratica adequada e remunerar as horas extras de acordo com a lei.

Proporcionar um ambiente de trabalho adequado: Os colaboradores precisam ter condi¢des basicas para
exercerem o seu trabalho da melhor forma possivel. Isso quer dizer que o ambiente necessita de boa iluminacéo,
ventilacdo, mobiliério e recursos tecnoldgicos adequados. Um espago para descanso e alimentacéo também sdo

0 minimo para proporcionar a qualidade de vida no trabalho.

Se a sua organizagdo esta preocupada em ir além, vale também oferecer aulas de ginastica,
yoga, meditacdo, entre outros. Em ambientes nos quais os colaboradores ficam muito tempo sentados usando o

computador é importante incentivar que se exercitem ao longo do dia.

Promover discussdes e palestras sobre a importancia de fazer pequenas pausas durante a jornada de trabalho

também pode ser uma estratégia eficaz que ajuda a conscientizar os Colaboradores.

Possuir uma area de RH ativa e disposta a ouvir: Em muitas organizacfes a &rea de Recursos Humanos atua
apenas cuidando de contratagOes e rescisdes. No entanto, o papel desses profissionais vai muito além dessas
atividades. Um bom profissional de RH deve trabalhar constantemente no bem-estar e desenvolvimentos dos
colaboradores. Seja promovendo treinamentos técnicos ou entdo eventos e palestras relacionadas a algum tema

que precise de atengdo dentro da empresa.

Além disso, 0 RH deve ser o porto-seguro dos colaboradores, ou seja, eles precisam se sentir a vontade para

dialogar sobre dividas e problemas que possam estar enfrentando no dia a dia de trabalho.

Criacéo de um clima organizacional saudavel: O clima organizacional de uma organizagdo é consequéncia
da cultura e valores que sdo pregados dentro da empresa. E importante que o clima favoreca a paz, honestidade

e respeito entre os colaboradores, respeitando a diversidade entre as pessoas.

Um clima organizacional ruim pode ser muito danoso para o dia a dia dos colaboradores, contribuindo para que

se sintam deslocados ou acuados diante de uma cultura muito agressiva ou seletiva, por exemplo.

Criacdo da cultura de feedbacks: Organizacdes que possuem ciclos de feedbacks consolidados e frequentes

também estdo trabalhando para aumentar a qualidade de vida dos colaboradores.

Quando se cria uma abertura para o dialogo, os funciondrios se sentem a vontade para expor pontos positivos e
negativos do dia a dia de trabalho e também sobre a organizacdo como um todo. Dessa forma, cabe aos lideres
repassarem a visdo dos liderados para que, junto do RH, sejam planejadas aces de acordo com o que 0s

colaboradores acham que ainda pode ser melhorado.

Aos poucos, cada vez mais pessoas vdo colaborar e, com certeza, a organizacdo vai atingir as expectativas e

necessidades dos seus colaboradores.

Investimento em salde mental para os funcionarios: Investir em salde mental como um beneficio

corporativo dentro da sua organizacdo pode ser uma das a¢es que mais contribuem para a qualidade de vida
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dos colaboradores. Isso porque, além da sua importancia para quem enfrente alguma doenca mental, a
psicoterapia também é essencial para desenvolver habilidades de lideranca e inteligéncia emocional e combater

alguns males como inseguranca e ansiedade.

Uma organizagdo que investe na salide mental dos seus funcionarios esta investindo em si mesma, pois a partir
do momento em que os colaboradores estdo em dia com suas questdes emocionais, estdo também mais felizes

e produtivos, o que afeta positivamente o crescimento da organizag&o.

Estabelecimento de um plano de beneficios: O plano de beneficios é um dos diferenciais competitivos que
ajudam a reter um colaborador na organizagdo e que ajudam a proporcionar uma maior qualidade de vida.
Quando uma organizacdo investe em beneficios para os seus profissionais, ela ndo sé assegura o engajamento
dos talentos, como também evita a saida para outras organiza¢Ges, aumenta a produtividade e proporciona
resultados positivos para todos.

E importante pensar em acdes para tornar o ambiente de trabalho, remoto ou n&o, mais agradavel, priorizando
sempre o bem-estar dos funcionarios. Além do tradicional banco de horas e planos de salde, oferecer beneficios
diferenciados, como o vale-cultura, planos de academia e até cursos de desenvolvimento de carreira é uma 6tima

maneira de aumentar a satisfagdo dos colaboradores.

Incentivo a prética de exercicios fisicos: A organizacdo pode incentivar os exercicios fisicos para combater
os efeitos do sedentarismo e gerar mais sadde e qualidade de vida no trabalho. Assim, diversos tipos de ginastica,
yoga e outras atividades podem ser realizadas, inclusive no ambiente de trabalho.

As préticas de exercicios fisicos trazem beneficios para a salde fisica e mental e podem ajudar a diminuir o
estresse no trabalho. Seja na organizagdo ou em casa, trabalhar em frente ao computador também exige a pratica
de atividades fisicas.

Por isso, é importante que as empresas incentivem esse habito por meio de beneficios corporativos, como
aqueles que oferecem aulas em academias. A empresa também pode contratar um professor e incentivar as

pessoas a fazerem pequenas pausas durante o expediente.

Promocao da boa alimentacdo: Por ser um fator tdo relevante, as empresas precisam promover, além da
entrega do vale-alimentacdo como um dos beneficios mais importantes, também programas de incentivo a
alimentacdo saudavel que podem ser oferecidos por meio de palestras, campanhas pelo site da organizacéo,
entre outros.

Além disso, manter uma comunicacdo direta para indicar que a alimentacdo saudavel e sem grandes intervalos
entre as refei¢des é fundamental para a qualidade de vida, pois uma salde fragil por conta da ma alimentagao

pode desencadear uma série de outros problemas a nivel fisico e emocional.

Criacdo de momentos de descontracdo: A organizacdo deve se preocupar em oferecer momentos de
descontracdo que facam as pessoas se sentirem mais leves, queridas e valorizadas pela organizacao.

Pequenas acoes ja fazem toda a diferenca, como criar datas comemorativas de aniversariantes, oferecer palestras
para diminuir o desgaste do dia a dia, fazer trabalho solidarios e gincanas.

Atividades como estas podem parecer simples, mas sdo muito prazerosas e ideais para quebrar o ritmo frenético
de trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Lega (2020).
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Programas como ginastica laboral, massagem laboral, plano de carreira, estudo de
cargos e salarios, preparacdo para aposentadoria, terapias alternativas, orientacdo nutricional e
projetos culturais contribuem significativamente para a melhoria da QVT dos colaboradores
(Leca, 2020).

As estratégias mais comuns voltadas a QVT envolvem intervengdes nas condicoes
fisicas do ambiente de trabalho, aprimoramento dos processos, realizacdo de treinamentos e
oferta de beneficios e bonificagdes (Cardoso, 2020). Quando as organizacbes adotam acbes de
QVT, observa-se maior presenca de praticas como ginastica laboral, sessGes de massoterapia,
acompanhamento médico e psicolégico, musicoterapia, incentivo a alimentacdo saudavel e

atividades culturais e artisticas (Hipolito, 2017).

Figura 9. AcOes de QVT
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Fonte: Elaborado pelo autor (2025).

Iniciativas que favorecam a boa convivéncia entre colegas e gestores também sdo
amplamente utilizadas, tanto no setor pablico quanto no privado, como forma de aprimorar as
relacdes interpessoais e promover a QVT (Cardoso, 2020).

Entre as a¢Bes possiveis estdo a criacdo de espacos de convivéncia, destinados ao
descanso e interacdo, equipados com televisdo, jogos e espreguicadeiras, proporcionando
momentos de descontracdo e relaxamento. Essas medidas, além de humanizar o ambiente,

otimizam as dimensdes do cuidado com o trabalhador (Maranhdo; Sa, 2019; Cardoso, 2020).
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Como exemplo de préaticas de QVT que geraram resultados positivos, gestores podem
adotar medidas como a realizacdo de eventos tematicos, por exemplo, o Dia do Trabalho dos
Pais, a oferta de atividades de yoga, e programas psicologicos voltados ao autoconhecimento e

ao desenvolvimento de competéncias socioemocionais (Maranh&o; S4, 2019).

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1. Tipo de Pesquisa

A presente pesquisa classifica-se como aplicada, de abordagem quantitativa e
qualitativa, e de carater descritivo. Realizou-se uma pesquisa de campo, com o intuito de
compreender a percepcdo dos participantes acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),
além da elaboracdo de um relatorio técnico conclusivo, contendo propostas de agdes que
possam subsidiar a criagdo de um Programa de Qualidade de Vida na Instituicao.

A natureza aplicada desta pesquisa justifica-se por seu objetivo de gerar conhecimentos
voltados a aplicacdo pratica e direcionados a solucdo de problemas especificos, buscando
compreender as causas e efeitos relacionados ao bem-estar e mal-estar dos servidores. Possui
ainda carater explicativo, ao identificar fatores que determinam ou contribuem para a melhoria
da QVT entre os servidores do IFAP.

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a pesquisa aplicada tem como finalidade produzir
conhecimentos voltados a resolucdo de problemas concretos, com aplicabilidade pratica em
situaces especificas. Nessa mesma perspectiva, Gil (2008) acrescenta que esse tipo de pesquisa
esta mais voltado a aplicacdo imediata dos resultados na realidade dos fatos do que a construgéo
tedrica em si.

A pesquisa quantitativa traduz informag6es em ndmeros, utilizando técnicas estatisticas
para analisa-las e classifica-las. Essa abordagem permite examinar a interacdo entre variaveis,
visando compreender processos vivenciados por grupos sociais e contribuir para a mudanca de
comportamentos e atitudes humanas (Prodanov; Freitas, 2013).

De acordo com Richardson (2012), o método quantitativo € amplamente utilizado em
estudos que buscam relacionar varidveis, garantindo maior precisao e seguranca nos resultados,
minimizando erros de interpretagdo. Complementarmente, Freitas (2020) destaca que a
abordagem quantitativa é empregada para determinar o perfil de um grupo de pessoas, com

base em caracteristicas comuns, como sexo, idade ou outros atributos. Por meio de técnicas
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estatisticas inferenciais, € possivel criar modelos preditivos capazes de estimar opinides,
comportamentos e tendéncias, favorecendo a objetividade da analise.

Por sua vez, a pesquisa qualitativa busca uma compreensdo ampla do fenbmeno
estudado, considerando o contexto, as pessoas e 0 ambiente de forma integral. Nessa
abordagem, os dados ndo s&o reduzidos a variaveis isoladas, mas analisados em seu conjunto
(Godoy, 1995).

O aspecto indutivo da pesquisa qualitativa manifesta-se na auséncia de hipoteses pré-
estabelecidas. O pesquisador ndo busca confirmar ou refutar suposigdes, mas parte de questoes
amplas que se tornam mais especificas ao longo da investigacdo (Godoy, 1995).

Ainda segundo Godoy (1995), os métodos qualitativos visam explicar as razdes dos
fendmenos sem recorrer a quantificacdo, analisando significados, valores e trocas simbolicas.
Os dados obtidos sdo, portanto, predominantemente descritivos e interpretativos.

E importante ressaltar que os métodos qualitativos e quantitativos ndo se excluem.
Embora difiram em forma e énfase, ambos podem ser complementares em um mesmo estudo,
contribuindo para uma compreensdo mais abrangente dos fenémenos analisados (Wildemuth,
1993).

A combinacdo dessas duas abordagens forma a triangulagdo simultanea, caracterizada
pelo uso conjunto dos métodos quantitativo e qualitativo. Essa estratégia permite analisar um
mesmo objeto de estudo sob diferentes perspectivas, garantindo uma explicacdo mais completa
e consistente. Na fase de coleta de dados, a interacdo entre os métodos € limitada; contudo, na
etapa de analise e conclusao, eles se complementam, reduzindo as limitacdes inerentes a adogdo
exclusiva de um Unico método (Wildemuth, 1993).

A pesquisa descritiva consiste em observar, registrar, analisar e interpretar
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno, sem interferéncia direta do pesquisador
sobre as variaveis estudadas (Prodanov; Freitas, 2013).

De acordo com Gil (2008), a pesquisa descritiva tem como principal objetivo o
levantamento de opinibes, atitudes e crengas de uma populagdo, buscando compreender a
natureza das relacOes entre variaveis, superando a simples identificacdo de fatos. Richardson
(2012) reforca que esse tipo de pesquisa € adequado quando se pretende descrever

caracteristicas e comportamentos que influenciam um fenémeno especifico.
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3.2. Definicdo da Amostra

Uma amostra representa uma parte da populacédo que se pretende estudar, devendo ser
a mais representativa possivel do todo, de modo que os resultados obtidos reflitam a realidade
da populacdo analisada. Nesta pesquisa, foi utilizada uma amostra representativa finita,
selecionada por sorteio aleatério simples, com nivel de confianca de 95%.

O universo da pesquisa corresponde aos 75 (setenta e cinco) Servidores Técnicos
Administrativos em Educacdo lotados no Campus Macapé do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP).

_ Z*xPxQxN
"~ E2(N—1)Z2x P xQ

n

Onde:

n = Tamanho da amostra desejada;

Z = Nivel de confianga;

P = Proporcao de um resultado de uma caracteristica importante do perfil da populacéo,
calculada em porcentagem;

Q ==1-P (Proporcdo do universo que ndo possui a caracteristica pesquisada);

N = E o tamanho da populag&o;

E = E o erro amostral expresso na unidade da variavel em estudo e estabelecido pelo
pesquisador.

O tamanho de uma amostra deve atingir propor¢cdes minimas estatisticamente
estabelecidas, garantindo a confiabilidade e a representatividade dos dados. Em outras
palavras, é necessario que a amostra reproduza fielmente as caracteristicas essenciais da
populacéo.

De acordo com o Sistema Unificado de Administracdo Puablica (SUAP), o Campus
Macapéa do IFAP possui atualmente 80 (oitenta) servidores técnicos administrativos,

distribuidos da seguinte forma:

e 1 aposentado;
e 1 acompanhando cénjuge ou companheiro;
e 3 exercendo atividades em outros 6rgaos;

e 75 ativos permanentes no Campus Macapa.
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Assim, esta pesquisa considerou os 75 servidores ativos permanentes como base para o
calculo da amostra representativa, conforme os seguintes parametros:
e Populacéo (N): 75 pessoas
e Nivel de confianca (Z): 95% — z = 1,96
e Margem de erro (E): 5% (0,05)
e Proporcéo esperada (p): 50% (0,5)

Dessa forma, o resultado indicou 63 respostas necessarias para que a amostra fosse

estatisticamente representativa da populacéo total de 75 individuos.

Tabela 1: Célculo da Amostra

Populagéo (N) Nivel de confianga Margem de erro (E) Proporcéo esperada
(2) (¥)
75 pessoas 95% — z=1,96 5% (0,05) 50% (0,5)
Amostra representativa para uma populacéo de 75 = 63 pessoas

Fonte: dados da pesquisa

Dos 75 servidores ativos que receberam o questionario por e-mail: 1 (um) optou por
ndo responder; 15 (quinze) ndo responderam voluntariamente; 64 (sessenta e quatro)
responderam integralmente ao questionario. Esse nimero supera 0 minimo estatisticamente

necessario, garantindo, portanto, a validade e a confiabilidade dos resultados obtidos na analise.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

4.1. Resultados do Questionario

A utilizacdo do questionario como instrumento de pesquisa apresenta diversas
vantagens, entre elas a economia de tempo, uma vez que o processo de coleta, analise e
tratamento dos dados ocorre de forma mais célere. As respostas tendem a ser rapidas e precisas,
0 que é particularmente vantajoso para pesquisas que exigem resultados em curto prazo ou
quando a temporalidade das respostas € relevante para o estudo (Santos; Henriques, 2021).

Uma das principais caracteristicas do questionario é o anonimato, que assegura o sigilo

das respostas e favorece a emisséo de opinides mais honestas e espontaneas por parte dos
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participantes. Essa condi¢do reduz o risco de distorcao das informagGes e minimiza a influéncia
do pesquisador sobre os respondentes (Santos; Henriques, 2021).

Outro aspecto positivo estd na comodidade oferecida aos participantes, que podem
responder ao questionario no momento que lhes for mais conveniente, contribuindo para a
qualidade das respostas. Além disso, a padronizacdo e uniformidade na apresentacdo das
perguntas garantem que todos os participantes respondam aos mesmos itens, o que facilita a
comparacao dos resultados e a aplicacdo de analises estatisticas e de correlacao entre variaveis,
permitindo a quantificacdo e ampliacdo da base de dados (Santos; Henriques, 2021).

A primeira etapa de coleta de dados desta pesquisa foi conduzida por meio de um
instrumento de mensuracdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), adotando uma
abordagem quantitativa, operacionalizada através de questionario estruturado (ver ANEXO 1),
adaptado de Limongi-Franca. O universo da pesquisa foi composto por 75 (setenta e cinco)
servidores técnicos-administrativos em educacdo, lotados no Campus Macapé do Instituto
Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP).

O instrumento foi elaborado na plataforma Google Forms e encaminhado via e-mail
institucional aos participantes. As respostas permitiram analisar a percepcao dos servidores
quanto as acOes de qualidade de vida que consideram necessarias para o aprimoramento do
bem-estar no ambiente de trabalho.

O formato digital do questionario apresentou vantagens expressivas em relacdo a versao
impressa, como o amplo alcance geografico e a facilidade de acesso, permitindo que os
participantes respondessem no local e horario de sua preferéncia. Essa flexibilidade, segundo
Santos e Henriques (2021), tende a elevar a taxa de respostas validas, além de reduzir custos e
tempo de aplicacéo.

A escolha desse instrumento justifica-se, portanto, por sua eficiéncia na coleta e analise
de dados, bem como pela adequacdo a natureza quantitativa desta etapa da pesquisa. A analise
dos dados foi conduzida por meio de estatisticas descritivas, utilizando os softwares Microsoft
Excel e Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), que auxiliaram na organizagéo,
mensuracao e tratamento das variaveis investigadas.

Ap0s a tabulacéo, foi realizada uma analise descritiva das variaveis de caracterizagdo
dos servidores, com o objetivo de definir o perfil da amostra. Para tanto, aplicou-se a analise
discriminante, permitindo obter dados consistentes e relevantes as interpretaces quantitativas,
as quais auxiliaram na compreenséo da percepcdo da qualidade de vida dos servidores no

contexto institucional do IFAP.
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O questionario esta dividido em duas partes principais, assim: a primeira parte abordou
a percepcdo dos trabalhadores sobre variaveis associadas a qualidade de vida, distribuidas em
quatro dimensdes de analise: bioldgica, psicologica, social e organizacional. Enquanto que, a
segunda parte coletou dados sociodemograficos dos participantes, como sexo, idade,
escolaridade, tempo de servico e carga horéria diéria na instituigéo.

BLOCO I:

Os servidores atribuiram notas de 1 a 7, marcando a opgao, de modo que expressassem
a sua satisfacdo com a qualidade das acGes realizadas pelo IFAP para a Qualidade de Vida no
Trabalho, utilizando a legenda: 123456 7, onde:
1 = a Totalmente insatisfeito;
2 a 3 = Insatisfeito;
4 = Neutro;
5 a 6 = Satisfeito;
7 = Totalmente satisfeito;
NT: A agédo ndo existe na instituicdo ou néo se aplica.

ASPECTOS BIOLOGICOS:

Tabela 2: Satisfacdo dos Aspectos Biologicos

GRAU DE SATISFACAO NT | 1|2 |3 |4]|5]|6]|7
1.1 Palestras e eventos que promovam a salde no trabalho 3 717 |17|15]11| 2 | 2
1.2 Ac¢Bes que promovam o controle dos riscos ergonémicos e 7 9 | 8 |17|13| 7 |12
ambientais
1.3 Atendimento aos problemas de salde do servidor 4 1211111138 ]2 |3
1.4 Oportunidade de realizar ginastica laboral 6 [11 |7 11|20 5 | 2 |2
1.5 Disponibilizacdo de plano de salde pela instituicdo 10 | 5 16 | 8 [12]|10| 5| 8
1.6 Refeitério/restaurante do ambiente de trabalho 6 (1099|128 |5 |5
1.7 O estado geral de saude dos colegas e superiores 4 313 |12|21]18 |9 |4
1.8 Convénios com academias e farmécias 7 3 13|65 [20]12]11|3
1.9 Ambulatério multiprofissional 20 |11 | 7 |13 |12 |5 | 1] 2

Fonte: dados da pesquisa

No item 1.1, que abordou palestras e eventos voltados a promogéo da satde no trabalho,
verificou-se que a maioria dos servidores (26%) declarou-se insatisfeita com as acgoes
promovidas pela instituicdo. Esse resultado demonstra a necessidade de ampliar e diversificar

as iniciativas de educagdo e promocdo da saude no ambiente laboral, de modo a estimular
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hébitos saudaveis, prevenir doencas ocupacionais e fortalecer o vinculo institucional dos

servidores com as praticas de bem-estar, conforme ilustrado a seguir:

Gréfico 1: Palestras e eventos que promovam a saude no trabalho

1.1 Palestras e eventos que promovam a sautde no trabalho
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

O resultado demonstra caréncia de iniciativas continuas de educacdo em salide, auséncia
de palestras regulares ou mesmo baixa divulgacdo de a¢des voltadas a promocgéo da saide do
servidor. Essa lacuna pode gerar percepcdo de desvalorizacdo institucional, impactando
diretamente a motivacdo e o bem-estar dos trabalhadores. Nesse sentido, recomenda-se que a
instituicdo elabore um calendéario permanente de a¢Ges educativas e preventivas, estabelecendo
parcerias com 6rgdos e instituicbes da area da saude, de forma a fortalecer a cultura de
promogéo do bem-estar laboral.

No item 1.2, verificou-se que 26% dos servidores declararam-se insatisfeitos com as
acoes relacionadas ao controle dos riscos ergonémicos e ambientais. Esse dado evidencia
fragilidade na ergonomia dos ambientes de trabalho e possivel auséncia de avaliagGes
periddicas. A instituicdo pode, portanto, ampliar inspe¢des ergondmicas, investir em mobiliario
adequado e oferecer treinamentos regulares sobre praticas de ergonomia, prevenindo doencas

ocupacionais e promovendo a saude fisica e postural dos servidores.

Gréfico 2: AcBes que promovam o controle dos riscos ergondémicos e ambientais

1.2 AgOes que promovam o controle dos riscos ergonémicos e ambientais
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa.
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No item 1.3, observou-se que 20,3% dos participantes permaneceram neutros, e 18,8%
manifestaram-se totalmente insatisfeitos com o atendimento aos problemas de saude. Tal
resultado indica fragilidade no suporte institucional a saude do servidor, o que pode
comprometer o enfrentamento de situacdes de adoecimento fisico e mental. Assim, recomenda-
se que o IFAP crie um fluxo de atendimento simplificado, estabelecendo parcerias com

unidades de saude locais e promovendo a¢des integradas de acompanhamento e prevencao.

Gréfico 3: Atendimento aos problemas de satde do servidor

1.3 Atendimento aos problemas de satide do servidor
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

No item 1.4, constatou-se que 31,3% dos servidores mantiveram-se neutros e 17,2%
totalmente insatisfeitos quanto a oferta de ginastica laboral. Esses resultados sugerem que a
pratica € inexistente ou pouco frequente, apontando a necessidade de implantacdo sistematica
da ginastica laboral no inicio ou nos intervalos da jornada de trabalho, podendo ser conduzida

por profissionais de Educacéo Fisica da propria instituicéo.

Gréfico 4: Oportunidade de realizar ginastica laboral
1.4 Oportunidade de realizar ginastica laboral
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Fonte: dados da pesquisa

O item 1.5 revelou que 18,8% dos servidores permaneceram neutros e 15,6%
insatisfeitos quanto a oferta de plano de salde. Essa percepcdo reflete a expectativa latente por

parte dos servidores em relacdo a ampliacéo de beneficios de satde. Sugere-se que a instituicdo
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avalie a viabilidade de convénios coletivos e promova pesquisas internas sobre adesdo e

interesse, podendo firmar parcerias com operadoras ou redes de atendimento regionais.

Gréfico 5: Disponibilizagdo de plano de salde pela instituicao
1.5 Disponibilizagdo de plano de salde pela instituicdo
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Fonte: dados da pesquisa

No item 1.6, 18,8% dos respondentes mantiveram-se neutros, enquanto 15,6%
declararam-se totalmente insatisfeitos. Esse resultado pode estar associado a auséncia de um
refeitério adequado, o que compromete a qualidade das refeicGes e o bem-estar diario.
Recomenda-se que a instituicao reavalie sua estrutura fisica, criando um espaco apropriado para
alimentacdo e descanso, além de subsidiar ou incentivar cardapios equilibrados e acessiveis,

fortalecendo politicas de alimentacdo saudavel no ambiente de trabalho.

Grafico 6: Refeitério/restaurante do ambiente de trabalho

1.6 Refeitdrio/restaurante do ambiente de trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

A andlise do item 1.7 indica que 32,8% dos servidores permaneceram neutros e 18,8%
insatisfeitos. Essa percepc¢do revela auséncia de monitoramento coletivo da salude e falta de
programas preventivos voltados a equipe como um todo. A saude fisica e mental dos servidores

é fator essencial para a produtividade, o engajamento e a sustentabilidade institucional.
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Gréfico 7: O estado geral de salde dos colegas e superiores

1.7 O estado geral de salide dos colegas e superiores
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Fonte: dados da pesquisa

Essa percepcdo mediana e até mesmo a insatisfacdo da maioria dos servidores pode
refletir na auséncia de monitoramento coletivo da salude, pois a salde fisica e mental dos
servidores é essencial para a produtividade, o bem-estar e a sustentabilidade da instituicdo,
resultando em maior engajamento, menor absenteismo, podendo a instituicdo ampliar
programas de rastreamento preventivo (check-ups, campanhas de vacinacdo e exames
periddicos), assim como acBes que prezam o estado psicoldgico dos servidores (rodas de
conversas, terapias tanto individuais quanto em grupo).

Os resultados do item 1.8 revelam que 32,8% dos servidores mantiveram-se neutros e
18,8% satisfeitos. Essa percepcdo indica insuficiéncia de informacdo ou desconhecimento

guanto aos convénios existentes entre a instituicdo e estabelecimentos de saude.

Grafico 8: Convénios com academias e farméacias

1.8 Convénios com academias e farmacias
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

Evidencia-se uma percep¢do de insuficiéncia ou desconhecimento por parte dos
servidores em relacdo aos convénios existentes com a instituicao, o que indica a necessidade de
ampliar a divulgagéo desses beneficios, caso ja estejam disponiveis, ou de estabelecer novas

parcerias locais, como com academias, farmécias e clinicas. A adocdo dessas iniciativas pode
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fortalecer o compromisso institucional com a promogéo da saude e do bem-estar, contribuindo
de forma significativa para o equilibrio fisico e emocional dos servidores e para a prevencao de
quadros de estresse e ansiedade.

No item 1.9, observou-se empate percentual entre os servidores: 20,3% afirmaram
inexisténcia ou inaplicabilidade da acdo, e 20,3% declararam-se insatisfeitos quanto a atuacéo
institucional nesse aspecto.

Esse resultado revela demanda reprimida por um servico multiprofissional de salde e a
auséncia de estrutura consolidada nesse campo. Assim, recomenda-se a criagdo de um
ambulatorio multiprofissional, composto, ao menos, por médico, psicélogo, assistente social,

nutricionista e fisioterapeuta, assegurando o cuidado integral ao servidor.

Gréfico 9: Ambulatdrio multiprofissional
1.9 Ambulatério multiprofissional
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Fonte: dados da pesquisa

A analise dos dados referentes aos aspectos bioldgicos evidencia que a maioria dos
servidores mantém postura neutra ou insatisfeita quanto as agdes institucionais. Apesar de
reconhecerem parcialmente a existéncia de iniciativas como palestras e eventos de salude, nota-
se auséncia de ginastica laboral, limitacdo de convénios e inexisténcia de ambulatério
multiprofissional.

Adicionalmente, a insatisfacdo com o espaco destinado as refeicdes e a auséncia de
plano de salde institucional reforcam a necessidade de politicas de valorizacdo e bem-estar.
Recomenda-se que o IFAP institua espacos adequados de convivéncia e alimentacdo, estabeleca
convénios de saude, e formalize programas de qualidade de vida com foco no servidor técnico-
administrativo, em consonancia com a Resolucdo IFAP n° 107/2024 e a Lei n° 14.681/2023.



ASPECTOS PSICOLOGICOS:

Tabela 3: Satisfacdo dos Aspectos Psicoldgicos

61

GRAU DE SATISFACAO NT |1 /2 3|4 |5]|6]|7
2.1 Critérios para processos de contratagdo e comissionamento 11 |7 | 1|5 1]26| 8|2 |4
2.2 Forma de avaliacdo de desempenho do meu trabalho 1 2 | 2|6 [19]|16|10| 8
2.3 Clima de companheirismo entre as pessoas 0 1141919 ]23[17]9
2.4 Salario adequado ao trabalho realizado 0 6 | 4 14| 7 |17]11| 5
2.5 Auséncia de interferéncia na vida pessoal — ndo levar trabalho para casa 1 2 | 51]15/10]10]13| 8
2.6 Seguranca no emprego — estabilidade 0 0|1 |1 |7 |11]|10]|34
2.7 Horério de trabalho adequado 0 3|56 |6 |17|15]12

Fonte: dados da pesquisa

No item 2.1, referente aos critérios para processos de contratacdo e comissionamento,

observou-se que 40,6% dos servidores permaneceram neutros e 17,2% afirmaram inexisténcia

ou ndo aplicabilidade da acao na instituicao.

Essa neutralidade, somada a percepgdo de auséncia de critérios claros, pode indicar

desconhecimento dos processos internos ou descrenga quanto a transparéncia institucional. Tal

cenario gera inseguranca e desmotivacédo, afetando a percepcao de justica organizacional.

Recomenda-se que a instituicdo divulgue de forma mais clara e acessivel as politicas de

selecdo e nomeacdo para cargos comissionados, estabelecendo critérios objetivos baseados em

competéncias e mérito, bem como publique relatérios de transparéncia que fortalecam a

credibilidade das préticas de gestdo de pessoas.

Gréfico 10: Critérios para processos de contratacdo e comissionamento

2.1 Critérios para processos de contratagao e comissionamento

64 respostas

/Y

10,9%
40,6%

Fonte: dados da pesquisa

@1
@2

04
@5
[ X3
o7
@ NT

No item 2.2 onde se questionou sobre: Forma de avaliacdo de desempenho do meu

trabalho, os servidores na sua maioria, com 29,7% das respostas se mantiveram neutros e 25%

se mantiveram satisfeitos para com a institui¢cdo, conforme a seguir:
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Gréfico 11: Forma de avaliacdo de desempenho do meu trabalho

2.2 Forma de avaliagdo de desempenho do meu trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

Esse resultado revela fragilidade no instrumento avaliativo utilizado pela instituico,
podendo refletir percepcdo de subjetividade ou falta de retorno efetivo. Para aprimorar o
processo, sugere-se que o IFAP revise o sistema de avaliacdo, adotando modelos participativos
e continuos de feedback, com foco em desenvolvimento profissional e reconhecimento de
competéncias, e ndo apenas em controle ou mensuragéao.

No item 2.3 onde se questionou sobre: Clima de companheirismo entre as pessoas, 0S

servidores na sua maioria, com 26,6% das respostas se mantiveram satisfeitos com a instituigéo,
conforme a seguir:

Gréafico 12: Clima de companheirismo entre as pessoas
2.3 Clima de companheirismo entre as pessoas
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Fonte: dados da pesquisa

Esse é um ponto forte da instituicdo, uma vez que o companheirismo e a colaboracédo
contribuem diretamente para o bem-estar coletivo e a coesdo organizacional. A instituicdo pode
potencializar esse resultado por meio de projetos intersetoriais, grupos colaborativos e eventos

institucionais que estimulem a integracdo, o trabalho em equipe e a valorizagao das relagdes
humanas no ambiente laboral.
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No item 2.4, verificou-se que 26,6% dos servidores declararam-se satisfeitos com a

remuneracao, embora uma parcela expressiva tenha demonstrado insatisfacao parcial.

Gréafico 13: Salario adequado ao trabalho realizado
2.4 Salario adequado ao trabalho realizado
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Fonte: dados da pesquisa

Esse cenario revela que, apesar da estabilidade, o salario é percebido como ponto de
tensdo e desmotivacao, possivelmente devido as limitagdes do teto salarial do servico publico
federal. Sugere-se que a instituicdo fortaleca o dialogo institucional e sindical sobre valorizacao
financeira e reconhecimento por mérito, por meio de gratificagdes, adicionais ou programas de
incentivo ao desempenho, em articulagdo com o Ministério da Educagdo (MEC) e o Ministério
da Gestdo e Inovacao.

No item 2.5 onde se questionou sobre: Auséncia de interferéncia na vida pessoal (ndo
levar trabalho para casa), os servidores na sua maioria, com 23,4% das respostas se mantiveram

insatisfeitos com a instituicdo, conforme a sequir:

Grafico 14: Auséncia de interferéncia na vida pessoal — nao levar trabalho
2.5 Auséncia de interferéncia na vida pessoal — néo levar trabalho para casa
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Fonte: dados da pesquisa

Esse resultado sugere uma gestdo inadequada das demandas institucionais, o que pode
afetar o bem-estar psicoldgico dos trabalhadores. Recomenda-se que o IFAP adote politicas de
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conciliacdo entre vida pessoal e profissional, incluindo gestdo equilibrada de tarefas,
campanhas sobre limites da jornada, agdes de salde mental e programas de gerenciamento do
estresse, a fim de preservar a satde emocional e prevenir o adoecimento ocupacional.

No item 2.6 onde se questionou sobre: Seguranca no emprego — Estabilidade, os
servidores na sua maioria, com 53,1% das respostas se mantiveram totalmente satisfeitos com

a instituicdo, conforme a seguir:

Gréfico 15: Seguranga no Emprego — Estabilidade

2.6 Seguranga no emprego — estabilidade
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Fonte: dados da pesquisa

Nota-se que a estabilidade é vista como fator de bem-estar e seguranca pelos servidores,
sendo um dos maiores pontos positivos da carreira publica. A instituicdo deve valorizar e
reforcar essa percepgéo positiva, especialmente em programas de acolhimento e integragéo de
novos servidores, destacando a estabilidade como um valor fundamental do servico publico e
elemento motivador para o desempenho e 0 comprometimento.

No item 2.7, 26,6% dos participantes afirmaram-se satisfeitos com o horéario de trabalho,
indicando adequacdo geral & rotina institucional, embora possam existir setores com sobrecarga
ou inflexibilidade.

Gréfico 16: Horario de trabalho adequado

2.7 Horério de trabalho adequado
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Fonte: dados da pesquisa.
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Recomenda-se que o IFAP avalie possibilidades de flexibilizacdo de horarios, sempre

que compativel com as demandas institucionais, mediante o uso de banco de horas, escalas

flexiveis e teletrabalho regulamentado, conforme a legislacdo vigente. Essa medida favorece a

adaptacao as necessidades individuais sem comprometer a eficiéncia institucional, promovendo

um ambiente laboral mais saudavel e equilibrado.

A analise dos aspectos psicologicos revela que a maioria dos servidores mantém

percepcao neutra ou positiva quanto as praticas institucionais, destacando-se a estabilidade no

emprego e a adequacéo do horério de trabalho como principais pontos de satisfagdo e seguranca.

Por outro lado, a insatisfagdo com critérios de progressdo, avaliacdo de desempenho e

remuneracao aponta necessidade de aperfeicoamento na gestdo de pessoas. A instituicdo deve,

portanto, investir em mecanismos de avaliacdo mais transparentes e participativos, oferecer

apoio psicossocial continuo e ampliar o debate sobre valorizacdo profissional e financeira,

consolidando uma politica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) pautada em equidade,

reconhecimento e bem-estar emocional.

ASPECTOS SOCIAIS:

Tabela 4: Satisfacdo dos Aspectos Sociais

GRAU DE SATISFACAO NT |1 ]2 |3 |4|5|6]|7
3.1 Oportunidade para distracdo (praticas esportivas, lazer, eventos culturais) 2 9 | 4 |4 |14]11|16]| 2
3.2 Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de saide) 16 | 3 |4 10216 |2 |2
3.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, cursos técnicos, capacitacdes) 8 9 |3 ]18]10]9 |5 ]2
3.4 Eventos de confraternizacdes entre os servidores (festas, aniversarios) 6 6 | 5]11]13|15]|6 |2
3.5 Possibilidade de interacdo entre a familia e a instituicdo que trabalha 13 | 5|8 |15|16| 4|2 |1

Fonte: dados da pesquisa

No item 3.1, que investigou a oportunidade para distracdo (como préticas esportivas,

lazer, eventos culturais e hobbies), verificou-se que 25% dos servidores declararam-se

satisfeitos com a instituicéo.

Gréfico 17: Oportunidade para distracéo

3.1 Oportunidade para distragao (praticas esportivas, lazer, eventos culturais e hobbies, etc.)
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Fonte: dados da pesquisa.
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Apesar desse indicativo positivo, a percepc¢do de satisfacdo é restrita, sugerindo que a
maioria dos servidores ndo se sente plenamente contemplada por acdes dessa natureza. Essa
constatacao aponta para escassez ou falta de regularidade das iniciativas de lazer e integracéo,
que sdo fundamentais para o equilibrio entre o trabalho e a vida social.

Dessa forma, recomenda-se que a instituicdo amplie e institucionalize atividades
esportivas, culturais e recreativas, como campeonatos, oficinas, saraus, eventos culturais
internos e grupos artisticos, valorizando os talentos da propria comunidade académica e
promovendo interagdo, salide e pertencimento institucional.

No item 3.2, referente ao atendimento aos filhos (creche, escola, plano de saude),
observou-se que 32% dos respondentes mantiveram-se neutros e 25% indicaram inexisténcia

ou ndo aplicabilidade da acao.

Gréfico 18: Atendimento aos filhos
3.2 Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de saude)
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Fonte: dados da pesquisa.

A neutralidade das respostas pode refletir auséncia de programas efetivos ou baixa
divulgacdo dos beneficios eventualmente existentes. Para aprimorar esse aspecto, a instituicdo
deve mapear a demanda por servi¢os de apoio as familias, estabelecer parcerias com escolas e
creches e promover eventos institucionais voltados a familia, como “dia da familia no campus”
ou acdes de acolhimento em datas comemorativas. Essas medidas refor¢cam a dimensao social
e humana da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), favorecendo o equilibrio entre as
responsabilidades familiares e laborais.

No item 3.3 onde se questionou sobre: Financiamento para cursos externos (faculdade,
inglés, cursos técnicos, capacitacdes, etc.), os servidores na sua maioria, com 28,1% das

respostas se mantiveram insatisfeitos com a instituicdo, conforme a seguir:
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Grafico 19: Financiamento para cursos externos

3.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos técnicos, capacitagdes, etc.)
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Fonte: dados da pesquisa

Os dados revelam uma forte lacuna no incentivo a qualificagdo dos servidores, mesmo
o IFAP sendo uma institui¢do de ensino, essa contradicdo pode gerar desmotivacao e sensacdo
de desvalorizacdo, podendo a instituicdo ampliar politicas de capacitacdo, criar editais internos
de apoio a qualificacdo e negociar com a reitoria a possibilidade de auxilio financeiro ou
flexibilizacdo de carga horéria para cursos.

Sugere-se, portanto, que a instituicdo amplie suas politicas de capacitacdo e
desenvolvimento, por meio da criacdo de editais internos de apoio a formacao, da flexibilizacdo
da carga horéria para participacdo em cursos e da negociacdo com a reitoria sobre a concessdo
de auxilio financeiro para capacitagdo continuada.

No item 3.4 onde se questionou sobre: Eventos de confraternizacdes entre os servidores
(por exemplo: festa de final de ano, aniversarios, cafés), os servidores na sua maioria, com

23,4% das respostas se mantiveram satisfeitos com a instituicdo, conforme a seguir:

Gréfico 20: Eventos de confraternizagdes entre os servidores
3.4 Eventos de confraternizagdes entre os servidores (por exemplo: festa de final de ano,

aniversarios, cafés)
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Fonte: dados da pesquisa

Esse resultado demonstra que os servidores valorizam momentos de integracdo e

socializacdo, embora o indice de satisfacdo ainda seja considerado baixo. Dessa forma,
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recomenda-se que o IFAP institucionalize um calendario anual de confraternizag¢des, como
festas de fim de ano, aniversarios coletivos e cafés tematicos, promovendo convivéncia,
acolhimento e fortalecimento dos lacos sociais no ambiente de trabalho. Essas a¢es, alem de
contribuirem para o bem-estar emocional, reforcam a cultura de pertencimento e
reconhecimento dentro da instituicao.

No item 3.5, que abordou a possibilidade de interacdo entre a familia e a instituicdo de

trabalho, observou-se que 25% dos servidores mantiveram-se neutros e 23,4% insatisfeitos.

Gréfico 21: Possibilidade de interacdo entre a familia e a instituicdo que trabalha
3.5 Possibilidade de interagdo entre a familia e a instituicao que trabalha
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Fonte: dados da pesquisa

Esse resultado demonstra que a instituicao ainda carece de mecanismos estruturados de
aproximacdo com as familias dos servidores, o que reduz a integracdo e o sentimento de
pertencimento a comunidade institucional.

A interacdo entre a familia e o local de trabalho é essencial para o fortalecimento dos
vinculos afetivos, para 0 engajamento emocional e para a promocdo do bem-estar coletivo.
Além disso, possibilita a instituicdo compreender melhor o contexto social e familiar dos
servidores, ampliando a efetividade das politicas de QVT.

Recomenda-se, portanto, que o IFAP desenvolva programas de convivéncia e
integracdo familiar, como atividades abertas a comunidade, campanhas educativas e acdes
sociais conjuntas, fortalecendo o elo entre servidor, familia e instituicao.

A analise dos dados relativos aos Aspectos Sociais evidencia um cenario de neutralidade
e insatisfagdo parcial entre os servidores. Apesar de avancos observados em determinados
processos administrativos, como o uso de tecnologias e a redugdo da burocracia, persistem
fragilidades significativas nas dimensdes relacionais e participativas da vida institucional.

Os resultados apontam baixa participacao dos servidores nas decisGes organizacionais,

falta de programas efetivos de valorizagdo e reconhecimento, desconhecimento sobre o SIASS
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e pouca clareza quanto ao impacto social do préprio trabalho. Diante desse diagndstico, torna-
se imperativo que a instituicdo adote um modelo de gestdo mais participativo, fundado em
comunicacéo transparente, valorizagdo profissional e incentivo a formacéo continuada.
Adicionalmente, é fundamental ampliar a divulgacdo das a¢es institucionais, estimular
0 engajamento dos servidores em projetos sociais e de extensdo e fortalecer o sentimento de

pertencimento ao IFAP, transformando o ambiente de trabalho em um espaco de cooperacéo,

reconhecimento e desenvolvimento humano integral.

ASPECTOS ORGANIZACIONAIS:

Tabela 5: Satisfacdo dos Aspectos Organizacionais

GRAU DE SATISFACAO NT 112 |3|4|5 |67
4.1 Imagem que os funcionérios tém da institui¢do 1 0| 3]7]9]|19|18|7
4.2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional 0 3|5 |17 8|17 |11| 3
4.3 Melhorias no processo de trabalho 0 1]4|10]18|20] 8| 3
4.4 Uso de novas tecnologias 0 1|2 |13]13|18|15] 2
4.5 Oportunidade de participar de processos de tomada de decisdes 3 5|7 1512 |13 | 7 | 2
4.6 Qualidade dos procedimentos administrativos visando a reducdo da burocracia 2 3|5 (121212010 | 0
4.7 Ac¢des de valorizagdo do servidor 1 6 | 6 ]13|18|12| 8|0
4.8 Plano de cargos carreira e salarios 0 1|4 (11]13|15]15] 3
4.9 SIASS — Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do Servidor 2 6 | 4121710 9 | 4
4.10 Aspecto social do trabalho desenvolvido 0 1|36 |17]13]15]| 8

Fonte: dados da pesquisa

No item 4.1, que abordou a imagem que os funciondrios tém da institui¢do, observou-

se que 29,7% dos servidores declararam-se satisfeitos. A percepc¢do é relativamente positiva,
embora ainda limitada. Isso indica que a instituicdo possui credibilidade junto aos seus
servidores, mas precisa fortalecer sua identidade organizacional.

A percepgdo da imagem da instituicdo pelo servidor é relativamente positiva, porém
limitada, isso sugere que a instituicdo tem credibilidade, mas precisa fortalecer a identidade
organizacional, devendo investir em campanhas de valorizacdo institucional, comunicacéo

interna eficaz e fortalecimento do sentimento de orgulho e permanéncia do servidor no IFAP.




70

Gréfico 22: Imagem que os funcionarios tém da instituicdo
4.1 Imagem que os funciondrios tém da instituigéo
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Fonte: dados da pesquisa

No item 4.2, referente & oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional,
verificou-se um empate nas respostas: 26,6% dos servidores afirmaram estar satisfeitos,

enguanto outros 26,6% se declararam insatisfeitos.

Gréfico 23: Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional

4.2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional
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Fonte: dados da pesquisa

Essa divisdo de opinides revela desigualdade de acesso as oportunidades, alguns
servidores podem sentir que ha favoritismos ou falta de clareza nos critérios de
participacdo.Diante desse cenario, a instituicdo deve elaborar um plano de capacitagéo continua,
transparente e inclusivo, que atenda as necessidades institucionais e também as aspiracGes
individuais de crescimento profissional, garantindo equidade e valoriza¢do do corpo técnico-
administrativo.

No item 4.3, que trata das melhorias no processo de trabalho, a maioria dos servidores
(31,3%) demonstrou-se satisfeita. Embora essa percepcdo seja positiva, ela permanece restrita,
sugerindo que as a¢fes de melhoria existem, mas ainda ndo sdo amplamente visiveis ou
consistentes. Nesse sentido, recomenda-se que a instituicdo implante programas de inovacgao

administrativa, promovendo a simplificacdo de processos, a digitalizacdo de rotinas e a
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valorizacdo de sugestdes dos servidores, de forma a fortalecer uma cultura organizacional
orientada a eficiéncia e a modernizacao.

Gréfico 24: Melhorias no processo de trabalho

4.3 Melhorias no processo de trabalho
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

No item 4.4, referente ao uso de novas tecnologias, 28,1% dos respondentes declararam-
se satisfeitos. Os servidores reconhecem avancos tecnologicos, porém ainda identificam

defasagem em equipamentos e sistemas e falta de capacitacdo adequada.

Grafico 25: Uso de novas tecnologias
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Fonte: dados da pesquisa

Os servidores reconhecem avancos, porem ainda existe uma defasagem tecnologica e
falta de treinamento adequado. Para superar essas limita¢Ges, o IFAP deve investir em formacao
digital continua, promover a atualizacdo tecnoldgica do parque de equipamentos e softwares e
estimular a transformacéo digital dos processos administrativos, assegurando maior agilidade e
integragéo entre setores.

No item 4.5, sobre a oportunidade de participacdo em processos decisorios, 23,4% dos
servidores declararam-se insatisfeitos. Essa percepc¢do evidencia a centralizacdo das decisoes

institucionais, o que pode gerar desmotivacdo e sentimento de ndo pertencimento.
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Gréfico 26: Oportunidade de participar de processos de tomada de decis6es

4.5 Oportunidade de participar de processos de tomada de decisées
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

Os servidores tém uma percepcao de centralizacao das decisdes, gerando desmotivacéo,
podem sentir que sua voz ndo é ouvida. Para reverter esse quadro, recomenda-se que o IFAP
amplie os canais de participacdo, como assembleias, consultas publicas internas e conselhos
consultivos, garantindo transparéncia e envolvimento efetivo dos servidores nas decisfes
administrativas.

No item 4.6, sobre a qualidade dos procedimentos administrativos, 31,3% dos
participantes declararam-se satisfeitos. Embora a percepgédo seja majoritariamente positiva, 0S
resultados indicam que ainda ha entraves burocraticos que impactam a agilidade dos processos
internos.

E essencial que a instituicdo amplie 0 uso de sistemas eletrénicos, como protocolos e
processos digitais, e capacite os servidores para praticas administrativas mais ageis, buscando

eliminar redundancias e modernizar fluxos internos.

Grafico 27: Qualidade dos procedimentos administrativos visando redugéo da burocracia

4.6 Qualidade dos procedimentos administrativos visando a redugédo da burocracia
64 respostas
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Fonte: dados da pesquisa

No item 4.7, referente as a¢des de valorizacdo do servidor, observou-se que 28,1% dos

servidores permaneceram neutros e 20,3% se declararam insatisfeitos. Esse resultado evidencia
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auséncia de politicas estruturadas de valorizacdo ou falta de comunicagdo sobre as agdes

existentes.

Gréfico 28: Acdes de valorizagdo do servidor

4.7 Acdes de valorizagdo do servidor
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Fonte: dados da pesquisa

A valorizacdo do servidor deve deixar de ser apenas um discurso institucional e se
consolidar como pratica efetiva. Assim, o IFAP deve instituir programas formais de
reconhecimento e mérito, como premiacdes por desempenho, men¢des de destaque e incentivo
a inovacdo e ao engajamento coletivo.

No item 4.8, que analisou o Plano de Cargos, Carreira e Saléarios (PCCS), 23,4% dos
servidores afirmaram estar satisfeitos. Embora reconhecam a existéncia do plano, ha
insatisfacdo quanto a progressao funcional e as limitagdes estruturais do servigo publico federal.

A satisfacdo parcial reflete o reconhecimento da existéncia do PCCS, mas h&
insatisfacdo com a progressdo e as limitagcdes impostas pelo servi¢o publico, por isso deve-se
apoiar os servidores em processos de progressdo, ampliar discussdes nacionais sobre a
atualizacdo do PCCS e oferecer formacéo continua para que servidores alcancem niveis mais
altos na carreira.

O Plano de Cargos, Carreiras e Salarios (PCCS) é importante nas instituicGes
por promover um ambiente de trabalho mais transparente, equitativo e organizado, alinhando
as expectativas de crescimento e remuneracdo dos colaboradores. Ele atrai e retém talentos,

aumenta a motivacéo e produtividade, e oferece uma visdo clara da trajetdria profissional.
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Gréfico 29: Plano de cargos carreira e salarios

4.8 Plano de cargos carreira e saldrios
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Fonte: dados da pesquisa

No item 4.9, sobre o SIASS, constatou-se que 26,6% dos servidores mantiveram-se
neutros. Essa neutralidade pode indicar desconhecimento ou pouca visibilidade das ac6es do

subsistema, o que sugere falhas na comunicacgéo institucional.

Gréfico 30: SIASS — Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do Servidor
4.9 SIASS - Subsistema Integrado de Atengao a Saude do Servidor
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Fonte: dados da pesquisa

Para fortalecer o papel do SIASS, torna-se imprescindivel ampliar a divulgacdo das
atividades, realizar atendimentos periddicos nos campi e promover campanhas de salde
integradas com as ac¢des de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

No item 4.10, que abordou o aspecto social do trabalho desenvolvido, 26,6% dos
servidores permaneceram neutros. Esse dado demonstra que muitos ndo reconhecem
plenamente o impacto social de suas atividades, o que reduz o senso de proposito e
pertencimento institucional.

A instituicdo deve, portanto, fortalecer as acdes de extensdo e 0s projetos sociais que
envolvam diretamente o0s servidores, evidenciando a relevancia social do trabalho

desempenhado e reforgando o papel do IFAP como agente transformador da comunidade.
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Gréfico 31: Aspecto social do trabalho desenvolvido
4.10 Aspecto social do trabalho desenvolvido
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Fonte: dados da pesquisa

A andlise dos Aspectos Organizacionais revelou um cenario predominantemente de
neutralidade e satisfacdo moderada entre os servidores técnicos administrativos. Os dados
indicam percepcao positiva quanto a imagem institucional, melhorias nos processos de trabalho,
uso crescente de tecnologia e reducdo parcial da burocracia. Contudo, permanecem desafios
significativos: a baixa participacao nas decisdes, a auséncia de politicas efetivas de valorizacéo,
dificuldades na progressao do PCCS, desconhecimento das a¢des do SIASS e falta de clareza
sobre o impacto social do trabalho.

Diante desse panorama, € imprescindivel que o IFAP adote um modelo de gestdo mais
participativo e integrador, com politicas permanentes de valorizagdo, reconhecimento e
formagéo continuada.

Além disso, a instituicdo deve ampliar a transparéncia e a comunicagdo interna, divulgar
de forma ativa as agdes do SIASS e estimular o engajamento dos servidores em projetos sociais
e de extensdo, fortalecendo o vinculo institucional e consolidando uma cultura organizacional

orientada ao bem-estar, a inovacdo e ao desenvolvimento humano.

BLOCO II:

Nesta etapa, 0 questionario enfatizou os dados gerais dos servidores, com 0 propdsito
de extrair informacGes de carater pessoal, visando conhecer socialmente o0s Técnicos
Administrativos em Educacédo (TAESs) participantes desta pesquisa. O objetivo principal foi
compreender o perfil sociodemografico e funcional desses servidores do Campus Macapa do
Instituto Federal do Amapa (IFAP). A interpretacdo desses dados possibilita identificar fatores

que, embora ndo estejam diretamente relacionados as agdes de Qualidade de Vida no Trabalho
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(QVT), exercem influéncia significativa sobre 0 bem-estar, a motivagao e o engajamento desses
profissionais.
No item 1.1, questionou-se 0 género dos servidores, obtendo-se como resultado 35

(trinta e cinco) participantes do género masculino e 30 (trinta) do género feminino.

Grafico 32: Género
1.1 Género:
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Fonte: dados da pesquisa

O equilibrio entre géneros (35 homens e 30 mulheres) demonstra uma paridade relativa,
0 que pode favorecer a diversidade no ambiente organizacional. Contudo, politicas especificas
de QVT devem considerar as diferentes necessidades de homens e mulheres, especialmente no
que se refere a conciliacdo entre a vida profissional e pessoal, licencas, saide da mulher e
politicas de equidade de género.

O equilibrio de género no contexto laboral € um fator essencial, pois impulsiona uma
série de beneficios que transcendem a simples busca pela igualdade formal. Em organizacGes
publicas e privadas, a pluralidade de perspectivas femininas e masculinas estimula a inovacéo,
amplia a criatividade e contribui diretamente para a melhoria dos resultados institucionais, além
de fortalecer o0 engajamento e a satisfacdo dos colaboradores. Ademais, a paridade assegura que
homens e mulheres desfrutem das mesmas oportunidades, remuneragdo e tratamento justo,
reforcando o respeito aos direitos humanos e a dignidade profissional.

Em uma perspectiva mais ampla, a equidade de género é um elemento fundamental para
a construcdo de uma sociedade democratica e justa, promovendo um desenvolvimento
econdmico e social mais equilibrado, que beneficia tanto as institui¢bes quanto os individuos e
a coletividade.

No item 1.2, questionou-se 0 regime de contratacdo dos servidores, e todos os 64
(sessenta e quatro) participantes informaram ter ingressado na instituicdo por meio de concurso

publico, totalizando 100% dos respondentes.
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Gréfico 33: Regime de Contratacéo
1.2 Regime de Contratagéo:
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Fonte: dados da pesquisa

O fato de todos os servidores terem ingressado por concurso publico evidencia um
quadro funcional composto integralmente por profissionais efetivos, o que confere estabilidade
empregaticia e seguranca institucional. Essa caracteristica, tipica do servigo publico federal,
representa um importante fator de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois reduz a
inseguranca quanto a permanéncia no cargo e favorece o estabelecimento de vinculos sélidos
entre o trabalhador e a organizacao.

A estabilidade funcional, além de proporcionar tranquilidade emocional, estimula o
comprometimento com os resultados institucionais e a continuidade das ages administrativas,
uma vez que os servidores efetivos tendem a desenvolver um sentimento de pertencimento e
responsabilidade social pela instituicdo. Nesse contexto, a estabilidade pode ser compreendida
ndo apenas como um beneficio individual, mas como uma condicdo estrutural que sustenta a
eficiéncia e a credibilidade da administracdo publica.

Por outro lado, esse mesmo cenério demanda da instituicdo o compromisso de investir
permanentemente em capacitacao profissional, valorizacdo funcional e gestédo participativa, a
fim de evitar que a estabilidade se transforme em acomodacdo ou desmotivacdo. Assim,
politicas continuas de desenvolvimento humano e reconhecimento profissional tornam-se
essenciais para manter o engajamento e o desempenho dos servidores, consolidando um
ambiente de trabalho produtivo, ético e socialmente responsavel.

No item 1.3, buscou-se identificar o ano de nascimento dos servidores, com o objetivo
de compreender a distribuicdo etaria e a diversidade geracional existente entre os participantes
da pesquisa. Observou-se que o servidor mais antigo nasceu em 1961, enquanto o mais jovem
nasceu em 2004, revelando uma ampla variacéo etaria no quadro funcional do campus Macapa
do IFAP.
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Tabela 6: Ano de Nascimento

DECADA DE 60 | DECADA DE 70 | DECADA DE 80 | DECADA DE 90 Anos 2000
Ano | Qt | Idade | Ano | Qt | Idade | Ano | Qt | Idade | Ano | Qt | Idade | Ano | Qt | Idade
1961 | 1 | 64 |1970| 1 | 55 [1980| 3 | 45 [1990 | 5 | 35 [2002| 1 | 23
1963 | 1 | 62 |1973| 1 | 52 1981 | 3 | 44 [1991 | 4 | 34 [2003| 1 | 22
1966 | 1 | 59 [1974| 3 | 51 [1982 | 3 | 43 [1992 | 3 | 33 [2024| 1 | 21
1967 | 1 | 58 | 1976 2 | 49 [1983| 1 | 42 [1993 | 1 | 32
1968 | 3 | 57 |1978 | 2 | 47 [1984 | 1 | 41 [1994 | 2 | 31
1969 | 1 | 56 | 1979 | 2 | 47 [1985| 3 | 40 [199 | 1 | 29

1986 | 1 | 39 |1997 | 2 | 28

1987 | 5 | 38

1988 | 3 | 37

1989 | 1 | 36

Fonte: dados da pesquisa

A amostra evidencia uma heterogeneidade significativa de idades, abrangendo
servidores com idades entre 21 e 64 anos, o que demonstra a coexisténcia de diferentes geracoes
no mesmo ambiente de trabalho. Essa diversidade etaria constitui um aspecto de grande
relevancia para a analise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), pois envolve distintas
percepgoes, expectativas e demandas em relagdo as condi¢des laborais, ao desenvolvimento
profissional e a gestdo institucional.

Os servidores mais jovens, pertencentes as geragdes mais recentes, tendem a valorizar
oportunidades de crescimento na carreira, flexibilidade nas rotinas e formacdo continuada. Ja
os servidores mais experientes, com maior tempo de servigo, priorizam fatores relacionados a
estabilidade, salde ocupacional, condi¢cdes ergonémicas adequadas e valorizagdo da
experiéncia profissional. Assim, torna-se necessario que a instituicdo adote politicas de QVT
que contemplem as necessidades especificas de cada faixa etaria, promovendo equilibrio
intergeracional e integracéo entre diferentes perfis profissionais.

Além disso, a convivéncia entre multiplas geracGes enriquece 0 ambiente de trabalho,
favorecendo a troca de experiéncias e o aprendizado mutuo. Os mais jovens podem contribuir
com novas ideias e dominio tecnoldgico, enquanto os mais antigos oferecem saber acumulado
e estabilidade emocional nas decisdes. No entanto, essa interacdo exige gestdo sensivel e
estratégica para evitar conflitos e promover uma cultura de colaboracao e respeito as diferencas.

A diversidade etaria, portanto, deve ser compreendida como um recurso organizacional

e ndo como um desafio isolado. Quando adequadamente gerida, ela potencializa a criatividade,



79

a inovacao e a eficiéncia coletiva, fortalecendo a coesdo institucional e contribuindo para um
ambiente de trabalho mais inclusivo e produtivo.

No item 1.4, buscou-se identificar o cargo ou funcdo desempenhada pelos servidores
dentro da instituicdo, com o intuito de compreender as responsabilidades laborais, a distribuicdo
de funcdes e o grau de satisfacdo em relagdo as atividades exercidas no contexto institucional.

Tabela 7: Cargo/Funcéo
Cargo/Fungéo Quantidade Classe

Assistente de Aluno 5

Auxiliar em Administracdo

2
Auxiliar em Assuntos Educacionais 2
1

Auxiliar de Biblioteca

=
[(e]

Assistente em Administracio

Técnico de Laboratério

Técnico em Agropecuaria

Técnico em Enfermagem

Técnico em Tecnologia da Informagao

Pedagogo

Psic6logo

Técnico Em Assuntos Educacionais

Bibliotecério

Assistente Social

Administrador

Contador

Enfermeiro

PR NN NN NN RN DN N

Revisor de Textos Braille

Fonte: dados da pesquisa

A anélise dos dados revela uma predominancia significativa de cargos administrativos,
especialmente o de Assistente em Administracdo, com 19 servidores, seguido pelos Técnicos
de Laboratorio e Técnicos em Assuntos Educacionais, ambos com representacdo expressiva.
Observa-se, ainda, a presenca de profissionais de nivel superior em fungfes especializadas,
como Pedagogos, Psicologos, Bibliotecarios, Assistentes Sociais, Administradores, Contadores
e Enfermeiros, o que demonstra a diversidade funcional existente no corpo técnico do IFAP.

A concentracdo de servidores em cargos administrativos indica que boa parte das
atividades realizadas possui carater burocratico e procedimental, o que pode, em longo prazo,

gerar sobrecarga cognitiva e mental, além de repetitividade nas tarefas. Esse quadro requer
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atengdo da gestéo institucional, pois o desempenho de atividades rotineiras, sem variagéo ou
reconhecimento, tende a impactar negativamente na motivacao e na percepcdo de valorizacdo
profissional.

Por outro lado, as funcdes técnicas e pedagdgicas demandam nivel elevado de
qualificagdo e constante atualizagdo, apresentando desafios de outra natureza, como 0
atendimento direto ao publico, o trabalho em equipe interdisciplinar e a necessidade de
infraestrutura adequada para o desempenho das atividades. Assim, torna-se imprescindivel que
as acoes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) considerem a especificidade das funcdes e
a complexidade das atribuices de cada area.

No caso dos servidores que atuam em setores administrativos, por exemplo, recomenda-
se que a instituicdo invista em melhorias ergonémicas, capacitacdo em gestao de processos e
tecnologias de automacéo, a fim de reduzir a sobrecarga operacional e otimizar o fluxo de
trabalho. Ja para os servidores técnicos e de apoio pedagdgico, sdo necessérias condi¢es
estruturais adequadas, como laboratérios equipados, ambientes seguros e acesso a materiais e
tecnologias compativeis com suas demandas.

Outro ponto relevante refere-se a importancia da integracdo entre as diferentes
categorias funcionais (niveis C, D e E), evitando a fragmentacao institucional e fortalecendo o
sentimento de pertencimento coletivo. A valorizagdo das fungfes de apoio, muitas vezes
invisibilizadas, é essencial para a construcdo de um ambiente de trabalho mais equitativo e
colaborativo.

Dessa forma, observa-se que a distribuicdo dos cargos reflete ndo apenas a estrutura
organizacional do campus, mas também as necessidades estratégicas de gestdo e suporte
educacional. Compreender essas funcdes e suas especificidades permite a instituicdo delinear
acoes de QVT mais direcionadas, equitativas e eficientes, promovendo melhor desempenho,
motivagdo e bem-estar geral entre os servidores.

O item 1.5 teve como objetivo identificar o estado civil dos servidores técnico-
administrativos, buscando compreender se aspectos relacionados a estrutura familiar e as
responsabilidades pessoais podem influenciar sua percep¢do de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT). Os resultados obtidos demonstraram a seguinte distribuicéo:

e Casados(as) ou em unido estavel: 30 servidores;
e Solteiros(as): 29 servidores;
e Divorciados(as): 4 servidores;

e Vilvo(a): 1 servidor(a).
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Verifica-se, portanto, uma distribuicdo relativamente equilibrada entre servidores
casados/unido estavel (46,9%) e solteiros (45,3%), com percentuais reduzidos de divorciados
(6,3%) e viuvos (1,5%). Essa proximidade entre os dois grupos predominantes evidencia a
diversidade de perfis familiares no ambiente institucional, o que refor¢a a necessidade de
politicas de QVT que contemplem realidades e demandas distintas.

O estado civil, por si s6, ndo determina diretamente a qualidade de vida no trabalho;
entretanto, ele influencia necessidades especificas de apoio institucional, como flexibilizacéo
de horérios, acesso a programas de saude familiar, licencas parentais, auxilio-creche e acdes
voltadas ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Servidores casados ou com filhos, por
exemplo, tendem a enfrentar maiores desafios de conciliacdo entre as demandas familiares e
laborais, enquanto servidores solteiros ou sem filhos podem manifestar maior disponibilidade
para capacitacdo e envolvimento em projetos institucionais, desde que ndo haja sobrecarga
desproporcional.

Gréfico 34: Estado Civil
1.5 Estado Civil:

64 respostas

@ Solteiro(a)

@ Casado(a)/Unido Estavel
Divorciado(a)

@ viuvo

Fonte: dados da pesquisa

A gestdo de pessoas deve, portanto, adotar uma abordagem sensivel as diferencas
individuais, reconhecendo que o equilibrio entre as dimensbes pessoal e profissional é
determinante para o bem-estar e a produtividade. Conforme pontuam Limongi-Franca e
Rodrigues (2017), a QVT depende do reconhecimento de que “os individuos sdo seres integrais,
cujas necessidades extrapolam o espaco fisico do trabalho e envolvem também aspectos
emocionais, sociais e familiares” (p. 214).

Além disso, politicas que valorizem a diversidade familiar e afetiva podem contribuir
para o fortalecimento da cultura institucional, promovendo respeito, inclusao e pertencimento.
O reconhecimento dessas diferencas é essencial para que o IFAP se consolide como um

ambiente que respeita e apoia as multiplas realidades vividas por seus servidores.
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Assim, o perfil identificado demonstra que a QVT no IFAP deve incorporar estratégias
gue garantam apoio aos diferentes arranjos familiares, favorecendo a equidade de tratamento e
0 bem-estar coletivo, a0 mesmo tempo em que estimula a autonomia, 0 engajamento e a
satisfacdo profissional.

O item 1.6 buscou identificar a quantidade de filhos dos servidores técnico-
administrativos, com o intuito de compreender possiveis correlacdes entre a estrutura familiar
e a percepcao de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Essa varidvel auxilia na analise de
fatores que influenciam o equilibrio entre vida profissional e pessoal, especialmente no que se
refere a demandas familiares, disponibilidade de tempo e necessidade de politicas institucionais
de apoio. Os resultados obtidos foram os seguintes:

e Nenhum filho: 28 servidores;
e 1 filho: 20 servidores;

e 2 filhos: 10 servidores;

e 3filhos: 5 servidores;

e 4filhos: 1 servidor.

Constata-se que aproximadamente 43,8% dos servidores nao possuem filhos, enquanto
a outra parcela apresenta de um a quatro filhos, revelando uma composicdo familiar
diversificada. Essa heterogeneidade reflete diferentes realidades socioeconbmicas e
responsabilidades pessoais, que podem impactar diretamente o bem-estar e a produtividade
laboral.

Servidores com filhos tendem a enfrentar maior necessidade de politicas de apoio
familiar, como auxilio-creche, convénios de salde estendidos aos dependentes, horarios
flexiveis e programas institucionais que favorecam a conciliacdo entre trabalho e familia. Por
outro lado, os servidores sem filhos, embora disponham de maior flexibilidade de tempo,
também necessitam de acdes voltadas a socializacdo, lazer e bem-estar individual, evitando
sentimentos de isolamento ou desmotivacdo decorrentes da rotina laboral intensiva.

Além disso, conforme destaca Ferreira (2019), as condi¢des familiares interferem de
forma significativa na percepcao de qualidade de vida, pois “a harmonia entre as esferas pessoal
e profissional contribui para o equilibrio emocional e o engajamento organizacional” (p. 142).
Assim, politicas institucionais que valorizem e respeitem os diferentes arranjos familiares séo

essenciais para a construgdo de um ambiente mais humano, inclusivo e participativo.
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Gréfico 35: Quantidade de Filhos

1.6 Quantos filhos vocé tem?
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Fonte: dados da pesquisa

A instituicdo deve, portanto, adotar estratégias integradas de gestdo de pessoas,
contemplando as distintas realidades familiares dos servidores. A implementacédo de beneficios
sociais e programas de bem-estar familiar pode reduzir tensdes e promover maior satisfagdo no
trabalho. Entre essas medidas, destacam-se: oferta de convénios com instituices educacionais,
ampliacdo de horérios flexiveis e incentivo a praticas de saude fisica e mental, voltadas
especialmente aqueles que acumulam multiplas responsabilidades fora do ambiente de trabalho.

Conclui-se que a variavel “quantidade de filhos” ndo apenas reflete a diversidade dos
servidores do IFAP, mas também evidencia a importancia de uma gestdo institucional sensivel
as demandas pessoais e familiares, elemento indispensavel para o aprimoramento da Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) e para o fortalecimento do compromisso entre o individuo e a
organizagao.

O item 1.7 teve como proposito identificar o nivel de escolaridade dos servidores
Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) do Campus Macapé do Instituto Federal do
Amapa (IFAP), visando compreender o grau de qualificacdo académica do corpo funcional e
suas possiveis implicacdes na percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A anélise
desse dado ¢é fundamental, uma vez que o nivel de instrucdo esta diretamente relacionado a
expectativa de valorizacdo profissional, ao engajamento nas atividades e a busca por

desenvolvimento continuo. Os resultados obtidos foram os seguintes:
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Tabela 8: Escolaridade

Escolaridade Quantidade
Ensino fundamental 0
Ensino médio 3
Ensino superior 5
Especializacéo 36
Mestrado/Doutorado 20

Fonte: dados da pesquisa

Os dados revelam um quadro funcional altamente qualificado, no qual 87% dos
servidores possuem nivel superior completo ou pés-graduacao lato e stricto sensu. Entre eles,
destaca-se 0 expressivo numero de profissionais com especializacdo (36 servidores) e titulos de
mestrado ou doutorado (20 servidores). Tal configuracdo demonstra o elevado nivel de capital
intelectual existente no IFAP e reforca a importancia de politicas institucionais voltadas a

valorizacéo e reconhecimento da formacao académica. Como observamos no gréfico abaixo:

Grafico 36: Escolaridade
1.7 Escolaridade:

64 respostas

@ Ensino fundamental

@ Ensino médio
Ensino superior

@ Especializagéo

@ Mestrado/Doutorado

‘

Fonte: dados da pesquisa

Essa predominancia de servidores com alta qualificacdo denota um perfil profissional
que valoriza o aprimoramento técnico e cientifico, mas que também demanda da instituicdo
condigOes adequadas de desenvolvimento e reconhecimento funcional. Conforme defendem
Chiavenato (2014) e Dutra (2016), a valorizacdo da formacdo continuada é essencial para
manter a motivacdo e o comprometimento no ambiente de trabalho, pois profissionais
qualificados tendem a buscar desafios que correspondam as suas competéncias e expectativas.

No contexto do servico publico federal, contudo, a auséncia de planos de capacitagdo
continuada e progressdo funcional efetiva pode gerar frustracdo, desmotivacdo e sensacao de
estagnacdo, especialmente entre aqueles que investem em sua propria formacdo sem o devido

retorno institucional. De acordo com Limongi-Franca (2012), a percepgdo de reconhecimento
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profissional € um dos fatores determinantes para 0 bem-estar no trabalho, visto que “a
valorizacdo das competéncias individuais potencializa o engajamento coletivo e fortalece a
identidade organizacional” (p. 178).

Dessa forma, é imprescindivel que a instituicio promova acles estruturadas de
incentivo a qualificacdo, tais como a criacdo de editais internos de apoio & pos-graduacéo,
concessdo de afastamentos remunerados para capacitacao, além de politicas de reconhecimento
por mérito. Tais medidas podem ampliar a motivacéo dos servidores e fortalecer o compromisso
institucional com a exceléncia educacional.

Outro ponto relevante é que o alto indice de escolarizacdo entre os TAEs reflete ndo
apenas o investimento pessoal dos servidores, mas também o potencial da instituicdo para
desenvolver projetos inovadores e praticas administrativas de alto padréo técnico. Para tanto, é
necessario que o IFAP adote estratégias de gestdo do conhecimento, estimulando a troca de
saberes e experiéncias entre os servidores de diferentes formagdes, promovendo um ambiente
de aprendizagem colaborativa e de valorizacéo intelectual.

Conclui-se que o elevado grau de escolaridade dos servidores Técnico-Administrativos
do Campus Macapa constitui um ativo institucional estratégico, capaz de impulsionar a
qualidade dos servicos prestados e fortalecer a cultura organizacional. Contudo, para que essa
potencialidade se traduza em resultados concretos, € indispensavel que a instituicdo invista de
forma continua em politicas de capacitacdo, valorizacdo e reconhecimento profissional,
elementos fundamentais para consolidar uma gestdo publica mais eficiente, humanizada e
comprometida com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

No item 1.8, que tratou da faixa salarial dos servidores, obtiveram-se as seguintes

respostas:

Tabela 9: Faixa Salarial

Faixa Salarial Quantidade
Até 1.600,00 0
de 1.601,00 a 1.900,00 0
de 1.901,00 a 2.400,00 0
de 2.401,00 a 4.100,00 10
de 4.101,00 a 6.000,00 21
de 6.001,00 a 8.000,00 17
Acima de 8.000,00 16

Fonte: dados da pesquisa
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A analise evidencia que a maioria dos servidores encontra-se na faixa entre R$ 4.101,00
e R$ 8.000,00, com uma parcela significativa percebendo rendimentos acima desse intervalo.
Embora os vencimentos sejam considerados satisfatorios dentro do contexto do servico publico
federal, observa-se que a percepcdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ndo esta
exclusivamente atrelada a remuneragdo, mas a um conjunto de fatores complementares que
influenciam diretamente o bem-estar e a motivacao.

Como observamos no grafico abaixo:

Grafico 37: Faixa salarial
1.8 Faixa salarial:
64 respostas

@ Até 1.600,00
@ de 1.601,00 a 1.900,00
de 1.901,00 a 2.400,00
@ de 2.401,00 2 4.100,00
@ de 4.101,00 a 6.000,00
@ Opgso 6.001,00 a 8.000,00
@ Acima de 8.000,00

Fonte: dados da pesquisa

Aspectos como o ambiente laboral, o reconhecimento profissional, as condigcdes de
trabalho, as relagbes interpessoais e as oportunidades de crescimento exercem impacto
determinante sobre a satisfacdo e o engajamento dos servidores. Assim, mesmo diante de uma
remuneragdo considerada adequada, podem persistir sentimentos de desvalorizagdo e
insatisfacdo se a instituicdo ndo investir em politicas de valorizacdo e reconhecimento,
elementos indispensaveis a consolidacdo de uma gestdo humanizada e comprometida com o
bem-estar do seu corpo técnico-administrativo.

No item 1.9 foi perguntado sobre o Tempo que esta na Instituicdo (IFAP) e obtivemos

as seguintes repostas:
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Tabela 10: Tempo de Instituicdo
Tempo no IFAP Quantidade

2 meses 1

3 meses

4 meses

3 anos

5 anos

6 anos

AR W RO

7 anos
8 anos 11

9 anos

10 anos

12 anos

13 anos

14 anos

| o N N| k| o

15 anos

Fonte: dados da pesquisa

A andlise dos resultados demonstra uma grande variacdo no tempo de permanéncia dos
servidores em seus cargos atuais, evidenciando tanto vinculos recentes quanto carreiras mais
consolidadas dentro da instituicdo. Observa-se, contudo, que uma parcela expressiva dos
respondentes possui mais de oito anos na mesma funcéao, o que pode indicar baixa mobilidade
funcional e escassas oportunidades de progressdo ou mudanca de setor.

A diferenca de tempo de servico dentro de uma instituicdo, é crucial para a instituicao
e o0 servidor impactando na construcdo de carreira e lealdade, na estabilidade e produtividade,
no clima organizacional e, claro, no cumprimento da legislacdo trabalhista que rege os
intervalos de descanso, um servidor que passa mais tempo na empresa tende a desenvolver
expertise, confianca e a ser um ativo valioso, ao passo que um tempo curto demais pode
sinalizar instabilidade e falta de adaptagéo.

A permanéncia prolongada em um mesmo cargo, sem perspectivas de ascensdo ou de
novos desafios, tende a provocar sensacdo de estagnacdo profissional, reducdo da motivacao e
percepcao de desvalorizacdo. Nesse contexto, a instituicdo deve promover politicas de incentivo
a mobilidade interna, programas de capacitacdo continuada e planos de desenvolvimento de
carreira, de modo a estimular o aprimoramento das competéncias, fortalecer o engajamento e

assegurar maior dinamismo a trajetoria profissional dos servidores.
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No item 1.10, referente ao tempo que o servidor ocupa o cargo atual, obtiveram-se as

seguintes respostas:

Tabela 11: Tempo no Cargo Atual
Tempo no Cargo Atual Quantidade

2 meses 2

3 meses

4 meses

5 meses

6 meses

1 ano

3 anos

5 anos

7 anos

8 anos

9 anos

10 anos

12 nos

13 anos

14 anos

| N Ol O | 00 O W N N Wl | k| 01 ©

15 anos

Fonte: dados da pesquisa

A analise dos resultados evidencia uma variacdo consideravel no tempo de exercicio
dos servidores em seus cargos atuais, abrangendo desde profissionais recém-ingressos até
aqueles com longa trajetdria institucional. Observa-se que uma parcela significativa atua ha oito
anos ou mais no mesmo cargo, o que pode refletir estabilidade funcional, mas também
limitacdes de mobilidade e progresséo na carreira.

A permanéncia prolongada em um mesmo cargo, sem perspectivas de crescimento ou
desafios novos, pode levar & estagnacdo profissional e a reducdo do engajamento laboral,
comprometendo a motivacdo e a produtividade. Nesse sentido, a instituicdo deve adotar
programas de desenvolvimento e realocacdo funcional, bem como ac¢des continuas de
capacitacdo e valorizacgdo profissional, de modo a renovar o interesse dos servidores, estimular
0 aprimoramento de competéncias e fortalecer o comprometimento com 0s objetivos
institucionais.

No item 1.11, foi questionada a carga horaria semanal no servi¢co publico de cada

servidor, obtendo-se as seguintes respostas:
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Tabela 12: Carga Horéaria Semanal

Carga Horaria Semanal Quantidade
20 horas 1
30 horas 4
40 horas 59

Fonte: dados da pesquisa

Observa-se que a grande maioria dos servidores cumpre 40 horas semanais. Embora
esta seja a carga padrdo no servigo publico federal, a auséncia de regimes diferenciados pode
dificultar a conciliacdo entre vida pessoal e profissional. Nesse contexto, a instituicdo poderia
avaliar a implementacdo de politicas de flexibilizacdo de horarios, teletrabalho parcial ou banco
de horas, como estratégias complementares as a¢des de qualidade de vida no trabalho (QVT).

No item 1.12, foi questionado sobre as horas semanais de descanso, obtendo-se
respostas bastante variadas. No questionario, essa questdo era subjetiva, permitindo que o
servidor inserisse livremente sua resposta, as quais foram transcritas a seguir:

e 1 servidor escreveu 0 horas;

e 3 servidores escreveram 2 horas
e 1 servidor escreveu 4 horas;

e 3 servidores escreveram 5 horas;
e 3 servidores escreveram 10 horas;
e 1 servidor escreveu 12 horas;

e 1 servidor escreveu 14 horas;

e 2 servidores escreveram 16 horas;
e 5 servidores escreveram 20 horas;
e 8 servidores escreveram 24 horas;
e 2 servidores escreveram 30 horas;
e 1 servidor escreveu 40 horas;

e 1 servidor escreveu 42 horas;

e 9 servidores escreveram 48 horas;
e 2 servidores escreveram 56 horas;
e 1 servidor escreveu 60 horas;

e 2 servidores escreveram 80 horas;
e 1 servidor escreveu 100 horas;

e 1 servidor escreveu 112 horas;

e 4 servidores escreveram 128 horas;
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e 1 servidor escreveu 148 horas;

e 1 servidor escreveu um ponto final (.);

e 1 servidor escreveu um ponto de interrogacao (?);

e 1 servidor escreveu trés pontos de interrogacao (???);

e 1 escreveu: “Confuso. Nao se sabe se entre o trabalho ou o restante do dia”;
e 1 escreveu: “Impossivel determinar sempre ha trabalho fora do trabalho”;

e 1 escreveu: “Nao possui”;

e 1 escreveu: “N&o sei dizer em horas. Mas sdo poucas horas para descansar”
e 1 escreveu: “Finais de semana”;

e 1 escreveu: “Finais de semanas e feriados”;

e 1 escreveu: “Sabado e domingo”.

Esse foi 0 item com maior heterogeneidade e que merece atencao especial. As respostas
variaram de zero até mais de 100 horas semanais, incluindo relatos subjetivos de auséncia de
descanso ou dificuldade em separar o trabalho da vida pessoal. Esses dados revelam que,
mesmo com uma jornada oficial de 40 horas semanais, hd um desequilibrio significativo entre
a vida pessoal e profissional. Tal fator impacta diretamente a saude fisica e mental dos
servidores, configurando-se como um ponto critico que demanda atencéo e intervengdes por
parte da gestéo institucional.

Os resultados obtidos por meio do questionario revelam um panorama consistente
acerca da percepcgdo dos servidores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, evidenciando
fragilidades recorrentes em dimensdes relacionadas a salde, ao reconhecimento profissional,
as condi¢des organizacionais e ao equilibrio entre vida pessoal e laboral.

Quando esses dados quantitativos sdo triangulados com as informacdes qualitativas
provenientes do grupo focal, observa-se uma convergéncia significativa entre os indicadores
numéricos e as experiéncias relatadas, o que reforca a confiabilidade dos achados. Tal
articulagdo confirma a concepg¢éo de Limongi-Franca (2008; 2016), segundo a qual a QVT deve
ser compreendida de forma integrada, considerando simultaneamente fatores objetivos e
subjetivos que incidem sobre o bem-estar no trabalho.

Além disso, conforme aponta Minayo (2012), a combinacgéo entre métodos quantitativos
e qualitativos permite ampliar a capacidade interpretativa da pesquisa, uma vez que 0s himeros
expressam tendéncias gerais, enquanto os discursos aprofundam os significados dessas

percepgdes. Dessa forma, o questionario cumpre o papel de mensurar a realidade institucional,
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ao passo que o grupo focal possibilita compreender como esses resultados se materializam no

cotidiano dos servidores, fortalecendo a analise e a consisténcia cientifica do estudo.

4.2. Resultados do Grupo Focal

O grupo focal é amplamente utilizado em pesquisas cientificas, especialmente em
intervencgdes sociais, educativas, terapéuticas e motivacionais. Tal técnica configura-se como
ferramenta com elevado potencial para gerar dados que subsidiem agdes voltadas ao bem-estar
e a qualidade de vida, sendo particularmente valorizada em estudos de abordagem
predominantemente qualitativa (Souza, 2020).

Os grupos focais constituem entrevistas qualitativas aplicadas a um pequeno conjunto
de participantes relativamente homogéneos, conduzidas por um moderador responsavel por
criar um ambiente de acolhimento e incentivo a livre expressdo. Nessa perspectiva, 0S
participantes sdo estimulados a compartilhar percepces, opinides e experiéncias, centrando-se
em um tema de interesse previamente definido, a fim de produzir dados qualitativos
consistentes (Tausch; Menold, 2016).

O método de grupo focal constitui uma estratégia metodoldgica considerada confiavel
e vélida, pois possibilita a obtencdo célere de material rico e individualizado que expressa
percepcdes e significados atribuidos pelos participantes. Assim, apresenta-se como um recurso
adequado para fornecer uma espécie de “fotografia da realidade”, contribuindo para uma
compreensdo aprofundada dos fendmenos pesquisados. Sua dinamica evidencia o potencial dos
processos grupais, que favorecem o esclarecimento e a ampliagédo dos pontos de vista dos
sujeitos, frequentemente com maior fluidez quando comparado a entrevistas individuais
(Tausch; Menold, 2016).

No grupo focal, a atuacdo do moderador é essencial, uma vez que ele conduz a sessao
com base em um roteiro composto por questdes semiestruturadas. Tal roteiro, geralmente
apresentado em formato de perguntas, garante coesdo a discussao, orienta o cumprimento dos
objetivos da sessao e auxilia no gerenciamento do tempo, assegurando a adequada participacao
de todos (Souza, 2020).

A segunda etapa da coleta de dados desta pesquisa ocorreu por meio da realizacdo de
um Grupo Focal. Foram convidados 12 (doze) servidores Técnico-Administrativos em
Educacdo (TAEs) lotados no campus Macapd do Instituto Federal do Amapa (IFAP),

pertencentes a diferentes cargos, classes, funcdes, géneros, faixas etarias e tempos de servico.
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Dois servidores do sexo masculino, ambos da classe C, ndo compareceram, totalizando 10 (dez)

participantes, conforme apresentado a seguir:

Tabela 13: Participantes do Grupo Focal

Codinome Idade Sexo Tempo de Servico | Classe
Servidor 1 33 anos Feminino 9 anos
Servidor 2 49 anos Feminino 14 anos
Servidor 3 37 anos Feminino 5 meses :
Servidor 4 35 anos Feminino 7 anos
Servidor 5 43 anos | Masculino 8 anos
Servidor 6 43 anos Feminino 12 anos
Servidor 7 33 anos Feminino 5 meses D
Servidor 8 51 anos | Masculino 5 anos
Servidor 9 54 anos Feminino 8 anos
Servidor 10 | 39 anos Feminino 8 anos C
Onde:
Classe E — Cargos de nivel superior;
Classe D — Cargos de nivel médio;
Classe C — Cargos de nivel fundamental.

Fonte: dados da pesquisa

O Grupo Focal foi realizado presencialmente na sala de reunides da Reitoria do IFAP,

em 19 de setembro de 2025, com inicio as 9h e duracéo aproximada de 2 (duas) horas. A sessao

foi registrada em audio e video, e todos os participantes assinaram o Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE) (APENDICE 1). O roteiro foi apresentado pelo mediador em

formato de slides (PowerPoint), contemplando perguntas distribuidas em 6 (seis) eixos

tematicos diretamente relacionados aos aspectos identificados como mais criticos no

questionario prévio, conforme quadro a seguir:

Quadro 7: Perguntas do Roteiro do Grupo Focal

Eixo 2 — Saude Fisica e Mental:

Eixo 1 — CondigBes de Trabalho e Infraestrutura:

Pergunta principal: O trabalho afeta sua saude fisica e mental?

Pergunta principal: Como vocés avaliam as condigdes fisicas e estruturais de trabalho no IFAP?

Pergunta de aprofundamento: Que melhorias vocés consideram prioritarias neste aspecto?

Pergunta de aprofundamento: Que tipo de apoio ou acdo preventiva o IFAP poderia oferecer?
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Eixo 3 — Reconhecimento e Valorizacéo Profissional:
Pergunta principal: VVocés se sentem reconhecidos e valorizados pelo trabalho realizado?

Pergunta de aprofundamento: Que iniciativas poderiam fortalecer esse reconhecimento?

Eixo 4 — Desenvolvimento e Capacitacdo:
Pergunta principal: Existem oportunidades suficientes de capacitacdo e crescimento profissional?

Pergunta de aprofundamento: Que programas de formacao seriam mais Uteis para vocés?

Eixo 5 — Relacdes Interpessoais e Clima Organizacional:
Pergunta principal: Como vocés avaliam o clima organizacional e os relacionamentos entre colegas e
gestores?

Pergunta de aprofundamento: Que ac¢Bes ajudariam a melhorar a integracéo e cooperagao?
Eixo 6 — Equilibrio Trabalho e Vida Pessoal:
Pergunta principal: E possivel equilibrar as demandas do trabalho com a vida pessoal?

Pergunta de aprofundamento: Que medidas poderiam facilitar esse equilibrio?

Rodada final: cada participante indica uma agdo de QVT prioritéria.

Fonte: dados da pesquisa

A analise dos dados oriundos do grupo focal fundamentou-se na metodologia de analise
de contetdo proposta por Bardin (1977). A autora define essa técnica como um procedimento
sistematico, objetivo e rigoroso de descricdo e interpretacdo do conteldo das mensagens,
possibilitando a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producéo e recepcao das
comunicac0es. Trata-se de um conjunto estruturado de técnicas que permite examinar sentidos
manifestos e latentes do discurso, organizando-se em trés etapas principais: (i) pré-analise; (ii)
exploracdo do material; e (iii) tratamento dos resultados, inferéncia e interpretagdo. Assim,
compreender 0 método analitico € fundamental para orientar a etapa posterior a coleta de dados,
sejam eles de natureza quantitativa ou qualitativa, garantindo cientificidade ao processo
interpretativo.

A conducdo do grupo focal possibilitou uma compreensdo qualitativa aprofundada
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores Técnico-Administrativos em
Educacao (TAESs) do IFAP. Essa etapa foi essencial para ampliar e aprofundar as discussoes
iniciadas por meio do questionario, especialmente no que diz respeito as condi¢Ges percebidas
de bem-estar laboral e satisfacdo profissional. A organizacdo das falas em eixos tematicos
favoreceu a articulacdo entre os discursos dos participantes e as dimensdes bioldgica,
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psicoldgica, social e organizacional previamente identificadas, permitindo a triangulacdo dos
dados e fortalecendo a validade interpretativa dos resultados. Desse modo, emergiram, de forma
mais clara, tanto os desafios vivenciados no cotidiano institucional quanto as a¢cfes sugeridas
pelos participantes para a promogéo da QVT.

Para assegurar 0 anonimato e a padronizacdo metodoldgica, os relatos dos servidores
foram codificados com o uso de codinomes compostos pelo termo Servidor seguido de
numeracao sequencial. Essa estratégia garantiu a confidencialidade das informaces e permitiu
a apresentacdo sistematizada das percepg0es coletadas.

A analise dos dados oriundos do grupo focal, quando triangulada com os resultados do
questionario, evidencia forte correspondéncia entre as dimensdes que apresentaram maior
insatisfacdo quantitativa e aquelas que emergiram com maior intensidade nos discursos dos
participantes.

Essa convergéncia metodoldgica confirma que as fragilidades identificadas ndo se
restringem a percepcdes individuais, mas refletem um padrdo institucional recorrente.
Conforme destacam Minayo (2012) e Wildemuth (1993), a triangulacdo de dados fortalece a
validade interpretativa dos resultados, ao permitir que diferentes fontes empiricas se

complementam na explicagéo do fendmeno investigado.

Eixo 1 — Condicdes de Trabalho e Infraestrutura:

Este eixo abordou as condigdes de trabalho e a infraestrutura disponibilizada pelo IFAP,
aspectos diretamente relacionados a dimensdo bioldgica identificada no questionario, a qual ja
havia apresentado resultados insatisfatorios. Foram aplicadas as seguintes questdes
norteadoras:

e Pergunta principal: Como vocés avaliam as condicdes fisicas e estruturais de trabalho
no IFAP?

e Pergunta de aprofundamento: Que melhorias vocés consideram prioritarias neste
aspecto?

A partir dessas questdes, emergiram relatos que evidenciam fragilidades no ambiente
fisico institucional e em sua capacidade de promover bem-estar e condi¢des dignas de trabalho.
Onde conseguimos os seguintes relatos e resposta dos servidores:

O Servidor 5 relatou que permanece longos periodos no campus sem acesso a local

adequado para refeicdes, fato que o leva a improvisar e trabalhar com odor de alimentos nas
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salas. Destacou que a auséncia de espaco coletivo equipado com bebedouro e micro-ondas
compromete a dignidade do servidor, e sugeriu a implementacao de copa compartilhada e area
de convivéncia como medida para aprimorar higiene e socializacao.

O Servidor 6 salientou que a distancia de sua residéncia associada a rigidez dos horarios
institucionais prejudica sua alimentacdo diaria. Ressaltou que a manutencdo do horario de
almoco é um direito, defendendo controles que assegurem esse intervalo. Ademais, enfatizou
que a inexisténcia de espaco apropriado para refeicdes obriga servidores a comerem em suas
mesas, 0 que favorece desgaste fisico e emocional.

O Servidor 7 apontou a necessidade de um espaco de descompressdo, destinado ao
descanso e fortalecimento das relacdes interpessoais. Segundo ele, embora exista convivéncia
diaria, faltam oportunidades para construcdo de vinculos reais e iniciativas de promocao de
pertencimento institucional.

O Servidor 2 reforgou a importancia de um espaco de descanso com funcdo integradora
entre técnicos, docentes e terceirizados, contribuindo para um ambiente mais colaborativo.
Sugeriu, inclusive, a adaptacdo de areas ociosas, como a academia, para atividades de
relaxamento e pausas silenciosas.

O Servidor 3 observou problemas de higiene nas salas, mencionando que restos de
alimentos permanecem até o dia seguinte. Apontou a falta de lixeiras e dificuldades de
comunicacdo com a equipe terceirizada, além da inexisténcia de copos e utensilios basicos,
prejudicando a rotina laboral.

O Servidor 4 reconheceu que o espaco fisico é adequado, porém falta estrutura para
execucdo plena das atividades. Exemplificou citando a auséncia de impressoras e a necessidade
de lavar utensilios pessoais no banheiro, o que considera inadequado.

O Servidor 8 afirmou estar hd mais de dois anos sem impressora no setor, além de
enfrentar problemas recorrentes de infiltraces e goteiras. De acordo com ele, a morosidade na
resolugéo dessas demandas transmite sensac¢ao de descaso institucional.

O Servidor 9 relatou constrangimento ao necessitar recorrer a outros setores para
impressdao de documentos urgentes, destacando que tal situacdo compromete produtividade e
autonomia profissional.

O Servidor 10 defendeu a implantacdo de restaurante universitario com pregos
acessiveis para servidores e estudantes.

O Servidor 11 complementou relatando que a lanchonete existente apresenta pregos

elevados e produtos de baixa qualidade, o que limita seu uso como alternativa de alimentacao.
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Por fim, os Servidores 12 e 13 apontaram problemas de iluminacdo e climatizacdo
inadequada, indicando desconforto fisico e queda no rendimento das atividades laborais.

As narrativas evidenciam que as limitacGes de infraestrutura impactam ndo apenas o
desempenho funcional, mas também a dignidade, o bem-estar e o0 senso de pertencimento
institucional. Demandas simples, como impressoras, utensilios basicos, limpeza e espacgos de
refeicdo, geram desgaste diario e comprometem a saude fisica e emocional. Ja necessidades
mais complexas como areas de convivéncia e restaurante institucional, revelam auséncia de
politicas estruturadas de Qualidade de Vida no Trabalho. Embora o questionéario tenha
demonstrado insatisfagdo nos aspectos bioldgicos, o grupo focal permitiu compreender a
profundidade humana desses problemas: servidores sobrecarregados, com improvisacdes no
cotidiano e experiéncia crescente de desmotivacao e ndo pertencimento.

Os resultados deste eixo evidenciam consonancia entre a avaliacdo quantitativa das
condicBes fisicas e estruturais e os relatos qualitativos apresentados pelos servidores. As
insatisfacOes identificadas nas escalas do instrumento quantitativo refletem-se diretamente nas
falas do grupo focal, que apontam limitacdes estruturais como fatores geradores de desconforto
e desgaste laboral. Essa convergéncia dialoga com Fernandes (1996), ao afirmar que as
condigdes fisicas de trabalho exercem influéncia direta sobre o bem-estar, a produtividade e a
satisfacdo dos trabalhadores, reforcando a necessidade de intervengdes institucionais

estruturadas.

Eixo 2 — Saude Fisica e Mental

Este eixo abordou a saude fisica e mental no ambiente de trabalho, vinculado
diretamente as dimensdes bioldgica e psicologica do questionario, as quais ja haviam
apresentado elevados niveis de insatisfacdo. Para aprofundar essa tematica, foram formuladas
as seguintes questdes:

e Pergunta principal: O trabalho afeta sua satde fisica e mental?
e Pergunta de aprofundamento: Que tipo de apoio ou acdo preventiva o IFAP poderia
oferecer?

A seguir, apresentam-se os relatos dos participantes, os quais evidenciam impactos
significativos do ambiente laboral sobre o bem-estar fisico, emocional e cognitivo dos

servidores.
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O Servidor 3 relatou vivenciar sobrecarga sensorial, agravada pela inexisténcia de
espacos adequados para isolamento ou descanso. Segundo ele, ndo ha local reservado para
recomposicdo emocional em momentos de crise. Destacou, ainda, que a instituicdo nédo
reconhece nem acolhe as demandas especificas de servidores neurodivergentes, o0 que torna a
rotina exaustiva e pouco inclusiva.

O Servidor 2 afirmou que a multiplicidade de tarefas abrangendo atividades de ensino,
pesquisa, extensdo e projetos, sobrecarrega os técnicos administrativos, gerando um estado
permanente de estresse. Relatou que essa dindmica j& ocasionou adoecimento fisico e
emocional, destacando a urgéncia de reduzir o acimulo de func¢Bes e implementar programas
continuos de apoio psicologico.

O Servidor 6 demonstrou preocupacao com o custo pessoal para manter a qualidade do
servico publico, observando que muitos servidores adoecem e arcam, com recursos proprios,
com tratamentos médicos e psicoldgicos. Ressaltou que o SIASS nédo oferece suporte emocional
efetivo e que as acBes institucionais de salude sdo esporadicas e insuficientes.

O Servidor 4 descreveu situacfes em que precisou intensificar significativamente o
ritmo de trabalho para atender demandas simultaneas, sem reducdo das demais atribui¢des. Essa
dindmica, segundo ele, resulta em fadiga cronica e sensacdo de desvalorizagéo profissional.

O Servidor 8 relatou que, ao buscar apoio institucional para lidar com sintomas de
ansiedade, foi informado de que ndo havia servico disponivel. Essa auséncia de acolhimento
reforcou sua percepcdo de abandono por parte da instituicdo.

O Servidor 7 defendeu a criagdo de programas permanentes de prevencao e acolhimento
psicoldgico, enfatizando a importancia de praticas de escuta ativa e suporte continuo.
Argumentou que ndo se pode esperar o adoecimento para agir e afirmou que o sofrimento
mental, na instituicdo, ja se tornou naturalizado.

O Servidor 9 corroborou a inexisténcia de suporte psicoldgico estruturado no IFAP,
citando casos de servidores que solicitaram atendimento formalmente e ndo receberam retorno
institucional.

O Servidor 10 destacou que a sobrecarga laboral compromete o equilibrio fisico e
emocional, levando muitos trabalhadores a estenderem a jornada e enfrentarem quadros de
esgotamento.

Os relatos indicam que a salde dos servidores encontra-se significativamente
comprometida por excesso de atribuigdes, auséncia de suporte institucional adequado e falta de

politicas preventivas. A sobrecarga aparece como principal fator de estresse e adoecimento
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fisico e psicoldgico. Ao mesmo tempo, emergem demandas especificas e claras, como: criagéo
de salas sensoriais, implantacdo de servigos permanentes de acompanhamento psicologico,
fortalecimento das acOes de salde ocupacional e implementacdo de estratégias
institucionalizadas de prevencao.

Embora o questionario ja houvesse sinalizado insatisfacdo nessa dimensdo, o0 grupo
focal evidenciou com clareza a urgéncia de uma politica integrada, continua e inclusiva de
promocéao da saude, capaz de contemplar inclusive as necessidades de servidores neurodiversos
e de proteger o coletivo laboral de processos degenerativos de salide mental.

A triangulacéo entre os relatos do grupo focal e os resultados do questionario confirma
a centralidade da saude fisica e mental como dimensdo critica da Qualidade de Vida no
Trabalho. Os dados quantitativos ja indicavam niveis elevados de insatisfacdo, os quais sdo
aprofundados pelas narrativas dos servidores ao descreverem situacGes de sobrecarga,
esgotamento e auséncia de suporte institucional. Essa articulacdo reforca a concepgdo de
Limongi-Franca (2008), ao compreender a saude como eixo estruturante da QVT, cuja
negligéncia compromete ndo apenas o bem-estar individual, mas também o funcionamento

organizacional.

Eixo 3 - Reconhecimento e Valorizacao Profissional

Este eixo discutiu o reconhecimento e a valorizagdo profissional, aspectos diretamente
relacionados as dimens@es psicoldgicas e sociais do questionario, que também apresentaram
indices insatisfatdrios. Para essa etapa, foram formuladas as seguintes questdes:

e Pergunta principal: Vocés se sentem reconhecidos e valorizados pelo trabalho
realizado?
e Pergunta de aprofundamento: Que iniciativas poderiam fortalecer esse reconhecimento?

A partir dessas questdes, obtiveram-se os relatos apresentados a seguir:

O Servidor 10 relatou sentir-se tratado como uma peca substituivel dentro da instituicéo,
mencionando situa¢des em que foi retirado de fungdes sem didlogo prévio e até episddios em
gue ndo houve despedidas formais em casos de falecimento de colegas, 0 que evidencia
insensibilidade institucional. Ressaltou, ainda, que o reconhecimento poderia iniciar com
atitudes simples, voltadas a valorizacgéo cotidiana.

O Servidor 2 afirmou ter participado de cooperagdes técnicas e desempenhado tarefas

complexas sem qualquer reconhecimento formal. Sugeriu a criagdo de um programa
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institucional para valoriza¢do de curriculos e conquistas académicas, incluindo portarias de
mérito e registros publicos.

O Servidor 5 ressaltou que ja assumiu fungdes de multiplos colegas sem qualquer
compensacdo. Indicou que programas de capacitacdo continua e mecanismos de
reconhecimento por desempenho poderiam atuar como incentivo e valorizacédo institucional.

O Servidor 6 observou que a falta de transparéncia nas avaliacdes institucionais, como
as realizadas pela CPA, gera desmotivacdo. Segundo ele, a resposta “neutro” tornou-Se
recorrente entre os servidores, devido a percepcdo de que suas contribuicdes ndo produzem
mudancas concretas no ambiente de trabalho.

O Servidor 1 relatou que seu setor precisou interromper atividades regulares para
atender demandas emergenciais e, apesar disso, recebeu criticas em vez de reconhecimento,
configurando inversdo de valores e contribuindo para sentimentos de frustragdo e desanimo
coletivo.

O Servidor 7 prop6s a criacdo de uma cartilha institucional que explicite as atribuicdes
e contribuicOes de cada setor, a fim de ampliar a visibilidade do trabalho técnico e promover
reconhecimento interno.

O Servidor 9 complementou sugerindo encontros periodicos entre setores, destinados a
apresentacdo de atividades e resultados, a fim de fortalecer o senso de pertencimento e
valorizacgdo coletiva.

O Servidor 11 destacou que conquistas académicas, como novos titulos ou cursos,
raramente sdo reconhecidas formalmente, o que desmotiva a busca por qualificacdo continuada.

Os relatos evidenciam que a falta de reconhecimento e valorizagdo profissional
manifesta-se tanto pela auséncia de mecanismos formais de agradecimento quanto pela
invisibilidade institucional das atribuicbes dos setores. A triangulacdo com os dados do
questionario confirma o baixo indice de satisfacdo nessa dimensédo e reforca a necessidade de
politicas institucionais sistematicas, que reconhecam conquistas, promovam visibilidade e
fortalecam o protagonismo dos servidores.

Os achados deste eixo, observados com os dados do questionario, evidenciam que a
percepcao de baixo reconhecimento profissional constitui uma realidade compartilhada pelos
servidores. As respostas quantitativas indicaram insatisfacdo significativa nessa dimensao,
enquanto os relatos qualitativos revelaram sentimentos de invisibilidade institucional e
desvalorizagcdo do trabalho realizado. Essa convergéncia confirma os pressupostos de

Fernandes (1996), ao destacar que a auséncia de reconhecimento afeta diretamente a motivacéo,
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0 engajamento e o clima organizacional, reforcando a necessidade de politicas institucionais

sistematicas voltadas a valorizacdo profissional.

Eixo 4 - Desenvolvimento e Capacitacdo Profissional

Este eixo tratou do desenvolvimento e da capacitacdo profissional, vinculados as
dimensGes organizacionais do questionario, que apresentaram elevada insatisfacdo. As questdes
norteadoras foram:

e Pergunta principal: Existem oportunidades suficientes de capacitacdo e crescimento
profissional?
e Pergunta de aprofundamento: Que programas de formacdo seriam mais Uteis para

VOCEs?

A partir dessa discusséo, foram obtidos os seguintes relatos:

O Servidor 5 destacou que os cursos sdo ofertados de maneira irregular e,
frequentemente, ndo guardam relacdo com a area de atuacao dos técnicos. Ressaltou que as
formagdes, quando disponiveis, sdo divulgadas tardiamente e nem sempre possuem carga
horaria compativel com a rotina do setor.

O Servidor 7 reforgou que o incentivo a capacitagdo depende quase exclusivamente da
iniciativa individual do servidor. Apontou que a auséncia de planejamento institucional e de
apoio financeiro desestimula a busca por qualificacdo. Ressaltou a necessidade de um plano
estruturado com metas e acompanhamento institucional.

O Servidor 9 enfatizou a importancia do apoio financeiro para cursos externos,
defendendo que a formacéo continuada deve ser responsabilidade compartilhada entre servidor
e instituicdo. Mencionou também que os processos de afastamento para capacitacdo séo
burocraticos e desiguais entre setores.

O Servidor 2 sugeriu a elaboragdo de um plano de capacitagdo progressivo, com acoes
de curto, médio e longo prazo, abrangendo formagoes basicas, especificas e estratégicas.

O Servidor 6 destacou que 0 acesso a capacitacdo ainda depende da disposicdo das
chefias, e que a auséncia de critérios claros e transparentes gera desigualdade de oportunidades.
Defendeu que os treinamentos devem estar alinhados as atribuicdes de cada cargo.

O Servidor 8 relatou ter realizado curso com recursos proprios, sem incentivo financeiro
ou reconhecimento institucional, e que ao retornar ndo encontrou espago para aplicar os

conhecimentos adquiridos.
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O Servidor 3 acrescentou que a burocracia impede, em alguns casos, a participagdo em
capacitacOes externas, e que a auséncia de um calendario institucional de cursos compromete o
planejamento e o engajamento.

Os relatos indicam que o modelo de capacitagdo € insuficiente, fragmentado e desigual.
E necessario instituir um plano de formacdo continuada, com apoio financeiro, critérios
equitativos e alinhamento as atividades desenvolvidas. A triangulacdo com o questionario
confirma a insatisfacdo com essa dimensao, revelando como a falta de politicas estruturadas de
capacitacao gera desmotivacao e sensac¢ao de abandono institucional.

A anélise dos dados deste eixo demonstra coeréncia entre a insatisfacdo evidenciada no
questionario quanto as oportunidades de capacitacdo e os relatos do grupo focal, que apontam
fragilidades no planejamento institucional e no incentivo a formacéo continuada. Os discursos
dos participantes reforcam que o desenvolvimento profissional ocorre, majoritariamente, por
iniciativa individual, o que confirma os dados quantitativos. Tal cenario dialoga com Limongi-
Franca (2016), ao defender que politicas de desenvolvimento e capacitacdo sdo elementos
estratégicos da QVT, pois contribuem para a valorizacao profissional e para a sustentabilidade

organizacional.

Eixo 5 - Relagdes Interpessoais e Clima Organizacional

Este eixo abordou as relagfes interpessoais e o clima organizacional, vinculados aos
Aspectos Sociais e Organizacionais do questionario, que mostraram médias regulares, onde
foram feitas as seguintes perguntas:

e Pergunta principal: Como vocés avaliam o clima organizacional e os relacionamentos
entre colegas e gestores?

e Pergunta de aprofundamento: Que acOes ajudariam a melhorar a integracdo e
cooperacéo?

Onde conseguimos 0s seguintes relatos e resposta dos servidores:

O Servidor 6 observou que muitos servidores ndo sabem quem executa determinadas
funcbes dentro da instituicdo, o que gera confusdo e retrabalho. Ele também pontuou que a
auséncia de clareza nas responsabilidades prejudica a cooperacéao e alimenta conflitos.

Servidor 2 destacou que a comunicagdo entre departamentos € precéria, gerando ruidos,
mal-entendidos e até tensdes interpessoais. Acrescentou que a falta de alinhamento entre a

gestdo e os servidores cria a sensacdo de distanciamento e falta de escuta ativa.



102

O Servidor 7 relatou que ha pouco contato entre técnicos e docentes, 0 que provoca
isolamento entre grupos. Comentou que as a¢des institucionais raramente envolvem todos 0s
segmentos e que isso mina o sentimento de pertencimento. Acrescentou que novos gestores
deveriam receber capacitacdo especifica para a mediacdo de conflitos e para manter relacdes
saudaveis com suas equipes.

O Servidor 1 destacou que, embora haja cordialidade, o relacionamento interpessoal
ainda é superficial. Mencionou que mudancas de chefia tendem a romper vinculos e criar
tensdes, reforcando a necessidade de treinamentos em gestdo de pessoas e comunicacao
empatica.

O Servidor 4 descreveu que, em alguns momentos, o clima institucional se torna
competitivo, o que fragiliza a colaboracdo. Sugeriu a criacao de espacos regulares de dialogo e
integracdo, como cafés institucionais e oficinas de convivéncia.

O Servidor 9 propds encontros periodicos de socializagdo, onde setores possam
apresentar suas atividades e resultados. Segundo ele, essa troca aumentaria a cooperacgao e
diminuiria o sentimento de isolamento.

O Servidor 10 apontou que uma comunicagdo mais clara e direta entre a gestdo e 0s
servidores reduziria ruidos e tens@es. Destacou que canais institucionais de feedback e escuta
ativa seriam medidas simples, mas eficazes.

O Servidor 11 reforgou que a falta de integracao afeta também a percepcao de justica e
0 reconhecimento das equipes, gerando um ambiente de apatia.

Os relatos demonstram que um clima organizacional aparece como fragilizado pela falta
de integracdo, clareza de funcdes e comunicacdo eficaz, ha relatos de isolamento entre técnicos
e docentes, de ruidos entre setores e até de competicdo interna, a0 mesmo tempo, surgem
propostas de solucao, como criar espagos coletivos de convivéncia, melhorar a comunicacao da
gestdo, promover agdes de integracéo, esse eixo confirma que a QVT ndo depende apenas de
infraestrutura, mas também de relagfes humanas saudaveis e de uma cultura organizacional que
promova colaboragdo e pertencimento.

Os resultados deste eixo, quando analisados com os dados do questionario, evidenciam
que o clima organizacional e as relacdes interpessoais exercem influéncia direta sobre a
percepcdo de bem-estar dos servidores. As avaliagdes quantitativas indicaram niveis moderados
de satisfacdo, enquanto os relatos qualitativos revelaram tensdes relacionadas & comunicagéo

institucional e & gestdo. Essa articulacdo confirma a compreensao de Fernandes (1996), segundo
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a qual o clima organizacional constitui um fator psicossocial determinante da QVT, impactando

tanto o desempenho quanto a satude emocional dos trabalhadores.

Eixo 6 - Equilibrio entre Vida Profissional e Pessoal

Este eixo analisou as possibilidades de conciliar as demandas de trabalho com a vida
pessoal, diretamente vinculadas aos aspectos psicologicos e organizacionais do questionario,
0s quais apresentaram indices insatisfatérios. Para essa discussdo, foram formuladas as
seguintes questdes:

e Pergunta principal: E possivel equilibrar as demandas do trabalho com a vida pessoal?
e Pergunta de aprofundamento: Que medidas poderiam facilitar esse equilibrio?

A partir das respostas dos participantes, observaram-se 0s seguintes relatos:

O Servidor 4 relatou que frequentemente acumula funcdes e atividades sem qualquer
reducdo da carga laboral. Explicou que, ao participar de editais ou projetos institucionais,
permanece responsavel por suas atribuicdes regulares, o que o obriga a extrapolar o horéario de
expediente, comprometendo o descanso e o convivio familiar.

O Servidor 6 reforgou que a busca constante por resultados e produtividade tem gerado
alto custo pessoal aos trabalhadores. Destacou que, apesar do forte comprometimento com a
instituicdo, a sobrecarga diaria tem provocado esgotamento fisico e emocional.

O Servidor 8 lembrou que a auséncia de suporte psicologico no IFAP agrava ainda mais
a dificuldade de equilibrio. Relatou que, ao buscar atendimento, foi informado de que ndo havia
oferta disponivel, reforgando a percepcdo de desamparo institucional.

O Servidor 7 relatou que, com frequéncia, leva tarefas para casa por ndo conseguir
conclui-las dentro do horario regular, comprometendo seu descanso e relacfes familiares.
Segundo ele, o trabalho torna-se uma presenca permanente, ultrapassando os limites
institucionais e invadindo o espago privado.

O Servidor 2 propds a criacdo de politicas institucionais de flexibilizacdo de horarios,
sobretudo diante de demandas de saude fisica e psicoldgica, e defendeu a necessidade de
organizar regimes de trabalho mais humanizados, com foco no bem-estar.

O Servidor 10 argumentou que o desequilibrio decorre do acimulo de responsabilidades
e da falta de limites claros nas exigéncias profissionais, o que favorece o surgimento de rotinas

exaustivas.
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O Servidor 5 reforcou que a auséncia de planejamento organizacional sobre a
distribuicdo da carga de trabalho constitui um dos principais fatores geradores de estresse e
insatisfacao.

Com base nos relatos, evidencia-se que o equilibrio entre vida pessoal e profissional é
percebido como invidvel no modelo atual de organizacdo do trabalho. O excesso de atribuicoes,
a falta de mecanismos institucionais de apoio e a inexisténcia de politicas claras de
flexibilizacdo conduzem a um processo continuo de desgaste, afetando diretamente a satde e 0
bem-estar dos servidores. Entre as sugestdes apresentadas, destacam-se a flexibilizagcdo dos
horérios, a reorganizacao da carga laboral e a implementacdo de suporte em saide mental. A
triangulacdo com os resultados do questionario confirma a criticidade dessa dimenséo,
demonstrando como ela se manifesta em experiéncias concretas de adoecimento e
comprometimento da qualidade de vida.

Os relatos do grupo focal evidenciam que o desequilibrio entre trabalho e vida pessoal
configura-se como uma das dimensdes mais criticas da Qualidade de Vida no Trabalho. As
respostas quantitativas apontaram insatisfacdo acentuada, enquanto os discursos qualitativos
aprofundaram essa percepcdo ao relatar jornadas extensas, extrapolacdo do horéario laboral e
impactos negativos na salde e nas relagcGes familiares. Esses achados corroboram Limongi-
Franca (2008), ao afirmar que a auséncia de limites claros entre vida profissional e pessoal

compromete o bem-estar e potencializa processos de adoecimento laboral.

RODADA FINAL

Na rodada final, os participantes indicaram acdes prioritarias para aprimoramento da
Qualidade de Vida no Trabalho. Foram obtidos os seguintes relatos dos servidores:

O Servidor 5 afirmou que “nao adianta apenas ouvir, ¢ preciso que as falas resultem em
mudangas reais”, sintetizando o sentimento coletivo de urgéncia.

O Servidor 7 acrescentou que o IFAP deve criar um programa permanente de QVT, e
ndo apenas acdes pontuais.

O Servidor 3 reforcou o desejo de participacdo ativa na construcdo das solucdes,
afirmando que os servidores querem ser parte do processo, e nao apenas apontar problemas.

O Servidor 2 destacou a necessidade de estruturar as propostas em planos de curto,

médio e longo prazo, garantindo a continuidade.
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O Servidor 10 e o Servidor 1 reiteraram a importancia da criacdo de um restaurante
universitario e de espacos de convivéncia para o fortalecimento das relacGes interpessoais € a
promocéo do bem-estar cotidiano.

O Servidor 6 finalizou ressaltando que a criagdo de uma coordenacdo de Gestdo de
Pessoas em cada campus é essencial para aproximar a administracdo das demandas locais.

A rodada final evidencia a urgéncia de transformar diagndsticos e percepcdes em
politicas permanentes de QVT. Os servidores ressaltam a necessidade de continuidade,
participacdo e institucionalizacdo das acgdes, além da elaboracdo de um planejamento
estruturado em horizontes temporais definidos. Entre as demandas prioritérias estao: criagdo de
restaurante institucional, espacos de convivéncia, unidades de Gestdo de Pessoas
descentralizadas e instituicdo de um programa permanente de QVT. A fala coletiva sintetiza o
desejo de pertencimento, participacdo e corresponsabilidade na construcdo das solugdes

organizacionais.

ACOES SUGERIDAS

e Criacdo de espacos de descanso, convivéncia e descompressdo para servidores;

e Instalacdo de sala de almogo com micro-ondas, bebedouro e mesas adequadas;

e Implementacdo de restaurante acessivel a servidores e estudantes;

e Reforco da manutencéo predial (resolugéo de goteiras, limpeza regular);

e Disponibilizacdo de lixeiras e materiais basicos (copos descartaveis, utensilios
diversos);

e Autonomia para dialogo com terceirizados, minimizando barreiras burocraticas;

e Aquisicdo e manutencdo de equipamentos essenciais ao trabalho (ex.: impressoras);

e Criacdo de sala sensorial/ambiente de descompressao multiuso;

e Implementacdo de programa permanente de salde ocupacional, com apoio
psicoldgico e médico;

e Reorganizacdo das atribuicdes e cargas de trabalho, reduzindo a sobrecarga;

e Instituicdo de portarias de mérito e cartas de reconhecimento funcional,

e Criacdo de uma coordenacao ou diretoria de Gestdo de pessoas em cada campus;

e Elaboracdo de cartilhas institucionais com apresentacdo das demandas e

atribuicGes de cada setor.



106

A Rodada Final, quando analisada com os resultados do questionario e dos eixos
tematicos do grupo focal, evidencia a urgéncia de transformar diagndsticos em acdes
institucionais permanentes de Qualidade de Vida no Trabalho. As propostas apresentadas pelos
servidores refletem diretamente as fragilidades identificadas ao longo da pesquisa, reforcando
a necessidade de uma gestdo participativa e humanizada. Conforme destaca Limongi-Franca
(2016), programas estruturados de QVT, construidos a partir da escuta dos trabalhadores,
tendem a produzir impactos positivos tanto no bem-estar quanto na eficiéncia organizacional,

fortalecendo a legitimidade das agdes propostas neste estudo.

5. CONCLUSAO

A pesquisa teve como objetivo central analisar, sob a perspectiva dos servidores
Técnico-Administrativos em Educagdo do Campus Macapé do Instituto Federal de Educacéo,
Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP), quais a¢fes de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
podem ser promovidas pela instituicdo. A investigacdo fundamentou-se em referenciais tedricos
sobre QVT e no marco legal vigente, incluindo a Lei n® 14.681/2023, que institui a Politica
Nacional de Bem-Estar, Salde e Qualidade de Vida no Trabalho e Valorizacdo dos
Profissionais da Educacéo, e a Resolucdo n® 107/2024 do IFAP, que estabelece a Politica de
Promocao a Saude e QVT na instituicéo.

A metodologia adotada consistiu na aplicacdo de questionario estruturado, dividido em
quatro dimensdes (bioldgica, psicoldgica, social e organizacional), além da realizacdo de grupo
focal organizado em seis eixos tematicos, articulados as dimensdes avaliadas. Essa combinacdo
metodoldgica possibilitou compreender com profundidade a percepcdo dos servidores acerca
de suas condicdes laborais e do bem-estar institucional, evidenciando um panorama robusto
sobre a realidade vivenciada no Campus Macapa.

As quatro dimensdes investigadas revelaram percep¢Oes complementares e
interdependentes referentes as condigdes de trabalho e & satde ocupacional dos servidores. Na
dimensdo bioldgica, observou-se preocupacdo com ergonomia inadequada, auséncia de
programas preventivos de salde e falta de espacos apropriados para descanso. Tais questdes
foram reforcadas no grupo focal, com destaque para a necessidade de ginastica laboral,

acompanhamento médico periddico e melhorias estruturais.
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Na dimensdo psicoldgica, os dados apontaram sobrecarga emocional, esgotamento e
sentimento de desvalorizacdo. O grupo focal evidenciou a importancia de espagos de escuta
ativa, feedbacks institucionais e acdes que promovam reconhecimento e motivacao.

Na dimensdo social, identificaram-se relagfes interpessoais moderadamente
satisfatorias, porém com demanda por maior integracdo, convivéncia e cooperagdo. Os
participantes ressaltaram o impacto positivo de eventos institucionais, espagos de convivéncia
e iniciativas de socializacéo.

Na dimensdo organizacional, emergiram lacunas em comunicagdo interna,
reconhecimento profissional, infraestrutura, participacdo na gestéo e clareza sobre atribuiges.
Esses aspectos foram aprofundados no grupo focal, que destacou a necessidade de melhorias
estruturais, politicas de valorizacdo e avangos na gestdo participativa. A convergéncia entre
instrumentos evidencia desafios multifatoriais que exigem acOes integradas, planejamento
sistémico e compromisso institucional continuo.

Este estudo oferece subsidios fundamentais para formulacdo e aprimoramento de
politicas de QVT no IFAP, apresentando evidéncias empiricas e perspectivas dos servidores
acerca das demandas mais prementes. Os resultados demonstram que a participacao ativa dos
trabalhadores é determinante para o éxito das politicas institucionais, reforcando a relevancia
de processos de gestdo colaborativos, transparentes e dialdgicos.

Do ponto de vista pratico, os resultados fornecem subsidios para que a gestdo

institucional elabore um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho alinhado as reais
demandas dos TAEs, capaz de promover saude, valorizacdo e engajamento, entre as
contribuicBes mais relevantes estdo a identificacéo de aspectos criticos, como a necessidade de
infraestrutura adequada, fortalecimento das relacbes interpessoais, reconhecimento
profissional, promocdo da saude mental e fisica, e ampliacdo das oportunidades de
desenvolvimento pessoal e profissional.
O estudo também demonstra que a participacdo ativa dos servidores no diagnostico e
proposicao de a¢Oes é um fator determinante para o sucesso de politicas institucionais de QVT,
o grupo focal revelou que, quando os servidores se percebem ouvidos, tendem a apresentar
maior comprometimento e disposic¢ao para contribuir com solucdes conjuntas, fortalecendo o
sentimento de pertencimento e confianga na gestéo.

Com base nas evidéncias coletadas, propde-se a implantacdo de um Programa

Institucional de Qualidade de Vida no Trabalho estruturado em quatro eixos estratégicos:
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e Salde e bem-estar com a criacdo de programas de acompanhamento médico,
psicoldgico e ergonémico, incentivo a pratica regular de atividades fisicas e oferta de
ginastica laboral;

e Infraestrutura e ambiente fisico adequacdo dos espacos de trabalho com foco em
conforto, seguranga e acessibilidade, melhoria da climatizag&o, iluminacdo e mobiliario
e criacdo de areas de convivéncia;

e Valorizacdo e desenvolvimento profissional com o fortalecimento das politicas de
capacitacdo continuada, ampliacdo de oportunidades de progressdao funcional e
reconhecimento por mérito, além de incentivos a projetos de inovacao e boas praticas;

e Gestdo participativa e comunicacdo com a promocgado de espacos de escuta e dialogo
entre gestores e servidores, aprimoramento dos canais de comunicacdo interna e
estimulo a participagdo dos TAEs nos processos decisorios e nas comissdes
institucionais.

Essas acfes convergem com as demandas expressas tanto no questionario quanto no
grupo focal, e se mostram viaveis dentro da estrutura institucional do IFAP, especialmente se
forem implementadas de forma continua e avaliadas periodicamente.

Entre as limitagOes deste estudo, destaca-se o recorte amostral restrito ao Campus
Macapa, o que limita a generalizacdo dos resultados para outros campi do IFAP, no entanto, 0s
achados constituem uma base sélida para futuras pesquisas que possam abranger outras
unidades da instituicdo e ampliar a compreensdo da QVT em diferentes contextos regionais e
administrativos.

Como perspectiva futura, recomenda-se a institucionalizacdo de mecanismos
permanentes de diagnostico e acompanhamento da QVT, integrando indicadores objetivos e
subjetivos, além de avaliacbes periodicas de satisfacdo e bem-estar, sugere-se, ainda, a
ampliacdo das discussdes sobre qualidade de vida no trabalho para os diferentes segmentos da
comunidade académica, fortalecendo uma cultura organizacional voltada ao cuidado, a
valorizacdo humana e a sustentabilidade das relagdes laborais.

A Qualidade de Vida no Trabalho no IFAP, especialmente entre os TAEs, é um fator
estratégico para a consolidacdo de uma gestdo publica mais humanizada, eficiente e
participativa, a convergéncia dos resultados do questionario e do grupo focal demonstra que
investir na QVT significa investir na salde institucional, na produtividade e, sobretudo, na

valorizacdo das pessoas que sustentam a missdo educacional do Instituto Federal do Amapa.
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A andlise realizada demonstra que a Qualidade de Vida no Trabalho dentro do IFAP,
embora apresente alguns pontos de avanco, ainda carece de a¢Ges consistentes e sistematizadas
que atendam de maneira integral as necessidades dos servidores Teécnico Administrativos,
priorizando um alinhamento das praticas institucionais com a legislacdo vigente e com a
Politica de Promog&o da Saude e QVT aprovada pela prépria institui¢do, de modo a transformar
os resultados da pesquisa em orientacdes praticas para a gestao.

Cabe ressaltar que a promogdo da QVT ndo deve ser compreendida apenas como
responsabilidade administrativa, mas como investimento estratégico, capaz de fortalecer o
engajamento, a motivacao e a produtividade dos servidores, instituicdes que cuidam de seus
trabalhadores também fortalecem seu papel social e ampliam sua legitimidade junto a
sociedade.

Em sintese, conclui-se que a qualidade de vida no trabalho dos servidores do IFAP ainda
se encontra em construcao, com desafios a serem enfrentados, mas também com oportunidades
de melhoria j& delineadas, a instituicdo, ao acolher as demandas apresentadas pelos proprios
trabalhadores, podera avancar significativamente na construcdo de um ambiente laboral mais
saudavel, inclusivo e produtivo, consolidando sua funcéo social e fortalecendo a valorizacéo de

seus profissionais.
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ANEXOS | - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT) - ACOES PARA UM MELHOR
BEM-ESTAR NO INSTITUTO FEDERAL
DO AMAPA - IFAP.

Prezado Servidor (a),

Este questionario tem a finalidade de formar uma base de dados para a Dissertacao de
Mestrado do Programa de

Pé6s-Graduagao em Gestao e Estratégia da Universidade Federal Rural do Rio de
Janeiro (UFRRJ), cuja a pesquisa esta voltada para qualidade de vida no trabalho e tem
como principal objetivo conhecer a satisfagdo dos técnicos administrativos do Campus
Macapa do IFAP em relacao as agdes de qualidade de vida no trabalho que podem ser
oferecidas.

Encarecidamente pedimos uns minutos do seu escasso tempo, pois dependemos da sua
colaboragao para que os objetivos da pesquisa sejam alcangados. Em caso de duvida,
disponibilizamos o e-mail: alexandre.cunha@ifap.edu.br, para eventuais esclarecimentos.

Asseguramos o sigilo e o anonimato das informagdes aqui prestadas. Desde ja
agradecemos a sua valiosa colaboragao!

Mestrando: Alexandre Rufino Cunha
Professor Orientador: Dr. Paulo Lourengo Domingues Junior

* Indica uma pergunta obrigatéria

1. Se possuir interesse em nosso convite, por favor, leia e caso esteja de acordo,
consinta o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido a seguir:

Marcar apenas uma oval.

Abrir o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Pular para a se¢do 2 (TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
(TCLE) )

Nao aceito

Pular para a se¢ao 2 (TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) )

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
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Esclarecimento
TERMO
DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado (a) em participar da pesquisa “QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT) -

AGOES PARA UM MELHOR BEM-ESTAR NO INSTITUTO FEDERAL DO AMAPA - IFAP”, porque
é um Servidor

Técnico-Administrativo em educagédo do Campus Macapa do Instituto Federal

de Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP).

Registro de aprovacao:

A pesquisa objetiva: Propor A¢des de Qualidade de Vida no Instituto Federal de
Educagao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa — IFAP em atendimento a Lei n® 14.681,
de 18 de setembro de 2023 que institui a Politica de Bem-Estar, Satde e Qualidade
de Vida no Trabalho e Valorizagao dos Profissionais da Educagao com o principal
intuito de instituir agdes de Qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Coleta de dados o procedimento adotado

serd a aplicagao de um questiondrio on-line para obtencao de informagées

referentes ao tema em questao, onde serdo analisados nos softwares Microsoft Excel e
Statiscal Package for the

Social Sciences (SPSS) para a organizagdo, mensuragao e realizagao dos testes
desejado no formato de um censo.

RISCOS: Os riscos

associados a pesquisa sdo minimos, que alguns participantes possam sentir ao
revisitar experiéncias de mal-estar proporcionadas no ambiente de trabalho, os
participantes so terdo que opinar sobre agdes que possam promover bem estar no
ambiente de trabalho.

Os procedimentos adotados pelo pesquisador obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa
com Seres

Humanos, conforme Resolugao n® 510 de 07 de abril de 2016 - Conselho Nacional

de Saide CONSEP.
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Beneficio: Ao participar desta pesquisa, o (a) Sr. (Sr.2) ndo tera nenhum

beneficio financeiro, sendo a participagao voluntaria, caso acredite no

beneficio da proposta para a sociedade. Entretanto, esperamos que este estudo
possa contribuir para compreender os quais agdes de qualidade de vida devem ser
propostas pelo instituto para um melhor bem estar dos servidores.

A utilizagao de uso de imagem/fotografia, video e/ou depoimento: Depois de conhecer e
entender os objetivos, procedimentos metodoldgicos, riscos e beneficios da

pesquisa, bem como de estar ciente da necessidade do uso de imagem, video e/ou
depoimento, por meio do presente termo, autorizo o registro e uso de imagem/fotografia,
video e/ou depoimento que se fagam necessarios.

Produto: Ao final desta pesquisa, sera produzido relatério técnico a ser
apresentado aos servidores e a gestéo da instituicdo, objetivando

mostra para a instituicdo, na visdo dos servidores técnicos administrativos,

quais agbes de qualidade de vida podem ser implementadas para proporcionar um
melhor bem-estar na vida desses servidores.

Responsavel geral: Tendo como coordenacao responsavel pela condugao

da coleta e analise dos dados o mestrando Alexandre Rufino Cunha, Técnico-Administrativo
em Educagéo do Instituto Federal de Educagéao Ciéncia e Tecnologia do Amapa -IFAP.
Contato: alexandre.cunha@ifap.edu.br, telefone (96) 98112-8931, podendo ser

contacto a qualqguer momento para esclarecimentos.

Se voceé tiver alguma consideragao ou duvida sobre esta

pesquisa, entre em contato com: O Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos
- CEP, em funcionamento na Universidade do Estado do Amapa - UEAP, (Enderego:

Rua Tiradentes, 284, Centro, CEP: 68900-098, Macapa/AP. E-mail: cep@ueap.edu.br.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Consentimento apds o esclarecimento

Ciente do que foi exposto, concordando em participar da pesquisa, eu, Técnico-
Administrativo em Educagao do Campus Macapa do Instituto Federal de Educagao Ciéncia e
Tecnologia do Amapa (IFAP), registro a minha autorizagao abaixo.
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2. Vocé consente participar da pesquisa?
Marcar apenas uma oval.

Eu consinto participar da pesquisa Pular para a pergunta 3

) Nao concordo

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

3. Qual o seu enderego de e-mail? *

Seu enderego de e-mail é importante para validarmos o seu consentimento e enviarmos
os resultados da pesquisa apds o termino.

QUESTIONARIO

Atribua notas de 1 a 7, Marque a op¢ao, de modo que expresse a sua SATISFACAO com a
qualidade das agdes da instituicdo para a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Legenda:

1234567

¢ 1 = a Totalmente insatisfeito;

e 2 a3 =insatisfeito;

e 4 = Neutro;

e 5a 6 = satisfeito;

e 7 = Totalmente satisfeito;

NT: a agdo nado existe na instituicao ou nao se aplica.

BLOCO | — QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

1. ASPECTOS BIOLOGICOS
Marque o seu grau de satisfagdo em relagdo a cada um dos itens abaixo:
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4. 1.1 Palestras e eventos que promovam a saude no trabalho *

Marcar apenas uma oval.

J NT

5. 1.2 AgGes que promovam o controle dos riscos ergondmicos e ambientais *

Marcar apenas uma oval.

) NT
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6. 1.3 Atendimento aos problemas de satde do servidor *

Marcar apenas uma oval.

(1
L U8
(Da

)5
()6

)7
(C_NT

7. 1.4 Oportunidade de realizar ginastica laboral *

Marcar apenas uma oval.
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8. 1.5 Disponibilizacdo de plano de saude pela instituicédo *

Marcar apenas uma oval.

9. 1.6 Refeitério/restaurante do ambiente de trabalho *

Marcar apenas uma oval.

)1
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10. 1.7 O estado geral de saude dos colegas e superiores *

Marcar apenas uma oval.

11. 1.8 Convénios com academias e farmacias *

Marcar apenas uma oval.
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12. 1.9 Ambulatério multiprofissional *

Marcar apenas uma oval.

NT

BLOCO | - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

2. ASPECTOS PSICOLOGICOS
Marque o seu grau de satisfagdo em relagdo a cada um dos itens abaixo:

13. 2.1 Critérios para processos de contratagdo e comissionamento *

Marcar apenas uma oval.

) NT
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14. 2.2 Forma de avaliagao de desempenho do meu trabalh

Marcar apenas uma oval.

A OWN

ONT

15. 2.3 Clima de companheirismo entre as pessoas *

Marcar apenas uma oval.

) NT
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16. 2.4 Salario adequado ao trabalho realizado *

Marcar apenas uma oval.

17. 2.5 Auséncia de interferéncia na vida pessoal — ndo levar trabalho para casa *

Marcar apenas uma oval.

)
) 1



127

18. 2.6 Seguranga no emprego — estabilidade *

Marcar apenas uma oval.

) NT

19. 2.7 Horério de trabalho adequado *

Marcar apenas uma oval.

)1

NT

BLOCO | = QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

3. ASPECTOS SOCIAIS
Marque o seu grau de satisfacdo em relagédo a
cada um dos itens abaixo:
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20. 3.1 Oportunidade para distragao (praticas esportivas, lazer, evento:
hobbies, etc.)

Marcar apenas uma oval.

ONT

21. 3.2 Atendimento aos filhos (creche, escola, plano de salde) *

Marcar apenas uma oval.
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23.
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3.3 Financiamento para cursos externos (faculdade, inglés, cursos técnicos,
capacitagoes, etc.)

Marcar apenas uma oval.

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

Marcar apenas uma oval.

JNT

*

*
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24. 3.5 Possibilidade de interagao entre a familia e a instituicdo que trabalha *

Marcar apenas uma oval.

NT

BLOCO | - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
4. ASPECTOS ORGANIZACIONAIS

Marque o seu grau de satisfagao em relagcao a cada um dos itens abaixo:

25. 4.1 Imagem que os funciondrios tém da instituicdo *

Marcar apenas uma oval.

w N

NT
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27,

4.2 Oportunidade de treinamento e desenvolvimento profissional *

Marcar apenas uma oval.

JNT

4.3 Melhorias no processo de trabalho *

Marcar apenas uma oval.
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28. 4.4 Uso de novas tecnologias *

Marcar apenas uma oval.

29. 4.5 Oportunidade de participar de processos de tomada de decisdes *

Marcar apenas uma oval.



30.

31.

4.6 Qualidade dos procedimentos administrativos visando a reducao da
burocracia

Marcar apenas uma oval.

) NT

4.7 Acoes de valorizagdo do servidor *

Marcar apenas uma oval.

133
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32. 4.8 Plano de cargos carreira e saldrios *

Marcar apenas uma oval.

33. 4.9 SIASS - Subsistema Integrado de Atencédo a Saude do Servidor *

Marcar apenas uma oval.




34. 4.10 Aspecto social do trabalho desenvolvido *

Marcar apenas uma oval.

) 1

BLOCO Il - DADOS GERAIS

35. 1.1 Género: *

Marcar apenas uma oval.

' N\ -
() Masculino

P

N . -
) Feminino

36. 1.2 Regime de Contratagédo: *

Marcar apenas uma oval.

(_ ) Cargo em Comisséo

() Concuso Publico

37. 1.3 Ano de Nascimento: *

38. 1.4 Cargo/Funcgéao: *

135
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39. 1.5 Estado Civil: *
Marcar apenas uma oval.
_) Solteiro(a)
(") Casado(a)/Unio Estével

() Divorciado(a)

_ ) Outro:

40. 1.6 Quantos filhos vocé tem? *

Marcar apenas uma oval.

() Nenhum

y1

) Outro:

41. 1.7 Escolaridade: *

Marcar apenas uma oval.

() Ensino fundamental

___J Ensino médio
) Ensino superior
() Especializagdo

() Mestrado/Doutorado



42. 1.8 Faixa salarial: *

Marcar apenas uma oval.

Até 1.600,00
) de 1.601,00 a 1.900,00
) de 1.901,00 a 2.400,00
) de 2.401,00 a 4.100,00
) de 4.101,00 a 6.000,00
) Opg&o 6.001,00 a 8.000,00

) Acima de 8.000,00

43. 1.9 Tempo que esta na Instituicao (IFAP): *

44. 1.10 Tempo que esta no cargo atual: *

45. 1.11 Carga horaria semanal no servigo publico: *

46. 1.12 Horas semanais de descanso: *

Obrigado pela Participagao!
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ANEXOS 11 - LEI N° 14.681, DE 18 DE SETEMBRO DE 2023

DIARIO OFICIAL DA UNIAO

Publicado em: 19/09/2023 | Edigdo: 179 | Secao: 1 | Pagina: 6
Orgéo: Atos do Poder Legislativo

LEI N° 14.681, DE 18 DE SETEMBRO DE 2023

Institui a Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no
Trabalho e Valorizacao dos Profissionais da Educacgao.

O VICE-PRESIDENTE DA REPUBLICA , no exercicio do cargo de PRESIDENTE DA REPUBLICA
Faco saber que o Congresso Nacional decreta e eu sanciono a seguinte Lei:

Art. 1° Esta Lei dispbe sobre a criacao da Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida ho
Trabalho e Valorizacdo dos Profissionais da Educacao, considerada a necessidade de desenvolver agoes
direcionadas para a atencao a saude integral e a prevencao ao adoecimento, bem como de estimular
praticas que promovam o bem-estar no trabalho de maneira sustentavel, humanizada e duradoura.

Art. 2° Para fins da aplicagao desta Lei, consideram-se:

| - qualidade de vida no trabalho: conjunto de normas, diretrizes e praticas que integram as
condicdes, a organizagao, os processos de trabalho, as praticas de gestao e as relagdes socioprofissionais,
com a finalidade de alinhar as necessidades e o bem-estar dos servidores a missao institucional,

Il - bem-estar no trabalho: a percepcao de emogodes positivas e o sentimento de satisfagao do
trabalhador com relagao a organizacao e as condicdes de trabalho, as praticas de gestao, ao envolvimento
afetivo com o desenvolvimento de suas tarefas e as possibilidades de reconhecimento simbolico;

Il - saude integral: visao integrada do trabalhador como um ser biopsicossocial, com demandas
nas diversas areas da vida, incluida a do trabalho;

IV - valorizagao do profissional da educagao: em consonancia com o art. 67 da Lei n°® 9.394, de
20 de dezembro de 1996, reconhecimento institucional, por meio da implementagao de condigoes
ambientais e relacionais, que contribui para a realizacao profissional, o aprimoramento das relagcdes
socioprofissionais e a ampliacao das competéncias profissionais.

Art. 3° A Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e Valorizagao dos
Profissionais da Educagao sera baseada na promogao da saude integral, no desenvolvimento pessoal e
profissional, nas praticas de gestdo, nas acoes de qualidade de vida no trabalho e na promocao de
vivéncias de bem-estar.

CAPITULO I

DAS DIRETRIZES DA POLITICA DE BEM-ESTAR, SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E
VALORIZAGCAO DOS PROFISSIONAIS DA EDUCAGCAO

Art. 4° Sao diretrizes da Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e
Valorizacao dos Profissionais da Educacao:

| - estabelecimento de relagdes interpessoais no trabalho com foco na mediacao e na harmonia
entre o profissional e seus pares e entre o profissional e seus superiores e subordinados;

Il - engajamento dos trabalhadores da instituicao com foco no planejamento participativo e em
agoes direcionadas e integradas que visem a continua melhoria das condicdes de trabalho, por meio de
praticas de gestao e de relagbes de trabalho harménicas;

Il - implementacao de medidas de protecao a saude integral e de orientagcdo quanto aos
protocolos a serem adotados no caso de riscos e de agravos que possam comprometer a saude dos
profissionais da educacao;

IV - viabilizacao de agdes de educagao permanente que visem a promogao da saude e a
prevengao ao adoecimento no trabalho dos profissionais da educagao;



V - promogao de agodes educativas e de formagao que possibilitem aos trabalhadores a reflexao
e a consciéncia critica a respeito da responsabilidade social, ética e ambiental;

VI - promogao do desenvolvimento de competéncias individuais e organizacionais por meio de
atividades de capacitacao e qualificagao que possibilitem o desenvolvimento pessoal e profissional,

VIl - estabelecimento de plano organizacional que desenvolva acdes para educacgao e para
inclusao social dos trabalhadores com deficiéncia e que lhes garanta as condigoes de trabalho essenciais
as hecessidades laborais;

VIII - estimulo ao equilibrio entre as atividades profissionais, os cuidados com a saude e a vida
pessoal dos trabalhadores;

IX - estimulo ao desenvolvimento continuo do aprendizado; e

X - promogao da troca de experiéncias pedagoégicas entre os profissionais da educagao,
inclusive mediante programas de mentoria profissional para os novos profissionais da educacao.

Paragrafo unico. As diretrizes da politica de que trata este artigo deverao ser desenvolvidas por
meio de planos de qualidade de vida no trabalho que tenham o objetivo de melhorar o clima
organizacional, mediante participagao ativa e escuta dos profissionais da educacao em perspectiva
preventiva, na qual a produtividade seja resultante do sentido humano do trabalho, das experiéncias de
bem-estar, da promocao da saude e da seguranga nos espacos institucionais.

CAPITULO IlI

DOS OBJETIVOS E DA ELABORACAO DA POLITICA DE BEM-ESTAR, SAUDE E QUALIDADE DE
VIDA NO TRABALHO E VALORIZACAO DOS PROFISSIONAIS DA EDUCACAO

Art. 5° Sao objetivos da Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e
Valorizagao dos Profissionais da Educacao:

| - promover a saude integral por meio de agoes que potencializem os fatores de protecao
organizacionais, pessoais e sociais para o aumento do bem-estar, da saude, da qualidade de vida e da
produtividade, considerados as condicoes, os processos, os contextos de trabalho, o perfil e as
necessidades especificas dos profissionais da educacao, bem como o numero de jornadas laborais
efetivamente realizadas, em casa e no trabalho, e a adequagao da carga horaria e do numero de alunos
em sala de aula;

Il - reduzir os indices de falta ao trabalho, absenteismo, e de baixo desempenho decorrente de
problemas fisicos ou emocionais, presenteismo, mediante a construcao de estratégias de enfrentamento
coletivo desses fendmenos, considerados os diversos agentes envolvidos e o combate as causas do
adoecimento;

Il - fomentar a formagao continuada com vistas a valorizagao do trabalhador na perspectiva da
promogao da saude e do aperfeicoamento das suas competéncias pessoais e profissionais;

IV - promover a autonomia e a participagao ativa por meio da melhoria do clima organizacional e
dos processos de trabalho, com vistas a incentivar a corresponsabilidade, o envolvimento, a autonomia, a
criatividade e a inovagao;

V - estabelecer a importancia do bem-estar no ambiente laboral, do lazer e da vida social,
mediante vivéncias caracterizadas, entre outras, por experiéncias ludicas, culturais, esportivas e praticas
integrativas de saude; e

VI - considerar as diretrizes, os objetivos, as metas e as estratégias de implementacao da
Politica para assegurar o cumprimento dos planos nacionais, estaduais, distritais e municipais de
educacao.

Art. 6° Os planos direcionados para o cumprimento das diretrizes e dos objetivos de bem-estar,
saude e qualidade de vida no trabalho e de valorizacao dos profissionais da educacgao, baseados na
Politica de que trata esta Lei, serdo optativos para as instituicdes privadas e deverdao ser elaborados
periodicamente, em regime de colaboracdo, pela Uniao, pelos Estados, pelo Distrito Federal e pelos
Municipios, no prazo de 1 (um) ano, contado da publicagao desta Lei.
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§ 1° Os planos a que se refere o caput deste artigo deverao ser regularmente elaborados e
publicados no prazo de até 6 (seis) meses apos a posse do respectivo chefe do Poder Executivo.

§ 2° Com o proposito de mensurar os resultados e os impactos no clima organizacional e nas
vivéncias laborais, os planos a que se refere o caput deste artigo deverao conter:

| - indicadores de gestao e instrumentos de avaliacao das metas pactuadas;

Il - atualizagao anual dos indicadores e publicacao de relatorio de avaliagao de metas ao final da
gestao do respectivo chefe do Poder Executivo; e

Il - acompanhamento de dados referentes a absenteismo, a readaptacao funcional e a
acidentes de trabalho, entre outros indicadores.

§ 3° Os planos a que se refere o caput deste artigo e os dados que basearam a elaboracao
deles deverao ser mantidos em formato interoperavel e estruturado para o uso compartilhado, com vistas
a execugao de politicas publicas, a prestagao de servigos publicos, a descentralizagao da atividade publica
e a disseminacao e ao acesso das informagoes pelo publico em geral, em consonancia com as disposigoes
da Lei n®13.709, de 14 de agosto de 2018 (Lei Geral de Prote¢ao de Dados Pessoais).

CAPITULO IV
DISPOSICOES FINAIS

Art. 7° O descumprimento das orientacoes previstas nesta Lei ensejara agao civil publica, nos
termos da Lei n® 7.347, de 24 de julho de 1985.

Art. 8° Esta Lei entra em vigor na data de sua publicagao.

Brasilia, 18 de setembro de 2023; 202° da Independéncia e 135° da Republica.

GERALDO JOSE RODRIGUES ALCKMIN FILHO
Camilo Sobreira de Santana

Flavio Dino de Castro e Costa

Swedenberger do Nascimento Barbosa

Francisco Macena da Silva
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ANEXOS 111 - R~ESQLUQAO 107/2024 - CONSUP/RE/IFAP — APROVA A POLITICA
DE PROMOCAO A SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO IFAP

MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO AMAPA
Conselho Superior

RESOLUGAO 107/2024 - CONSUP/RE/IFAP

Aprova a Politica de Promogdo a Saude (PPS) e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), no ambito do Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e|
Tecnologia do Amapa - IFAP.

O PRESIDENTE DO CONSELHO SUPERIOR DO INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E
TECNOLOGIA DO AMAPA - IFAP, no uso de suas atribuigdes legais e regimentais, considerando o que consta no

processo n° 23228.001892.2024-82 ¢ as deliberagdes na 66° reunido ordinaria virtual do Conselho Superior, realizada
no dia 10 de outubro de 2024,

RESOLVE:

Art. 1° Aprovar a Politica de Promogdo a Saude (PPS) ¢ Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), no ambito
do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa - IFAP.

Art. 2° Esta resolug@o entrar em vigor a partir da data de sua publicac@o.

Documento assinado eletronicamente por:
= Romaro Antonio Silva, REITOR - CD1001 - RE, em 14/10/2024 11:49:37.

Este documento foi emitido pelo SUAP em 14/10/2024. Para comprovar sua autenticidade, faca a leitura do QRCode ao lado ou acesse
https://suap.ifap.edu.br/autenticar-documento/ e fornega os dados abaixo:

Codigo Verificador: 104741
Codigo de Autenticagdo: 2df9bc230a

Rodovia BR 210, KM 03, s/n, Brasil Novo, MACAPA / AP, CEP 68.909-398



MINISTERIO DA EDUCAGAO
SECRETARIA DE EDUCAGAO PROFISSIONAL E TECNOLOGICA
INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DO AMAPA
PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAS

Politica de Promogéao a saude e qualidade de vida no Trabalho - IFAP

A Politica de Promoc¢ao a Saude (PPS) e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
ambito do Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Amapa - IFAP é
um preceito institucional de gestdo organizacional expresso em conceitos,
fundamentos e principios que objetivam orientar a elaboragao de projetos e atividades
de promogao a saude e qualidade de vida no trabalho destinados aos servidores e
colaboradores de modo a promover o bem-estar no ambiente de trabalho e contribuir
para a efetividade da fungao social da institui¢gao.

Sao objetivos dessa politica:

| - Objetivo geral:

Orientar a elaboragao de projetos e atividades de promogéo a salde e qualidade de
vida no trabalho, destinado a servidores e colaboradores, de modo a promover o bem
estar no ambiente de trabalho e contribuir para a qualidade dos servigos prestados
pela instituigéo.

Il - Objetivos especificos:

Estimular o estilo de vida saudavel e a qualidade de vida dos servidores e
colaboradores;

Incentivar o autodesenvolvimento dentro e fora do ambiente de trabalho,
considerando os diversos aspectos que compdem a integralidade do ser humano;

Aumentar a produtividade, eficiéncia e seguranga no ambiente de trabalho;
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Aumentar a satisfagdo, motivagdo e bem-estar dos servidores e colaboradores do
Ifap;

Proporcionar melhorias de infraestrutura, equipamentos, materiais e posto de trabalho
no ambiente laboral;

Promover gestao participativa e agées para integragéo dos diversos setores.

Para fins desta politica, considera-se:

Qualidade de vida no trabalho (QVT): € o exercicio da atividade profissional, com
satisfacdo, de forma efetiva, participativa e reconhecida; num ambiente com
condigbes adequadas e através de uma organizagéo que possibilite a divisdo justa de
responsabilidades e boas relagées com os pares e chefia; contribuindo para a
manutenc¢ao da saude fisica e mental de servidores e colaboradores.

Humanizacdao do trabalho: € a aplicagdo da nogédo de justica, respeito, ética,
valorizagao do capital humano, condi¢des de trabalho adequadas e bem coletivo que
contribuem para a produtividade e melhorias do convivio social no ambiente de
trabalho. A empresal/instituicdo € humanizada quando prioriza cuidados com o bem-
estar de seus servidores e colaboradores e do ambiente. Nao maximiza apenas
resultados, mas sim visa a construgdo de relagdes justas, democraticas e que
oportuniza maior desenvolvimento aos profissionais.

Bem-estar no Trabalho: pode ser compreendido como a prevaléncia de emogdes
positivas no trabalho e na percepgédo da pessoa de que ele expressa e desenvolve
suas habilidades e potenciais, avangando no alcance de suas metas de vida a partir
do seu trabalho. E um construto psicolégico multidimensional, integrado por vinculos
afetivos positivos com o trabalho e com a organizagédo. Corresponde a percepgao
individual de satisfagdo com a vida e o balango entre experiéncias emocionais
positivas e negativas, integrado por trés componentes:

a) satisfagdo no trabalho;

b) envolvimento com o trabalho;

c) comprometimento organizacional efetivo.

Politicas Organizacionais: sdo guias que orientam e direcionam as ag¢des para o
atingimento das metas e objetivos estabelecidos pela organizagdo. Sao orientagbes
formais que facilitam e servem de base para a tomada de decisdes em qualquer nivel
organizacional da Instituigdo. No ambito do IFAP, suas politicas estdo expressas no
Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI).
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Saude: é um conceito positivo determinado por multiplas dimensdes que envolvem
recursos pessoais, sociais, institucionais, capacidades fisicas, psicologicas e
emocionais que, de modo global, constitui fator essencial para a vida e para o
desenvolvimento das potencialidades do sujeito. Assim, a saude deve ser vista como
um recurso para a vida, e ndo como objetivo de viver.

Promocgéao a Saude: é o conjunto de agdes dirigidas a salde do servidor, por meio
da ampliagdo do conhecimento da relagdo salde-doencga e trabalho, objetivando o
desenvolvimento de praticas de gestdo, de atitudes e de comportamentos que
contribuam para a protecéo da saude no ambito individual e coletivo.

Seguranca do Trabalho: € o conjunto de ciéncias e tecnologias que tem por objetivo
proteger o trabalhador em seu ambiente de trabalho, buscando minimizar e/ou evitar
acidentes de trabalho e doengas ocupacionais.

Ergonomia: € a ciéncia que estuda as adaptagdes do trabalho para que os
funcionarios possam desenvolver as atividades de maneira segura e eficiente. Para
isso, sdo considerados fatores como caracteristicas fisicas, fisiologicas e
psicossociais dos trabalhadores e do ambiente de trabalho.

Para fins desta Politica, consideram-se como documentos normativos e base legal:

Art. 7° da Constituigao Federal - Descreve os direitos sociais dos trabalhadores e traz
disposicdes que especificam a aplicagdo de principios como a igualdade, o
reconhecimento profissional e o suporte e a prevengado de riscos a saude do
trabalhador.

Lei n® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 - Estabelece os direitos e deveres dos
servidores publicos, mecanismos para o seu desenvolvimento e motivagdo no
trabalho, assim como previsdes legais de prevengao, protecdo e indenizagdo com
relacdo as atividades exercidas em operagdes ou locais considerados penosos,
insalubres ou perigosos.

Portaria normativa n°® 03 de 07 de maio 2010 - Estabelece orientagbes basicas sobre
a Norma Operacional de Saude do Servidor-NOSS aos o6rgaos e entidades do
Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Publica Federal - SIPEC, com o objetivo
de definir diretrizes gerais para implementacao das agdes de vigilancia aos ambientes
e processos de trabalho e promogéo a saude do servidor.

Portaria 1261/2010 - Institui os Principios, Diretrizes e Agdes em Saude Mental que
visam orientar os 6rgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil - SIPEC da
Administragao Publica Federal sobre a saude mental dos servidores.
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Decreto 7602/2011 - Dispde sobre a Politica Nacional de Seguranga e Saude no
Trabalho (PNSST).

Portaria 03/2013 - Institui as diretrizes gerais de promogao da saude do servidor
publico federal, que visam orientar os érgaos e entidades do Sistema de Pessoal Civil
da Administragao Federal - SIPEC.

Lei 14.681/2023 - Institui a Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no
Trabalho e Valorizagao dos Profissionais da Educacao.

Plano de Desenvolvimento do IFAP (PDI 2024-2028) - Tem como objetivo estratégico
no item n°® 7.7 do plano de gestdo de pessoas, a promogao a saude e qualidade de
vida no trabalho, a partir de agdes que produzam impacto positivo na saude e
qualidade de vida dos servidores, a ser desenvolvida pela PROGEP.

Principios Institucionais

| - Qualidade de Vida no Trabalho como um compromisso institucional continuo e
tarefa de todos os servidores e colaboradores.

Il - Promogao de um ambiente seguro e com boas condigdes de desenvolvimento de
trabalho, com vistas a redugcdo da exposigéo e risco a saude fisica e mental dos
servidores e colaboradores.

Il - Valorizagao e reconhecimento das contribuicdes dos servidores e colaboradores
para a instituicao.

IV - Interacdo entre os servidores, colaboradores e unidades da instituigao.

V - Transparéncia na comunicagdo com a comunidade institucional.

VI - Aprimoramento permanente das relagdes socioprofissionais, proporcionando
participagao, respeito e cooperagao entre os agentes envolvidos.

VIl - Incentivo a participagao dos servidores e colaboradores em Programas de
Qualidade de Vida no Trabalho dentro de sua carga horaria de trabalho.

Responsabilidades

Sao responsaveis pela implementagao e execugao da PQVT-Ifap, a Reitoria através
da Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP) e as Diretorias Gerais das
Unidades do Ifap sem prejuizo da participagédo de outros setores que atuem na area
de qualidade de vida no trabalho. Dessa forma, sdo responsaveis em ambito
institucional:

| — O Dirigente Maximo da Instituicéo, o Reitor, e os Dirigentes Maximos das Unidades
do Ifap:

a) Apoiar e promover a PQVT, bem como as agdes destinadas a melhoria continua
da qualidade de vida no trabalho dos colaboradores;
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b) Constituir Comissdo (na reitoria € nos Campi) responsavel por elaborar e
sistematizar o Programa Anual de Promocdo a Saude e Qualidade de Vida no
Trabalho, a ser desenvolvido por equipe multidisciplinar, composta por servidores
docentes e técnico-administrativos. E imprescindivel a participacdo de profissionais
da area da saude;

c) Viabilizar os meios e recursos necessarios para o cumprimento desta politica;

d) Estimular a participagao de “novos talentos” nas atividades e agdes associadas a
qualidade de vida no trabalho dos colaboradores;

e) Determinar carga horaria semanal aos colaboradores participantes das agdes e
atividades especificas inerentes a politica nas unidades do Ifap;

f) Mediante disponibilidade de orgamento, viabilizar recursos para a implementagao
de medidas que promovam qualidade de vida no trabalho;

g) Buscar cooperacgéo técnica que assegure a implantacdo e a implementagédo das
acgdes de qualidade de vida no trabalho.

Il - A Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (PROGEP) através do Setor de Atencéo a
Saude e Seguranga do Trabalho (SEASST):

a) Viabilizar capacitagdo aos colaboradores integrantes das comissdes locais desta
politica;

b) Acompanhar e garantir a execugao da PQVT;

c) Incentivar a participagcédo dos colaboradores nos programas e projetos de qualidade
de vida no trabalho.

A Chefia Imediata compete:

| - Incentivar a participagéo dos servidores nas agdes relacionadas ao Programa de
Promogéo a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho, incentivando e viabilizando a
participagao de servidores e através da sua liberagao por até duas horas semanais;
Il - Divulgar as agdes sistémicas e locais relacionadas ao Programa de Promogéao a
Saude e Qualidade de Vida no Trabalho, incentivando e viabilizando a participagao
de servidores e colaboradores.

A Comissdo de Promog&o a Salde e Qualidade de Vida no Trabalho compete:

| - Elaborar e sistematizar o Programa de Promoc¢éo a Saude e Qualidade de Vida no
Trabalho, a ser desenvolvido por equipe multidisciplinar com, no minimo, dois
representantes com formacgdo na area da Saude e um representante da area de
Comunicagao;

Il - Elaborar cronograma anual de agdes de qualidade de vida;

lll - Desenvolver e fomentar agdes e projetos sistémicos de Promogéo a Saude e
Qualidade de Vida no Trabalho, no ambito do IFAP;
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IV - Orientar as diretorias (ou setores/equipe por elas designadas) quanto a
elaboragdo e execugao dos projetos;

V - Divulgar as agdes sistémicas e locais relacionadas ao Programa de Promogéo a
Saude e Qualidade de Vida no Trabalho, incentivando e viabilizando a participagao
de servidores e colaboradores.

Ao Servidor compete:

| - Participar das atividades propostas pelo programa e comunicar com antecedéncia
minima de um dia a sua chefia imediata;

Il - Inscrever-se nas agdes as quais deseja participar em acordo com os colegas do
setor e chefia imediata, permitindo a participagdo de todos em agdes diversas, sem
prejudicar o funcionamento do setor;

[ll - Comprovar a chefia imediata sua participagédo nas atividades.

Disposi¢oes Finais

| - Os programas de saude e qualidade de vida no ambito o IFAP devem ser
planejados e executados de acordo com as premissas desta Politica de Promogao de
Saude e Qualidade de Vida no Trabalho.

Il - As agdes em qualidade de vida fundamentam-se nas premissas de
responsabilidade institucional, de comprometimento dos dirigentes em todos os niveis
hierarquicos, de parcerias intersetoriais e da participagao efetiva dos servidores e
colaboradores.

Ill - Os servidores e colaboradores do IFAP podem sugerir a inclusdo de acdes de
saude e qualidade de vida, preferencialmente, sendo contempladas no planejamento
anual, assim como colaborar na execugao da mesma.

IV - Esta Politica de Promogédo a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho sera
revisada a cada dois anos, ou em prazo inferior caso haja necessidade.

Documento Digitalizado Publico
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APENDICE | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé esta sendo convidado (a) em participar da pesquisa “QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO (QVT) - ACOES PARA UM MELHOR BEM-ESTAR NO INSTITUTO
FEDERAL DO AMAPA — IFAP”, porque ¢ um Servidor Técnico-Administrativo em
educacdo do Campus Macapa do Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do
Amapa (IFAP).

Registro de aprovacao:

A pesquisa objetiva: Propor Agdes de Qualidade de Vida no Instituto Federal de Educagéo,
Ciéncia e Tecnologia do Amapa — IFAP em atendimento a Lei n® 14.681, de 18 de setembro de
2023 que institui a Politica de Bem-Estar, Saude e Qualidade de Vida no Trabalho e Valorizacéo
dos Profissionais da Educacdo com o principal intuito de instituir acdes de Qualidade de vida
no ambiente de trabalho.

Coleta de dados: o procedimento adotado serd a aplicacdo de um questionario on-line para
obtencéo de informacdes referentes ao tema em questéo, onde serdo analisados nos softwares
Microsoft Excel e Statiscal Package for the Social Sciences (SPSS) para a organizagéo,

mensuracao e realizagdo dos testes desejado no formato de um censo.

RISCOS: Os riscos associados a pesquisa séo minimos, que alguns participantes possam sentir
ao revisitar experiéncias de mal-estar proporcionadas no ambiente de trabalho, os participantes

SO terdo que opinar sobre agdes que possam promover bem estar no ambiente de trabalho.

Os procedimentos adotados pelo pesquisador obedecem aos Critérios da Etica em Pesquisa com
Seres Humanos, conforme Resolu¢do n° 510 de 07 de abril de 2016 - Conselho Nacional de
Salde CONSEP.

Beneficio: Ao participar desta pesquisa, o (a) Sr. (Sr.?) ndo terd nenhum beneficio financeiro,

sendo a participacdo voluntaria, caso acredite no beneficio da proposta para a sociedade.
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Entretanto, esperamos que este estudo possa contribuir para compreender quais agdes de

qualidade de vida devem ser propostas pelo instituto para um melhor bem estar dos servidores.

A utilizagdo de uso de imagem/fotografia, video e/ou depoimento: Depois de conhecer e
entender 0s objetivos, procedimentos metodoldgicos, riscos e beneficios da pesquisa, bem
como de estar ciente da necessidade do uso de imagem, video e/ou depoimento, por meio do
presente termo, autorizo o registro e uso de imagem/fotografia, video e/ou depoimento que se

facam necessarios.

Produto: Ao final desta pesquisa, serd produzido relatério técnico a ser apresentado aos
servidores e a gestdo da instituicdo, objetivando mostrar para a instituicdo, na visao dos
servidores técnicos administrativos, quais a¢cdes de qualidade de vida podem ser implementadas

para proporcionar um melhor bem-estar na vida desses servidores.

Responsavel geral: Tendo como coordenacdo responsavel pela conducdo da coleta e analise
dos dados o mestrando Alexandre Rufino Cunha, Técnico-Administrativo em Educacdo do
Instituto Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia do Amapa -IFAP. Contato:
alexandre.cunha@ifap.edu.br, telefone (96) 98112-8931, podendo ser contacto a qualquer

momento para esclarecimentos.

Se vocé tiver alguma consideracdo ou duvida sobre esta pesquisa, entre em contato com: O
Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - CEP, em funcionamento na Universidade
do Estado do Amapa - UEAP, (Endereco: Rua Tiradentes, 284, Centro, CEP: 68900-098,
Macapa/AP. E-mail: cep@ueap.edu.br.

Ciente do que foi exposto, e concordando em participar da pesquisa,

eu Técnico-

Administrativo em Educacdo do Campus Macapa do Instituto Federal de Educagdo

Ciéncia e Tecnologia do Amapé (IFAP), registro a minha autorizacéo abaixo.

Macapéa-AP, de 2025.



mailto:cep@ueap.edu.br
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UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO - UFRRJ
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO - PROPPG
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - ICSA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO E ESTRATEGIA - PPGE
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA - MPGE

RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

PROPOSTA DE ACOES PARA IMPLEMENTACAO DE UM PROGRAMA DE
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UNIVERSIDADE FEDERAL RURAL DO RIO DE JANEIRO - UFRRJ
PRO-REITORIA DE PESQUISA E POS-GRADUACAO - PROPPG
INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - ICSA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO E ESTRATEGIA - PPGE
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA - MPGE

RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Organizac¢io: Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro (UFRRJ)

Organizac¢io Coparticipante: Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e tecnologia do
Amapa (IFAP)

Discente: Alexandre Rufino Cunha
Docente Orientador: Prof. Dr. Paulo Lourengco Domingues Junior

Dissert¢ao vinculada: Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) - A¢des para um Melhor
Bem-Estar no Instituto Federal do Amapa (IFAP).

Data da defesa: Setor beneficiado com o projeto de pesquisa, realizado no ambito do
programa de mestrado: Campus Macapa do Instituto Federal do Amapa (IFAP).

Classificacdo: Producdo com médio teor inovativo (combina¢do de conhecimentos
préestabelecidos).

PRODUTOS TECNICOS/TECNOLOGICOS:

() Produtos de Intervencéo ou Desenvolvimento (Inovacao)
() Empresa ou organizacido social inovadora

() Processo, tecnologia e produto, materiais nio patenteaveis
(x) Relatério técnico conclusivo

( ) Tecnologia Social

( ) Norma ou marco regulatério

() Patente

() Produtos/Processos em sigilo

() Software / Aplicativo

( ) Base de dados técnico- cientifica

PRODUTOS DE FORMACAO, COMUNICACAO E DIFUSAO DO
CONHECIMENTO:

() Curso para Formacao Profissional

(x) Material didatico

() Capacitacdes e Treinamentos

() Produto Bibliografico ou audiovisual técnico/tecnologico



152

e Fe,
050 "ef@

% &
Ry de .\o““
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INSTITUTO DE CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS - ICSA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO E ESTRATEGIA - PPGE
MESTRADO PROFISSIONAL EM GESTAO E ESTRATEGIA - MPGE

RELATORIO TECNICO CONCLUSIVO

Conexao com a Pesquisa:

Projeto de Pesquisa: Proposta de A¢des para implementagdo de um Programa de
Qualidade de vida no Instituto Federal do Amapa (IFAP)

Linha de Pesquisa vinculada a producao: Estratégias de Gestdo de Pessoas, Lideranga
Organizacional e Relagdes de Trabalho.

Aplicabilidade (descri¢iio da abrangéncia realizada): Este relatorio descreve o produto
final desenvolvido, como complemento a dissertacdo de mestrado profissional, para o
ambiente organizacional do Instituto Federal do Amapa (IFAP), O estudo teve como
objetivo Propor Acdes de Qualidade de Vida no Instituto Federal de Educac¢ao, Ciéncia e
Tecnologia do Amapa (IFAP), usando a vis@o dos Servidores Técnicos Administrativos
em Educagdo com o principal intuito de contribuir com um melhor bem-estar, desses
servidores, no ambiente de trabalho. o presente estudo pesquisou de forma quantitativa e
descritiva, usando como aporte um formuldrio estruturado com o intuito de que os
proprios Servidores Técnicos Administrativos da Educagao, lotados no Campus Macapa
da institui¢do definiram quais ag¢des de qualidade de vida s@o necessarias para um melhor
bem-estar no ambiente de trabalho, tendo como base na Lei n°® 14.681, de 18 de setembro
de 2023, que institui a Politica de Bem-Estar, Satde e Qualidade de Vida no Trabalho e
Valorizagdo dos Profissionais da Educacdo com o principal intuito de instituir agdes de
Qualidade de vida no ambiente de trabalho dos servidores da area da educac@o.

Replicabilidade: Este relatorio propde agoes de qualidade de vida para implementagio
de um Programa de Qualidade de Vida dentro do Instituto Federal do Amapé (IFAP). A
replicabilidade das Ag¢des descritas ¢ possivel e recomendada para todos os Campi do
IFAP, considerando que o estudo foi realizado com os Servidores Técnicos
Administrativos em Educa¢do do Campus Macapa do IFAP, que mesmo com as
especificidades de cada Campi as atividades realizadas pelos servidores sdo semelhantes.
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1. APRESENTACAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ atualmente um determinante central para o
desempenho organizacional, a retengdo de pessoal e a legitimidade institucional,
sobretudo em instituicdes publicas que combinam demandas sociais, restricdes
or¢amentarias e responsabilidades legais, desde as formulagdes iniciais de Walton (1973),
que propds dimensdes integradas entre aspectos organizacionais e individuais, até as
contribui¢des contemporaneas que ressaltam a necessidade de politicas estruturadas e
participativas, entende-se que a QVT ndo é um conjunto de acdes pontuais, mas um
arranjo de politicas, praticas e cultura organizacional que favore¢cam satde, bem-estar,

reconhecimento e desenvolvimento.

O Bem-estar no ambiente de trabalho se caracteriza pelo predominio de sentimentos
positivos e sensagdes do colaborador direcionados ao desenvolvimento de suas
habilidades e ao alcance de seus propositos de vida, configurando como meio de
satisfacdo, no comprometimento em atingir as metas e no adequado desenvolvimento das
fungdes estabelecidas pela organizacdo, pois para um empregado se envolver e
comprometer de forma positiva a realizac@o de suas atividades laborais é extremamente

necessario que a organizagdo oferega um ambiente satisfatorio gerador de prazer

No ambito dos Institutos Federais, a criagdo da Lei n® 14.681/2023 e a posterior Resolugao
n°® 107/2024 do IFAP colocam a promog¢ao do bem-estar e da saude no trabalho como
obrigacdo legal e estratégia institucional, isso demanda que intervencdes sejam
planejadas, or¢adas e monitoradas de forma sistematica, com participagdo ativa dos
servidores, principalmente dos Técnicos Administrativos em Educag@o (TAEs), cujo

trabalho sustenta as atividades académicas € administrativas.

Este relatorio apresenta os achados integrados da pesquisa realizada no Campus Macapa
do Instituto Federal de Educagio, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP) combinando
dados quantitativos (questionario) e qualitativos (grupo focal) e propde um conjunto

articulado de a¢des que ser@o incorporados em um Programa Institucional de QVT.

A andlise busca ir além do diagnodstico, quer apresentar caminhos operacionais,

cronogramas € governanga para que as propostas se traduzam em mudangas efetivas e
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sustentaveis, a fundamentagdo tedrica que embasa as recomendagdes considera as
dimensdes bioldgicas, psicologicas, sociais e organizacionais da QVT (Limongi-Franca,

2008).

1.1 Situacio-problema

O estudo partiu da constatagdo de que, apesar dos avancos normativos e das politicas ja
implementadas, os servidores do IFAP Campus Macapa enfrentam dificuldades
relacionadas a condi¢des de trabalho, sobrecarga cronica e excessiva burocracia,
reconhecimento insuficiente e falta de espagos para promogado da satde e equilibrio entre

vida pessoal e profissional.

A investigacdo identificou ainda um conjunto de problemas entrelacados que reduzem a
qualidade de vida no trabalho dos TAEs do IFAP, como a infraestrutura insuficiente
(equipamentos quebrados, falta de locais de refei¢@o dignos, problemas de manutencao),
sobrecarga de atribuicdes, falta de apoio preventivo em satide mental, auséncia de
mecanismos formais de reconhecimento, deficiéncia de planejamento de capacitagdo e

lacunas de comunicagao interna.

O grupo focal evidenciou o carater cotidiano e continuo desses problemas, obtendo relatos
sobre a falta de local para almogo, a frustracdo com atrasos de manutencéo (goteiras e
demora no reparo de ar-condicionado), a inexisténcia de espagos para descompressao ¢ a
sensacdo de invisibilidade profissional, essas vivéncias mostram que problemas
operacionais (impressora que falta, utensilios, lixeiras) tém efeitos cumulativos que
afetam o nivel de estresse, a percepcdo de dignidade no trabalho e o engajamento
institucional, assim, a situac@o-problema combina aspectos objetivos e subjetivos que
exigem respostas articuladas e permanentes, ¢ nio medidas pontuais isoladas (Silva,

2016).

1.2 Objetivo principal

Propor um conjunto de ac¢des e a estrutura de um Programa Institucional de Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT) para o IFAP, baseado primeiramente no Campus Macapa,
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fundamentado nas percepgdes dos servidores Técnico Administrativos, visando promover
satde, reconhecimento, desenvolvimento e condicdes de trabalho dignas, em

conformidade com a legislagdo e com praticas de gestao participativa.

1.3 Objetivos especificos

e Atender a Lei n° 14.681/2023, que institui a Politica Nacional de Bem-Estar,
Satde e Qualidade de Vida no Trabalho;

e Atender a Resolug@o n° 107/2024 — CONSUP/RE/IFAP, que aprova a Politica de
Promogao a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho — IFAP;

e Incentivar a adogdo de praticas institucionais que favorecam a melhoria continua
da qualidade de vida no ambiente laboral;

e Sugerir acdes reais, sustentaveis e continuas de QVT no contexto do IFAP.

e Sistematizar e priorizar agdes indicadas pelos servidores;

e Propor governanga, indicadores e um calendario de implantacao para curto, médio
e longo prazo das agdes;

e Indicar mecanismos de monitoramento e avaliagdo participativa.

1.4 Publico-alvo

Servidores Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Amapa (IFAP), com foco inicial no Campus Macapa

e possibilidade de extensdo a demais campi.

2. JUSTIFICATIVA

A justificativa para a proposi¢do de um Programa de QVT no IFAP encontra-se em trés
frentes interligadas: legal e institucional, operacional e de eficiéncia e humana e de satde

publica.

e Legal e institucional: a Lei n® 14.681/2023 impde as instituigdes educacionais

federais a formulagdo e implementacdo de politicas de bem-estar, satde e
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qualidade de vida no trabalho, além disso, a Resolugdo 107/2024 do IFAP
materializa diretrizes internas que devem ser operacionalizadas, o nao
atendimento dessas normas implica em risco institucional desde desconformidade
legal até impactos para a reputacdo do instituto e operacionais;

e Operacional e de eficiéncia: a literatura e a pratica organizacional demonstram
que condigdes precarias de trabalho (infraestrutura inadequada, processos
burocraticos excessivos, falhas de comunicagdo) reduzem produtividade,
aumentam erros operacionais, elevam absenteismo e geram rotatividade
dispendiosa, garantir condi¢cdes e bem-estar €, portanto, um investimento em
eficiéncia institucional (Klein, 2019);

e Humana e de satude publica: a QVT esta diretamente ligada a satide fisica e mental
dos servidores, a sobrecarga e a auséncia de a¢des preventivas aumentam o risco
de adoecimento mental e fisico, com consequéncias sociais € econdmicas,
portanto intervencgdes estruturadas reduzem o risco de afastamentos e custos

associados, além de promover dignidade no trabalho (Minayo, 2000).

A insercao do grupo focal como método qualitativo fortaleceu uma justificativa de que os
servidores, por meio de relatos, explicitaram ndo apenas problemas, mas também
propostas e priorizagdes, o que confere legitimidade participativa as recomendagdes.
Segundo Tausch & Menold (2016), o grupo focal € instrumento valido para captar
sentidos, praticas e prioridades de um coletivo, facilitando o desenho de politicas mais

aderentes a realidade local.

3. RELEVANCIA E CONTRIBUICOES DO ESTUDO
3.1 Relevancia tedrica

O estudo contribui para a literatura sobre QVT no setor publico, ampliando a
compreensdo da tematica aplicada aos TAEs dos Institutos Federais, para integrar as
dimensdes propostas por Walton (1973) com as contribui¢des de Limongi-Franca (2008)
e com dados empiricos locais, a pesquisa oferece uma réplica metodologica possivel de
ser aplicada em outros campi ou institui¢des, enriquecendo o debate tedrico sobre

politicas participativas de QVT em contextos educacionais publicos.
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3.2 Releviancia pratica

Do ponto de vista pratico, as recomendagdes fornecem um roteiro operacional, com agdes
priorizadas, responsabilizagcdo institucional e um calendario que permite a gestdo
transformar diagnosticos em intervencgdes, isso € especialmente relevante em um contexto
em que recursos sao limitados, a priorizagdo e a etapa por etapas (curto, médio e longo
prazo) indicadas neste relatorio facilitam a alocagao racional de recursos e a busca por

parcerias estratégicas (SIASS, parcerias locais, editais de capacitacio, etc...).

3.3 Contribuicdes metodoldégicas

A triangulacdo entre questiondrio e grupo focal permite leituras complementares,
quantificacdo de percepc¢des e aprofundamento qualitativo, o que fortalece a validade das
conclusdes, além disso, a aplicacdo do método SW2H para a descri¢do das agdes facilita
a sua operacionalizag@o por gestores, transformando propostas em planos de agao claros

e atribuiveis.

A pesquisa envolveu a aplicacdo de um questiondrio estruturado com 64 (sessenta e
quatro) servidores ¢ de um grupo focal com 10 (dez) servidores, todos Técnico
Administrativos do Campus Macapa do IFAP, permitindo um olhar quantitativo e
qualitativo sobre a percep¢ao da QVT no ambiente institucional, os resultados revelaram

um perfil diversificado e expressivo dos participantes:

e Formacdo académica elevada, com predominancia de servidores com
especializacdo ou pos-graduagdo stricto sensu;

e Ingresso por concurso publico, evidenciando estabilidade funcional e vinculos de
longo prazo;

o Tempo médio de servigo entre 8 ¢ 14 anos, o que reforca a experiéncia acumulada
e o vinculo institucional;

o Carga horaria predominante de 40 horas semanais, com relatos de dificuldade para
conciliar descanso, lazer e vida pessoal;

e Faixa de renda entre R$ 4.100,00 e R$ 8.000,00, indicando estabilidade

financeira, mas ndo necessariamente satisfagdo profissional.
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4.1 Eixo Saude e Bem-Estar

A saude fisica e mental foi presen¢a constante nas falas do grupo focal, a sobrecarga de
atribui¢des, relatos de ansiedade, auséncia de atendimento psicologico disponivel e a falta
de espagos para descompressdo configuram riscos imediatos para a saude ocupacional,
intervir nessa dimensdo € prioritario por ser preventivo para reduzir afastamentos,
promover dignidade no trabalho e por ser imprescindivel ao cumprimento da Politica
Nacional de Bem-Estar contidas na Lei n° 14.681/2023, assim como a resolugdo n°
107/2024 do IFAP, os programas de satide ocupacional integrados reduzem custos com

saude e promovem engajamento (Limongi-Franga, 2008).

Acéo 1 - Programa Permanente de Saide Ocupacional

e O qué: Programa institucional de atencdo a saude fisica e mental, com agdes
preventivas e assistenciais permanentes.

e Por qué: Prevenir adoecimentos relacionados ao trabalho (estresse, LER/DORT,
transtornos mentais) e oferecer suporte precoce.

e Onde: Gestao central (PROGEP) com execugdo descentralizada nos campi.

e Quando: Implantagdo inicial no curto prazo (0—12 meses), com manutengao
continua.

e Quem: PROGEP em parceria com SIASS, além de equipe multidisciplinar
(psicologo, assistente social, médico do trabalho, fisioterapeuta).

e Como: atendimento psicoldgico individual e em grupo; triagem de saude
ocupacional; campanhas periodicas (saide mental, sono, nutri¢do); articulagao
com SIASS para encaminhamentos; protocolo de acolhimento a servidores em
situacdo de crise.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Orcamento para contratacdo/convénio de
profissionais, salas adaptadas, materiais educativos; viabilizacdo por realocagio

de or¢amento, convénios e parcerias locais.

Acao 2 - Criacao de Sala Sensorial e Espacos de Descompressao

e O qué: Espaco fisico destinado a regulacdo sensorial e descompressdo, com

mobilidrio ergondémico, iluminagdo regulavel e isolamento actstico.
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Por qué: Atender demandas especificas (relatos de servidores neurodiversos e
sobrecarga sensorial) e oferecer local de recuperagdo emocional durante o
expediente.

Onde: Em cada campus, preferencialmente proximo as areas administrativas
centrais para facil acesso.

Quando: Curto prazo (0—12 meses) para pilotos; expansio em médio prazo
conforme avaliagdo.

Quem: Dire¢ao de Infraestrutura, PROGEP, com apoio de comisséo local de QVT.
Como: Readequacido de sala existente, aquisi¢do de mobilidrio e equipamentos,
defini¢ao de protocolo de uso (tempo maximo, agendamento, critérios).

Quanto custa / Recursos necessarios: Investimento de médio porte em mobiliario,

pequenas obras de isolamento; possivel financiamento via or¢amento local.

Acio 3 - Programas de Atividade Fisica e Nutricio

O qué: Incentivo a pratica regular de atividade fisica e agdes de educagdo
nutricional.

Por qué: Evidéncias mostram reducdo do estresse, melhora de satde
cardiovascular e maior disposi¢do no trabalho.

Onde: Areas esportivas do campus, espagos de convivéncia e parcerias com
academias locais.

Quando: Curto prazo (atividades de sensibilizag@o) e continuo (aulas / convénios).
Quem: PROGEDP, Diretoria de Extensao e parcerias externas.

Como: convénios com academias, aulas de ginastica laboral, campanhas de
alimenta¢do saudavel, convénios ou descontos em academias locais.

Quanto custa / Recursos necessarios: Baixo a médio (parcerias e apoio logistico).

A¢do 4 — Campanhas de Promocao a Saude e Alimenta¢ao Saudavel

O que: Desenvolver campanhas semestrais de alimentacdo equilibrada, atividade
fisica e preven¢do de doencgas.

Por que: Estimular habitos saudaveis e consciéncia sobre autocuidado.

Onde: Reitoria e campi.

Quando: Curto e médio prazo, com calendario anual.
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Quem: Comissdo de QVT, SIASS e parceiros locais.
Como: Agdes educativas, palestras e parcerias com instituigdes de saude.

Quanto custa: Baixo custo — parcerias e uso de espagos institucionais.

4.2 Eixo - Condigoes de Trabalho e Infraestrutura

As condigdes fisicas, equipamentos, manutencdo, locais de alimentag@o, higiene e

ergonomia, foram destacadas repetidamente, problemas aparentemente “basicos”, como

a falta de impressoras, goteiras, iluminacdo ruim, falta de lixeiras tém efeitos

multiplicadores, como o aumento do tempo para realizar tarefas, frustragdo, perda de

produtividade e sensacdo de desrespeito institucional, melhorias nesse eixo produzem

impacto imediato no bem-estar e na eficiéncia.

Acéo 5 - Criacéio de Sala de Almoco e Convivéncia

O qué: Espaco adaptado com micro-ondas, bebedouro, mesas, armarios e lixeiras
para servidores.

Por qué: Garantir refei¢des com dignidade, protecdo a higiene e ao descanso breve
durante a jornada.

Onde: Campi (uma por campus, com extensio para unidades maiores).

Quando: Curto prazo (0—12 meses) para readequacéo de espaco disponivel.
Quem: Direcdo de Infraestrutura, Administragdo do Campus.

Como: levantamento de area disponivel, readequacdo e compra de mobiliario;
regulacdo do uso para manter higiene e convivéncia.

Quanto custa / Recursos necessarios: Baixo a médio (mobiliario e pequenas

obras).

Acao 6 - Implementacao de Restaurante Universitario / Refeitorio Acessivel

O qué: Servico de alimentac@o institucional ou por concessdo, com pregos
subsidiados.
Por qué: Reduzir custos e inseguranga alimentar, promover alimenta¢do saudavel

€ estimular convivéncia.
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e Onde: Campus Macapa (fase piloto) e expansdo para demais campi.

e Quando: Médio prazo (12-36 meses) para modelagem e licitagdo/concessao.

e Quem: Reitoria, Pro-Reitoria de Administragdo e Comissao de Licitagdes.

e Como: estudo de viabilidade, modelo de concessdo ou parceria, infraestrutura de
cozinha ou refeitério, regime de subsidio para servidores de baixa renda.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Médio a alto (dependente do modelo

escolhido); viabilizagdo por or¢amento, convénios ou concessao.

Acéo 7 - Plano de Manutencio Predial e Equipamentos

e O qué: Contratos de manutencdo preventiva e corretiva continua (ar-
condicionado, cobertura, iluminag@o, impressoras).

e Por qué: Evitar interrupgao de atividades, reduzir custos por reparos emergenciais
e garantir seguranga.

e Onde: Todos os campi e unidades.

e Quando: Implantag@o imediata (short-term) ¢ manutenc@o continua.

e Quem: Diretoria de Infraestrutura e Administracao.

e« Como: contrato anual com fornecedores, controle de chamados, relatorio mensal
de manutencio.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Or¢amento anual estimado conforme

inventario de equipamentos.

Acio 8 - Disponibilizacao de Materiais Basicos (copos, lixeiras, utensilios)

e O qué: Fornecimento regular de itens de higiene e utensilios para uso coletivo.

e Por qué: Melhorar condigdes de higiene e reduzir atritos cotidianos.

e Onde: Todos os setores administrativos.

e Quando: Curto prazo (0—12 meses) e manuteng@o continua.

e Quem: Setor de infraestrutura e Comissao de QVT.

e Como: Contratagdo de servi¢os de manutengao e controle de demandas.

e Quanto custa: Médio custo — manutencdo continua e renovagdo de

equipamentos.
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Acdo 9 - Aquisicdo e Manutencio de Equipamentos de Trabalho (impressoras,

mobiliario ergonomico)

e O qué: Substituigdo/compra de impressoras, cadeiras ergondmicas, mesas
adequadas.

e Por qué: Reduzir retrabalhos, dores ocupacionais e atrasos nas entregas.

e Como: Inventario, priorizagdo por impacto e programa de substitui¢ao em ciclos.

e Onde: Todos os setores administrativos.

e Quando: Curto prazo (0—12 meses) e manutenc¢do continua.

e Quem: Setor de infraestrutura e Comissao de QVT.

e Como: Inventario, priorizacdo por impacto e programa de substitui¢do em ciclos.

e Quanto custa: Médio custo, manuten¢ao continua e renovacgao de equipamentos.

Acao 10 - Autonomia para Dialogo com Terceirizados

e O qué: Procedimentos que permitam comunicagdo direta e respeitosa entre
servidores e terceirizados das limpezas/servicos.

e Por qué: Resolver problemas operacionais com agilidade e reduzir fricgdes
burocraticas.

e Como: Treinamentos e protocolos de comunicag@o, garantindo respeito as
responsabilidades contratuais.

e Onde: Todos os setores administrativos.

e Quando: Curto prazo.

e Quem: Todos os setores.

e Como: Inventario, priorizagdo por impacto e programa de substitui¢ao em ciclos.

¢ Quanto custa: sem custos

4.3 Eixo - Satude Mental e Equilibrio entre Trabalho e Vida Pessoal

Os relatos do grupo focal apontaram que a sobrecarga e a gestdo de prazos e editais
impactam fortemente a possibilidade de conciliar vida pessoal e profissional, problemas

de saude mental (ansiedade, estresse) foram relatados e hé percepcao de que as respostas
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Institucionais sdo insuficientes, investir nesse eixo € reduzir afastamentos, custos

indiretos e promover sustentabilidade da forga de trabalho.

Acido 11 - Politica de Flexibilizacao de Jornada e Banco de Horas

e O qué: Normas que permitam flexibilizacdo, teletrabalho parcial e banco de horas
regulamentado.

e Por qué: Facilitar conciliagdo entre demandas pessoais (saude, familia) e
responsabilidades institucionais.

e Onde: Aplicavel conforme natureza das fungdes e necessidade dos setores.

e Quando: Curto prazo (normatizagdo) e implantacao gradual.

e Quem: PROGEP e unidades gestoras.

e Como: elaboragdo de portaria interna, critérios de adesdo, monitoramento e
avaliagdo.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Baixo (custo administrativo para

implantagdo e sistema de acompanhamento).

Ac¢iao 12 - Atendimento Psicologico Continuo e Acolhimento

e O qué: Servicos de psicologia ocupacional acessiveis aos servidores.

e Por qué: Acolher demandas, reduzir adoecimentos e promover prevengao.

e Onde: Reitorias e todos os Campi.

e Quando: Curto prazo (normatizag¢@o) e implantagio gradual.

e Quem: PROGEP e SIASS.

e Como: criagdo de setor de satide multifuncional para atendimento dos servidores,
ou mesmo convénios, contratagdo por hora, e grupos de apoio.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Baixo (custo administrativo para

implantag@o e sistema de acompanhamento).

Acao 13 - Reorganizacao das Atribuicées e Gestdo de Carga de Trabalho

e O qué: Revisdo dos processos de trabalho para redistribui¢do de tarefas e ajuste

de metas.



17

o Por qué: Reduzir sobrecarga e evitar duplicidade de fungdes, proteger a satide do
trabalhador.

e Onde: Reitorias e todos os Campi.

e Quando: Curto prazo (normatizacdo) e implantacao gradual.

e Quem: PROGEP.

e Como: diagnéstico de processos, mapeamento de atividades, proposta de
redistribuicio e contratagdes/ajustes quando necessarios.

e Quanto custa / Recursos necessarios: Baixo (custo administrativo para

implantagdo e sistema de acompanhamento).

4.4 Eixo - Reconhecimento e Valorizacio Profissional

O sentimento de invisibilidade manifestado pelos servidores compromete a identidade
profissional, engajamento e vontade de investir em qualificagéo, o reconhecimento formal
e informal ¢ fator central de reteng@o e motivagdo, programas de mérito, visibilidade das
atribuigdes e celebracdo de conquistas sdo instrumentos de gestdo humana que promovem

justica organizacional (Andrade, 2019).

Acio 14 - Portarias de Mérito, Cartas de Agradecimento e Certificagao Interna

e O que: Emitir portarias e cartas de agradecimento a servidores de destaque.
o Por que: Formalizar o reconhecimento institucional.

e Onde: Reitoria e campi.

e Quando: Curto prazo (0—6 meses).

¢ Quem: PROGEP e Dire¢des-Gerais.

e Como: Critérios objetivos e cerimonias publicas.

¢ Quanto custa: Baixo custo.

Acao 15 - Cartilhas Institucionais e Programa de Visibilidade dos Setores

e O que: Elaborar cartilhas informativas com as funcdes e atribui¢des de cada

setor.

e Por que: Dar visibilidade as atividades e fortalecer a transparéncia.

165



18

Onde: Todos os setores.

Quando: Curto prazo (0—12 meses).

Quem: Comunicag¢ao Social e PROGEP.

Como: Produgdo colaborativa com revisdo técnica.

Quanto custa: Baixo custo, impressdo e diagramagao.

Acéo 16 - Divulgaciao de Conquistas e Boas Praticas

O que: Implantar programa que destaque praticas exemplares e atitudes
colaborativas.

Por que: Valorizar e inspirar comportamentos positivos.

Onde: Reitoria e campi.

Quando: Curto prazo (0—12 meses).

Quem: PROGEP e Comunicagao Social.

Como: Divulgacdo de historias e reconhecimento semestral.

Quanto custa: Baixo custo, campanhas e certificados.

4.5 Eixo - Desenvolvimento e Capacitagao

A auséncia de um plano estruturado de capacitagéo leva a desigualdade de oportunidades,

desmotivacdo e perda potencial de qualidade técnica, capacitagdo continuada ¢

investimento em capital humano e impacto direto em desempenho institucional.

Aciao 17 - Plano Permanente de Desenvolvimento Profissional (trilhas formativas)

O que: Criar um plano de capacitagao anual com trilhas formativas especificas
para diferentes areas.

Por que: Garantir equidade de acesso e alinhamento entre capacitagdo e
necessidades institucionais.

Onde: Reitoria e campi.

Quando: Curto prazo (0—12 meses) para planejamento; médio prazo (12-36
meses) para execugao.

Quem: PROGEP e Comissao de Desenvolvimento de Pessoas.
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e Como: Levantamento de necessidades, cronograma de cursos, capacitagdes
presenciais e EAD.

e Quanto custa: Médio custo, investimento em formacao e logistica.

Acao 18 - Apoio Financeiro e Incentivo a Capacitacio Externa

O que: Criar politica de auxilio financeiro para servidores cursarem

especializagdes, mestrados e doutorados.

e Por que: Promover a qualificacdo profissional e reduzir desigualdades de
acesso a formacao.

e Onde: Reitoria e campi.

e Quando: Médio prazo (12—-36 meses).

e Quem: PROGEP e setor financeiro.

e Como: Editais de fomento, reembolso parcial e convénios com institui¢des de
ensino.

e Quanto custa: Médio a alto custo, recursos orcamentarios ou convénios

externos.

Ac¢ao 19 - Criacao de Politica de Equidade no Acesso a Capacitacao

e O que: Regulamentar critérios de selegao e rotatividade para garantir que todos
tenham acesso igual as capacitagdes.

e Por que: Corrigir desigualdades e ampliar oportunidades de desenvolvimento.

e Onde: IFAP — Reitoria e campi.

e Quando: Curto prazo (0—12 meses).

¢ Quem: PROGEP ¢ Comissao de QVT.

e Como: Portaria normativa e publicac@o anual de oportunidades.

¢ Quanto custa: Baixo custo — elaboragdo normativa e gestdo administrativa.

4.6 Eixo - Relac¢des Interpessoais e Clima Organizacional

Um clima organizacional fragilizado, evidenciado por falta de integragdo, competi¢@o

entre setores e ruidos comunicacionais reduz a cooperagdo e aumenta conflitos, investir
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na integracao e na mediacdo de conflitos ¢ condigao para eficacia coletiva e para suportar

mudangas institucionais.

Acio 20 - Criacao de Coordenacio de Gestao de Pessoas em Cada Campus

Acdo 21

Acdo 22 -

Violenta

O que: Criar coordenacdes locais de gestdo de pessoas para atendimento e
suporte continuo aos servidores.

Por que: Descentralizar processos e atender demandas de forma agil e
humanizada.

Onde: Todos os campi do IFAP.

Quando: Médio prazo (12—36 meses).

Quem: Reitoria e Direcdes-Gerais.

Como: Criacido de cargos de confianca ou fungdes gratificadas e formagdo em
gestao humana.

Quanto custa: Médio custo — remuneragao e capacitagio.

- Programa de Integracio, Comunicac¢io e Eventos de Convivéncia

O que: Promover atividades culturais, esportivas e técnicas para fortalecer
vinculos entre servidores, docentes e terceirizados.

Por que: Estimular a cooperacao e reduzir tensoes.

Onde: Campi e reitoria.

Quando: Curto prazo (0—12 meses) com continuidade semestral.

Quem: Comissdo de QVT e setor de eventos.

Como: Organizacdo de calendario anual de integracdo e eventos de boas
praticas.

Quanto custa: Baixo custo — estrutura e apoio interno.

Nucleo de Mediacdo de Conflitos e Capacitacio em Comunicacao Nao

O que: Criar nticleo especializado para prevengdo e mediagdo de conflitos e

formagdo em comunicacdo nao violenta.
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e Por que: Promover convivéncia saudavel e reduzir o adoecimento emocional.
e Onde: Reitoria e campi.

e Quando: Médio prazo (12—-36 meses).

e Quem: PROGEP e Comissao Institucional de QVT.

e Como: Formagio de mediadores, oficinas e acompanhamento de casos.

e Quanto custa: Baixo custo — capacitagdo e estrutura minima.

5. PROPOSTA DE PROGRAMA INSTITUCIONAL DE QVT

5.1 Por que propor um Programa Institucional de QVT?

A proposi¢ao de um Programa Institucional de QVT tem por finalidade articular todas as
acdes isoladas e fragmentadas apontadas no diagnostico do questionario € no grupo focal,
transformando-as em politica publica institucional, um programa formal pode criar:
governanca e responsabilizacdo claras; cronograma e prioridades; indicadores de
monitoramento; or¢amento especifico ou mecanismos de alocacdo; previsibilidade e
continuidade administrativa que s@o elementos que agdes pontuais ndo garantem, além
disso, um programa promove a participacdo e legitimac¢do das medidas, reduzindo a

percepgao de improviso e aumentando a confianga institucional (Limongi-Franca, 2008).

Os programas que buscam a Qualidade de Vida no Trabalho s6 trazem bons resultados
quando passam por processos de valorizagdo dos seus colaboradores, relacionadas as suas
necessidades e expectativas, resultando em um maior desenvolvimento de seu potencial,
visando maior qualidade de produtos ou servigos, atendendo aos desejos dos clientes e

criando vantagem competitiva para a organizagao (Limongi-Franca, 2008).

Recomendagdes para construcdo do Programa de QVT:

o Gestio centralizada na Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, com Comissdes Locais
e os Comités de Acompanhamento em cada Campus garantindo a participacio

ativa e representatividade;
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o Planejamento anual, com metas e indicadores alinhados nas dimensdes de Walton

(1973), e monitoramento semestral dos indicadores de satisfagao de QVT;

o Participagdo ativa dos servidores, garantindo representatividade nas decisdes e na

formulacdo de planos de agao.

5.2 Por que usar a metodologia SW2H?

O 5W2H (O qué / Por qué / Onde / Quando / Quem / Como / Quanto custa) é adotado por
sua utilidade pratica, pois transforma propostas em planos operacionalizaveis, facilita a
atribuicao de responsabilidades, permite estimativas orgcamentarias preliminares e orienta

0 monitoramento.

Em contextos institucionais com recursos limitados, o SW2H serve como ferramenta de
priorizagdo e responsabilizagdo, tornando evidente o que sera feito, por quem, quando e
com quais recursos serdo utilizados, reduzindo riscos de ndo implementacao, assim, o uso
do SW2H ndo ¢ apenas técnico, mais também € uma estratégia gerencial para tornar

viaveis propostas em ambientes publicos complexos (Campos 2016).

5.3 Governanca proposta para o Programa

e Nivel central (Reitoria / PROGEP): coordenacdo geral, or¢camento, articulacio
intercampi e avaliagdo semestral.

e Comissao Institucional de QVT: membros da PROGEP, representantes dos campi,
representante do SIASS, representante dos TAEs (eleito). Responsavel pela
defini¢do de metas, indicadores e revisao de politicas.

e Comissdes Locais de QVT (cada campus): operacionalizam agdes, coletam
demandas e relatam para a Comissdo Institucional.

e Nucleo de Monitoramento e Avaliacdo: composto por técnicos da PROGEP e
representantes externos (auditoria/consultoria), responsavel por indicadores e

relatorios semestrais.
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5.4 Calendario de efetivacio do Programa (curto, médio e longo prazo)

Curto prazo (0—12 meses) - prioridades imediatas e de maior impacto com menor custo:

Criacdo da Comissao Institucional de QVT e Comissdes Locais;

Implantagdo de servigos de acolhimento psicoldgico por convénio;

Readequagao de salas para sala de almogo e sala de descompressao piloto;

Contratac@o de contratos basicos de manuteng@o emergencial;

Elabora¢ao do Plano de Capacitagdo anual;

Sistematizagdo de portarias de reconhecimento simbolico (cartas/portarias de

mérito).

Médio prazo (12—-36 meses) - agdes que exigem planejamento, contratacdo e/ou licitacdo:

Implementagéo de restaurante universitario (modelo de concessao);

Contratos de manuten¢éo preventiva e renovagdo de equipamentos em escala;

Consolidacdo do Plano Permanente de Capacitacdo e apoio financeiro parcial;

Estruturacdo da Coordenagdo de Gestdo de Pessoas em cada campus;

Roll-out de programa de integracdo e formagdo de mediadores.

Longo prazo (36—60+ meses) - agdes estruturais e de sustentabilidade:

Avaliacdo dos impactos e ajustes do Programa;

Ampliagdo das salas sensoriais e espagos de convivéncia conforme demanda;

Consolidacdo orgamentaria e possiveis revisdes normativas;

Projetos de longo prazo em parceria com instancias federais ou financiamento

externo.

5.5 Passo a passo (etapas de implantacio detalhadas)

Fase 0 - Preparagdo (0—3 meses)

e Aprovagao formal pela Reitoria da criagdo do Programa;



172

24

e Nomeagao da Comissao Institucional de QVT;
e Mapeamento inicial de recursos (infraestrutura, or¢amento disponivel, parcerias

possiveis).

Fase 1 - Diagnostico aprofundado e priorizagao (3—6 meses)

e Atualizag@o do inventéario de infraestrutura (impressoras, mobiliario, cozinhas);
e Avaliacdo das demandas por campus (a partir do grupo focal e questionario);

e Defini¢ao das agdes prioritarias de curto prazo.

Fase 2 - Implementacdo de agdes piloto (612 meses)

e Acolhimento psicologico por convénio;
e Readequagdo de 1 sala de almoco e 1 sala sensorial piloto;
o Contratagdo emergencial de manutengao;

o Lancamento de portarias de reconhecimento e producao de cartilhas setoriais.

Fase 3 - Consolidagdo e ampliagdo (12—-36 meses)

e Avaliacdo dos pilotos;

o Expansdo das melhores praticas (salas, capacitacao);

e Licitacdo ou formalizag@o de restaurante universitario;

o Estabelecimento das coordenacgdes de gestdo de pessoas por campus;

e Estruturag¢@o do Plano Permanente de Capacitacao.

Fase 4 - Sustentabilidade e avaliacdo (36+ meses)

e Monitoramento semestral de indicadores (ver 5.6);
e Revisdes do Programa e realocacdo or¢amentaria conforme resultados;
e Integracdo do Programa com os instrumentos de planejamento institucional (PDI,

PPO etc.).
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5.6 Indicadores de monitoramento e metas preliminares
Para avaliar o impacto do Programa recomenda-se acompanhar indicadores minimos:

o Taxa de absenteismo por ano (reduc@o esperada);

e Percentual de servidores atendidos pelo servigo psicologico;

o Indice de satisfagio com infraestrutura (pesquisas semestrais);
e N°de participagdes em agdes de capacitacdo;

e N°de portarias de reconhecimento emitidas;

e Tempo médio de atendimento de chamados de manutencao.

Metas devem ser estabelecidas pela Comissdo Institucional, com metas iniciais
conservadoras (ex.: reducdo do absenteismo em 5% no primeiro bi€nio), revisaveis

conforme disponibilidade or¢amentaria e resultados.

5.7 Orcamento e sustentabilidade financeira (diretrizes)

e Priorizacio de acdes de baixo custo e alto impacto no curto prazo;

o Busca de parcerias (SIASS, secretarias municipais/estaduais, universidades,
organizagdes sociais);

e Aplicacdo de recursos do orcamento institucional e reorientagdo de despesas nao
estratégicas;

e Exploracdo de fontes externas (projetos, editais, convénios).

6. CONCLUSAO

A pesquisa e a condi¢do de vida no trabalho dos TAEs do IFAP evidenciam que a QVT
ndo ¢ um tema periférico, mas sim trata-se de componente essencial da gestdo publica de
ensino, o cruzamento entre dados quantitativos do questionario e os dados quantitativos
presentes nas narrativas do grupo focal demonstrou que problemas de infraestrutura e
operacionais sdo sentidos como violacdes de dignidade e se traduzem em efeitos

acumulativos sobre a satide mental, produtividade e permanéncia na instituigao.
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A proposta de um Programa Institucional de QVT, estruturado em eixos e
operacionalizado segundo o método 5W2H, apresenta um caminho claro para a
transformagdo dessas realidades, a metodologia SW2H, por sua clareza, permite que
gestores identifiquem responsabilidades, prazos e recursos, facilitando a tradugido das
propostas em acdes concretas, a inclus@o de um calendério de implantagdo com fases de
curto, médio e longo prazo torna a proposicdo exequivel e compativel com os limites

orcamentarios e administrativos do setor publico.

Finalmente, a implementa¢do bem-sucedida depende da continua participa¢do dos
servidores, desde a priorizagao das a¢des até a avaliacdo dos resultados e do compromisso
da gestdo em institucionalizar as praticas que efetivamente promovam saude,
reconhecimento e desenvolvimento, o Programa fara sentido apenas se consolidar

praticas sustentaveis, monitoradas e ajustadas de forma participativa.
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