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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um termo que envolve variaveis
multidimensionais, tendo a subjetividade como caracteristica, sendo percebida de
maneira singular por cada individuo. O objetivo geral desta pesquisa foi analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho na percepc¢éo dos servidores que atuam no Instituto
Federal do Espirito Santo (Ifes), segundo o modelo tedrico de Walton (1973). Para
tanto, realizou-se uma pesquisa descritiva por meio do levantamento de campo
(survey), com abordagem quali-quantitativa. A coleta de dados ocorreu em duas
etapas, cuja primeira consistiu em uma pesquisa documental a fim de obter
informacBes acerca do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT)
desenvolvido pelo Ifes; ja na segunda, aplicou-se um questionario com questdes
abertas e fechadas aos servidores do instituto, resultando uma amostra de 446
participantes. As analises foram realizadas quantitativamente com a utilizacdo de
estatistica descritiva, analise fatorial exploratoria e testes ndo paramétricos Mann-
Whitney e Kruskal-Wallis. Por sua vez, a analise qualitativa valeu-se da analise
documental, codificacdo e categorizacdo, conforme Gibbs (2009). Os resultados
apontaram que o PQVT do Ifes é incipiente, com predominancia de acobes
esporadicas. A avaliacdo da QVT resultou a média geral de 3,62, em uma escala de
1 a 5, indicando tendéncia a satisfacdo. Na analise fatorial, foram extraidos quatro
fatores que explicam 67,96% da variancia total, sendo o Uso de Capacidades,
Integracdo e Constitucionalismo o melhor avaliado, com média 3,88, enquanto a
menor média foi do fator Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social, com 3,34.
Identificou-se que ha diferencas significativas na percepcao de QVT, considerando as
variaveis sexo, carreira, tempo de atuacdo e unidade de trabalho. Constatou-se,
também, que os participantes compreendem QVT como, dentre outros termos,
respeito, satisfacdo, bem-estar, saiude e relacionamento. Os resultados indicaram,
ainda, que os aspectos que trazem satisfacdes e insatisfacdes em relacéo ao trabalho
estdo pulverizados em diversas categorias. A maior indicacdo de satisfacdo esta na
categoria Relevancia Social do Trabalho na Vida, enquanto a maior frequéncia de
insatisfacdo encontra-se na categoria Integragdo Social na Organizacdo. Como
produto técnico resultante desta dissertacao, elaborou-se um documento no qual séo
mencionados os principais problemas e deficiéncias encontrados e sugeridas agdes e
intervencdes com a indicacdo de que modo implementa-las. Por fim, registra-se que
esta dissertacdo foi desenvolvida em consonéancia a linha de pesquisa Gestdo de
Operacdes no Setor Publico.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Percepg¢édo. Servidor publico. Ifes.



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) is a term that possesses multidimensional variables, having
subjectivity as main characteristic and being perceived in a singular way by each
person. The purpose of this paper was to analyze quality of life at work according to
the perception of public servants at Instituto Federal do Espirito Santo (Ifes), following
Walton’s (1973) theoretical model. To that end, a descriptive research was conducted
using a field survey, both qualitative and quantitative. Data collection happened in two
phases, the first being a documental research, which aimed information about The
Quality of Life at Work Program (QLWP) at Ifes. In the second, an open/closed-
guestion questionnaire was applied to the servants, with 446 participants. The
analyses were quantitative, using descriptive statistics, exploratory factorial analyses
and non-parametrical tests, Mann-Whitney and Kruskal-Wallis. For the qualitative
approach, were used documental analyses, codification and categorization, according
to Gibbs (2009). The results have shown that the QLWP at Ifes is incipient with
predominant sporadic actions. The QWL'’s evaluation scale, in a range from 1 to 5, was
3, 62 average, indicating satisfactory tendency. In the factorial analyses were extracted
four factors which explain 67,96% of total variation, being the use of capacities ,
integration and constitutionalism the strongest one, with 3,88 average, while the
weakest one was the Growing opportunities and social relevance factor, with 3,34. It
was revealed that there are significant differences in perception of QWL, considering
the variables: sex, career, work time at the institution and work place. It was identified
as well that participants understand QWL as among other terms: respect, satisfaction,
welfare, health and relationship. The results also show that aspects that bring
satisfaction and dissatisfaction in relation to work are spread in different categories.
The biggest satisfaction is in the Social relevance of work in life; on the other hand,
Social integration in the organization is the biggest dissatisfaction. The product from
this paper was a report with all main problems and deficiencies found and suggestions
on how to implement solutions. Finally, this paper was developed according to the

research line Operation management in the public sector.

Keywords: Quality of life at work, perception, Public servant, Ifes.
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1. INTRODUCAO

O mundo contemporaneo é fruto de constantes mudancas que atingem todos os
setores da sociedade. Em face da globalizacéo, nas Ultimas décadas essas mudancas
se tornaram mais intensas e céleres. Os novos comportamentos da sociedade
moderna e 0s papeéis desenvolvidos pelo individuo em &mbito pessoal, social e
profissional, somados ao aumento da expectativa de vida?, sdo algumas das questdes
gue culminam em reflexdes sobre qualidade de vida. De acordo com a definicdo da
Organizacdo Mundial de Saude (OMS, 1998), a qualidade de vida esté relacionada a
forma como a pessoa percebe sua posicao na vida, considerando o contexto social e
o sistema de valores em que vive; trata-se de um conceito complexo que envolve o

seu estado fisico e mental, suas relacdes sociais e suas crencas.

A colocagéo do individuo no mercado de trabalho caracteriza-se como uma de suas
posicoes na vida. Nesse sentido, Silva, Pedroso e Pilatti (2010) apontam a qualidade
de vida no trabalho (QVT) como uma ramificacdo da qualidade de vida voltada para a

atuacdao profissional do individuo.

Ha pelo menos cinco décadas, este tema desperta interesse de pesquisadores. Entre
as décadas de 1950 e 1970, a construcdo do campo de estudo dedicado a
compreender a qualidade de vida no trabalho e o alinhamento do desempenho
organizacional ao bem-estar dos colaboradores foi impulsionada pela preocupacéo
com a qualidade das condicGes de trabalho (ASFORA; DIAS, 2006; RODRIGUES,
2009). Para Limongi-Franca e Rodrigues (2007), além das condi¢des de trabalho e o
bem-estar, a QVT abarca a garantia da salude e seguranca fisica, mental e social.

Para Fernandes (1996), a existéncia de QVT é fundamental para a sobrevivéncia de
qualquer empresa, dada a sua importdncia para a produtividade e para a
competitividade, visto que o capital humano reflete tanto na quantidade quanto na
qualidade de bens e servicos ofertados pelas organizagbes. Assim, nota-se a

relevancia da integragcdo entre pessoas, trabalho e organizagéo, visando o bem-estar

1 Dados do IBGE indicam que, em 2016, a expectativa de vida do brasileiro passou para 75,8 anos. De
1940 a 2016, o aumento foi de 30,3 anos. (Disponivel em: <http://agenciabrasil.ebc.com.br/pesquisa-
e-inovacao/noticia/2017-12/expectativa-de-vida-do-brasileiro-e-de-758-anos-diz-ibge>. Acesso em: 11
dez. 2017).


http://agenciabrasil.ebc.com.br/pesquisa-e-inovacao/noticia/2017-12/expectativa-de-vida-do-brasileiro-e-de-758-anos-diz-ibge
http://agenciabrasil.ebc.com.br/pesquisa-e-inovacao/noticia/2017-12/expectativa-de-vida-do-brasileiro-e-de-758-anos-diz-ibge
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do trabalhador e a eficiéncia da organizagao.

Dessa forma, as organizacdes tém demonstrado preocupagdo com seus
colaboradores de modo a oferecer boas condicbes no contexto do trabalho. Uma
pratica recorrente no meio corporativo € a implementacédo de programas especificos
de qualidade de vida no trabalho. Segundo Limongi-Franca e Rodrigues (2007), os
programas de QVT contribuem para a reducdo de indices de rotatividade e
absenteismo concernentes a problemas de saude, baixa motivacdo, stress, conflitos
internos e mau atendimento a clientes internos e externos, trazendo, assim, beneficios
tanto para o empregado quanto para o empregador. Amorim (2010) acrescenta que
dentro das possibilidades, os programas buscam atender as expectativas individuais
de cada funcionéario, visto que as pessoas nao apresentam comportamento
padronizado, possuindo caracteristicas da diversidade humana também no ambiente

de trabalho.

A promogao e o desenvolvimento da QVT ndo se restringem ao setor privado. Embora
as organizacoes publicas preservem algumas especialidades no que diz respeito a
lucro e competitividade econbmica, a promocdo da QVT € relevante para ambos
setores. Para Frossard (2009), a preocupacdo com a QVT ndo é menos importante
no setor publico, visto a sua funcdo de prestacdo de servicos a sociedade. A
necessidade de promocéao da qualidade de vida no ambiente de trabalho é reflexo de
um novo paradigma organizacional, onde além da qualidade dos produtos e servi¢cos
€ preciso adotar ferramentas de gestdo com foco no individuo (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009; MEDEIROS, 2002).

No Brasil, as pesquisas sobre QVT datam do final da década de 1980; ja em se
tratando de abordagens do tema na esfera publica, sdo mais recentes. Vale mencionar
alguns estudos sobre o tema realizados em organizac¢des publicas desenvolvidos por
Frossard (2009), Ferreira e outros (2009), Amorim (2010), Albuquerque (2015),
Parcianello (2015), Oliveira e Mello (2016), Garcia (2017), Klein e outros (2017).

Nesse contexto, o campo escolhido para este estudo foi o Instituto Federal de
Educacéo, Ciéncia e Tecnologia do Espirito Santo (Ifes), autarquia federal vinculada
ao Ministério da Educacao, cuja missao é promover a educacao profissional publica

de exceléncia, integrando ensino, pesquisa e extensado para a constru¢ao de uma
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sociedade democrética, justa e sustentavel.

O Ifes € um dos 38 institutos federais de educacgéo criados pela Lei n® 11.892, de 29
de dezembro de 2008, quando foram reunidos o Centro Federal de Educacao
Tecnologica e as Escolas Agrotécnicas Federais de Alegre, de Colatina e de Santa
Teresa, passando a integrarem uma Unica estrutura. Apds sua criacdo, o instituto
passou por um periodo de expansao. Atualmente, o Ifes € composto por uma Reitoria,
vinte campi, um campus avangado e um Centro de Referéncia em Formacao e em
Educacao a Distancia (CEFOR), totalizando 23 unidades, estando presente em todas
as microrregiées do Espirito Santo. A instituicdo oferece cursos técnicos de nivel
médio, especializacdo técnica de nivel médio, graduacdo e pos-graduacao
(especializacdo e mestrado) e possui aproximadamente dezessete mil alunos (IFES,
2017a). Na Figura 1 é possivel visualizar a distribuicdo geografica das 23 unidades do

Ifes

Figura 1 - Distribuicdo geografica das unidades do Ifes
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O tema qualidade de vida no ambiente laboral estd compreendido na estratégia
organizacional do Ifes. Conforme Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) para
0s anos de 2014-2019, o Programa Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) foi definido
como um dos projetos estratégicos do instituto para o referido periodo (IFES, 2014b).
A necessidade de um PQVT foi identificada apos a realizacdo de estudos para a
elaboracdo do Planejamento Estratégico da instituicdo. Como parte desses estudos,
no periodo de novembro de 2013 e janeiro de 2014, foi realizada uma pesquisa de
clima organizacional, onde foi verificada a percepcdo dos servidores em relacdo a
fatores internos e externos (IFES, 2014a). Abaixo, estdo alguns indicativos da
pesquisa:

v" Apenas 30,6% dos docentes e 28,1% dos técnico-administrativos em educacéao
(TAEs) consideraram que o seu trabalho é reconhecido e valorizado pelo

Instituto;

v' Segundo 62% dos docentes e 57,1% dos TAEs, a assisténcia médica,
odontologica e social adotada pelo Ifes ndo favorece a execucdo das

atividades;

v Somente 30% dos servidores estdo satisfeitos com seu estado fisico e
aproximadamente 40% nao estao satisfeitos com as atividades desportivas que

praticam.

Na pesquisa realizada, foi propiciado um espaco para que os servidores fizessem
sugestbes e comentarios. Com isso, inferiu-se que a desmotivacao possui relacéo
com o desejo de maior participagao nas decisdes. Alguns servidores se queixaram de
praticas que envolvem aspectos politicos, formas de comunicacdo, falta de

transparéncia da gestéo e de fluxo de processos bem definidos (IFES, 2014a).

A partir dos estudos mencionados, construiu-se o PDI onde sdo contemplados os
projetos estratégicos, dentre eles 0 PQVT, o qual, por definicdo, possui gerenciamento
nos campi. Considerando a recenticidade do projeto, observa-se que, aparentemente,
as atividades do PQVT sdo mais sistematicas em alguns campi, com um maior
envolvimento dos servidores, enquanto em outros Sao mais incipientes e/ou com

menor participacéo dos servidores.
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Somado a isso, no decorrer dos quatro anos desde a realizagcédo da pesquisa de clima
organizacional, foram criados trés campi, um campus avancado e o CEFOR, além do
um aumento no quadro de docentes e TAEs de aproximadamente 43% e 14%,
respectivamente. Somado a isso, em consulta & pagina eletronica do SIASS? (Area de
atuacdo — Programas de promocéo), nédo foi identificado o registro de nenhum
programa de QVT vinculado ao Ifes.

A importancia da tematica “Qualidade de Vida no Trabalho” para as organiza¢des
privadas e publicas indica a relevancia da pesquisa. No caso particular do Ifes, a
pesquisa justifica-se pelo fato de o tema estar diretamente alinhado a estratégia da
instituicdo. O planejamento da execucédo do PQVT teve inicio em 2015 com atividades
iniciadas em 2016. Nesse sentido, a andlise da QVT, segundo a percepc¢do dos
servidores e verificacdo de seu significado para eles, podera contribuir para a

consolidagéo e sustentabilidade do programa.

Além do desenvolvimento de programas e ac¢des, também é importante que se avalie
a QVT de uma organizacdo. Para Souza (2008), o objetivo da avaliacdo da QVT é
auxiliar os gestores na identificacdo de fatores que séo criticos e que precisam ser
mudados ou melhorados, visando atender os padrdes minimos de organizacdo do
trabalho, as condigbes ambientais de trabalho e os fatores psicossociais que possam
influenciar na produtividade do funcionario e na qualidade dos servigos ofertados.
Assim, acredita-se que a discussdo aqui proposta possa trazer ganhos para os

servidores e para a instituicdo campo da pesquisa.

O resultado da pesquisa serd acrescido aos conhecimentos existentes, podendo
contribuir para discussdes na instituicao pesquisada e também de forma ampliada nas
demais instituicbes da esfera publica da area de educacéo ou ndo, demonstrando a
relevancia cientifica da pesquisa. Do ponto de vista social, a pesquisa também é
relevante, visto que além de ampliar o conhecimento atual sobre o tema, também

podera abrir novas discussOes acerca das praticas existentes para a melhoria da

2 Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor Federal - instituido pelo Decreto n°® 6.833 —
de 29/04/2009, que tem por objetivo coordenar e integrar agcdes e programas nas areas de assisténcia
a saude, pericia oficial, promog¢éo, prevencdo e acompanhamento da saude dos servidores da
administragdo federal direta, autarquica e fundacional, de acordo com a politica de atengdo a saude e
seguranca do trabalho do servidor publico federal, estabelecida em Lei. (Disponivel em:
<https://wwwz2.siapenet.gov.br/saude/portal/public/listaDocumentosPorTipo.xhtml>. Acesso em: 14 fev.
2018).


https://www2.siapenet.gov.br/saude/portal/public/listaDocumentosPorTipo.xhtml
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qualidade de vida do individuo no ambiente organizacional.

Ante o exposto, surgiu o interesse em realizar este estudo, considerando o cenario
atual, que sera orientado pelo seguinte problema de pesquisa: como a qualidade de

vida no trabalho € percebida pelos servidores do Instituto Federal do Espirito Santo?

O objetivo geral desta pesquisa foi analisar como a qualidade de vida no trabalho é
percebida pelos servidores que atuam no Instituto Federal do Espirito Santo. Com o

propésito de atingir o objetivo geral, especificamente buscou-se:

1. Identificar e descrever, de forma sucinta, as acfes/atividades desenvolvidas no
ambito do PQVT,;

2. Avaliar a qualidade de vida no trabalho na percepcao dos servidores segundo
o modelo de Walton (1973);

3. Compreender qual é o significado de QVT para os servidores;

4. ldentificar aspectos que proporcionam satisfacao e insatisfacéo dos servidores

do Ifes no trabalho.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. CONCEPCOES E EVOLUCAO HISTORICA DA QVT

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema com origem nos estudos de Eric Trist e
seus colaboradores, desenvolvidos no Tavistock Institute, na década de 1950, quando
a organizacao do trabalho passa a ser abordada tanto no aspecto técnico quanto no
social. A partir de entdo, a expressdo passou a designar as experiéncias apoiadas no
tripé individuo-trabalho-organizacédo, para que os trabalhadores tivessem uma vida
menos desconfortdvel por meio da analise e reestruturacdo das atividades
desempenhadas (FERNANDES, 1996).

A partir da década de 1960, houve uma conscientizacdo da importancia de se
organizar melhor o trabalho, a fim de diminuir os efeitos negativos sobre o trabalhador,
para o alcance do bem-estar geral, o que impulsionou os estudos sobre QVT (TOLFO;
PICCININI, 2001). Ainda nessa década, foi criado nos Estados Unidos (EUA) a
National Commission on Productivity, cuja finalidade era a analise dos fatores
motivadores da baixa produtividade no setor industrial americano. Também foi criado
pelo congresso americano um Centro Nacional que veio a ser um laboratério para
estudos sobre a produtividade e sobre a qualidade de vida do trabalhador (HUSE;
CUMMINGS, 1985).

Segundo Nadler e Lawler (1983), os estudos sobre QVT nos EUA tiveram dois ciclos.
O primeiro, compreendendo o periodo entre 1969 a 1974, foi onde pesquisadores,
liderancas de sindicatos e representantes do governo manifestaram preocupacgao
guanto aos efeitos do trabalho sobre a saude e bem-estar dos trabalhadores e sua
satisfacdo. Na Universidade de Michigan, entre 1969 e 1973, foram desenvolvidas
pesquisas que contribuiram para a visualizagao do que foi chamado de “a qualidade
do emprego”. Do fim desse periodo até o final da década de 1970, houve um momento
de calmaria, onde outras questdes desviaram a atencdo dos estudos de QVT, tais

como a inflacdo e a crise energética.

O segundo ciclo teve inicio a partir de 1980, quando os EUA enfrentavam uma forte
concorréncia estrangeira, em especial com o Japao. Nesse momento, muitos projetos

de QVT desenvolvidos a partir do inicio dos anos 1970 ja haviam amadurecido e
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comecavam a dar resultados. As pessoas buscavam compreender como 0s conceitos
do termo poderiam auxiliar no crescimento da produtividade, a qual imprescindivel

para enfrentar a concorréncia internacional (NADLER; LAWLER, 1983).

Fernandes (1996) afirma que os aspectos relacionados ao bem-estar das pessoas no
ambiente de trabalho, que caracterizam qualidade de vida no trabalho, se
desenvolveram em paises Europeus, no Canada e nos Estados Unidos. Alguns
pesquisadores que orientaram os estudos sdo: Bergeron (1982), Boisvert (1980),
Werther e Davis (1983), Hackaman e Oldham (1974), Westley (1979), Guest (1979),
Walton (1973).

Em seus estudos, Walton (1973) observou que o interesse na reconfiguracdo do
trabalho por meio da QVT se deu a partir da negligéncia por parte das organizacdes
em relacdo a valores humanisticos e a problemas ambientais ocorridos em face dos
avancos tecnoldgicos, da produtividade da indlstria e do crescimento econdmico.
Para Hackman e Oldham (1975), a estratégia organizacional deve estar na
implementacéo de projetos de redesenho de cargos. Para os autores, o diagndéstico
das condicdes de trabalho possibilita a identificacdo de potencialidades e fragilidades
que podem ser trabalhadas para que a relacdo do individuo com trabalho seja
equilibrada.

Segundo Nadler e Lawler (1983), em se tratando de designacao, a qualidade de vida
no trabalho possui muitas faces, sendo utilizada para referir-se a uma ampla gama de
preocupacdes. Ademais, acrescentam que a permanéncia do termo se da, em partes,
por sua ambiguidade, sendo redefinido com o passar do tempo e de acordo com novos
estudos. Buscando compreender suas diversas concepcdes ao longo da historia, 0s
autores sintetizaram a QVT em seis definicbes potenciais e suas perspectivas,

conforme se mostra no Quadro 1.

Quadro 1 - Evolugao da definicao de QVT

(continua)

Periodo Definicao Perpectivas

Concentrava-se em resultados individuais, como
a satisfacao no trabalho ou a saide mental, com
1959 a 1972 1. QVT como uma variavel énfase no impacto do trabalho para o individuo.
Avaliacdo das organizagbes quanto a QVT
fornecida aos individuos.
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Quadro 1 - Evolucao da definicdo de QVT

(concluséo)

Periodo Definicao Perpectivas

O foco permaneceu nos resultados individuais e
nao organizacionais, mas ja havia uma tendéncia
1969 a 1974 2. QVT como uma abordagem | para a QVT ser vista como projetos conjuntos de
cooperacdo destinados a melhorais para o
individuo e para a organizacéo.

Neste periodo, a QVT foi compreendida como a
reunido de métodos, abordagens ou técnicas, a
fim de contribuir para a melhoria do ambiente
laboral, tornando o trabalho mais produtivo e
mais satisfatério. Poderia ser representada por
grupos de trabalho autdbnomo, valorizacdo do
cargo e novas modelagens com a integracdo de
aspectos sociais e técnicos.

1972 a 1975 3. QVT como um método

A QVT foi vista como uma ideologia da natureza
do trabalho e da relagdo do empregado com o
1975 a 1980 4. QVT como um movimento empregador. Passam a ser ideias do movimento
de QVT expressdes como “administragdo
participativa” e “democracia industrial”.

Os esforcos para desenvolvimento ou eficicia
organizacional foram colocados como parte
integrante da QVT, sendo reconhecida como a
1979 a 1982 5. QVT como tudo solucéo para enfrentar competicdes
estrangeiras, problemas de qualidade, pouca
produtividade, reclamacdes e outros problemas
organizacionais.

Nesta concepgdo, a perspectiva é de que a QVT
nao passara apenas de um “modismo”
passageiro, mas iSsO se 0S projetos vierem a
fracassar no futuro.

Futuro Préoximo |6 - QVT como nada (futuro)

Fonte: Nadler e Lawler (1983).

Considerando que os trabalhos de Nadler e Lawler sdo de 1983 e que o futuro préximo
seria o restante da década de 1980, a sexta definicdo “QVT como nada”, ndo se
manteve, sendo refutada historicamente. A sexta concepcao pode ser redesenhada
como “algo muito além de um modismo passageiro” (PILATTI, 2008, p. 54),

considerando, assim, a QVT como algo irreversivel.

Nos anos 1990, programas de estudos dos fatores da saude do trabalhador na
organizacdo foram protagonizados pela QVT, sendo resgatados os valores que
haviam sido deixados de lado em favor do avanco tecnoldgico, em especial 0s

relacionados ao ambiente e a valorizag&o do ser humano (BURIGO, 1997).

Fica, entdo, evidenciado que a evolug¢do da QVT se deu ao longo de varias décadas
e de forma gradativa, sempre em consonancia com 0 cenario sociopolitico e

econdmico. Hoje, atribui-se a ela caracteristicas multidimensionais, com contribui¢cdes
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em diversas areas do conhecimento. Na proxima subsecdo, serdo apresentadas as
abordagens de autores e pesquisadores do tema, na tentativa de construir um

conceito para QVT, cuja definicdo ndo é consensual.

2.2. CONCEITOS DE QVT

Quando se trata da conceituacdo de QVT, Fernandes (1996) afirma que ndo ha uma
definicdo consensual para o termo, considerando 0s conceitos propostos pelos
autores classicos. Isso se da pelo fato de o tema envolver questfes diversas como
normas legais que protegem o trabalhador e atendimento de suas necessidades e
anseios, visando um trabalho humanizado com o cumprimento da responsabilidade
social por parte das organizacdes. Sem a pretensao de esgotar o tema, para fomentar
este estudo serdo apresentados conceitos de QVT, extraidos de estudos cientificos

desenvolvidos nas ultimas décadas.

Hackman e Lawler (1971) desenvolveram uma definicdo de QVT na qual o centro
estaria na percepcdo do individuo. Para os autores, ela esta relacionada com a
conquista da satisfacao do trabalhador por meio do desempenho de suas atividades,
considerando sua variedade, autonomia, identidade da tarefa e feedback, né&o
deixando de considerar a convivéncia com os outros trabalhadores. Corroborando
com essa ideia, Pillati (2008) conceitua a QVT como sendo a forma como o

trabalhador sente os fatores favoraveis e desfavoraveis no seu ambiente laboral.

Com intuito de esclarecer a definicdo de qualidade de vida no trabalho, Fernandes
(1996) reuniu os conceitos propostos por autores e pesquisadores nas décadas de
1970 e 1980, conforme consta no Quadro 2. Segundo o levantamento da autora,
embora enfoques diferentes sejam apresentados para a conceituagdo de QVT, h&a
uma convergéncia no que diz respeito a conciliagdo de interesses da classe de
empregados e dos empregadores, ou seja, busca-se simultaneamente a manutencao
ou aumento da satisfacdo do trabalhador e também a melhoria da produtividade da

organizacao.
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Quadro 2 - Diferentes abordagens e conceitos de QVT

Ano

Autor

Abordagens e Conceito

1973

Richard E. Walton

Compreende-se por QVT a pesquisa orientada para
0 resgate de valores negligenciados pelas
organizacfes, como os valores dos ambientes de
trabalho e os humanisticos, os quais deram espacgo
ao avanco das tecnologias e do crescimento
econdmico. Esse resgate apoiou-se na produtividade
e em melhores condic¢des de trabalho.

1980

Cleber p. Aquino

A integracdo e a aceitagdo do individuo no seu
ambiente de trabalho fazem com que haja
comprometimento com o processo produtivo. Caso
contrario, a tendéncia é de que o trabalhador cuide
primeiramente de seus interesses individuais e,
restando tempo, ira trabalhar pela empresa.

1982

Jean-Luc Fortie
Bergeron

Apoiada na filosofia humanista, a QVT introduz
métodos participativos, visando modificar uma ou
varias caracteristicas do ambiente de trabalho,
criando, assim, uma situacdo mais favoravel a
satisfacdo dos trabalhadores e a produtividade da
empresa.

1983

William B. Werther e
Keith Davis

Esforgcos para melhorar a qualidade de vida, de
maneira que 0s cargos sejam mais produtivos e
satisfatérios por meio de analise de fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais, 0s
quais devem ser bem gerenciados e corretamente
relacionados.

1983

David A. Nadler e
Edward E. Lawler

Complementam o conceito de William B. Werther e
Keith Davis, tratando a QVT como forma de pensar a
respeito da triade individuos, trabalho e organizacao.
Os autores apontam que, de maneira concreta, a
QVT é a preocupacado com o reflexo do trabalho nas
pessoas e nha eficiéncia das organiza¢cdes com o foco
na ideia de gestao participativa, ou seja, participacao
na resolucdo de problemas e nas decisdes.

Fonte: Elaborado a partir de Fernandes (1996).

A partir da reviséo e reflexdes desses conceitos, Fernandes (1996, p. 44-45) construiu

um conceito proprio e passa a considerar a QVT como:

[...] esforcos no sentido de melhorar ou humanizar a situacéo de trabalho,
orientados por solu¢cdes mais adequadas que visem a reformulacdo do
desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de empresa e
mais satisfatérios para os executores. Tal proposta vem ao encontro da visdo
de que em todo o processo produtivo dois atores sdo importantes para as
metas da qualidade: o consumidor (cliente externo) e o produtor (cliente
interno). Nas estratégias empresariais, o primeiro € sempre enfatizado; é
evidente a preocupacdo das empresas com o cliente externo, o rei, ndo se
verificando o0 mesmo esforco relativamente a satisfacéo dos clientes internos,
0s empregados, os que produzem.

O desenvolvimento de estratégias organizacionais envolve a utilizagdo de recursos

gue podem ser materiais, financeiros, tecnolégicos, humanos e outros. A QVT tem se

mostrado uma alternativa para enfrentar efeitos negativos da denominacdo do

trabalhador apenas como um recurso, direcionando estudos que envolvam a
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preocupacao com a satisfacdo das necessidades e humanizagdo das relagdes de
trabalho (BURIGO, 1997). Nesse sentido, Albugquerque e Limongi-Franca (1998, p. 41)

definiram a QVT como um

[...] conjunto de acbBes de uma empresa que envolve diagnostico e
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢cdes plenas de
desenvolvimento humano para e durante a realizacédo do trabalho.

Para Gueiros e Oliveira (2002), a QVT tem por caracteristica um profundo respeito
aos individuos que compdem a organizacdo, independentemente de interesses e
intencdes envolvidas. Para esses autores, a satisfacdo em relacao a qualidade de vida
no trabalho traduz em maior motivacdo para o trabalho e maior interesse dos
funcionarios em contribuir com a empresa, tendo assim um potencial de aumentar o

comprometimento do trabalhador junto a empresa.

Historicamente, o conceito de QVT esta associado a questdes de saude e de
seguranca no trabalho, mas ha sinalizacdo da emergéncia de habilidades, atitudes e
conhecimentos e outros fatores, passando a associar-se também a produtividade,
legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e integracdo social (LIMONGI-
FRANCA, 2008).

Pesquisas do Grupo de Estudos em Ergonomia Aplicada ao Setor Publico
(ErgoPublic) do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia (UnB) levaram ao

estabelecimento de um conceito de QVT que engloba duas perspectivas:

Sob a ética das organizacdes, a QVT é um preceito de gestdo organizacional
gue se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no ambito
das condicdes, da organizacao e das relagbes socioprofissionais de trabalho
gue visa a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento
pessoal dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos
ambientes de trabalho. Sob a o6tica dos trabalhadores, ela se expressa por
meio das representa¢cBes globais (contexto organizacional) e especificas
(situacdes de trabalho) que estes constroem, indicando o predominio de
experiéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimentos institucional e
coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais. (FERREIRA, 2011, p.173).

Apés a apresentacdo de diversos conceitos, observa-se que, desde o surgimento da
expresséo “qualidade de vida no trabalho”, uma série de definicdes e construgdes
tedricas a seu respeito foi desenvolvida. Visando mitigar os problemas de
conceituacdo enfrentados, Martel e Dupuis (2006) realizaram um estudo sobre o
construto baseado em autores como Nadler e Lawler (1983), Seashore (1975),

Sashkin e Burke (1987) e outros. A pesquisa possibilitou a identificacdo de alguns
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consensos quanto a definicdo, a saber: a) QVT é uma construcao subjetiva; b) os
aspectos organizacionais, humanos e sociais interagem e devem ser integrados na
definicdo de QVT e c) existe uma relacédo indissociavel entre qualidade de vida e

qualidade de vida no trabalho.

Os consensos identificados por Martel e Dupuis (2006) podem ser verificados na
argumentacao de Limongi-Franca (2007) de que as definicdes de QVT contemplam
desde cuidados com a saude, seguranca, motivacdo e também debates sobre as
condicbes de vida e bem-estar que pode ser de pessoas, grupos ou comunidade,
considerando que essas questdes sao subjetivas e que dependem da percepc¢ao que
cada individuo tem delas.

Diante da dificuldade de ser conceituada, a QVT por muitas vezes é empregada de
forma contraditéria, confusa, equivocada e simplista. A expressdao vem sendo
compreendida pelo senso comum como praticas individuais, habitos saudaveis, o que,
de fato, ndo contribui para a mudanca do processo de trabalho e das condigbes em
que o trabalhador se encontra (CABRAL JUNIOR, 2013). Entretanto, estudos
demonstram que € bem mais ampla que o entendimento do senso comum, Vvisto que
se trata de um construto multidimensional e em desenvolvimento (ALFENAS; RUIZ,
2015).

Para Silva, Pedroso e Pilatti (2010), a auséncia de consenso sobre a definicdo de QVT
estd diretamente ligada a sua subjetividade. A percepc¢édo dos individuos citada no
conceito de diversos autores pode ser identificada por meio de instrumentos de
andlise e avaliacdo. Por esse motivo, destaca-se a importancia de ser avaliada por
meio de modelos. Na subsec¢éo seguinte, serdo apresentados alguns dos principais

modelos de analise da QVT presentes na literatura.

2.3. MODELOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os aspectos e critérios que definem a QVT sdo amplos e diversos, haja vista que sédo
0s modelos presentes na literatura com o objetivo de identifica-los. Assim, faz-se
necessaria uma exploracao bibliografica sobre as formas de investigacao e analise da

qualidade de vida no trabalho, visando definir um modelo para este estudo. Nesta
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subsecdao, serdo apresentados os modelos propostos por Hackman e Oldham (1974),
Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Walton (1973), considerando a frequéncia

com que séo citados e empregados em pesquisas cientificas.

2.3.1. Modelo de Hackman e Oldham

O modelo proposto por Hackman e Oldham, em 1974, teve origem na teoria de
trabalhos anteriores de Turner e Lawrence (1965) e de Hackman e Lawler (1971),
sendo que sua estruturacao foi acrescida dos indicadores. Tal modelo foi publicado
inicialmente na forma de relatério técnico em 1974, e em 1975 foi publicado na forma
de artigo cientifico (PEDROSO; PILLATI, 2010).

O referido modelo, representado na Figura 2, considera, além das dimensfes das
tarefas e os resultados objetivos do trabalho, a significancia do trabalho percebida e
0s resultados pessoais por parte dos trabalhadores. Para Hackman e Oldham (1975),
o alcance de resultados positivos pela organizacdo € diretamente proporcional ao

empenho dos trabalhadores na execucéo de suas tarefas.

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), cinco sdo as dimensdes que

sustentam a QVT, as quais compreendem:

1. Variedade de habilidade: grau em que atividades diferentes sao requeridas
para a realizacdo de um trabalho, ou seja, envolve a utilizacdo de uma série de
habilidades e talentos diferentes de um trabalhador para execucdo de uma

Unica tarefa;

2. ldentidade da tarefa: grau de realizacdo de um trabalho por completo (do
comeco ao fim), que pode ser identificado e que apresente um resultado visivel

da tarefa;

3. Significado da tarefa: nivel em que o trabalho tem um impacto substancial na
vida ou no trabalho de outras pessoas, quer seja no ambiente interno ou

externo da empresa,

4. Autonomia: grau em que o trabalho oferece liberdade, independéncia e

discricdo do trabalhador na programacéo de suas atividades e na determinacao
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5. Feedback: grau de informacdes, diretas e claras, recebidas pelo trabalhador a

respeito do seu desempenho efetivo na realizacéo das atividades exigidas pelo

trabalho.

Figura 2 - Modelo de QVT de Hackman e Oldham

Dimensdes essenciais
do trabalho

Variedade de habilidade

Identidade da tarefa

Significado da tarefa

Autonomia

Feedback

Estados

criticos

Significdncia percebida
pelos resultados
do trabalho

Responsabilidade percebida
pelos resultados
do trabalho

Conhecimento dos
resultados do trabalho

psicolégicos I

Eficacia da necessidade
de crescimento do trabalhador

Resultados
pessoais e
do trabalho

Alta motivacdo para
o trabalho

Alta qualidade no
desempenho do trabalho

Alta satisfacdo com
o trabalho

Baixo absenteismo
e rotatividade

Fonte: Hackman e Oldham (1975, p. 161, traducdo nossa).

Ainda segundo Hackman e Oldham (1975), é com a identificacdo das variaveis citadas

gue se torna possivel gerar uma pontuacao que reflete um indice intitulado “Potencial

Motivador” obtido a partir da média das variaveis que compdem as dimensodes

fundamentais do trabalho. Lemos (2015) menciona que os resultados pessoais e do

trabalho sdo fatores secundarios que também influenciam na forma como as tarefas

sdo executadas. Esses fatores proporcionam motivacdo individual para o trabalho,

qualidade no desempenho da atividade e satisfacdo para o trabalho, bem como

reduzem o absenteismo e a rotatividade.
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Dito isso, questiona-se se apenas critérios voltados ao desempenho da tarefa e
fatores associados seriam suficientes para que os colaboradores tenham qualidade
de vida no trabalho. No modelo tedrico de Hackman e Oldham (1975) ndo séo
compreendidos fatores como: remuneracdo, condi¢cdes fisicas de trabalho e
relacionamento entre os pares. Fatores estes abarcados nos modelos de Westley

(1979) e Walton (1973).

2.3.2. Modelo de Westley

O trabalho de Westley, publicado em 1979 também nos EUA, focaliza uma abordagem
sociotécnica, pois 0 seu modelo articula a qualidade de vida ao contexto do trabalho
e, para isso, faz apresentacdo de uma retrospectiva do ambiente laboral. De acordo
com o autor, a QVT pode ser afetada por problemas oriundos do ambiente de trabalho,
que devem ser analisados individualmente e se classificam em: politico (inseguranca),
econdbmico (injustica), psicologico (alienacédo) e sociolégico (anomia) (WESTLEY,

1979), conforme mostrado no Quadro 3.

Quadro 3 - Origens da QVT segundo Westley

Natureza Sintoma do | Acé&o para solucéo
do Gaop & Indicadores Propostas
problema do problema
problema
- s - Insatisfagcéo - Unido/cooperacao
Econdmico _— Associacao dos o e
Injustica - Paralisacgdes e | - Diviséo dos lucros
(1850) trabalhadores T .
greves - Participacdo nas decisbes
- Autossupervisdo do
" . ~ trabalho
Politico - - Insatisfagcéo Iho d
(1850- Inseguranca PO%'.C lonamentos - Paralisacoes e |, Conselho de
politicos trabalhadores
1950) greves L
- Participagbes nas
decisdes
Psicolégico | Alienacao/ i Desmterfa sse - Valorizacdo das tarefas
Agentes de mudanca | - Absenteismo
(1950) Isolamento - executadas
e rotatividade
- Falta de
significado do - Aplicacdo de métodos
Sociolégico | Anomia Autodesenvolvimento | trabalho sociais e técnicos aos
- Absenteismo | grupos de trabalho
e rotatividade

Fonte: Adaptado de Westley (1979).

Buscando uma melhor compreensao dos termos utilizados por Westley, os quais
possuem sentido polissémico, Silva, Pedroso e Pillati (2010) atribuiram a eles os

seguintes significados:
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a) Inseguranca: instabilidade no emprego;

b) Injustica: desigualdade salarial;

c) Alienacdao: baixa autoestima,

d) Anomia: escassez de uma legislacdo trabalhista.

O modelo proposto por Westley (1979) aborda a problematica das quatro dimensoes,
entretanto ndo levantou indicacdes da QVT para elas. Assim, a partir das dimensdes
apontadas por Westley, Ruschel (1993) citado por Fernandes (1996), desenvolveu um
complemento ao modelo, atribuindo-lhe indicadores a cada dimens&o, conforme o

Quadro 4, o que permite a quantificagdo desse modelo.

Quadro 4 - Indicadores de QVT do modelo de Westley

Dimenséao Indicadores de QVT

Equidade salarial
Remuneracéo adequada
Beneficios

Local de trabalho

Carga horaria

Ambiente externo

Econbmica

Seguranga no emprego
Atuacéo sindical
Retroinformagéo

Liberdade de expresséao
Valorizagdo do cargo
Relacionamento com a chefia

Politica

Realizag&o potencial

Nivel de desafio
Desenvolvimento pessoal
Desenvolvimento profissional
Criatividade

Autoavaliagéo

Variedade de tarefa
Identidade com a tarefa

Psicoldgica

Participac&o nas decisdes
Autonomia

Relacionamento interpessoal
Grau de responsabilidade
Valor pessoal

Socioldgica

Fonte: Ruschel (1993, apud Fernandes, 1996, p. 53).

O modelo de Westley (1979) esta entre os mais abrangentes, visto que considera
fatores internos e externos a organizagdo, tendo também um enfoque humanistico.
Entretanto, apesar da abordagem abrangente das dimensdes politica, econémica,

psicologica e socioldgica, este modelo se direciona a uma unica problematica em cada
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dimensédo, formando um grande indicador em detrimento de outros indicadores
presentes em dimensédo (PEDROSO, 2010). A existéncia de QVT para Westley (1979)
esta na auséncia dos indicadores no ambiente de trabalho. Assim, tanto as dimensodes
guanto os indicadores levantados direcionam para um cenario onde a QVT é uma
condicdo binéaria, podendo existir ou ndo, dependendo a auséncia dos fatores

levantados, afastando a possibilidade de classificagbes medianas.

2.3.3. Modelo de Werther e Davis

A publicagdo do modelo de Werther e Davis foi inicialmente em 1981, nos Estados
Unidos, como capitulo do livro Human resources and personnel management,
intitulado Quality of work life. Em 1983, uma versao do referido livro foi publicada em
portugués, sob o titulo “Administrac&o de pessoal e recursos humanos” (PEDROSO;
PILLATI, 2010).

Segundo Werther e Davis (1983), a QVT pode ser afetada por fatores como
supervisao, circunstancia em que o trabalho é desenvolvido, remuneracédo e demais
beneficios e projetos do cargo. Entretanto, a base do modelo proposto esta na
natureza do cargo, que para 0s autores € que o envolve mais diretamente o

trabalhador, por ser essa a sua ligagdo com o empregador.

Os autores propdem a reformulacédo dos cargos para melhorar a QVT, por meio da
obtencao de cargos mais produtivos e que sejam satisfatorios, para eles “os cargos
sdo o ela entre as pessoas e a organizacao” (WERTHER; DAVIS, 1983, p. 73). O
projeto de cargos se dividem em trés niveis, que estdo representados na Figura 3,

juntamente componentes de cada um.

Segundo Rodrigues (1998), os trés niveis que embasam o modelo de Werther e Davis

compreendem 0s seguintes aspectos:

1. Nivel Organizacional: a abordagem leva em consideracao, principalmente, a
eficiéncia que pode ser alcancada a partir da especializagdo na racionalizacao
da producéo. Werther e Davis (1983) analisam a especializagado por meio de
trés métodos: da abordagem mecanicista, que busca identificar cada tarefa de

um cargo para serem dispostas de modo a minimizar o tempo e esfor¢co do
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trabalhador; do fluxo de atividades, que sofre influéncia da natureza do produto
ou servico; e das praticas de trabalho, formas pré-estabelecidas para

realizacdo do trabalho.

Nivel ambiental: refere-se a condi¢cdes externas da organizac&o e possui dois
pontos basicos. O primeiro é a habilidade e a disponibilidade dos trabalhadores,
uma vez que sua importancia esta relacionada a analise que deve ser feita para
gue os cargos ndo sejam dimensionados acima ou abaixo das aspiracdes do
trabalhador. O segundo trata-se das expectativas sociais. No contexto do inicio
do século XX, as necessidades sociaisslhumanistas apresentadas pelo
trabalhador eram minimas em relagdo ao que € verificado atualmente e,

portanto, essas necessidades também devem ser atendidas pelo cargo.

Nivel comportamental: este nivel € considerado por Rodrigues (1998) o mais
sensivel para o éxito de um cargo, no qual se destacam a autonomia, que é a
responsabilidade pelo cargo; a variedade, que se refere ao uso de diferentes
capacidades; a identidade da tarefa, que se relaciona a execucao de todas as
tarefas de um trabalho e, por fim, a retroinformacao ou feedback, que se refere
ao retorno de informacdes do desempenho do trabalhador passadas

diretamente a ele.

Figura 3 - Componentes que influenciam o projeto do cargo e a QVT

FATORES FATORES
AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
+ Sociais
. Tecnolé.glcos ::> QvT <::I + Necessidades de
. Cultu[als_ recursos humanos
+ Econdémicos

* Motivagao

Governamentais «  Satisfagdo

FATORES
ORGANIZACIONAIS
Propésito
Objetivos
Crganizagédo
Departamentos
Cargos

Fonte: Werther e Davis (1983, p. 72).
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Para que a satisfacdo mutua na relacao trabalhador-organizagédo aconteca € essencial
que exista combinacdo das exigéncias organizacionais, ambientais e
comportamentais com um projeto apropriado de cargo (WERTHER; DAVIS, 1983). Os
autores acrescentam que algumas barreiras podem surgir durante o processo,
entretanto, é preciso enfrentar o desafio de vencé-las para que uma vida no trabalho
de alta qualidade seja alcangcada e mantida.

Embora Werther e Davis (1983) considerem que fatores como superviséo,
circunstancia em que o trabalho € desenvolvido, remuneracédo e demais beneficios
podem influenciar na QVT, o modelo desenvolvido por eles se limita a propor a
reformulacdo dos cargos com intuito de melhora-los, 0 que nos parece ser mais
interessante do ponto de vista organizacional que dos trabalhadores, o que ndo ocorre

em outros modelos.

2.3.4. Modelo de Walton

A concepcédo do modelo de Richard Walton se deu nos EUA, na década de 1970. Ele
foi o precursor no desenvolvimento de um modelo para analise da QVT, que, na
verdade, trata-se de um modelo tedrico e ndo um instrumento de avaliacéo
propriamente dito. Na literatura sdo encontrados diversos instrumentos de avaliacéao
apoiados na teoria de Walton (SILVA; PEDROSO; PILLATI, 2010).

Para Walton (1973), a QVT compreende um conjunto de fatores como a humanizacéo
do trabalho e a responsabilidade social que se caracterizam no atendimento de
necessidades e vontade de cada trabalhador. O autor demonstrou sua preocupacéo
nao s6 com a forma de conceituar a qualidade vida no trabalho, mas também buscou
estabelecer critérios apropriados e interrelacionados para medi-la. Esse modelo
possibilita tanto a analise do conjunto de condicdes do ambiente e das praticas
organizacionais quanto a percepcédo de fatores positivos e/ou negativos pelos
trabalhadores e sua satisfacdo com o trabalho (DIAS, 2001; TOLFO; PICCININI,
2001).

Nessa perspectiva, Walton (1973) estabelece critérios que influenciam na QVT, os
quais sao: (1) Compensacéo Justa e Adequada, (2) Condi¢cdes de Trabalho, (3) Uso

e Desenvolvimento de Capacidades, (4) Oportunidade de Crescimento e Segurancga,
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(5) Integracao Social na Organizacéo, (6) Constitucionalismo, (7) Trabalho e o Espaco
Total de Vida, e (8) Relevancia Social do Trabalho na Vida. Segundo Dias (2001), as
oito categorias propostas por Walton sdo as mais abrangentes para a analise da QVT
de uma organizacao a partir da percepcéao do trabalhador, visto que avaliam multiplas

habilidades, autonomia, mobilidade social e seguranga no emprego.

A traducgéo para a Lingua Portuguesa do modelo de Walton mais utilizada € a de Eda
Conte Fernandes, publicada em 1996 (SILVA; PEDROSO; PILLATI, 2010). O Quadro

5, a sequir, apresenta os critérios e indicadores de QVT propostos por Walton (1973).

Quadro 5 - Categorias e dimensdes da QVT do modelo de Walton

Categorias Dimensdes da QVT

Equidade interna e externa

Justica na compensagéao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre os salarios

1- Compensacao justa e adequada

e Jornada de trabalho razoavel
2- Condigbes de trabalho ¢ Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacgdes sobre o processo total de trabalho

3- Uso e desenvolvimento de capacidades

Possibilidade de carreiras
Crescimento pessoal
Perspectiva de avancgo salarial
Seguranga de emprego

4- Oportunidade de crescimento e seguranga

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

5- Integracao social na organizacéo

Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

6- Constitucionalismo

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer e familia

7- O trabalho e o espaco de vida total

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

8- Relevancia Social do trabalho na vida

Fonte: Fernandes (1996, p. 48).
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O modelo de Walton permanece, mesmo ap0s quatro décadas, sendo utilizado por
pesquisas tanto quantitativas quanto qualitativas. No Brasil, o conjunto de critérios de
QVT mais utilizado € o proposto por Walton, visto que sua utilizagcdo em grande escala
ocorre pelo fato de ser o modelo mais abrangente (LIMONGI-FRANCA, 2007;
PEDROSO; PILATTI, 2010).

Analisadas as oito categorias de QVT propostas por Walton (1973) verifica-se que o
seu modelo € o mais abrangente, abarcando algumas dimensdes que ndo estao
compreendidas nos modelos expostos anteriormente. Para Walton (1973) a QVT esta
relacionada a necessidades humanas intrinsecas e extrinsecas, questdes afetivas,
individuais, sociais, compreendendo também fatores ligados a estrutura
organizacional. Dito isso, este modelo foi 0 escolhido para esta pesquisa, visto que

oferece um conjunto de fatores que atendem perfeitamente aos objetivos propostos.

2.3.5. Justificativa para escolha do modelo Walton

O modelo proposto por Richard Walton (1973) aborda o trabalho como um todo,
enfatizando os critérios de humanizacdo e responsabilidade social. Segundo
Yamaguchi (2012), esse modelo é o Unico a enfatizar questdes essenciais ao
desenvolvimento do trabalho, priorizando os fatores higiénicos, condicdes fisicas,
aspectos relacionados a seguranca e a remuneracao. Além disso, busca associar
dimensdes que indiretamente influenciam na vida do trabalhador, considerando a

forma como o trabalho é conduzido.

Esse modelo de avaliacdo de QVT € o pioneiro e mesmo apés quatro décadas, ainda
€ 0 mais utilizado em pesquisas sobre o tema, inclusive no Brasil (LIMONGI-FRACA,
2007; PEDROSO; PILATTI, 2010), em face de sua abrangéncia. O modelo teérico de
Walton (1973) é utilizado tanto em pesquisas de abordagem qualitativa ou
guantitativa, norteando instrumentos como entrevistas e questionarios para a coleta

de dados.

Pelos motivos aqui expostos, este estudo apoiou-se no modelo de Walton, sendo o
guestionario o instrumento para coleta de dados para analise da percepcédo dos

servidores quanto aos aspectos que envolvem a qualidade de vida no trabalho no Ifes.
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Cabe informar que foi utilizada uma escala de avaliacdo da QVT resultante da
pesquisa de Parcianello (2015), com base nos pressupostos de Walton, cujo
detalhamento encontra-se na secdo de Métodos e Procedimentos, inclusive dados

sobre sua validacao.

Destaca-se, ainda, que o modelo tedrico de Walton vem sendo utilizado em pesquisa
sobre QVT em instituicbes federais de ensino, citamos os estudos de Dias (2001),
Martins (2011), Moreira (2012), Yamaguchi (2012), Parcianello (2015), Campos (2016)
e Ribeiro e La Falce (2016). Além disso, dentre os critérios compreendidos por esse
modelo estdo seguranca e saude nas condicbes de trabalho e o equilibrio entre o
trabalho e espaco de vida, questbes que os demais modelos pesquisados néo
abarcam. Assim, considera-se que seja o0 modelo mais adequado para esta pesquisa,

a qual realizada no Instituto Federal do Espirito Santo.

2.4. ESTUDOS DE QVT NO BRASIL

No Brasil, estudos sobre QVT se intensificaram no final da década de 1980 (BURIGO,
1997). Segundo Rodrigues (2008), algumas pesquisas brasileiras visam adaptar os
modelos estrangeiros, levando em consideragéo aspectos e culturas locais, buscando
encontrar um modelo proprio. O autor acrescenta que as maiores contribuicdes
fornecidas a comunidade cientifica sdo provenientes dos trabalhos desenvolvidos por
Tarcisio Quirino e colaboradores em Brasilia, Eda Fernandes e colaboradores no Rio
Grande do Sul e Lucio Flavio R de Moraes e colaboradores em Minas Gerais. Além
dos trabalhos citados por Rodrigues (2008), Buarico (1997) acrescenta os estudos

realizados pela Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA).

Estudos importantes também vém sendo realizados pelo grupo de pesquisa da
Universidade de Sao Paulo (USP), “Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho G-
QVT”, formado em 1998 e liderado por Ana Cristina Limongi-Franca e Alessandro
Marco Rosini. Para Limongi-Franca (2007) a QVT € composta por quatro dominios: a)
biolégico: habitos saudaveis como alimentacéo e atividades fisicas; b) psicologico:
clima organizacional, oportunidades de carreira, relacionamento com colegas e chefes
e autoestima; c) social: previdéncia, cursos, lazer e familia e d) organizacional:
tecnologia e inovacédo aplicadas, imagem corporativa, ergonomia, natureza da

atividade, politicas e rotinas de recursos humanos.
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Considerando que o ambiente de trabalho influencia a produtividade individual dos
trabalhadores, programas de QVT vém conquistando espacgo tanto na comunidade
académica quanto na empresarial, mostrando-se uma importante ferramenta
organizacional para alinhamento dos objetivos e aspiracdes organizacionais e
individuais (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2007).

Para Souza (2008), os trabalhos desenvolvidos no Brasil mostram-se importantes
para conhecer, por meio de analises, a QVT nas empresas, profissdes, instituicoes e
regides geograficas. Na tentativa de caracterizar de forma mais ampla as pesquisas
sobre QVT que vém sendo realizadas no Brasil, citam-se dois estudos que tiveram
como objetivo a andlise a producéo cientifica sobre o tema, a saber: Venson e outros
(2013), cuja pesquisa compreende o periodo de 1997 a 2011 e Alfenas e Ruiz (2015),
que buscaram um panorama de estudos sobre QVT na administracdo publica

brasileira no periodo de 2007 a 2013.

Venson e outros (2013) verificaram que ndo h& predominancia no tipo de abordagem
metodoldgica utilizada, considerando uma amostra de 64 artigos, cujas pesquisas
foram realizadas entre 1997 e 2011. Infere-se que o niumero de pesquisas tedricas
sobre o tema € minimo e que grande parte dos objetivos das pesquisas analisadas é
de cunho investigativo, visando um diagndéstico do indice de QVT.

O estudo de Alfenas e Ruiz (2015) buscou analisar as pesquisas sobre QVT
especificamente na administracao publica brasileira, e, para isso, foram analisadas 24
publicacdes, sendo artigos, capitulo de livro e dissertacbes de mestrado, no periodo
de 2007 a 2013. Os autores concluiram que, no periodo citado, pesquisas sobre o
tema no setor publico tém predominancia de abordagem quantitativa e objetivos
exploratérios e descritivos. A pesquisa aponta ainda que, embora 50% dos dados
tenham sido coletados em instituicbes da regido Sudeste, nao foi identificado estudo

em instituicdo da administracéo publica no estado do Espirito Santo.

De maneira geral, nota-se que a coleta de dados, na maioria das pesquisas, é
realizada por meio da aplicacdo de questionario (VENSON et al., 2013; ALFENAS;
RUIZ, 2015). Possivelmente, a predominéncia de aplicacdo de questionario esta
relacionada ao fato de a maioria dos modelos para avaliagdo da QVT presentes na

literatura, alguns deles descritos nesta se¢éo, seguirem esse viés. Esses modelos sao
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utilizados em grande escala em pesquisas sobre QVT no Brasil.

2.5. ESTUDOS DE QVT DESENVOLVIDOS EM ORGANIZACOES PUBLICAS
BRASILEIRAS

Segundo Amorim (2010), as pesquisas sobre QVT passaram por algumas fases.
Inicialmente, o foco estava em aspectos individuais, como o bem-estar do trabalhador
no ambiente de trabalho. Em seguida, foram inseridas pesquisas visando solucionar
problemas relativos a tarefa desempenhada, objetivando estimular a criatividade do
trabalhador por meio da participagdo em decisdes, reduzindo, assim, a
impessoalidade nas relacdes de trabalho. Atualmente, o tema constitui item
obrigatério no planejamento estratégico corporativo e é tratado como uma vantagem
competitiva no mercado, necessario para atrair e manter bons profissionais. Conforme
apontado na subsecé&o anterior, estudos sobre o tema foram sendo desenvolvidos por
pesquisadores brasileiros, mais intensamente a partir do final da década de 1980,

tanto em organizacdes privadas quanto publicas.

Diante da sua compreensdo como fator estratégico para a organizacdo, notou-se a
importancia da promocdo da QVT também no servico publico, apoiada em trés
perspectivas: no bem-estar dos servidores, na satisfacdo dos usudrios externos
(cidadéaos) e na eficiéncia e eficacia dos servicos prestados pelas instituicdes publicas
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009; AMORIM, 2010). Reconhecendo-se a
importancia da QVT para a Administracdo Publica, estudos cientificos e pesquisas
académicas sobre o tema estdo sendo desenvolvidos. No decorrer desta subsecéo,
serdo apresentados alguns dos estudos que foram desenvolvidos nos ultimos anos,
destacando, de modo particular, as pesquisas realizadas com servidores de
instituicdes federais de ensino, pelo fato desta pesquisa ter como campo de estudo

uma instituicdo dessa natureza.

Oliveira e Mello (2016) desenvolveram um estudo de caso com enfoque descritivo e
exploratério com 31 bibliotecarios de Universidade Federal do Rio Grande do Norte.
A pesquisa, com abordagem quantitativa, buscou identificar os fatores determinantes
para a qualidade de vida no trabalho na viséo dos servidores da Biblioteca Central Zila

Mamede. Os resultados mostraram que o maior nivel de satisfacdo encontra-se no
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relacionamento e convivio pessoal entre os trabalhadores, enquanto 42% dos
participantes consideram que o ambiente fisico ndo é agradavel, saudavel e seguro.
De um modo geral, os resultados apontaram que os servidores estao satisfeitos e se

sentem realizados pessoal e profissionalmente.

A pesquisa de Ribeiro e La Falce (2016) objetivou investigar a percep¢do dos
servidores técnico-administrativos e dos docentes de uma instituicdo de ensino
federal, quanto as dimensbes da QVT propostas por Walton (1973). A pesquisa
descritiva teve uma abordagem quantitativa e se deu por meio de questionario que foi
respondido por 336 servidores, sendo 151 docentes e 185 técnicos administrativos.
Os resultados indicaram diferencas em relagdo a percepcado dos docentes que
apresentou maior nivel de QVT em relacdo a dos técnicos administrativos em
educacdo. Das oito categorias analisadas, sete apresentaram diferencas
significativas: salario, condi¢des de trabalho, capacidades no trabalho, oportunidades
no trabalho, constitucionalismo no trabalho, espaco que o trabalho ocupa na vida e
relevancia social e importancia do trabalho. A dimenséo integracéo social apresentou
um alinhamento, se comparados os grupos docentes e técnicos administrativos, o que
indica convergéncia devido ao convivio harmonico entre os vinculos, ndo sendo
considerada fonte de tens&o na organizagéo estudada (RIBEIRO; LA FALCE, 2016).

Por sua vez, Campos (2016) realizou um estudo com os servidores técnicos
administrativos do Instituto Federal Sul-rio-grandense da cidade de Pelotas-RS, no
qual buscou identificar, analisar e interpretar a percepcao dos servidores técnico-
administrativos em relacdo a QVT, bem como quais indicadores a respeito do tema
eles apontam. A pesquisa contou com a participacao de 109 servidores por meio do
preenchimento de um questionario com opc¢des de respostas “sim”, “ndo” e “em parte”.
A partir dos resultados, infere-se que a instituicdo se encontra confortavel no que diz
respeito a QVT do seu quadro de técnico-administrativos e que segundo 0s
respondentes, o reconhecimento, o respeito e a satisfacdo sao indicadores que mais
a representam, o que para o autor vai ao encontro do entendimento de pesquisadores
classicos sobre o tema. Também foi evidenciado que acdes e projetos referentes a

qualidade de vida séo considerados importantes.

Outro estudo que visou analisar os fatores direcionadores da QVT, com base na

percepcdo de servidores publicos, foi desenvolvido por Klein e outros (2017). A
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pesquisa se deu por meio de um levantamento de campo (survey) aplicado a uma
amostra constituida por 474 servidores, dentre docentes e técnicos administrativos de
uma instituicdo federal de ensino superior, distribuidos em 10 campi do interior do
estado do Rio Grande do Sul. A instituicdo na qual a pesquisa foi realizada possui um
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho e, por conta disso, Klein e outros (2017)
apontam que os resultados do estudo podem auxiliar o melhoramento do programa ja
implantado e coordenado pela Coordenadoria de Acompanhamento Funcional e

Saulde da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas.

A pesquisa revelou um indice geral de QVT de 6,39, em uma escala tipo Liket de zero
a dez pontos, sendo que quanto mais préximo de 10, maior o nivel de satisfacdo. O
resultado mostrou que quatro fatores explicam 54,6% da variabilidade da QVT, a
saber: satisfacdo no trabalho, espaco fisico, oportunidade de crescimento profissional
e relacionamento com 0s colegas, sendo que o primeiro representa 0 maior peso
(KLEIN et al., 2017).

Parcianello (2015) analisou a percep¢do dos servidores ativos da Universidade
Federal de Santa Maria (UFSM) em relacdo a QVT por meio das acfes desenvolvidas
pela Coordenadoria de Saude e Qualidade de Vida do Servidor. A pesquisa teve
carater descritivo com tratamento quantitativo e qualitativo, sendo que os dados foram
obtidos por meio da utilizacdo de técnicas de andalise de documentos, observacao
participante e questionario. Foram mapeadas e descritas as acdes desenvolvidas e
buscou-se verificar o conhecimento sobre elas por parte dos servidores, assim como
a sua participacao. O resultado gerou uma média de 2,91, de uma escala de cinco
pontos, o que indica pouco conhecimento, merecendo atencéo por parte da instituicao.

A analise da QVT na percepc¢éao dos servidores segundo o modelo Walton (1973) se
deu por seis fatores, a saber: uso das capacidades, integracdo social e
constitucionalismo, espaco na vida, condi¢cdes de trabalho, oportunidades e relevancia
social. Na escala de cinco pontos, as meédias variaram de 3,77 para o fator uso das
capacidades e 3,31 para condi¢des de trabalho. A partir dos resultados da pesquisa,
o autor propds um plano de agbes para aperfeicoamento das atividades, com
destaque para a divulgacdo das atividades, visitacdo e criacdo de subunidades,
visando ampliar a participacao dos servidores (PARCIANELLO, 2015).
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Em se tratando de acdes e programas para promocéao da qualidade de vida em 6rgaos
publicos, cita-se a pesquisa realizada por Garlet, Beuron e Scherer (2017), que
diagnosticaram e descreveram as acdes desenvolvidas em instituicbes federais
gauchas de ensino superior. Os autores realizaram uma pesquisa documental, na qual
foram analisados documentos e informacgdes obtidos nos planos de desenvolvimento
institucionais e na estrutura organizacional das instituicbes analisadas, sendo as
informagdes buscadas nos sites institucionais. Foram objeto da pesquisa nove
instituicdes, sendo seis universidades e trés institutos federais. Constatou-se que as
instituicdes realizam acdes voltadas para a QVT, embora cada uma delas confira
atencado ao tema de forma peculiar. Quanto a divulgacéo das acdes, o estudo mostrou
gue algumas instituicdes conferem maior importancia a QVT do servidor e outras ndo

divulgam muitas informac¢des sobre o tema.

A concepcao e a implantacdo de um PQVT do ponto de vista estratégico enfrentam
alguns dilemas. Esse foi o tema abordado na pesquisa de Ferreira e outros (2009),
gue objetivou a discussado dos desafios, duvidas e expectativas por parte de gestores
de um 6rgéao publico brasileiro de médio porte. Trata-se de uma pesquisa de natureza
qualitativa, com a participacdo de 36 gestores que responderam a um questionario
com trés questbes abertas ap6s a participacdo de duas oficinas. O Quadro 6 traz
alguns dos principais dilemas apontados pela pesquisa.

Quadro 6 - Dilemas para concepcéo e implantacao de um PQVT no setor publico,
segundo os gestores

Dilema Apontamentos dos gestores

- Melhorar a QVT dos servidores

- Obter a adeséo dos servidores ao programa
- Combinar a QVT com a produtividade

- Envolver a alta administragao

Desafios

- Qual o papel dos Gestores?

- Havera solucéo de continuidade?

- Quais sao os objetivos/premissas do programa?
- Como funciona o PQVT na pratica?

- Melhorar a QVT de todos

- Melhorar o desempenho organizacional
- AgOes praticas para gerar resultados

- Que haja continuidade do programa

Duvidas

Expectativas

Fonte: Adaptado de Ferreira e outros (2009).

Na percepc¢ao dos gestores, os fatores solugcédo de continuidade, mudanca da cultura

organizacional e respeito as diferencas sdo de suma importancia quando se refere a
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concepgao e a implantagéo de um PQVT. Os resultados da pesquisa corroboram com
duas maximas: a primeira de que a QVT é tarefa de todos, ja a segunda, de que bem-
estar e produtividade caminham juntas (FERREIRA et al., 2009).

A partir da exposicao de estudos sobre QVT desenvolvidos no Brasil e, em especial,
em organizacdes publicas brasileiras, observa-se que ha preocupacao e interesse no
tema por parte de pesquisadores e profissionais de diversas areas. De maneira geral,
as pesquisas buscam néo so verificar a existéncia de QVT nas organizacfes, mas
também compreender a sua relacdo em outras dimensdes pessoais e relacionadas

ao trabalho.

No Brasil, o tema QVT é mais recente se comparado a estudos internacionais, por
isso as pesquisas relacionadas ao assunto tém fomentado discussfes que
possibilitam sua propagacdo e uma melhor compreensdo e, ao mesmo tempo,
sugerindo ideias que contribuam para uma gestdo voltada aos colaboradores,
visando, de fato, a integracao e o equilibrio entre pessoas, trabalho e organizagéo.

Na secao seguinte, serdo apresentados os métodos e procedimentos empregados

nesta pesquisa.
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3. METODOS E PROCEDIMENTOS

Esta secdo apresenta os aspectos metodolégicos e procedimentos adotados na
pesquisa, com o0 propoésito de responder o problema e alcancar os objetivos
estabelecidos, a saber: tipologia da pesquisa, instrumentos de coleta de dados, local
e participantes da pesquisa e tratamento e analises dos dados.

3.1. TIPOLOGIA DA PESQUISA

De acordo com os objetivos, propde-se uma pesquisa sem a manipulagéo intencional
de variaveis, ou seja, uma pesquisa ndo experimental, do tipo transversal, que
segundo Malhotra (2012), € o tipo de estudo cuja coleta de informacdes acontecera
em um s6 momento, objetivando apresentar um diagnéstico de como a percepcédo da

QVT se encontrava na ocasiao da pesquisa.

Quanto aos fins, de acordo com Vergara (2016), esta pesquisa se classifica como
descritiva, pois se configura pela descricdo da percepcéo dos servidores em relacéo
a QVT no Ifes. A pesquisa descritiva tem como objetivo a “descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de
relagdo entre variaveis (...) com utilizagdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados” (GIL, 2008, p. 28).

Em relacdo aos métodos empregados, considerando a natureza dos dados, esta
pesquisa se configura como quanti-qualitativa. O estudo se desenvolveu por meio de
uma survey (levantamento de campo), que se caracteriza por solicitar informacdes de
pessoas de um grupo acerca de um problema estudado, para posteriormente analisa-
las estatisticamente (GIL, 2008).

3.2. COLETA DE DADOS

A coleta de dados ocorreu em duas etapas. Na primeira, foi utilizada a técnica de
analise documental com o objetivo de identificar e descrever as acdes desenvolvidas

nas unidades do Ifes no ambito do PQVT. A segunda etapa de coleta de dados se deu
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pela aplicacdo de questionario, visando avaliar a qualidade de vida no trabalho na
percepc¢éo dos servidores, bem como compreender qual o significado de QVT para
eles e também identificar os aspectos que proporcionam satisfacédo e insatisfacdo dos

servidores do Ifes no trabalho.

3.2.1. Anélise Documental

A pesquisa documental pode valer-se de varios tipos de documentos elaborados com
diversas finalidades. Os documentos internos a organizacéo sao considerados fonte
documental que podem estar disponiveis sob diversos formatos, inclusive de forma
eletrbnica, a qual vem tornando-se cada vez mais frequente. Os documentos
institucionais mantidos por o6rgdos publicos estdo entre os mais utilizados em
pesquisas (GIL, 2010). De acordo com Gil (2010), esse tipo de pesquisa utiliza
documentos que ainda ndo receberam tratamento analitico ou que podem ser
reanalisados para alcancar os objetivos da pesquisa. A pesquisa documental coleta
dados de fontes escritas ou ndo, primarias ou secundarias, sendo que os dados

podem ser contemporaneos ou retrospectivos (MARCONI; LAKATOS, 2010).

A presente pesquisa serviu-se da analise documental para identificar e descrever as
acOes desenvolvidas nas unidades do Ifes no ambito do PQVT. Foram utilizados os

documentos institucionais disponibilizados publicamente descritos no Quadro 7.

Quadro 7 - Documentos institucionais consultados

(continua)

Fonte/Documento Publicacéo
Estudos sobre a Organizagao Dezembro/2013
Pesquisa de Clima Organizacional — docentes e técnicos administrativos Fevereiro/2014
Plano de Desenvolvimento Institucional 2014/2-2019/1 Junho/2014
GeDoc3: Portaria n° 153/2015-Reitoria 20.01.2015
GeDoc: Portaria n° 2015/2015-Reitoria 30.01.2015
GeDoc: Portaria n° 499/2015-Reitoria 05.03.2015
GeDoc: Portaria n° 1817/2015-Reitoria 23.06.2015
GeDoc: Portaria n° 590/2017-Reitoria 17.03.2017
Relatério de Gestdo 2015 Abril/2016
Relatério de Gestdo 2016 Margo/2017
Relatério de Gestdo 2017 Margo/2018
Noticia Ifes: Campi recebem planos para execucao de projetos do Planejamento | Fevereiro/2015
Estratégico
Noticia Ifes: Reitoria lan¢a projeto para auxiliar servidores na adocao de habitos Julho/2015
saudaveis

3 Sistema de Gest&o e Geracao de Documentos do Ifes.
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(continuacao)

Noticia Ifes: Ifes inicia projetos de atencao a salde e qualidade de vida do servidor | Setembro/2015
Noticia Ifes: Cass inicia pesquisa on-line para propor acées de Qualidade de Vida | Outubro/2015
no Trabalho

Noticia Ifes: Servidores da Grande Vitria podem se inscrever no projeto Habitos Marco/2016
Saudéaveis

Noticia Ifes: Servidores da Reitoria e Campus Vitoria podem se inscrever em | Outubro/2016
projeto de culinaria saudavel e sustentavel

Noticia Ifes: Confira a cartilha de receitas do projeto de culinaria saudavel e | Dezembro/2016
sustentavel

Noticia Ifes: Inscricdes abertas para a 3% edicdo do projeto Habitos Saudaveis Marco/2017
Noticia Ifes: Reitoria langa projeto para auxiliar servidores na adocao de habitos Julho/2017
saudaveis

Noticia Ifes: Reitoria promove palestra sobre ergonomia para os servidores Outubro/2017
Noticia Ifes: Campi do Ifes promovem a¢des de conscientizacdo do Outubro Rosa | Outubro/2016
Noticia Ifes: Campi do Ifes terdo atividades do Outubro Rosa Outubro/2017
Noticia Campus Alegre: Servidor em Foco: Programacéo especial marca o Dia do | Novembro/2016
Servidor Publico

Noticia Campus Alegre: Outubro Rosa Outubro/2017
Noticia Campus Alegre: Novembro Azul Novembro/2017
Noticia Campus Barra de S&o Francisco: Campanha Setembro Amarelo Setembro/2016
Noticia Campus Barra de Sdo Francisco: Convite Outubro Rosa: Caminhada e | Outubro/2016
Palestra

Noticia Campus Barra de S&o Francisco: Campanha Outubro Rosa Novembro/2016
Noticia Campus Barra de Sao Francisco: Campus Barra de Sao Francisco realiza | Outubro/2017
evento "Outubro Rosa"

Noticia Campus Cachoeiro de Itapemirim: Comemora¢do do Dia do Servidor | Novembro/2017
Publico

Noticia Campus Cachoeiro de Itapemirim: Dia Mundial de combate ao diabetes Novembro/2017
Noticia Campus Colatina: Campus Colatina celebra dia do Servidor Publico e | Outubro/2017
Outubro Rosa

Noticia Campus Guarapari: Setembro Amarelo — prevencao, conscientizagdo e | Setembro/2017
alerta sobre suicidio

Noticia Campus Guarapari: Vacinagdo contra febre amarela no campus Guarapari Marco/2017
Noticia Campus Linhares: |l Arraia dos Servidores aconteceu na Ultima sexta-feira Junho/2016
Noticia Campus Linhares: Ifes Linhares organiza palestra sobre prevenc¢éo contra | Outubro/2016

Céancer de Mama para servidores e profissionais terceirizadas

Noticia Campus Linhares: Resultado final da sele¢&o para o Projeto Shivam Yoga

Fevereiro/2017

Noticia Campus Linhares: CVV realiza no campus Linhares palestra sobre | Setembro/2017
prevencéo do cuicidio

Noticia Campus Sdo Mateus: Ambientacdo Institucional do Campus Sdo Mateus Margo/2017
Noticia Campus S8o Mateus: Dia Internacional da Mulher no Campus S&o Mateus Mar¢o/2017
Noticia Campus S8o Mateus: Cuidados com a pele e maquilagem Agosto/2017
Noticia Campus Sdo Mateus: Setembro Amarelo no campus Sao Mateus Setembro/2017
Noticia Campus Serra: Campus Serra realiza reunido com novos servidores Fevereiro/2016
Noticia Campus Serra: Servidores do campus Serra participam de oficinas e Agosto/2017
palestras

Noticia Campus Serra: Abertas as inscricbes para a oficina de automaquiagem | Outubro/2017
em comemorac¢do ao Outubro Rosa

Noticia Campus Serra: Servidores e alunas do campus Serra participam de oficina | Outubro/2017
de automaquiagem

Noticia Campus Serra: Coral Musicante do campus Serra é destaque em | Outubro/2017
Cerimbnia de Abertura da Semana de Ciéncia e Tecnologia do Campus Serra

Noticia Campus Vila Velha: Campus Vila Velha abre inscricdo para formacao do | Fevereiro/2016
seu primeiro grupo de coral

Noticia Campus Vila Velha: Os testes para participar do coral ja comegaram!!! Marco/2016

Ainda da tempo de fazer sua inscricao!
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Quadro 9 - Documentos institucionais consultados
(concluséo)

Noticia Campus Vila Velha: Campus Vila velha tera programacéo especial de Julho/2017

boas-vindas aos servidores para 0 segundo semestre letivo

Noticia Campus Vila Velha: Setembro Amarelo: més de prevencao ao suicidio Setembro/2017

Noticia Campus Vila Velha: Servidores do Ifes se reunem para discutir a | Setembro/2017

implementacdo de um programa de prevencao a salde

Ata de Reunido 005 — do Conselho de Gestdo do Campus Ibatiba Agosto/2015
Fonte: Elaborado pela autora.

3.2.2. Questionario

O instrumento para coleta dos dados junto aos servidores foi 0 questionario. Marconi
e Lakatos (2010, p. 184) definem o questionario como “um instrumento de coleta de
dados constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser respondidas
por escrito e sem a presenga do entrevistador’. Para as autoras, esse tipo de
instrumento tem como vantagens a economia de tempo, a coleta de um grande
namero de dados, o alcance de um maior numero de pessoas simultaneamente e
possibilita, ainda, a abrangéncia de area geogréafica mais ampla. Assim, o questionario
mostrou-se o instrumento mais adequado para esta pesquisa, considerando seus

objetivos e as caracteristicas do local onde foi realizada.

Os dados que foram coletados por meio do questionario atenderam os objetivos
especificos de avaliar a qualidade de vida no trabalho na percepcéao dos servidores,
conhecer qual é o conceito de QVT para os mesmos e identificar aspectos que
proporcionam satisfacdo e insatisfacdo a estes. Para isso, o instrumento foi
estruturado em quatro partes. A primeira parte trata-se de dados sociodemograficos,
a saber: sexo, idade, unidade de trabalho, carreira, escolaridade e tempo de atuacéo
no Ifes. Esses dados mostraram-se importantes para analise e discussdo dos

resultados, visto que auxiliaram na compreensao da QVT no contexto atual do Ifes.

A segunda parte refere-se a avaliacdo da QVT na percepc¢do dos servidores. Para
tanto, foi utilizada uma escala de avaliagdo com base no modelo Walton (1973),
resultante da pesquisa de Parcianello (2015). A escala é composta por 22 questdes
que se dividem nestes seis fatores: Uso das Capacidades, Integracdo Social e

Constitucionalismo, Espaco na Vida, Condicbes de Trabalho, Oportunidades e
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Relevancia Social.

O instrumento de coleta de dados utiliza-se de uma escala forgada (sem a opgéo “nao
sei”’) e equilibrada (com ponto central de neutralidade) do tipo Likert de cinco pontos.
Nesse tipo de escala, cada informacéo recebe um escore numérico (Malhotra, 2012).
Para esta pesquisa foi utilizada uma variacdo de 1 a 5, representando as opcgoes

” 1] ” 1] ” 1]

“Muito Insatisfeito”, “Insatisfeito”, “Nem Insatisfeito e Nem satisfeito”, “Satisfeito” e

“Muito satisfeito”, respectivamente.

Importa mencionar que, em sua pesquisa, Parcianello (2015) optou por excluir do
instrumento de coleta de dados o fator de Walton “Compensacéo Justa e Adequada”,
visto que no contexto da organizacéo estudada, no caso a Universidade Federal de
Santa Maria (UFSM), questbes que envolvem a remuneracao dos servidores ndo sao
de competéncia da gestao da Universidade, pois a negociacao se da entre o Ministério
da Educacéo (MEC), Ministério do Orcamento, Planejamento e Gestdo (MPOG) e as
entidades sindicais. Considerando que a negociacédo da remuneracao dos servidores
do Ifes ocorre pelo mesmo processo da Universidade, o questionario aplicado nesta

pesquisa também nao abarcou o fator “Compensacéo Justa e Adequada”.

Quanto a validacdo da escala, Parcianello (2015) mediu a consisténcia interna dos
fatores por meio do teste Alfa de Cronbach, obtendo valores entre 0,788 e 0,829. Essa
€ uma ferramenta estatistica cujo resultado assume valor entre 0 e 1, e quanto mais
proximo de 1 o valor estiver, maior sera a fidedignidade das dimensdes do
questionario (ALMEIDA; SANTOS; COSTA, 2010; MAROCO; GARCIA-MARQUES,
2013). Parcianello (2015) também submeteu os dados da pesquisa a analise das
cargas fatoriais dos itens que variaram de 0,836 e 0,400. De acordo com Hair Jr. e
outros (2009), as cargas fatoriais acima de 0,3 atingem o nivel minimo, as cargas
fatoriais de 0,4 sdo mais importantes e as maiores que 0,5 sdo consideradas

estatisticamente significativas.

Na terceira parte, questdes abertas buscaram identificar o significado de QVT para os
servidores e o que |Ihes traz mais satisfacéo e insatisfacdo no trabalho. Ja a quarta e
Gltima parte é composta por trés questdes relativas ao PQVT desenvolvido pelo Ifes,
sendo duas questdes fechadas sobre o conhecimento das acfes e participacao dos

servidores e uma questdo aberta, na qual os participantes puderam sugerir
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acOes/atividades que possam vir a contribuir para a melhoria da sua qualidade de vida
no trabalho. Essas questdes foram inseridas de modo a subsidiar uma proposta de
melhorias do PQVT.

ApoOs elaboracédo, o instrumento passou por um pré-teste, sendo submetido a nove
servidores nos dias 05 e 06 de fevereiro de 2018, com o propdsito de identificar
possiveis erros, tais como a inconsisténcia ou complexidade das questdes,
ambiguidade, perguntas supérfluas ou que causem embaraco ao respondente, dentre
outros. Constatou-se a necessidade de adequacao da quinta alternativa da questao 2
da parte 4, que inicialmente era “Nao ha acodes/atividades na minha unidade”,
passando para “Nao ha ou nao tenho conhecimento da existéncia de ag¢des /atividades
na minha unidade”. A adequacéao visou ampliar a resposta para os respondentes que
nao tém conhecimento de acbes/atividades do PQVT desenvolvidas em sua unidade
de trabalho, a fim de que os mesmos nao ficassem sem opc¢ao de resposta. Feitas as
correcdes necessarias, chegou-se ao questionario utilizado na pesquisa (Apéndice B).

O questionario foi elaborado por meio da ferramenta Google Forms, cujo link foi
enviado para o e-mail institucional dos servidores. A coleta dos dados ocorreu entre
19 de fevereiro e 14 de marco de 2018. O primeiro envio se deu em 19 de fevereiro,
sendo que um segundo apelo foi realizado no dia 05 de margo de 2018.

Em atendimento aos critérios éticos e ao anonimato, a participacdo na pesquisa foi
condicionada a concordancia do servidor mediante leitura e aceitacdo do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), onde foram apresentados o0s
esclarecimentos necessérios, conforme consta no apéndice A. A identificacdo nominal
no formulario ndo foi necesséria, pois se trata de uma pesquisa de opinido publica,
com participantes nao identificados, conforme preconiza o art. 1°, § Unico, inciso | da
Resolugdo n° 510, de 07 de abril de 2016 do Conselho Nacional de Saude. Cabe
informar que foram respeitadas todas as normas vigentes para a realizacdo de
pesquisa com seres humanos, bem como foi aguardada a aprovacédo no Comité de
Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Espirito Santo, concedida em 27 de

dezembro de 2017, para inicio da fase de pesquisa de campo.
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3.3. LOCAL E PARTICIPANTES DA PESQUISA

Esta pesquisa foi desenvolvida no ambito do Instituto Federal do Espirito Santo, sendo
gue a populacdo do estudo foi constituida por servidores ativos pertencentes as
carreiras de Professor do Ensino basico, Técnico e Tecnolégico (PEBTT) e de
Técnico-administracdo em Educacao (TAE). Em outubro de 2017, o Ifes possuia 2.928

servidores? distribuidos em 23 unidades®, sendo 1.592 docentes e 1.336 técnicos.

Considerando que seria inviavel aplicar o questionario a todos os servidores devido
ao tempo para a realizacao da pesquisa, optou-se pela definicdo de uma amostra. Foi
adotada a amostragem nao-probabilistica, com o envio do convite para participar da
pesquisa a todos os servidores ativos permanentes, esperando-se uma taxa de

resposta minima de acordo com o calculo amostral que segue.

O tamanho de uma amostra ndo depende do tamanho da populacdo, mas esta
relacionado ao nivel de confianca e da margem de erro desejados (TRIOLA, 2013). O

tamanho da amostra minima pode ser calculado por meio da férmula seguinte:

Z?XPxQXN
T2 x (N—D)+Z2x P x Q

Onde:

n = Tamanho da amostra

Z = Nivel de confianca

P = Quantidade de acerto esperado
Q = Quantidade de erro esperado
N = Populacéo total

e = Margem de erro

Para o calculo da amostra deste estudo foi considerada uma populacéo finita de 2.928
individuos, sendo adotado um nivel de confianca de 95% e margem de erro de 5%.
Considerando que a probabilidade de acertos (P) e de erros (Q) somam 100% e que

nao se conhece nenhuma estimativa de acertos esperados, conforme recomendado

4 Dados do SIGRH/IFES (2017).
5 Por unidade considera-se Campus, Campus Avancado, Centro de Referéncia ou Reitoria.
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por estudiosos, foram adotados os valores de 0,5 para P e 0,5 para Q (TRIOLA, 2013).
Com os parametros estabelecidos, definiu-se uma amostra minima de 340 servidores,

que correspondem a 11,61% dos servidores.

O convite para participar da pesquisa, acompanhado do link de acesso ao
questionério, foi enviado a todos os servidores ativos via e-mail institucional. O apelo
obteve um retorno de 454 respondentes. Entretanto, apds a analise, foram excluidos
0S participantes que registraram no TCLE que né&o pretendiam participar e
participantes que indicaram carreira diversa a de PEBTT e de TAE. Assim, a
composicao final foi de 446 servidores, que representam 15,23% da populacao,
ultrapassando a taxa de resposta esperada. Desse modo, esta pesquisa apresenta

um nivel de confianca de 95% e 4,27% de margem de erro.

3.4. TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Por se tratar de uma pesquisa com abordagem mista, foram realizadas andlises
qualitativas e quantitativas de acordo com cada conjunto de dados. Os primeiros
dados foram obtidos na analise documental para identificar e descrever as
acOes/atividades desenvolvidas no ambito do PQVT. Os documentos consultados
foram lidos, analisados e os dados tabulados para fins de organizacao e obtencao dos
resultados. Com o fito de organizéa-los, os dados foram classificados por unidade de
desenvolvimento, considerando as a¢6es desenvolvidas nos anos de 2015, 2016 e
2017.

Os dados provenientes das questfes fechadas do questionéario foram tabulados em
uma planilha eletrénica do Microsoft Excel ®, processo automatico da ferramenta
Google Docs. As andlises estatisticas foram realizadas com o auxilio do Microsoft
Excel ® e do Software Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), verséo

20.0, as quais serdo descritas a sequir.

Primeiramente, os dados receberam o tratamento da estatistica descritiva, sendo
apresentados por meio de tabelas e gréaficos. As informac¢des sociodemograficas

correspondentes a primeira parte foram tratadas a fim de caracterizar os participantes.
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As questdes sobre conhecimento e participacdo das acOes/atividades do PQVT
também foram analisadas pela estatistica descritiva e apresentadas em graficos.

Em seguida, para avaliar a QVT na percepcao dos servidores, os dados da escala
foram analisados pela estatistica multivariada e inferencial. Realizou-se a analise
fatorial exploratéria, que de acordo com Hair Jr. e outros (2009), visa agrupar as
variaveis e reduzi-las a fatores que possam representar seus respectivos construtos.
ApoOs geracao dos fatores, foi verificada consisténcia interna do instrumento com a
aplicacéo o teste Alfa de Cronbach, cuja medida varia de 0 a 1, sendo que quanto
mais proximo de 1, maior a consisténcia interna entre os indicadores que formam o
fator (HAIR JR. el. al., 2009).

O teste de Komogorov-Smirnov, também conhecido como teste K-S, foi utilizado para
analise da distribuicdo da variavel em questdo. Esse teste verifica a aderéncia da
distribuicdo de frequéncia de uma determinada amostra, comparando-a a uma
distribuicdo normal (TRIOLA, 2013). Por fim, o0s grupos das variaveis
sociodemogréficas foram comparados por meio de testes ndo paramétricos, Mann-
Whitney para as variaveis sexo e carreira e Kruskal-Wallis para tempo de atuacao e

unidade de trabalho.

Os dados obtidos com as questdes abertas foram analisados qualitativamente. Para
a analise do significado de qualidade de vida no trabalho para os servidores,
trabalhou-se com a analise da frequéncia de palavras e expressdes, excluindo-se
artigos, advérbios, pronomes e palavras redundantes e sem sentido no texto. Além

disso, sinbnimos e palavras similares foram agrupadas.

Os dados referentes as questdes abertas onde os servidores apontaram aspectos que
Ihes trazem satisfacdo e insatisfacdo no trabalho, conforme orientado por Gibbs
(2009), foram codificados a fim de relacionar as mensagens a ideias tematicas. Para
o autor, a codificacao “envolve a identificagdo e o registro de uma ou mais passagens
de texto ou outros itens de dados, como partes do quadro geral que, em algum sentido,

exemplificam a mesma ideia tedrica e descritiva” (GIBBS, 2009, p. 60).

Posteriormente, os cdédigos foram distribuidos em categorias e adotou-se a
abordagem mista baseada em conceitos e em dados. Segundo Gibbs (2009, p. 68),

“essas duas abordagens a geracao de codigos ndo sao excludentes”. Na geragao de
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codigos apoiada em conceitos, utilizaram-se os critérios de QVT estabelecidos por
Walton (1973), que nortearam a escala de avaliagcdo. Com base nos dados obtidos,

outros codigos e categorias foram gerados.

Por fim, as sugestdes de acbes/atividades que possam vir a contribuir para a melhoria
da QVT no Ifes e demais colocacdes dos servidores participantes da pesquisa
subsidiaram, juntamente com os resultados da pesquisa, a elaboracdo do produto

técnico aplicavel (Apéndice D).



54

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo tem por finalidade a apresentacdo dos resultados encontrados e a
discussédo dos mesmos em conformidade com a metodologia apresentada na secéo

anterior.

4.1. ACOES DESENVOLVIDAS NO AMBITO DO PQVT DO IFES

Preliminarmente, faz-se necesséario um breve relato da origem e institucionalizacdo do
Programa Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) no Ifes. O PQVT € um dos oito
projetos prioritarios do Planejamento Estratégico do Instituto que esta integrado ao
PDI para o periodo de 2014-2 a 2019-1. Trata-se de um modelo de planejamento do
tipo estratégico e participativo que foi precedido de estudos voltados para a Analise
Situacional, Pesquisa Organizacional, SWOT, Formula¢do de Cenéarios, Identidade
Organizacional, Formulacdo de Carteira de Projetos Estratégicos e outros (IFES,
2017Db).

A execucdo do PQVT iniciou-se em 2015 com a mobilizacdo de pessoal e
levantamento da infraestrutura necessaria, emissado de portarias para equipe do
projeto, realizacdo de pesquisa de necessidades e interesses dos servidores e
sensibilizacdo dos servidores nos campi. A pesquisa de necessidades e interesses
para levantamento de demandas em termos de qualidade de vida no trabalho foi
realizada por meio de questionario respondido por 750 servidores. Conforme consta
no Relatoério de Gestao de 2015, a pesquisa trouxe diversos temas divididos em quatro

grupos, a saber:

a) Atividades educativas: alcool e outras drogas, depresséo, estresse, financas
pessoais, prevencdo de cancer, prevencdo de doencas cardiovasculares,
prevencao de problemas de coluna e de postura, saude da mulher, saude do

homem e tabagismo;

b) Programas de atividade fisica: atividades esportivas, aulas de alongamento,
aulas de danca de saldo, aulas de ioga, ginastica laboral, passeios e

caminhadas;
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c) Programas de educacdo alimentar e nutricional: Culinaria saudavel e peso

saudavel;

d) Programas especiais: gerenciamento do tempo e preparacdo para a

aposentadoria.

O resultado demonstrou que ha maior interesse por parte dos servidores para as
seguintes atividades em cada um dos grupos: atividades educativas sobre estresse e
prevencado de problemas de coluna e de postura, aulas de alongamento, programa

culinaria saudavel e programa de gerenciamento do tempo.

O Ifes elencou diversas possiveis atividades a serem contempladas pelo programa de
QVT, que foram distribuidas em quatro grupo, para que os servidores pudessem
indicar as que teriam maior interesse. Analisando essas informacdes preliminares,
nota-se que o entendimento da instituicdo em relacdo a qualidade de vida no trabalho
esta muito proximo ao senso comum. Apesar se serem validas e importantes para 0s
servidores, as atividades listadas estdo relacionadas a qualidade de vida e ndo a
qualidade de vida no trabalho. Segundo Cabral Junior (2013), para 0 senso comum,
QVT séo préticas individuais, habitos saudaveis, o que, de fato, ndo contribui para a

mudanca do processo de trabalho e das condigcbes em que o trabalhador se encontra.

Seguindo na descri¢cdo do programa, o PQVT possui gestdo nos campi, e, por isso, a
partir de 2015 foram designados lideres e equipes para desenvolverem e gerenciarem
as acoes de QVT em cada uma das unidades do Ifes. Os campi foram visitados, ainda
em 2015, por representantes do Escritorio de Gerenciamento de Projetos do Ifes, onde
foram entregues planos e suportes para execucdo do PQVT e de outros projetos
estratégicos do instituto.

No Quadro 8, a seguir, sdo apresentadas algumas caracteristicas dessas equipes.
Observa-se que ndo h4 homogeneidade na composicdo das equipes responsaveis
pelo desenvolvimento do PQVT em termos de nimero de membros e area de atuagéo.
Nota-se, ainda, que em alguns campi ndo foram realizadas as atualizacoes
necessarias. Vale ressaltar que ndo ha equipe designada para o Cefor e para o
Campus Avancado de Viana, visto que os servidores dessas unidades estédo

vinculados a Reitoria e ao Campus Cariacica, respectivamente.
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Quadro 10 - Composicao das equipes responsaveis pela execucdo do PQVT nas unidades do Ifes

Unidade Designagdo =~ Numero Alteragéao da < =
(Campus/Reitoria) ] do _ de equipe Area de atuacdo membros
lider/equipe | membros
Alegre 2015 Nao Enfermagem, gestédo de pessoas e psicologia.
Aracruz 2015 Nao Pedagogia, educacéo fisica e alunos.
Barra de S&o Francisco 2015 Sim-2015/2016 | Gestédo de Pessoas, direito, assisténcia de alunos.
Cachoeiro de Itapemirim 2015 6 Nzo gcﬁzngr?%aml:ﬂa(z%émni.ca, educacao fisica, gestdo de pessoas, administragdo, engenharia
Cariacica 2015 1 Nao Gestao de Pessoas.
Centro-Serrano 2016 4 Sim-2016/2017 | Gestao de Pessoas, biblioteca, administracao e letras.
Colatina 2015 1 Nao Enfermagem.
Guarapari 2015 4 Sim-2016 Administragao, gestdo de pessoas, assisténcia social e gabinete da diregao.
Ibatiba 2015 1 Sim-2015 Gestao de Pessoas.
Itapina 2015 1 Nao Laboratorio.
Linhares 2015 1 Nao Administragao.
Montanha 2015 2 Nao Administracao e educacao fisica.
Nova Venécia 2015 4 Sim-2016 Educacao Fisica e gestao de pessoas.
Piima 2015 2 Nao Educacao Fisica.
Santa Teresa 2015 1 Nao Administragao.
s |9 smaorsgoy Spslo de pessons enfernager, engenfer mecénica.  engenharia i
Serra 2015 3 Nao Enfermagem e gestdo de pessoas.
Venda Nova do Imigrante 2015 4 Sim-2015 Administragao, psicologia, filosofia e assuntos educacionais.
Vila Velha 2015 2 Nao Compras /Licitagcao e laboratério.
Vitéria 2015 3 Nao Educacao Fisica.
Reitoria 2015 2 Nao Pré-Reitoria de Desenvolvimento Institucional e Coordenadoria de Atengao a Saude.

Fonte: Elaboracao propria a partir dos dados da pesquisa.
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Sobre o levantamento dos dados e constatacbes da pesquisa em relacdo a
designacao de lideres e equipes do PQVT, cabem, ainda, as seguintes informacdes:

1. A equipe do Campus Aracruz foi constituida com 5 membros, sendo 3
servidores e 2 alunos. Dois servidores foram removidos para outros campi em
2016 e o terceiro se aposentou em agosto de 2017. Nao houve substituicéo

dos membros;

2. Prazo de atuacéo da equipe do Campus Cachoeiro de Itapemirim venceu em

maio de 2017 e nao foi renovado;

3. Um dos membros da equipe do Campus Piuma foi redistribuido para outro
orgdo em abril de 2017 e nao houve substitui¢éo;

4. A equipe do Campus S&do Mateus iniciou com 5 membros, passou por 3

alteracdes e a partir de outubro de 2017 conta com 9 membros;

5. Um dos membros da equipe do Campus Vitdria se aposentou em novembro
de 2015 e nao houve substituigdo.

Apresentadas a origem e a forma como se deu a institucionalizacdo no PQVT no Ifes,
passamos a descrever as acdes e as atividades que foram identificadas na pesquisa
documental. E vélido ressaltar que os documentos analisados ndo dispdem de muitas
informacdes sobre as acdes, visto que para algumas nao foi possivel descrever
sequer 0 numero de participantes e os resultados alcancados. A descricdo foi
realizada por acao, agrupadas ou individualizadas, com indicacdo da(s) unidades que

executaram, considerando o gerenciamento do projeto ser descentralizado.

Projeto Peso Saudavel

Projeto desenvolvido pela Coordenadoria de Atencdo a Saude do Servidor (CASS),
vinculada a Reitoria. Foram ofertadas 20 vagas para servidores da Reitoria, tendo
como publico-alvo os que apresentam sobrepeso, considerando, também, indice de
pressao, glicemia e medidas de cintura e quadril. Ao todo, 16 servidores lotados na
Reitoria participaram do projeto, o qual consistiu em encontros mensais, com oferta

de palestras educativas e acompanhamento por profissionais de saude.



58

Projeto Habitos Saudéaveis

Em continuidade ao Projeto Peso Saudavel, o Projeto Habitos Saudaveis foi
executado em 2016 e 2017. Trata-se de um projeto multidisciplinar, com atuacdo nas
areas de Psicologia, Nutricdo, Servico Social, Educacdo Fisica e Medicina do
Trabalho. O projeto consiste em uma série de encontros com palestras educativas,
acompanhamento de profissionais de saude e atendimentos individualizados, cujo
objetivo é incentivar os servidores para reflexdo e mudancas de habitos, visando a
melhoria da saude e da qualidade de vida. Em 2016, foram ofertadas 20 vagas para
os servidores dos campi da Grande Vitoria. J& em 2017, a oferta também foi de 20
vagas, com extensdo a servidores de todas as unidades do Ifes, entretanto, a
participacdo foi de somente 13. Ressalta-se que questdes geogréficas dificultam a

participacdo de servidores lotados nos campi do interior.

Destacam-se como resultados aos participantes deste projeto: maior conscientizacao
para adocdo de um estilo de vida mais saudavel; compreensao de possiveis fatores
de risco que levam ao desenvolvimento de doencas cronicas; entendimento da
importancia e influéncia de fatores emocionais e comportamentais na obtencéo de

resultados individuais e motivacao para iniciar mudancas nos habitos alimentares.

Com a descricdo deste projeto € possivel reforcar que o entendimento de QVT pelo
Ifes se aproxima muito mais de qualidade de vida do que de qualidade de vida no
trabalho, visto a intervencédo individualizada e o incentivo a adocdo de habitos
saudaveis, importantes para as pessoas, porém com pouca ou quase nenhuma

contribuicdo para o processo de trabalho e para o coletivo.

Projeto Culinaria Saudavel & Sustentéavel

Acdo também desenvolvida pela CASS que aconteceu nos meses de novembro e
dezembro de 2016. O publico-alvo desse projeto foram os servidores da Reitoria e do
Campus Vitéria, sendo disponibilizadas, inicialmente, 20 vagas para cada unidade,
entretanto, participaram cerca de 60 servidores dessas unidades. Foram realizados
dois encontros ministrados por nutricionista, no qual os participantes receberam
orientacdes sobre a melhor forma de preparo, técnicas dietéticas de armazenamento,

conservagao e aproveitamento dos alimentos, inclusive de partes ndo convencionais
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de frutas e hortalicas, visando reduzir o desperdicio. Como produto deste projeto, foi
elaborada uma cartilha contendo receitas saudaveis que foi disponibilizada para toda

a comunidade académica.

Programa de acompanhamento ao servidor com excesso de peso, diabetes,
hipertenséo arterial e dislipidemia

O programa em questdo visa atender servidores com sobrepeso/obesidade,
dislipidemias, diabetes mellitus e/ou hipertenséo arterial sistémica. O programa teve
inicio em 2016 e € desenvolvido pela CASS com atuacdo de equipe multiprofissional.
Ja foram atendidos 30 servidores de diversos campi. O acompanhamento acontece
periodicamente, e o servidor podera deixar de participar quando estiver apto a receber
alta nutricional e de enfermagem assim que solicitar sua saida ou quando se

aposentar.

Considerando que os atendimentos séo realizados por profissionais da Reitoria, mais
uma vez ha barreiras geograficas que dificultam a participacdo de servidores que

atuam em campi do interior.

Palestra sobre ergonomia

Palestra “A importancia na ergonomia no ambiente de trabalho” foi ministrada por
engenheiro do trabalho aos servidores da Reitoria em 2017. Essa acao trouxe
orientacdes aos servidores no que diz respeito a questdes posturais no ambiente de
trabalho, visando promover uma maior qualidade de vida. Nao ha informacdes

disponiveis sobre o numero de servidores atendidos.

Neste momento observa-se a primeira acao, dentre as identificadas, que tem por
objetivo promover a qualidade de vida no trabalho, compreendida na categoria de QVT

proposta por Walton (1973), “Condi¢des de Trabalho”.

Servidor em Foco

A acao Servidor em Foco foi executada no Campus de Alegre em 2016, consistindo

em uma semana de atividades programadas para comemoracao ao dia do servidor
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publico, que é 28 de novembro. Foram realizadas atividades na area de saude, como
consultas e exames de prevencdo ao cancer de prostata (Novembro Azul), teste de
glicose, afericdo de pressao e teste de acuidade visual. O evento também apresentou
atividades fisicas e nutricdo, como danca, futebol, meditacéo, corrida, treinamento e
nutricdo funcional e mountain bike. Foram distribuidos aos servidores uma lembranca
que consistiu em um kit com produtos alimenticios que sédo produzidos no Campus. A
semana foi encerrada com um almoco de confraternizacdo com musica ao vivo. Com
abrangéncia em diversas areas, a acdo proporcionou aos servidores uma semana de
integracado, esporte, lazer, saude e descontragdo. Nos documentos consultados, ndo

constam o numero de servidores atendidos.

Ambientacao Institucional

Em marco de 2017, a equipe do PQVT do Campus S&o Mateus desenvolveu uma
acdo para ambientacdo institucional, na qual foram apresentados aos servidores
ingressantes em 2015, 2016 e 2017 o funcionamento das diretorias e coordenadorias
pertencentes a estrutura organizacional do campus. Os participantes receberam
informacdes béasicas sobre o desenvolvimento de processos e procedimentos

internos, visando melhorar as relagdes humanas e a dinamica administrativa.

Acdo semelhante foi desenvolvida em 2016, com 10 novos servidores do campus
Serra. Foi apresentado o histérico do instituto, o PDI, a estrutura da Diretoria de
Pesquisa, Pés-graduacao e Extensdo, os grupos de pesquisa, projetos de pesquisa e
incubadora de empresas, os setores pedagodgico e de assisténcia estudantil e o

Nucleo de Atendimento as Pessoas com Necessidades Especiais (NAPNE).

Identifica-se mais uma vez uma ac¢do para a promocao da QVT. A ambientacéo
institucional esta relacionada a dimensao de QVT “Informacgdes sobre o processo total
de trabalho” que integra a terceira categoria de QVT estabelecida por Walton (1973),

“Uso e Desenvolvimento de Capacidades”.

Programas de Atividades Fisicas

No Campus Barra de Sao Francisco, em 2015, uma servidora com formagao em

Educacéo Fisica coordenou um projeto de atividade fisica, ginastica e danca aerobica,
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sendo que o objetivo da acédo foi proporcionar aos servidores do campus atividade
fisica regular. Ndo ha informacfes disponiveis sobre o numero de participantes, 0s

resultados e a continuidade do programa nos anos seguintes.

Ja no Campus Venda Nova do Imigrante, o programa de atividade fisica para
servidores e comunidade externa é ofertado desde 2016 com 15 vagas para
servidores e 15 para comunidade externa. S&o oferecidas atividades nas modalidades

de condicionamento fisico geral, escalada, esporte com raquete e esporte coletivo.

Segundo os relatorios de gestéo do Ifes, ainda foram realizadas, em 2016, acfes de
ginastica laboral, implantacéo de atividades esportivas (voleibol e futsal) e parcerias
com academias de ginastica para oferta de descontos especiais para servidores. Em
2017, houve oferta de treinamento funcional, aulas de Tay Chi Chuan, forré e yoga.
Para essas acoes, ndo ha informacdes disponiveis sobre o numero de servidores

atendidos.

Outras acbes de promocdao a saude

Alguns campi desenvolvem atividades de conscientizacdo, prevencao e promocao da
salude em éareas tematicas compreendidas em calendario mundial, como Setembro
Amarelo, Outubro Rosa e Novembro Azul. O Setembro Amarelo é um movimento que
visa conscientizar as pessoas sobre a prevencao de suicidio, sendo que no Brasil essa
campanha acontece desde 2015. O Outubro Rosa consiste em uma campanha para
conscientizacdo de importancia da prevencdo e diagndstico precoce do cancer de
mama, mas também aborda outras teméaticas relacionadas a saude da mulher. Por
sua vez, o publico-alvo do Novembro Azul sdo os homens, com o foco principal na
prevencdo do cancer de prostata e no seu diagnostico na fase inicial, quando as
chances de cura sdo maiores. As acles voltadas a essas tematicas sao diversas,
como palestras, rodas de conversa, oficinas, concurso de frases, caminhada, café
compartilhado, sorteio de brindes, dentre outros. Nos documentos consultados, néao

constam numero de servidores atendidos em cada unidade.

Outras acoes de prevencao e promocao da saude foram realizadas esporadicamente.
Na Reitoria, no més de abril de 2017, foi promovida a campanha de aplicacdo da

vacina de prevencédo da gripe, alcancando a imunizagdo de 110 servidores. No
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Campus Cachoeiro de Itapemirim, em 2017, foi realizada uma agao alusiva ao Dia de
Combate ao Diabetes em parceria com uma faculdade particular do municipio, cujos
alunos dos cursos de enfermagem e nutricdo ministraram palestra, aferiram a pressao
arterial e realizaram teste de glicose. Nao foi divulgado o niamero de servidores

atendidos.

Outras acdes de integracédo social

Foram identificados alguns eventos e a¢0es para integracao social dos servidores e
0S mais comuns sdo as comemoracdes dos aniversariantes do més, do Dia
Internacional da Mulher, do Dia do Servidor, cha de bebé e as confraternizacdes de
final de ano. O campus Vila Velha criou, em 2016, um coral que conta com a
participacdo de servidores e alunos, proporcionando uma melhor integracdo entre
esses grupos. O Ifes possui outros corais, entretanto, ndo foram identificados como
acdo do PQVT. Para essas ac¢les, nos documentos consultados, ndo ha dados

referentes ao nUmero de servidores atendidos em cada unidade.



Quadro 11 - Sintese das acdes do PQVT do Ifes
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(continua)
Unidade Acédo do PQVT 2015 | 2016 | 2017 | Grupo da pesquisa de interesses
Projeto Peso Saudavel X
Projeto Habitos Saudaveis X X
Projeto Culinaria Saudavel & Sustentavel X ﬁz?ﬁég;na de educagdo alimentar
Programa de acompanhamento ao servidor X X
Reitoria Cartilha com receitas do Projeto Culinaria Saudavel & Sustentavel X
Palestra sobre ergonomia X | Atividade educativa
Vacinagao contra a gripe para servidores TAE X
Outubro Rosa X X | Atividade educativa
Aniversariantes do més X
Servidor em Foco X Atividade educa_tlya L
Programa de atividade fisica
Alegre Outubro Rosa X X
Atividade educativa
Novembro Azul X X
Aracruz Outubro Rosa X Atividade educativa
Atividade fisica, ginastica e dancga aerdbica X Programa de atividade fisica
Setembro Amarelo X
Barra de Sao Francisco
Outubro Rosa X X | Atividade educativa
Aniversariantes do més X
Dia de Combate ao Diabetes X | Atividade educativa
Cachoeiro de Itapemirim . :
Comemoracéao do Dia do Servidor X
Cariacica Outubro Rosa X X | Atividade educativa
Colatina Outubro Rosa X |Atividade educativa
Comemoragao do Dia do Servidor X




Quadro 9 - Sintese das actes do PQVT do Ifes
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(conclusio)

Unidade Acao do PQVT 2015 | 2016 | 2017 |Grupo da pesquisa de interesses
Guarapari Setembro Amarelo X | Atividade educativa
Aniversariantes do més X
Ibatiba
Cha de bebé X
Setembro Amarelo X
Atividade educativa
Linhares Outubro Rosa X
Arraia dos Servidores X X
Montanha Outubro Rosa X Atividade educativa
Ambientagao Institucional X
Comemoracao do Dia Internacional da Mulher X
S50 Mat Setembro Amarelo X
3o Mateus i i
Outubro Rosa X Atividade educativa
Novembro Azul X
Cuidados com a pele e maquiagem X
Ambientagao Institucional X X
Serra
Outubro Rosa X X Atividade educativa
) Programa de atividade fisica orientada X X | Programa de atividade fisica
Venda Nova do Imigrante
Outubro Rosa X | Atividade educativa
Coral X X
Vila Velha Outubro Rosa X
Atividade educativa
Setembro Amarelo X
Projeto Habitos Saudaveis X X | Programa de educago alimentar e
Vitoria Projeto Culinaria Saudavel & Sustentavel X nutricao
Outubro Rosa X | Atividade educativa

Fonte: Elaboracgao propria a partir dos dados da pesquisa.
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Com base na sintese exposta no Quadro 9, é possivel verificar que parte das a¢bes
desenvolvidas no ambito do PQVT guardam relacdo com as atividades indicadas na
pesquisa de necessidades e interesses aplicada pelo Ifes em 2015. Entretanto, nota-
se que, em primeira andlise, nem todos os campi estdo executando o projeto. A maior
parte das acdes e projetos esta concentrada na Reitoria, 0 que, de certa forma,
dificulta a participacdo de servidores lotados em unidades do interior. Observa-se,
também, que dos campi que executaram, algumas acdes sdo mais sistémicas,

enguanto outras sdo mais esporadicas.

Analisando as acbes do PQVT que foram identificadas e descritas, verifica-se que
apenas duas atividades, sendo que uma foi desenvolvida em duas unidades, estao
relacionadas a promocéao da qualidade de vida no trabalho e sdo compreendidas pelo
modelo de Walton (1973): (1) palestra sobre ergonomia, ofertada a servidores da
Reitoria; e (2) ambientagao institucional, oferecida a novos servidores dos campi S&o
Mateus e Serra. As demais a¢fes, conforme ja dito, sdo validas e importantes para os
servidores, porém estdo relacionadas a qualidade de vida e ndo a qualidade de vida

no trabalho.

Ap0s conhecimento da forma como o PQVT vem sendo desenvolvido cabem algumas
reflexdes. O entendimento de QVT para o Ifes esta divergindo, em partes, dos
conceitos presentes na literatura, sendo considerado, por vezes, como préaticas
individuais, que contribuem para a melhoria da qualidade de vida, com pouco impacto
no trabalho. Apesar do programa ser considerado estratégico e estar presente no
Plano de Desenvolvimento Institucional, notou-se que nem sempre foi tratado como
estratégico pela instituicdo, visto a incipiéncia do programa, a falta acbes que
realmente estejam relacionadas ao trabalho, e, ainda, a inexisténcia de atividades em

algumas unidades.

Vale ressaltar que a identificacdo e descricdo das acOes do PQVT do Ifes foram
realizadas por meio de pesquisa documental, buscando informacdes nas fontes
citadas na secdo Métodos e Procedimentos. Nao é valido afirmar que esta pesquisa
descreveu todas as agdes executadas nos anos de 2015, 2016 e 2017, visto que foi
constatado ndao haver um consenso ou procedimento pré-estabelecidos para registro

e documentacdo dos dados referentes ao programa.
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4.2. ESTATISTICA DESCRITIVA

Esta subsecdo apresenta a estatistica descritiva dos dados obtidos por meio do
guestionario. Sao trazidas as informacdes sociodemograficas que definem o perfil da
amostra e o resultado das questdes especificas do PQVT quanto ao conhecimento e

participagédo das acdes/atividades desenvolvidas nas unidades do Ifes.

4.2.1. Perfil da amostra

A pesquisa contou com a participacdo de 446 servidores efetivos do Ifes. A seguir,
sao apresentas as caracteristicas descritivas relativas aos dados sociodemograficos,
qgue constitui a primeira parte do questionario, a saber: sexo, idade, unidade de
trabalho, carreira, escolaridade e tempo de atuagao no Ifes. Para melhor visualizagao,

os dados foram representados por tabelas de frequéncias e grafico.

Tabela 1 - Sexo

Frequéncia Percentual
Feminino 202 45,3
Masculino 244 54,7
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Pela Tabela 1 é possivel identificar que a maioria da amostra € composta por
servidores do sexo masculino, com 244 respostas, correspondendo a 54,7%. Quanto
a idade, conforme demonstrado na Tabela 2, na data de aplicagdo do questionario, a
maioria dos respondentes (n=175) esta entre 26 e 35 anos, seguidos da faixa etaria
de 36 a 45 anos (n=124), que juntos representam 67% dos participantes. Por outro

lado, somente 2,9% (n=13) possuem entre 18 a 25 anos.

Tabela 2 — Idade

(continua)

Frequéncia Percentual

18 a 25 anos 13 2,9
26 a 35 anos 175 39,2
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Tabela 2 — Idade

(concluséo)

Frequéncia Percentual
36 a 45 anos 124 27,8
46 a 55 anos 94 211
56 anos ou mais 40 9,0
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Considerando a lotagéo, a pesquisa obteve a participacdo de servidores de todas as
unidades do Ifes. A Tabela 3, a seguir, mostra 0 numero de respondentes de cada
unidade, sendo que a maior participacao foi do Campus Vitéria, representando 15,9%,

enguanto a menor foi do Campus Avancado de Viana, com 0,9%.

Tabela 3 - Unidade de trabalho

(continua)
Frequéncia Percentual

Alegre 22 4,9
Aracruz 13 29
Barra de S&o Francisco 6 1,3
Cachoeiro de Itapemirim 26 5,8
Cariacica 16 3,6
Cefor 7 1,6
Centro-serrano 9 2,0
Colatina 21 4,7
Guarapari 15 3,4
Ibatiba 15 34
Itapina 19 4,3
Linhares 14 31
Montanha 10 2,2
Nova Venécia 18 4,0
Piima 12 2,7
Reitoria 30 6,7
Santa Teresa 49 4,3

Sao Mateus 26 5,8
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Tabela 3 - Unidade de trabalho
(concluséo)

Frequéncia Percentual
Serra 24 5,4
Venda Nova do Imigrante 37 8,3
Viana 4 0,9
Vila Velha 12 2,7
Vitéria 71 15,9
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Em relacdo a carreira a que os servidores pertencem, conforme demonstrado na
Tabela 4, verifica-se que 54,9% da amostra sdo técnicos-administrativos em
educacao, correspondendo a 245 servidores, enquanto 45,1% (n=201) sdo da carreira
de PEBTT.

Tabela 4 - Carreira

Frequéncia Percentual
Técnico-administrativo em Educacgéo 245 54,9
Professor do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico 201 451
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Conforme se observa na Tabela 5, a maior parte dos servidores (89,5%) declaram ter
nivel de escolaridade acima da graduacdo, ou seja, afirmam ter especializacéo,

mestrado, doutorado ou pés-doutorado.

Tabela 5 - Escolaridade

(continua)
Frequéncia Percentual
Ensino Fundamental 0 0
Ensino Médio 5 11
Ensino Técnico 9 2,0
Graduacéo 33 7.4

Especializagédo 157 35,2
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Tabela 5 — Escolaridade
(concluséo)

Frequéncia Percentual
Mestrado 170 38,1
Doutorado 65 14,6
Po6s-doutorado 7 1,6
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Partindo para descricéo relacionada ao tempo de trabalho no Ifes, nota-se, a partir da
Tabela 6, que 23,3% (n=104) atua na instituicdo ha 10 anos ou mais. A maioria dos
respondentes (n=342; 76,7%) esta no Ifes ha, no maximo, 9 anos. Esse tempo confere
com a data de criacdo dos Institutos Federais de Educacéo pela Lei 11.892, de 29 de
dezembro de 2008, quando foram reunidos o Centro Federal de Educacao
Tecnoldgica e as Escolas Agrotécnicas Federais de Alegre, Colatina e de Santa
Teresa, 0s quais passaram a integrar uma Unica estrutura. A partir de entdo, houve a
expansao da rede, criando-se os campi até ser alcancada a estrutura atual com 23

unidades, o que levou a um aumento significativo do quadro de servidores.

Tabela 6 - Tempo na instituicéo

Frequéncia Percentual
Menos de 1 ano 46 10,3
1a2anos 49 11,0
3 a5anos 110 24,7
6 a9 anos 137 30,7
10 anos ou mais 104 23,3
Total 446 100,0

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

O Gréfico 1, a seguir, estabelece uma relacédo entre o quantitativo de repostas por
escolaridade e carreira. Observa-se que entre os TAEs ha predominancia do nivel de
especializagcdo com 137 servidores, correspondendo a 55,9% dos servidores dessa
carreira, sendo que apenas 5 respondentes afirmaram ter o ensino meédio e 9, 0 ensino
técnico. Por sua vez, a maioria dos servidores da carreira de PEBTT (n=112; 55,7%

dos participantes desta carreira) possui mestrado, registrando que somente 1 docente
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afirma ter graduacéo e 20, especializacao.

Grafico 1 - Escolaridade de acordo com a carreira
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Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

4.2.2. Questdes sobre o PQVT do Ifes

Considerando a existéncia do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, conforme
ja apresentado anteriormente, foram inseridas no questionario duas questdes acerca
do conhecimento do programa e da participacédo dos servidores nas acdes/atividades

desenvolvidas nas unidades, visto que o gerenciamento € descentralizado.

Quando questionados sobre o conhecimento do programa “Vocé tem conhecimento
de acles/atividades do PQVT desenvolvidas na unidade (Campus/Reitoria) em que
trabalha?”, aos respondentes foram apresentadas as seguintes opc¢des de resposta:
desconheco totalmente, desconheco, conhecgo parcialmente, conhe¢o muito, conheco

totalmente.

A partir do Grafico 2, observa-se que 64,14% dos participantes declaram nao ter
nenhum conhecimento das acgbes do PQVT, enquanto apenas 2,24% e 0,90%
registram conhecimento e conhecimento total, respectivamente. O restante, 30,72%,

possui conhecimento parcial.
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Grafico 2 - Conhecimento das acfes/atividades do PQVT nas unidades

[[]Desconheco totalmente N Conhego muito
@ Desconheco M Conheco totalmente

[l Conheco parcialmente

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Esta pesquisa também buscou identificar a frequéncia com que os servidores
participam das acdes/atividades do PQVT. Considerando que no desenvolvimento do
programa ha predominancia de a¢des esporadicas e que nédo foi possivel identifica-lo
de todas as unidades, conforme pesquisa documental (subsecao 4.1), as opcoes de
reposta foram: nunca, poucas vezes, muitas vezes, sempre e ndo ha ou néo tenho

conhecimento da existéncia de acdes/atividades na minha unidade.

Grafico 3 - Participacao dos servidores em ac¢fes/atividades do PQVT do Ifes

NNunca

B Poucas vezes

EMuitas vezes

W Sempre

DNao ha ou néo tenho conhecimento da existéncia de
agdes/atividades na minha unidade

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Os resultados (Grafico 3) mostram que 60,99% dos respondentes afirmaram nunca

terem participado de acgOes/atividade de PQVT desenvolvidas em sua unidade de
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trabalho. Registra-se, ainda, que 26,45% declararam ja ter participado, sendo que
apenas 2,24% sempre participam.

Os resultados aqui apresentados, quando analisados em paralelo as acfes/atividades
identificadas e descritas na analise documental, nos levam a crer que, dentre outros
fatores, a falta de conhecimento e a pouca participacdo dos servidores estejam
relacionadas: (1) a fragilidade na execucéo do PQVT, com auséncia de coordenacao
geral dentro do instituto e ainda auséncia de acfes/atividades em algumas unidades;
(2) a falta de divulgacéo e/ou falha na comunicacao sobres as acdes/atividades; e (3)
a relacdo da maioria das agcdes com a promocédo da qualidade de vida e ndo da
qualidade de vida no trabalho, sendo assim, os servidores podem ser acesso a elas
fora do ambiente de trabalho, em outras instancias de sua vida. Nesse cenério, as
acOes que foram identificadas, na maioria das vezes, ocorrem de maneira esparsa e
tém pouca relacdo com a QVT propriamente dita, o que pode, inclusive, fazer com que
os servidores nao as observem como pertencentes ao PQVT.

A pouca adesado dos servidores ao programa nao ocorre somente no Ifes. Essa
guestao foi apontada por Ferreira e outros (2009) como um dos grandes desafios dos
gestores ao implementarem um PQVT no setor publico. Os autores colocam, ainda,
que duvidas quanto ao papel do gestor, bem como se havera solucéo de continuidade
e como um PQVT funciona na pratica séo frequentes.

4.3. AVALIACAO DA QVT SEGUNDO MODELO WALTON

Com o objetivo de avaliar a qualidade de vida no trabalho na percepcéo dos servidores
do Ifes segundo o modelo Walton (1973), apresentar-se-a, aqui, a analise quantitativa
dos dados obtidos, primeiramente com a aplicacdo da analise fatorial seguida da

analise da distribuicéo e, por fim, testes de comparacdes de grupos.

4.3.1. Andlise fatorial exploratoria

A anélise fatorial exploratoria é uma técnica da estatistica multivariada utilizada para
agrupar variaveis de forma a reduzi-las em fatores que possam representar seus

respectivos construtos (HAIR JR. et al., 2009). Apesar de a analise fatorial ja ter sido
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feita por Parcianello (2005), optou-se por realiza-la novamente, visto que se trata de
populacdo e cenarios distintos. Assim, as 22 questdes da escala foram submetidas a

analise.

Preliminarmente, faz-se necessario realizar testes estatisticos associados que
confirmem a adequacéao dos dados a técnica de analise fatorial. O teste Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) mede a adequacdo da amostra; valores entre 0,5 e 1,0 sédo favoraveis.
Ja o teste de esfericidade de Bartlett testa a hipdtese nula de as variaveis ndo serem
correlacionadas na populacéo, considerando que significancia menor 0,05 indica que
h& relacdo entre as variaveis, e, nesse caso, a andlise podera prosseguir
(MALHOTRA, 2012). Conforme Tabela 7, o KMO (0,937) indica boa aceitacdo da
amostra em relacdo ao numero de variaveis investigado. O teste de Bartlett também
se mostrou favoravel a andlise fatorial, visto que o sig. de (0,000) demonstra que as

variaveis sao correlacionadas.

Tabela 7 - Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de Teste de esfericidade de Bartlett

adequacdo de amostragem

Aprox. Qui-quadrado gl Sig.

0,937 7002,893 231 0,000

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Outro aspecto a ser observado para a andlise fatorial é a identificacdo das
comunalidades apresentadas em cada um dos itens do instrumento. De acordo com
Hair Jr. e outros (2009), a comunalidade indica o quanto da variancia total de uma
variavel compartilha com todas as outras variaveis consideradas na andlise. Para os
autores, variaveis com valores inferiores a 0,5 sdo consideradas de explicacéo
insuficiente, portanto, devem ser excluidas da escala. Feita a analise, foi necessaria
a retirada da questéo 19 (Vocé esta satisfeito com a imagem que o Ifes tem perante a
sociedade?), a qual apresentou comunalidade 0,466, sendo que as demais questdes
apresentaram valores maiores que 0,5. Desse modo, a escala passou a ter 21 itens

adequados a analise fatorial.

Para a andlise fatorial, foi adotado o método de extracdo a partir da analise de
componentes principais e 0 método de rotagdo varimax com normalizacdo de Kaiser.

A determinagdo do numero de fatores teve como medida de estimacdo o autovalor



74

(eigenvalue) que representa a variancia total explicada por fator e considera apenas
valores superiores a 1,0 e o percentual de variancias explicada que deve alcancar
uma variancia acumulada de no minimo 60% (HAIR JR. et al., 2009). Com base nos
critérios estabelecidos, exibem-se na Tabela 8 os fatores extraidos e as cargas

fatoriais de cada componente.

Tabela 8 - Fatores extraidos e cargas fatoriais dos componentes

Componentes 1 2 3 4
Q3 Responsabilidade conferida 0,779
Q8 Valorizacédo das ideias e iniciativas no trabalho 0,762
Q2 Autonomia (oportunidade de tomar decisfes) 0,755
Q1 Importancia da tarefa/trabalho/atividade 0,703
Q9 hfﬁgjt?;ﬁode expressédo (oportunidade de dar opini&o) 0,699
Q5 Orgulho de realizar o trabalho 0,668
Q6 tI?:tl)a:acl|hoonamento com colegas e chefes no local de 0,639
Q7 Comprometimento da equipe e colegas com o trabalho 0,610
Q10 Normas e regras do trabalho 0,524
Q17 Treinamentos/capacitacdes que o Ifes oferece 0,765
Q18 Incentivo que o Ifes da para estudar 0,751
021 E;)I:écrsiggrg:)stao de pessoas (a forma de o Ifes tratar 0.605
Q4 Oportunidade de crescimento profissional no Ifes 0,582
Q22 Respeito aos direitos do servidor 0,581
020 Integragcdo comunitaria (contribuicdo com a sociedade) 0,519

que o Ifes tem
Q16 Uso de tecnologia no trabalho 0,778
Equipamentos de seguranca, protecdo individual e

Q15 coletiva disponibilizados pelo Ifes 0,752

Q14 Estrutura fisica (salubridade) do local de trabalho 0,745

Q11 Carga de trabalho (quantidade de trabalho) 0,855
Q12 Horérios de trabalho e de descanso 0,842
Q13 Influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina familiar 0,799
Quantidade de itens 9 6 3 3
Eigenvalue 10,79 1,53 1,44 1,21
Variancia explicada (%) 49,02 6,93 6,54 5,48
Total de variancia explicada (%) 67,96

Método de Extragdo: Analise de Componente Principal.
Método de Rotacdo: Varimax com Normalizagao de Kaiser

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Analisando a Tabela 8, observa-se que, embora a proposta inicial tenha sido de seis

fatores (PARCIANELLO, 2015) que abarcam sete das oito dimensdes apontadas por
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Walton (1973), neste estudo houve a geracdo de apenas quatro fatores passiveis de
explicagéo. Os quatro fatores explicam 67,96% da variancia total, sendo que somente

o fator 1 concentra 49,02%.

Em seguida, aplicou-se o teste Alfa de Cronbach sobre os fatores gerados, que é uma
medida que varia de 0 a 1, sendo que quanto mais proximo de 1, maior a consisténcia
interna entre os indicadores que formam o fator (HAIR JR. et al., 2009). Segundo Hair
Jr. e outros (2009), valores de alfa inferiores a 0,6 possuem consisténcia interna baixa;
ja entre 0,6 e 0,7, moderada; entre 0,7 e 0,8, boa; entre 0,8 e 0,9, muito boa e acima

de 0,9, a confiabilidade é excelente.

Tabela 9 - Confiabilidade dos fatores da QVT

Nimero de Alfade
Fatores T
variaveis Cronbach

1 — Uso de Capacidades, Integracdo e Constitucionalismo 9 0,922
2 - Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social do

6 0,878
Trabalho
3 - Condig¢Bes Fisicas e Tecnoldgicas de Trabalho 3 0,858
4 - Trabalho e Espaco de Vida Total 3 0,902

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Conforme os dados constantes na Tabela 9, as variaveis que compdem os fatores
apresentam confiabilidade, sendo que os fatores 1 e 4 encontram-se na classificacéo
de excelentes, com alfas de 0,922 e 0,902, enquanto os fatores 2 e 3 possuem
consisténcia interna muito boa, representadas pelos alfas de 0,878 e 0,858,

respectivamente.

Ainda na Tabela 9, encontram-se as denominacdes atribuidas a cada um dos fatores.
Faz-se necessario constar que a nomeacao desenvolvida a partir dos itens reunidos,
comparando o resultado obtido com os fatores de partida desta pesquisa, gerados no
estudo de Parcianello (2015) e os critérios de QVT elencados por Walton (1973).
Buscou-se relacionar em cada fator as categorias de Walton (1973) com maior
ocorréncia, isso porque, em alguns casos questdes de uma mesma categoria estao

presente em mais de um fator. A seguir € feita uma analise individualizada dos fatores.

O Fator 1 denominado “Uso de Capacidades, Integracao e Constitucionalismo” abarca
9 variaveis que remetam a condi¢des que envolvem a execucdo do trabalho e estao

relacionadas as categorias propostas por Walton (1973): uso e desenvolvimento de
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capacidades (Q3, Q2 e Q1), integracdo social na organizacdo (Q8, Q6 e Q7),
constitucionalismo (Q9 e Q10) e relevancia social do trabalho na vida (Q5).

O Fator 2 “Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social do Trabalho” é
composto por 6 questdes que avaliam a satisfacdo do individuo quanto as categorias
de Walton (1973) “Oportunidades de Crescimento Profissional” (Q17, Q18 e Q4),
“Relevancia Social do Trabalho na Vida” (Q21 e Q20) e, ainda, uma questéo (Q22) da
categoria “Constitucionalismo”. Essa abordagem também esta compreendida no
conjunto de fatores que, para Walton (1973), definem a QVT como a humanizacéo do

trabalho e a responsabilidade social da organizagéo.

Quanto ao Fator 3 denominado “Condigdes Fisicas e Tecnologicas de Trabalho”,
pode-se verificar na Tabela 9 que ele € composto por 3 itens que medem a QVT em
relacdo as condi¢bes do local de trabalho. E valido mencionar que esse fator se
manteve em conformidade com o fator 4 gerado na pesquisa de Parcianello (2015) e
representa a segunda categoria de Walton (1973) “Condi¢des de Trabalho” acrescida
do item relacionado ao uso de tecnologia, assunto este presente e necessario para o

desenvolvimento do trabalho.

Por fim, o Fator 4 “Trabalho e Espago de Vida Total’, composto por 3 variaveis,
também permaneceu conforme o fator 3 da pesquisa de Parcianello (2015),
representando a sétima categoria de Walton (1973), de mesma denominacdo. As
variaveis desse fator buscam avaliar a satisfacdo em relacdo a quantidade de

trabalho, o tempo dispensado e a influéncia do trabalho sobre a vida pessoal.

A seguir, com propdésito de demonstrar os aspectos relacionados a QVT que podem
ser considerados como satisfatorios ou insatisfatérios, elaborou-se a Tabela 10, na
gual consta a estatistica descritiva dos itens da escala e dos fatores originados na

analise fatorial exploratoria, levando-se em consideracao as respostas dos servidores.
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(continua)
Itens e fatores Média Desv~|o
padrao
Fator 1 — Uso de capacidades, integracdo e constitucionalismo 3,88 0,783
3- Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho
~ N 4,05 0,910
dada a vocé), como vocé se sente?
8- O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas
3,66 1,037
no trabalho?
2- Vocé estéa satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes)
; 3,88 1,031
que possui no seu trabalho?
1- Vocé estd satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que
R 4,13 0,933
vocé faz?
9- O quanto vocé esta satisfeito com a sua liberdade de expressao
X - 3,79 1,039
(oportunidade de dar opinido) no trabalho?
5- Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente? 4,24 0,972
6- Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu local de
~ 4,00 0,963
trabalho, como vocé se sente?
7- Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho,
o 3,70 1,013
como vocé se sente?
10- O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 3,46 1,067
Fator 2 - Oportunidade de crescimento e relevancia social do trabalho 3,34 0,912
17- O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos/capacitacdes que o
2,92 1,213
Ifes oferece?
18- Em relagé@o ao incentivo que o Ifes d& para vocé estudar, como vocé se
3,36 1,233
sente?
21- O quanto vocé esta satisfeito com a politica de gestdo de pessoas (a
: 3,11 1,146
forma do Ifes tratar os servidores) que o Ifes tem?
4- O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento
. 3,63 1,196
profissional no Ifes?
22- O quanto vocé estd satisfeito com o Ifes por ele respeitar os direitos do
: 3,50 1,105
servidor?
20- O quanto vocé esté satisfeito com a integracdo comunitaria (contribuicéo
) 3,53 1,040
com a sociedade) que o Ifes tem?
Fator 3 - Condicdes fisicas e tecnoldgicas de trabalho 3,48 0,995
16- Com relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé
3,47 1,072
se sente?
15- O quanto vocé estd satisfeito com os equipamentos de seguranca,
p . ; L 3,46 1,164
protecdo individual e coletiva disponibilizados pelo Ifes?
14- O quanto vocé estd satisfeito com a estrutura fisica (salubridade) do seu 3,51 1,145

local de trabalho?
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(concluséo)

Itens e fatores Média DESVN'O
padréo
Fator 4 - Trabalho e espaco de vida total 3,55 1,055
11- Em relacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé
3,53 1,153
se sente?
12- O quanto vocé estad satisfeito com seus horarios de trabalho e de 3.59 1,144
descanso?
13- O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
) X . 3,562 1,166
vida/rotina familiar?
indice Geral de QVT 3,62 0,757

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Analisando a Tabela 10, a média geral de QVT apurada nesta pesquisa foi de 3,62,
engquanto na UFSM, a média total foi 3,52 (PARCIANELLO, 2015). Assim, observa-se
uma pequena variacdo entre os dois estudos. Uma pesquisa semelhante foi
desenvolvida em instituicbes de ensino superior publicas e privadas do Ceard por
Moreira (2012), cujos participantes foram funcionarios ndo docentes de 11 institui¢cdes.
Os resultados obtidos na avaliacdo da QVT, considerando o porte da instituicéo, foram

as seguintes médias: pequeno — 3,84; médio — 3,60; e grande — 3,45.

Quanto aos fatores de QVT, verifica-se que todos apresentam média superior a 3,00,
com destaque para o “Uso de Capacidades, Integragdo e Constitucionalismo” (3,88)
e “Trabalho e Espaco de Vida Total” (3,55). Em relacdo as “Condicbes Fisicas e
Tecnoldgicas de Trabalho”, a média ficou em 3,48. O fator “Oportunidade de

Crescimento e Relevéancia Social” apresentou a menor média (3,34).

Partindo para andlise das médias individuais de cada item, destacam-se como
satisfatorios os itens que apresentaram média igual ou superior a 4,00, todos
pertencentes ao Fator 1, a saber: item 5 “Em relacdo ao orgulho de realizar o seu
trabalho, como vocé se sente?”, média 4,24; item 1 “Vocé esta satisfeito com a
importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?”, média 4,13; item 3 “Em
relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé),
como vocé se sente?”, média 4,05 e item 6 “Em relagdo ao seu relacionamento com
os colegas e chefes no seu local de trabalho, como vocé se sente?”, com média 4,00.
Por outro lado, a menor média (2,92) foi registrada no item 17 “O quanto vocé esta

satisfeito com os treinamentos/capacitagbes que o Ifes oferece?”, que pertence ao
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Fator 2, considerando que este item esta abaixo de 3,00 (nota de equilibrio) pode

considerado como insatisfatorio.

Mais uma vez, trazemos a baila os resultados de Parcianello (2015) para fins de
comparacao. Em relacéo aos itens de satisfacdo (média igual ou superior a 4,00), sua
pesquisa registou apenas o item 5, o qual diz respeito do orgulho de realizar o
trabalho, com média de 4,06, sendo essa a variavel de maior satisfacéo no Ifes. Em
contrapartida, ndo houve apontamento de nenhum item com média inferior a 3,00

(insatisfatoria).

4.3.2. Andlise da distribuicéo

A analise da distribuicdo tem o propésito de verificar a aderéncia da distribuicdo de
frequéncia de uma determinada amostra, comparando-a a uma distribuicdo normal.
Neste estudo, a analise faz-se necessaria para orientar a definicdo dos métodos de
inferéncia estatistica a serem adotados, visto que muitos desses métodos exigem

populacées normalmente distribuidas (TRIOLA, 2013).

A distribuicdo da variavel de interesse foi estudada com o Teste de Kolmogorov-
Smirnov (K-S), que € um teste ndo paramétrico para verificacado da hipétese nula de
qgue a distribuicdo analisada se ajusta a normal (MARTINS; DOMINGUES, 2011).
Assim, se o valor de significancia (p-valor) for menor que 0,05, a hip6tese nula é

rejeitada.

Tabela 11 - Teste de normalidade

Kolmogorov-Smirnov

Numero de respondentes Sig.

446 0,000

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Pode-se observar, a partir da Tabela 11, que o nivel de significancia (0,000)
encontrado foi inferior a 0,05, ou seja, o teste K-S indica que a distribuicdo analisada
nao é normal. Nos casos em que a variavel de interesse ndo provém de uma
distribuicdo normal para comparagdes de grupos, devem ser adotados testes ndo

paramétricos (MOORE; MCCABE, 2002), que também sédo chamados de testes livres
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de distribuicdo, pois ndo € requisito que a amostra venha de uma populacdo com
normalidade ou qualquer outra distribuicéo particular (TRIOLA, 2013).

Dito isso, na subsecéo seguinte sdo apresentados os testes para comparacdo dos
grupos, considerando os dados sociodemograficos. Nesta pesquisa foram utilizados
dois testes ndo paramétricos, o Mann-Whitney e o kruskal-Wallis. O primeiro é
utilizado para testar a hipétese nula de que as duas amostras provém de populacdes
com medianas iguais (MARTINS; DOMINGUES, 2011), enquanto o Kruskal-Walllis

analisa a mesma hipotese para dados de trés ou mais grupos (TRIOLA, 2013).

4.3.3. Comparacao da percepc¢édo da QVT geral e por fatores

Os testes ora apresentados visam verificar se ha diferenca estatisticamente
significativa na percepcao dos servidores do Ifes quanto a QVT, comparando-se 0s
grupos atribuidos pelos dados sociodemograficos “sexo”, “carreira”, “tempo de
atuacao” e “unidade de trabalho”. A comparacao baseia-se no p-valor (significancia),
onde valores abaixo de 0,05 levam a rejeicdo da hipotese nula, na qual todas as
populac6es possuem distribuicbes iguais, tendo a hipétese alternativa (sig.< 0,05) de
que a distribuicdo é diferente, no caso do Mann-Whitney, e de que pelo menos duas
das populacdes possuem distribuicdes diferentes, no caso do Kruskal-Wallis.

4.3.3.1. QVT geral e fatores: comparacgao entre sexo

A variavel “sexo” gerou dois grupos, e, portanto, foi realizado o teste Mann-Whitney.
Os resultados expostos na Tabela 12, a seguir, mostram que nao ha diferenca da QVT
percebida pelos respondentes do sexo feminino e masculino, assim como para 0s
fatores 1, 2 e 3. Entretanto, o teste indicou que ha diferenca significativa em relacéo
ao “Trabalho e Espaco de Vida Total” (Fator 4), com sig. de 0,003, confirmando que
existem uma diferenca na distribuicdo dos postos nos quais as mulheres (203,47)

estdo menos satisfeitas com este fator da QVT que os homens (240,09).
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Tabela 12 - Teste Mann-Whitney: QVT geral e fatores X sexo

Média dos Mann- .
Sexo N postos Whitney U Sig.
Feminino 202 219,92
QVT Geral 23.921,50 0,594
Masculino 244 226,46
) ; x Feminino 202 221,09
Masculino 244 225,50
2- Oportunidade de Crescimento e Feminino 202 226,17
Relevancia Social do Trabalho 24.104,00 0,690
Masculino 244 221,29
3- Condig0es Fisicas e Tecnoldgicas Feminino 202 221,94 2432800 0.814
de Trabalho . 920, )
Masculino 244 224,80
Feminino 202 203,47
4- Trabalho e Espaco de Vida Total 20.597,00 0,003
Masculino 244 240,09

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A diferenca na satisfacdo com o “Trabalho e Espaco de Vida Total” entre homens e
mulheres nos levam a crer que pode haver uma relacdo com as fun¢des mdaltiplas que
elas exercem, pois além das atividades profissionais, muitas sdo méaes e também
assumem as atividades do lar. Resultado semelhante foi constatado por Parcianello
(2015) em sua pesquisa com servidores da UFMS, na qual as mulheres também estao
menos satisfeitas com esse fator de QVT em comparacédo aos homens, obtendo-se

as médias 3,29 e 3,54, respectivamente.

Por outro lado, considerando o sexo dos respondentes, Dias (2001) ndo constatou
diferencas na percepcdo da QVT entre professores do curso de administracao de
universidade publica e privada do Rio Grande do Sul, e Moreira (2012) entre
funcionarios administrativos de Instituicbes de Ensino Superior do Ceara. Os
resultados divergentes podem indicar que nas instituicbes pesquisadas por Dias
(2001) e por Moreira (2012) séo oferecidas as colaboradoras situa¢des que atendam
suas expectativas em relacdo ao equilibrio entre o esfor¢o dispensado ao trabalho e
o tempo disponivel para demais atividade da vida pessoal e familiar.
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4.3.3.2. QVT geral e fatores: comparagao entre carreiras

O teste Mann-Whitney também foi utilizado para comparacédo entre a QVT geral e
fatores em funcéo da carreira a qual o servidor pertence. O resultado apresentado na
Tabela 13 mostra que foi identificada diferenca significativa nos fatores “Oportunidade
de Crescimento e Relevancia Social do Trabalho” (sig. 0,033) e “Trabalho e Espaco
de Vida Total” (sig. 0,002). Em ambos fatores, os servidores da carreira de PEBTT
(Fator 2 - 237,84, Fator 4 - 244,28) estdo mais satisfeitos do que os TAEs (Fator 2 —
211,73; Fator 4 — 206,45). Para a QVT geral e fatores 1 e 3, ndo h& diferenca

considerando a carreira do respondente.

Tabela 13 - Teste Mann-Whitney: QVT geral e fatores X carreira

Carreira N Média dos Mann- Sj

postos Whitney U g-
TAE 245 215,76

QVT Geral 22.725,50 0,161
PEBTT 201 232,94
- i 3 TAE 245 222,08

1 Usc_) de_ Cap_amdades, Integracéo e 24.274,50 0,797
Constitucionalismo PEBTT 201 225,23
- i i TAE 245 211,73

2 Opgrtu_mdade_ de Crescimento e 21.739,50 0,033
Relevancia Social do Trabalho PEBTT 201 237,84
- ic6 isi jai TAE 245 232,86

3- Condic¢0Ges Fisicas e Tecnoldgicas 22.330,50 0,088
de Trabalho PEBTT 201 212,10
TAE 245 206,45

4- Trabalho e Espaco de Vida Total 20.445,00 0,002
PEBTT 201 244,28

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Embora os servidores publicos civis das autarquias federais, no caso, os do Ifes,
sejam submetidos ao regime juridico estabelecido pela Lei n® 8.112, de 11, de
dezembro de 1990, é valido constar que cada grupo possui um plano de carreira. A
Lei n°® 11.091, de 12 de janeiro de 2005, estabelece o plano de carreira dos TAEs,
enquanto a Lei n® 12.772, de 28 de dezembro de 2012, dispde sobre a carreira de
PEBTT. Ambas as leis contém disposic¢oes relacionadas aos fatores 2 e 4, os quais

apresentaram diferencas de percepcgéo.

O Fator 2 engloba questdes como incentivo para estudar e oportunidade de
crescimento profissional. Nesse ponto, o plano de carreira dos docentes (inciso |, art.
30 da Lei 12.772/2012) discorre sobre a possibilidade de afastamento para
participagdo em programas de poés-graduacdo stricto sensu ou pés-doutorado,

independentemente do tempo de servi¢o. Por outro lado, os TAES precisam cumprir a
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caréncia estabelecida pelo artigo 96-A, da Lei n° 8.112/1990, de 3 anos de efetivo
exercicio para afastarem-se para mestrado e 4 anos para doutorado e pds-doutorado.
Esses preceitos legais podem ter relacdo com o indice de satisfacao inferior por parte

dos servidores da carreira TAE.

Em se tratando do fator “Trabalho e Espaco de Vida Total”, acredita-se que 0s
docentes possuam maior autonomia e flexibilidade em sua jornada de trabalho,
caracteristicas proprias da carreira, enquanto os TAEs cumprem jornadas fixas em
laboratorios, bibliotecas ou em setores administrativos. Pesquisa semelhante foi
realizada por Ribeiro e La Falce (20016) em uma instituicdo de ensino publico federal
de Minas Gerais, quando também identificou-se que os docentes estdo mais
satisfeitos com os fatores da QVT - Oportunidade no Trabalho e Espaco que o

Trabalho Ocupa na Vida -, em comparacédo com os TAEs.

4.3.3.3. QVT geral e fatores: comparacao entre tempo de atuacao

A comparacao da variavel tempo de atuacéo se deu com o teste Kruskal-Wallis, o qual
indicado para testar variaveis com mais de dois grupos. A partir da Tabela 14, nota-
se gue somente o Fator 3 - Condi¢Bes Fisicas e Tecnologicas de Trabalho - ndo
apresentou diferenca significativa. O tempo de atuacdo € o primeiro a apresentar
diferenca significativa para a QVT geral, com sig. 0,000. Também foram encontradas
diferencas nos fatores “Uso de Capacidades, Integracdo e Constitucionalismo” (sig.
0,001), Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social do Trabalho” (sig. 0,000),
e “Trabalho e Espacgo de Vida Total” (sig. 0,003).

Tabela 14 - Teste Kruskal-Wallis: QVT geral e fatores X tempo de atuagéo

(continua)
Média dos postos
2- Oportunidade .
Tempode | 1- Uso de de Crescimento | o~ CONAIC0€S | 4 1abaiho
atuacso QVT Capacidades, e Relevancia Fisicase | 'ccioco de
Geral Integracéo e X Tecnoldgicas -Spag
o9 : Social do Vida |Total
Constitucionalismo de Trabalho
Trabalho
Menosde |46 | 301,05 298,60 314,08 270,37 254,14
la?2anos 49 236,97 226,63 252,43 228,17 235,32
3abanos 110 214,60 218,29 209,36 224,67 224,27
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Tabela 14 - Teste Kruskal-Wallis: QVT geral e fatores X tempo de atuacéo

(concluséo)

Média dos postos
2- Oportunidade .
Tempo de N 1- Uso de de Crescimento | ° Qo_nd|goes 4- Trabalho
atuacso QVT Capacidades, e Relevancia Fisicase | Espaco de
Geral Integracéo e ; Tecnolégicas .
o9 : Social do Vida |Total
Constitucionalismo de Trabalho
Trabalho
6 a 9 anos 137 204,68 209,39 205,26 217,86 190,00
rlnoaiasnos Ul 104 | 216,66 212,91 208,80 206,75 247,70
Qui-
quadra | 21,32 18,22 30,71 8,30 16,22
Kruskal- do
Wallis gl 4 4 4 4 4
Sig. 0,000 0,001 0,000 0,081 0,003

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

A fim de identificar entre quais grupos estdo as diferencas de percepcédo da QVT

estatisticamente significativas, foi realizada a comparacdo de pares apos o teste

Kruskal-Wallis, recurso disponivel no software SPSS. Na Tabela 15, encontram-se 0s

pares que possuem diferencas estatisticamente significativas, sendo que o p-valor foi

ajustado para a quantidade de comparacdes e representado pelo Sig. Aj. na ultima

coluna.

Tabela 15 - Comparacao de pares (post-hoc kruskal-Wallis): tempo de atuacao

(continua)
Média dos postos Estatistica
isti . .
Amostral-Amostra2 Amostra | Amostra do teste Sig. AJ.
1 2
3 a5 anos-Menos de 1 ano 214,60 301,95 87,34 0,001
QVT Geral 6 a 9 anos-Menos de 1 ano 204,68 | 301,95 97,27 0,000
10 anos ou ”;";‘]'s"\"enos del | 51666 | 301,95 85,29 0,002
1- Uso de 3 a 5 anos-Menos de 1 ano 218,29 298,60 88,21 0,000
capacidades, 6 a 9 anos-Menos de 1 ano 209,39 | 298,60 85,68 0,002
integracéo e )
constitucionalismo | 10 anos ou ”:;'g"v'enos del | 21201 | 20860 | 8031 0,004
2- Oportunidade de 3 a5 anos-Menos de 1 ano 209,36 314,08 104,72 0,000
crescimento e 6 a 9 anos-Menos de 1 ano 205,26 | 314,08 | 108,82 0,000
relevancia social do )
trabalho 10 anos ou ”;";‘]'s"\"enos del | 50880 | 31408 | 105,28 0,000
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Tabela 16 - Comparacao de pares (post-hoc kruskal-Wallis): tempo de atuacao

conclusao)
Média dos postos Estatistica
isti . .
Amostral-Amostra2 Amostra | Amostra do teste Sig. Aj.
1 2
4- Trabalho e 6 a 9 anos-10 anos ou mais 190 247,70 -57,71 0,005
espago de vidatotal | g g 3n05-Menos de 1 ano 190 | 254,14 | 6414 0,032

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Analisando a Tabela 15, observa-se que servidores com menos de 1 ano de atuagao
no Ifes estdo mais satisfeitos que os servidores que tém 3 anos ou mais, resultado
gue se repete nos fatores “Uso de Capacidades, Integracdo e Constitucionalismo” e
“Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social do Trabalho”. Em relacdo ao fator
“Trabalho e Espacgo de Vida Total”, o grupo menos satisfeito tem entre 6 e 9 anos de
instituicdo, enquanto quem tem 10 anos ou mais € menos de 1 ano estdo mais

satisfeitos com esse fator.

O fato de os servidores que ingressaram no Ifes a menos de 1 ano apresentarem
maior satisfacdo com a QVT pode estar relacionado com a situagdo econdémica e
politica do Brasil nos ultimos anos. No primeiro trimestre de 2017, o desemprego
atingiu 14,2 milhdes de trabalhadores (13,7%) no pais®. Assim, a conquista de um
cargo publico com possibilidade de estabilidade no emprego pode ter proporcionado
certo “alivio” a esses servidores, fazendo com que tenham uma melhor qualidade de
vida com mais recursos financeiros e menos inseguranca. Este resultado pode indicar
ainda que, com o tempo os servidores passam a ter maior conhecimento do trabalho,

do ambiente e, 0 que parecia adequado inicialmente ndo permanece dessa forma.

4.3.3.4. QVT geral e fatores: comparacgao entre unidades de trabalho

Em se tratando de unidade de trabalho, comparou-se a QVT e seus fatores entre 0s
23 grupos. O teste Kruskal-Wallis mostrou que ha diferenca significativa na percepcao
dos servidores acerca da QVT geral (sig. 0,001) e de todos os quatro fatores

relacionados, com significancias de (0,002) para o “Uso de Capacidades, Integracao

6 Disponivel em https://www.pragmatismopolitico.com.br/2017/04/ibge-desemprego-no-brasil-em-
2017-atinge-nivel-recorde.html. Acesso em: 17 abr. 2018.


https://www.pragmatismopolitico.com.br/2017/04/ibge-desemprego-no-brasil-em-2017-atinge-nivel-recorde.html
https://www.pragmatismopolitico.com.br/2017/04/ibge-desemprego-no-brasil-em-2017-atinge-nivel-recorde.html

86

e Constitucionalismo”, de (0,002) para “Oportunidade de Crescimento e Relevancia
Social do Trabalho”, de (0,000) para o “CondicBes Fisicas e Tecnoldgicas de

Trabalho” e (0,034) para o “Trabalho e Espaco de Vida Total”’, conforme consta na

Tabela 16.

Tabela 16 - Teste Kruskal-Wallis: QVT geral e fatores X unidade de trabalho

Média dos postos
2-Oportunidade .
1- Uso de . 3-Condicbes
Unidade de QVT | Capacidades, de Crescimento | ieas e 4-Trabalho e
N ~ e Relevancia - espaco de
trabalho Geral Integracéo e . Tecnoldgicas :
- . Social do vida total
Constitucionalismo de Trabalho
Trabalho

Alegre 22 232,11 223,16 235,20 238,75 234,20
Aracruz 13 206,50 189,46 214,31 221,85 205,58
Barra de Séo 6  [29492 330,25 311,25 171,33 248,50
Francisco
Cachoeiro de 26 |255,17 249,67 261,40 229,02 249,46
Itapemirim
Cariacica 16 175,91 179,94 140,44 254,69 187,81
Cefor 7 277,57 246,21 270,86 311,86 277,57
Centro- 9 199,28 237,00 202,50 192,56 153,61
serrano
Colatina 21 298,31 285,86 286,57 294,26 283,36
Guarapari 15 245,03 243,63 221,13 295,40 224,80
Ibatiba 15 254,23 236,93 267,63 301,97 220,67
Itapina 19 216,79 203,05 228,05 214,00 252,95
Linhares 14 145,96 156,29 150,54 194,79 145,93
Montanha 10 343,40 351,30 333,75 345,40 252,85
Nova Venécia 18 268,25 254,69 272,36 276,28 233,42
Piiima 12 150,04 135,67 184,29 133,71 160,38
Reitoria 30 198,15 220,73 199,53 183,43 198,02
Santa Teresa 19 162,76 162,05 172,03 166,11 178,82
Sao Mateus 26 217,31 230,71 215,25 179,85 243,25
Serra 24 214,17 219,44 192,27 233,75 215,73
Venda Nova 37 |253,73 244,81 244,20 278,86 252,73
do Imigrante
Viana 4 151,50 193,63 178,63 88,00 221,38
Vila Velha 12 136,79 138,50 152,25 177,50 123,75
Vitoria 71 218,22 220,51 222,63 181,15 237,34

Qui- | 54 07 45,48 46,27 72,53 35,57

guadrado

Kruskal-Wallis gl 29 22 29 29 29

Sig. 0,001 0,002 0,002 0,000 0,034

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.
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Por meio da comparacdo de pares, foi possivel identificar entre quais grupos
encontram-se as diferencas. Ressalta-se, mais uma vez, que o p-valor foi ajustado
para a quantidade de comparacéao (Sig. Aj.). Analisando a Tabela 17, observa-se que,
apos correcdo, a comparacao de pares nao identificou diferencas significativas para o

Fator 4 - Trabalho e Espaco de Vida Total — considerando a unidade de trabalho.

Tabela 17 - Comparacao de pares (post-hoc kruskal-Wallis): unidade de trabalho

Média dos postos

Estatistica . .
Amostral-Amostra2 | amostra | Amostra do teste Sig. Aj.
1 2
QVT Geral Vila Velha-Montanha 136,79 343,40 206,61 0,046
Piima-Montanha 136,67 | 351,30 215,63 0,023

1- Uso de Capacidades,
Integracéo e Vila Velha-Montanha 138,50 351,30 212,80 0,028

Constitucionalismo
Santa Teresa-Montanha | 162,50 351,30 189,25 0,042

2- Oportunidade de
Crescimento e
Relevancia Social do
Trabalho

3- Condic¢des Fisicas e
Tecnolégicas de Piima-Montanha 133,71 345,40 211,69 0,028
Trabalho

Cariacica-Montanha 140,44 333,75 -193,31 0,049

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Reportando-se a Tabela 17, é possivel verificar que ha diferenca em relagédo a QVT
geral na percepc¢ao dos servidores lotados nos campi Vila Velha (136,79) e Montanha
(343,40), onde neste ultimo ha maior satisfacdo. O campus Montanha também
apresentou maior satisfacdo quanto ao Uso de Capacidades, Interacdo e
Constitucionalismo, com posto médio de 351,30 e diferenca significativa, quando
comparado a Piima (136,67), Vila Velha (138,50) e Santa Teresa 162,50).

No fator “Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social do Trabalho”, ha
diferenca entre Montanha e Cariacica, com posto médio de 333,75 e 140,44,
respectivamente, enquanto a diferenca nas “Condi¢des Fisicas e Tecnoldgicas de
Trabalho” esta entre Montanha (345,40) e Piima (133,71). As comparacdes de pares
mostraram que os servidores lotados no campus Montanha séo os mais satisfeitos em
relacdo a QVT, e que os gestores devem ter atencao especial aos campi Vila Velha,
Pilma, Santa Teresa e Cariacica, cujos servidores registraram estar menos satisfeitos

com a QVT geral ou fator(es), quando comparados com 0s demais grupos.
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Parte do resultado corrobora com constatacdes de outras pesquisas realizadas com
servidores do Ifes. Leal (2018) identificou que os servidores do campus Vila Velha
avaliam a qualidade dos servicos da Gestdo de Pessoas de maneira inferior quando
compara a avaliacdo dos demais campi. J& Closel (2017), que desenvolveu uma
pesquisa exclusivamente com servidores do campus Vila Velha, constatou que,
embora os participantes se considerem comprometidos e envolvidos com o trabalho,
0S mesmos ndo observam estas caracteristicas nos colegas de trabalho. Em relacéo
aos outros campi constantes na Tabela 17 que cujos servidores avaliam os fatores de
QVT de maneira inferior, ndo foram encontraram estudos com assuntos semelhantes,

para fins de associagao.

Muitas sdo as questbes inerentes a unidade de lotacdo dos servidores que se
relacionam com a QVT, como o estilo de gestéo, infraestrutura e os diversos recursos
disponiveis para o desenvolvimento do trabalho, e também caracteristica da cultura
local e outros fatores que podem influenciar na satisfacéo dos trabalhadores. Assim,
os testes de comparacdes realizados mostraram que a satisfacdo com aspectos da

QVT pode ter diferencas significativas, considerando a unidade de trabalho.

4.4. SIGNIFICADO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO PARA OS
SERVIDORES DO IFES

Com o propdsito de compreender qual o significado de qualidade de vida no trabalho
para os servidores do Ifes, inseriu-se no questionario uma questao aberta, na qual o
respondente deveria manifestar-se com até duas palavras ou expressdes 0 que para
ele indique QVT. As respostas foram tabuladas e analisadas, onde, primeiramente,
foram excluidos os artigos, advérbios, pronomes e palavras redundantes e sem
sentido no texto. Em seguida, as palavras e expressdes sinbnimas foram agrupadas,
a fim de obter-se um termo mais adequado. Apos o tratamento dos dados chegou-se
a um total de 629 palavras ou expressdes evocadas, sendo que foram citadas 49

palavras diferentes. A frequéncia de cada encontra-se no Grafico 4.

Analisando o Grafico 4, observa-se que a palavra “respeito” obteve a maior frequéncia,
sendo citado por 64 respondentes, seguido de satisfacdo (n=61), saude e bem-estar

(n=40 cada), relacionamento (n=35), autonomia (n=29), realizacao (n=25), felicidade
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(n=24), valorizagéo e equilibrio (n=23 cada), infraestrutura (n=22), reconhecimento e
condi¢gbes de trabalho (n=20 cada). Na barra “Outras” foram reunidas as palavras
citadas apenas uma ou duas vezes, a saber. atencdo, capacitacdo, confianca,
eficiéncia, transparéncia, dedicacdo, desafio, dinamismo, equidade, feedback,

gratidao, integracdo, pro-atividade, racionalizacao do trabalho e relevancia.

Gréfico 4 - Significado de QVT para os servidores do Ifes
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Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.
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E valido ressaltar que o quesito remuneracédo, em termos de QVT, ndo representa
muito para os servidores do Ifes, sendo citado por apenas 7 servidores. Esse resultado
vai ao encontro da pesquisa realizada por Martins (2001) que investigou a QVT junto
a docentes da Universidade Federal do Ceara e também ao estudo de Campos (2016)
junto a técnicos administrativos em educacdo do Instituto Federal Sul-Rio-Grandense
lotados em Pelotas.

Alguns patrticipantes (n=18) nao indicaram palavras para o significado de QVT,
entretanto, declararam que a consideram importante e essencial. Por outro lado,
houve manifestacdo de descrenca em relacdo a QVT no Ifes, haja vista que um
servidor registrou que “n&o existe”, enquanto outro afirmou ser “pouco desenvolvido”,

além do fato de que dois servidores preferiram ndao se manifestar.

Com o intuito de analisar o entendimento dos servidores sobre o tema, bem como a
sua relacdo com o conceito e categorias de QVT estabelecidos por Walton (1973), foi
tragcado um comparativo entre estes e alguns dos apontamentos dos servidores do

Ifes, conforme consta no Quadro 10.

Quadro 12 - Comparacéao do significado de QVT atribuido pelos servidores

Categoria de QVT de Walton (1973) Significado de QVT atribuidos pelos
servidores do Ifes
Compensacao justa e adequada Remuneracao.

Saude, bem-estar, infraestrutura, condi¢des de
trabalho, flexibilidade e salubridade.

Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia.

Valorizagdo, reconhecimento, crescimento,
seguranca e oportunidade.

Relacionamento, cooperacao,

Integracéo social na organizacéo comprometimento, paz, harmonia e clima-
organizacional.

Respeito, liberdade, liberdade de expressao,
ética e dignidade.

O trabalho e o espaco de vida total Equilibrio.

Relevancia social do trabalho na vida Produtividade e responsabilidade.

Condicdes de trabalho

Oportunidade de crescimento e seguranca

Constitucionalismo

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados da pesquisa e referencial tedrico.

Verifica-se, conforme o exposto no Quadro 10, que existe compatibilidade entre boa
parte dos significados de QVT indicados pelos servidores do Ifes e as categorias de
QVT presentes no modelo de Walton (1973). Os resultados demonstram ainda, que a
compreensao de QVT que os servidores tém diverge das a¢bes desenvolvidas pelo
PQVT e, consequentemente, confrontando com visdo de QVT que o Ifes possui. Com

base na pesquisa documental, constatou-se que o instituto esta interpretando a QVT
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como préticas individuais, incentivando a pratica de habitos saudaveis, prevencao de
doencas e socializacdo dos servidores. Estas questbes sdo importantes para as
pessoas, porém estdo voltadas a qualidade de vida, o que representa pouca ou quase

nenhuma contribuicdo para o processo de trabalho e para o coletivo.

4.5. ASPECTOS QUE PROPORCIONAM SATISFACAO E INSATISFACAO NO
TRABALHO

Além da compreensao do significado de QVT para os servidores do Ifes, outras duas
questdes abertas foram inseridas na parte trés do questionério, com o intuito de
identificar aspectos que proporcionam a satisfacdo e a insatisfacdo dos servidores em
relacdo ao trabalho. Os participantes puderam relatar, livremente, o que mais lhes
trazia satisfacdo e insatisfacdo no trabalho. Alguns respondentes indicaram apenas
um aspecto para cada situagéo, enquanto outros apontaram dois ou mais. Além disso,

houve, ainda, quem preferiu ndo opinar.

Os dados dessas questdes receberam tratamento qualitativo, sendo codificados e
posteriormente distribuidos em categorias e/ou subcategorias (GIBBS, 20019), com
levantamento da frequéncia com que foram indicados pelos participantes. A
codificacdo e a distribuicAo em categorias e subcategorias foram orientadas pelo
modelo tedrico de QVT de Walton (1973), além da criacdo de outras categorias com
base nos dados que reunem aspectos diversos a teoria. A Tabela 18 apresenta
aspectos que proporcionam satisfacdo, distribuidos nas oito categorias de QVT
estabelecidas por Walton (1973) e nas categorias criadas: gestao, alunos, outros e

nada.
Tabela 18 - Aspectos que proporcionam satisfacdo no trabalho
(continua)
Frequéncia
Compensacéo justa e adequada 20
Compensacéo adequada Salério; remuneragéo; dinheiro; retorno financeiro; boa 20
relacdo esfor¢o/recompensa
Condic¢des de trabalho 24
Jornada de trabalho Quantidade de horashtcr)?;)ﬁcl)r;adas; flexibilidade de 4
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Tabela 18 - Aspectos que proporcionam satisfacdo no trabalho

(continuacao)

Frequéncia
Bom ambiente de trabalho; boas condic¢des fisicas do
Estrutura fisica e ambiente; ambiente organizado; disponibilidade de
P L o X i o 20
tecnoldgica materiais; condi¢Bes dignas de trabalho; possibilidade
de trabalhar com tecnologias atuais
Uso e desenvolvimento de capacidades a7
. Autonomia; liberdade de criacdo/atuacao; tranquilidade
Autonomia ~ . ; 26
de desempenho da funcao; confianca
Desenvolver e aplicar ideias; desafios; inovacéo;
Uso de capacidades oportunidade de utilizar qualidades mdltiplas; liberdade 9
para expor novas ideias
Aprendizado; aperfeicoamento e novos
Informacg6es sobre o conhecimentos; tarefas cumpridas com eficiéncia; 12
processo total de trabalho | fazer a coisa certa no tempo certo; colocar em pratica o
que foi planejado; conseguir cumprir as demandas
Oportunidade de crescimento e seguranga 109
Possibilidade de Reconhecimento/valorizagéo do trabalho desenvolvido;
. oportunidades de crescimento; meritocracia, 105
crescimento . .
oportunidade de pesquisa
Seguranga Seguranc¢a econdmica; estabilidade 4
Integracéo social na organizacéo 69
. Bom relacionamento com servidores e terceirizados;
Relacionamento . : o e 42
ambiente harmonioso, amigavel e pacifico; amizades
Companheirismo/colaboragéo/cooperacao; sintonia e
Senso comunitario comprometimento de todos; alcance de objetivos com o 27
trabalho de todos sem sobrecarregar ninguém
Constitucionalismo 37
Respeito em geral; respeito a saude e estado
o emocional; respeito as diferencas; cumprimento da lei
Direitos . o ) L S 28
de carga horaria profissional; ter os direitos garantidos;
trabalhar com dignidade
Liberdade de expressao Poder ter liberdade de expresséo; ser ouvido 5
. . Tratamento de todos com imparcialidade; justica;
Tratamento imparcial : 4
igualdade
O trabalho e o0 espaco de vida total 8
Horarios balanceados Compatibilidade de horarios 1
Pouca,s.mudangas Proximidade de casa 1
geogréficas
Tempo para lazer e Equilibrio entre vida pessoal e profissional 6

familia
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(concluséo)

Frequéncia
Relevancia social do trabalho na vida 121
Contribuir com a formacédo das pessoas; relevancia do
Relevancia social da trabalho para a sociedade; saber que podemos 26
instituicao melhorar as condi¢des das pessoas através do acesso
a educacéo
Responsabilidade pelos Prestar o melhor servico a sociedade; sensacao de 16
Servicos dever cumprido; compromisso com o trabalho
Trabalhar na area de formacao e/ou que se identifica;
realizacdo da tarefa; sentir prazer pelo que faz;
Praticas do trabalho efetividade nos resultados alcangados; evolu¢do do 79
trabalho; atingimento dos objetivos; poder desenvolver
pesquisas; produtividade
Gestéo 12
Planejamento e desenvolvimento; entendimento;
flexibilidade; organizacéo; suporte/apoio para cumprir 12
as tarefas; apoio/incentivo do gestor; percepcéo de
melhoria de procedimentos
Alunos 42
Sucesso dos alunos; relacionamento com 0s alunos;
ter o trabalho reconhecido pelos alunos; evolug&o dos 42
alunos; interesse dos alunos em aprender
Outros 3
Tempo para estudo; resistir; ambiente educacional 3
Nada 4
Atualmente nada, nada a declarar 4
Total 496

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Analisando a Tabela 18, observa-se que 0s aspectos que proporcionam satisfagéo no

trabalho indicados estéo pulverizados nas categorias ja citadas, com destaque para a

subcategoria “Possibilidade de crescimento” (n=105), “Praticas do trabalho” (n=79) e

“Relacionamento” (n=42). Outro resultado expressivo foram as 42 indicagdes para a

categoria “Alunos”, na qual, principalmente docentes, disseram que o “sucesso dos

alunos”, o “relacionamento com os alunos”, “ter o trabalho reconhecido pelos alunos”,

a “evolucdo dos alunos” e o “interesse dos alunos em aprender” proporcionam

satisfacdo em relagdo ao trabalho que desempenham.

Por outro angulo, apenas 20 servidores apontaram que o que mais traz satisfagdo no

trabalho sdo aspectos da categoria “Compensacado Justa e Adequada”. O senso
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comum muitas vezes relaciona o0 sucesso e a realizacdo profissional a retribuicdo
financeira, ideia muito presente no dito popular “dinheiro traz felicidade”. No entanto,
o resultado desta pesquisa demonstra que no cenario do Ifes essa néo € a percepc¢ao
da maioria os servidores. Assim, ressalta-se, ainda, que somente 4 respondentes

declaram nao haver nada que lhes proporcione satisfagéo ou preferiram nao declarar.

Complementarmente aos aspectos indicativos de satisfacdo, também se questionou
sobre os que mais trazem insatisfacdo aos servidores do Ifes no trabalho. Os dados
dessa questdo receberam o mesmo tratamento dos da questdo anterior, gerando
categorias com abordagem tedrica, conforme o modelo de QVT de Walton (1973).
Ademais, com base nos dados foram criadas ainda as categorias “Burocracia”,

“Gestao”, “Alunos”, “Outros” e “Nada”, de acordo com na Tabela 19, a seguir.

Tabela 19 - Aspectos que proporcionam insatisfagéo no trabalho

(continua)
Frequéncia
Compensacéo justa e adequada 9
~ Baixa remuneracdo/salario; salario versus carga
Compensacéo adequada . 7
horaria,;

Servidores ganhando o mesmo saléario e nao
Proporcionalidade entre desempenhado suas fun¢des com zelo e dedicacao; >
salarios poderia ser mais valorizado diante dos outros

profissionais

Condic¢des de trabalho 63

Excesso de carga horaria; subestimacao de tempo para
Jornada de trabalho fazer um trabalho de qualidade; excesso de trabalho; 30
guantidade escassa de servidores

Estrutura fisica ruim; falta de espaco fisico; escassez
de equipamentos; falta de material; defasagem
tecnoldgica e administrativa; falta de condi¢des para o 30
exercicio profissional; dificuldade para adquirir
manutencdo de equipamentos

Estrutura fisica e
tecnoldgica

Pouca preocupacéo do instituto com a seguranca do
Salubridade trabalho; ambiente de trabalho nocivo; falta de 3
equipamentos de seguranca

Uso e desenvolvimento de capacidades 19

Falta de autonomia; falta de liberdade; controle;
Autonomia restricdo; dependéncia dos superiores; desrespeito ao 6
trabalho quando se faz a coisa certa
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Tabela 19 - Aspectos que proporcionam insatisfacdo no trabalho

(continuacao)

Frequéncia
Injusticas; gestao parcial; diferenca no direito a
afastamento entre técnico administrativo e professor;
impossibilidade contragdo de TAE substituto; atuacdo
Tratamento imparcial com dois pesos e duas medidas; favorecimentos 26
pessoais e politicas assistencialistas; tratamento
diferenciado entre servidores/classes; parcialidade;
apadrinhamento de funcdes; "politicagem”; perseguicdo
Ser subutilizado; cumprir horario sem atividade para
executar; ndo conseguir implementar alguns
Uso de capacidades procedimentos/praticas para melhoria; ndo poder ajudar 6
guando tenho condi¢des; deficiéncia na distribuicdes de
atribuicbes
~ Falta de treinamento para novos servidores; falta de
Informacg6es sobre o . ! ) . ~
conhecimento das rotinas; falta de padronizacdo nos
processo total de : ) . A A 7
procedimentos; falta de incentivo a capacitacéo
trabalho L PR
profissional por parte da instituicdo
Oportunidade de crescimento e seguranga 48
Desvalorizag&o do trabalho; falta de reconhecimento;
Possibilidade de pouca p_er§p_ec_t|va~de cresmm_ento; falta Qe prompgao
. na carreira; limitacdo do crescimento profissional; falta 43
crescimento ; ) : )
de oportunidade; falta de oportunidade para pés-
graduacdo; falta de incentivo a pesquisa
Perspectiva de avanco Pouca valorizacéo financeira; falta de valorizacéo 4
salarial financeira
Seguranga Incertezas 1
Integragdo social na organizacao 103
Auséncia de preconceito Machismo 1
Desigualdades; desigualdade de tratamento entre os
Igualdade 4
pares
Conversas paralelas; hipocrisia e falsidade de colegas
de trabalho; clima organizacional ruim; relacéo entre
Relacionamento servidores desgastada,; falta de respeito de colegas e 40
alunos; stress e conflitos; desarmonia e falta de bom
senso; ser tratado fora do grupo; descaso; conluio
Falta de comprometimento; ma vontade de colegas em
trabalhar; indiferenca e individualismo de alguns
servidores; brigas por interesses particulares; falta de
ética; colegas egoistas que s6 reclamam; vaidades
Senso comunitario inGteis; auséncia de altruismo; embates politicos pela 58

simples busca do poder; arrogancia; hostilidade; falta
de parceria da equipe; pessoas oportunistas;
comodismo; deslealdade; competicdo e exibicionismo;
exploragéo; falta de profissionalismo
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Tabela 19 - Aspectos que proporcionam insatisfacdo no trabalho

(continuacao)

Frequéncia
Constitucionalismo 62
Desrespeito; falta de educacgéo; negacao de direitos
do trabalhador; falta de respeito com os direitos
Direitos estabelecidos em lei; normas e procedimentos 35
estabelecidos pela instituicdo que dificultam os direitos
dos servidores
Liberdade de expressao N&o ser ouvido 1
O trabalho e 0 espaco de vida total 11
Horéarios balanceados Horério de trabalho 3
Distancia em relacdo a cidade; distancia e tempo de
Poucas mudancgas | ~ . N: ficar | d 4
cogréfica 0COMOG&0 para o Servico (gona rural); icar longe da
9 familia e amigos; distancia da residéncia
Trabalho extra em casa; prejudicar a minha saude
Tempo para lazer e mental; falta de qualidade de vida no trabalho e vida 4
familia pessoal; influéncias negativas do trabalho na vida
pessoal
Relevancia social do trabalho na vida 24
Relgvgqma social da Falta de reconhecimento da sociedade; irrelevancia 2
instituicao
Equipe desinteressada; equipe desmotivada; letargia
do servico publico; morosidade na espera de decisbes
. de outras pessoas; falta de responsabilidade na
Responsabilidade pelos s T o )
) realizagcdo de certos servicos; irresponsabilidades; 12
servigos O ) g k
desidia dos pares; negligéncia dos colaboradores;
omissdo de fun¢éo; colegas que nao "estdo nem ai"
para a instituicdo
Trabalhar com rotinas desagradaveis; ver o trabalho
Praticas do trabalho perdido; descorltmmdade;_ deS\ilo. (_je,furjg.ao; trabthNar_ 10
com algo que ndo tem satisfacéo; inércia; estagnacéao;
desidia; entraves a produtividade
Burocracia 40
Disfuncédo burocratica; engessamento da maquina
publica e do processo de trabalho; excesso de normas 40

e registros
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Tabela 19 - Aspectos que proporcionam insatisfacéo no trabalho

(concluséo)

Frequéncia

Gestao 67

Falta de suporte/apoio; falta de transparéncia; ma
gestdo ou gestéo inadequada,; falta de gestéo
participativa efetiva; falta de lideranca por parte dos
gestores; falta de solug&o definitiva para certos
problemas; obrigatoriedade do ponto eletrénico;
ineficiéncia e ineficacia; negligéncia de gestores;
limites exagerados; pequenas cobrancas; pressao;
imposicdes; cobrancas; comportamento de alguns
gestores; falta de planejamento; reunides infrutiferas;
comunicacdao ineficiente; falta de objetivos comuns; 67
inércia da gestéo na alteracdo de cargos de confianca
sem produtividade/resultados satisfatorios;
centralizacdo de informag®@es; problemas na gestédo de
pessoas; desconsideracao e diminui¢do por parte da
gestdo em relacéo ao trabalho realizado
cotidianamente;

Exploracéo e ingeréncia; demora na resolugdo de
assuntos importantes; desorganiza¢cdo das normas
internas (resolucdes); retrabalho e desperdicio de
recursos; falta de objetividade nas tarefas

Alunos 12

Falta ou pouco interesse dos alunos; falta de algumas
normas para os alunos; dificuldade dos alunos por néo
terem a base necessaria para o conhecimento; 12
cobranca dos pais sobre os professores, tirando a
responsabilidade dos filhos; falta de um maior
envolvimento e apoio aos alunos cotistas

Outros 16

politicas governamentais; falta de recursos e
investimento em educacéo; desvalorizagédo da
disciplina; reclamacdes; falta de acesso a todos os 16
interessados; falta de perspectiva de mudanca na
filosofia de ensino técnico e graduacéo

Nada 6
Nada a declarar; ndo tenho; nenhuma 6
Total 480

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Mais uma vez, os dados encontram-se disseminados entre as categorias, nao
havendo concentragdo de aspectos que, na opinidao dos servidores, proporcionam
insatisfacdo em determina categoria. Conforme a Tabela 19, os aspectos com maior
frequéncia estdo na categoria “Gestédo”, indicados por 67 respondentes. Foram
mencionados aspectos como “falta de suporte/apoio”, “falta de gestdo participativa

efetiva”, “falta de planejamento” e “comunicacéo ineficiente”.
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Dentre as categorias de QVT de Walton (1973), destaca-se a “Integracéo Social na
Organizagéo”, com ocorréncia de insatisfacdes com “Senso Comunitario” (n=58) em
situagdes como “falta de parceria da equipe” e “falta de comprometimento”. Ademais,
na categoria “Relacionamento” (n=40), questbes como “conversas paralelas” e
“relagdo entre servidores desgastadas” trazem insatisfacdo no trabalho. Um nimero
significativo de servidores (n=43) também se mostrou insatisfeito com a “Possibilidade

de crescimento”.

E valido destacar que diversos aspectos citados como insatisfatérios ja haviam sido
mencionados na pesquisa de clima organizacional realizada entre novembro de 2013
e janeiro de 2014 (IFES, 2014a), como produto do Planejamento Estratégico do Ifes.
Este planejamento precedeu a construgcao PDI 2014-2019, o qual abarca o Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho.

Apés a apresentacdo desses resultados, fez-se uma andlise das Tabelas 18 e 19
conjuntamente, tracando um paralelo de cada categoria, relacionando os aspectos
gue trazem satisfacdo e insatisfacdo com os resultados quantitativos da escala de
avaliacdo da QVT (Tabela 10). A categoria “Compensacédo Justa e Adequada” nao foi
compreendida na escala pelos argumentos elencados previamente, entretanto, foram
mencionados aspectos relacionados a ela. O nimero de servidores (n=20) satisfeitos
com essa categoria é superior as citacdes de insatisfacao (n=9). Nota-se, com esse
resultado, que a remuneracédo e o retorno financeiro em geral ndo € um fator critico

para a satisfacéo ou insatisfacdo dos servidores do Ifes.

Na categoria “Condi¢des de Trabalho” houve uma maior frequéncia de citacbes com
predominancia de aspectos que proporcionam insatisfacdo (n=63). Em relacdo a
subcategoria “Estrutura Fisica e Tecnoldgica”, ha servidores satisfeitos (n=20) e
servidores insatisfeitos (n=30), situacdo que ndo pode ser considerada contraditoria,
visto que o Ifes possui 23 unidades com realidades diferentes: umas com estruturas
mais antigas, outras, intermediarias, totalmente estabelecidas e as mais estruturadas,
além das que foram criadas recentemente, as quais ainda estdo com obras em
andamento. Retomando ao resultado da escala de avaliagdo da QVT, a categoria
“Condigées de Trabalho” obteve uma média com indicativo de satisfacdo (3,48),
enquanto a média geral de QVT foi 3,62. Desse modo, a analise qualitativa manteve-

se coerente com o resultado quantitativo.
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Aspectos relativos ao “Uso e Desenvolvimento de Capacidades” ocorreram de forma
moderada, com frequéncia de 47 para satisfacdo e 19 para insatisfacdo. Nessa
categoria, observa-se certa divergéncia com o resultado da escala de avaliacdo da
QVT. Quando questionados no item 17 “O quanto vocé esta satisfeito com os
treinamentos/capacitagbes que o Ifes oferece?”, muitos servidores indicaram nao
estarem satisfeitos, visto que essa questao obteve uma média de 2,92, sendo a menor
dentre todos os itens da escala. Em contrapartida, na questdo aberta, apenas 7
respondentes indicaram insatisfagdo, mencionando aspectos como a “falta de
treinamento para novos servidores”, “falta de conhecimento das rotinas”, “falta de
padronizagao nos procedimentos” e “falta de incentivo em capacitagao profissional por

parte da instituicao”.

Um nuamero expressivo de servidores (n=109) manifestaram satisfacdo com a
“‘Oportunidade de Crescimento e Seguranga”, principalmente com a subcategoria
“Possibilidade de crescimento” (n=105). Também h& quem sinta insatisfacdo com
aspectos dessa subcategoria, sendo que 43 servidores indicaram “falta de
oportunidade”, “falta de promocéao na carreira”, “limitacéo do crescimento profissional”,
dentre outros. Quanto as promoc¢des nas carreiras PEBTT e TAE, essas estdo
estabelecidas em lei, ndo cabendo interferéncia da gestéo do Ifes. A média 3,63 obtida
na questao 04 da escala de avaliacdo de QVT “O quanto vocé esta satisfeito com a
sua oportunidade de crescimento profissional no Ifes?” sinaliza que, no geral, os

servidores estdo tendentes a satisfacdo nesse quesito.

Por sua vez, a categoria “Integracado Social na Organizagao” foi bastante citada pelos
respondentes, tendo uma frequéncia de 69 para satisfacdo e 103 para insatisfacéo.
Na subcategoria “Relacionamento”, ha um equilibrio no numero de servidores
satisfeitos (n=42) e insatisfeitos (n=40). Por outro lado, a subcategoria “Senso
comunitario” apresentou uma frequéncia maior de servidores insatisfeitos (n=58), em
que foram mencionadas situagbes como “falta de comprometimento”, “falta de
parceria da equipe” e “comodismo”. Essa diferenca também foi constatada na escala,
nas médias das questdes 6 e 7, cujos respondentes afirmaram estar satisfeitos com o
relacionamento entre colegas e chefes, com meédia 4,00. JA& em relacdo ao
comprometimento da equipe e colegas com o trabalho, a média foi um pouco inferior,
fechada em 3,70.
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Na categoria “Constitucionalismo”, a manifestacéo dos participantes foi intermediaria,
onde 37 servidores indicaram satisfacdo e 62, insatisfagdo. Dentre as insatisfacoes,
tem-se situacdo de desrespeito e tratamento parcial. Na avaliacdo da QVT, das
guestdes relacionadas a essa categoria, o item 10 “O quanto vocé esta satisfeito com
as normas e regras do seu trabalho?” teve média 3,46, um pouco inferior a média
geral da QVT, que foi de 3,62. A categoria “O trabalho e o espago de vida total” foi
pouco citada pelos participantes, sendo que 8 servidores indicaram satisfacdo e 11,
insatisfacdo. Na escala, as médias de questdes relacionadas (Q11=3,53; Q12=3,59;

Q13=3,52) aproximam-se da QVT geral.

A Ultima categoria do modelo de QVT de Walton (1973) — “Relevancia Social do
Trabalho na Vida” — foi a que apresentou maior frequéncia (n=121), o que corrobora
com o resultado da escala de avaliacdo da QVT, que indicou o orgulho de realizar o
trabalho como o item de maior satisfacao entre os servidores do Ifes, com média 4,24.
Assim, encerram-se as andlises de aspectos que, na opinido dos participantes da
pesquisa, proporcionam satisfacéo e insatisfacdo no trabalho, considerando as oito
categorias de QVT de Walton (1973).

Apés a andlise e discussdo dos resultados desta pesquisa, foi possivel verificar a
constatacao de Nadler e lawler (1983), de que a qualidade de vida no trabalho possui
muitas faces e caracteristicas de ambiguidade e subjetividade. Confirmou-se,
também, os consensos identificados por Martel e Dupuis (2006): a) a QVT é uma
construcdo subjetiva; b) os aspectos organizacionais, humanos e sociais interagem e
devem ser integrados na definicdo de QVT;e c) existe uma relagdo indissociavel entre
qualidade de vida e qualidade de vida no trabalho.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

5.1. OBJETIVOS DA PESQUISA E RESULTADOS GERAIS

A Qualidade Vida no Trabalho € uma tematica relevante para as organizagoes,
inclusive para o setor publico, segmento no qual o Ifes esta inserido. Nesse sentido, o
objetivo deste estudo foi analisar como a qualidade de vida no trabalho é percebida
pelos servidores que atuam no Instituto Federal do Espirito Santo. Para atingi-lo, foram
tracados os seguintes objetivos especificos: (1) identificar e descrever, de forma
sucinta, as acgOes/atividades desenvolvidas no ambito do PQVT; (2) avaliar a
qualidade de vida no trabalho na percepcao dos servidores segundo o modelo Walton
(1973); (3) compreender qual é o significado de QVT para os servidores e (4)
identificar aspectos que proporcionam satisfacéo e insatisfacéo dos servidores do Ifes
no trabalho.

Acredita-se que os objetivos propostos foram alcancados. Por meio da pesquisa
documental foram identificadas e descritas, sucintamente, as acfes/atividades
desenvolvidas pelo PQVT do Ifes nos anos de 2015, 2016 e 2017. Os resultados
indicam que ha indicios de que nem todos os campi estdo executando acoes.
Constatou-se, também que dos que executaram, algumas acdes sao mais sistémicas,
enguanto outras sdo mais esporadicas. A maioria das atividades desenvolvidas esta
voltadas para a saude e bem-estar dos servidores e para a integracéo social dentro
da organizacdo. Verificou-se, ainda, que ndo ha consenso ou procedimento pré-
estabelecidos para registro e documentacéo de dados referentes as acfes/atividade

do programa.

Para avaliacdo da QVT segundo o modelo Walton (1973), a pesquisa contou com a
participacdo de 446 questionarios respondidos por servidores efetivos do Ifes
pertencentes as carreiras de PEBTT e TAE. Técnicas estatisticas indicaram a
adequacado da escala para o presente estudo. A andlise fatorial exploratoria extraiu
quatro fatores com variancia total explicada de 67,96%. A analise da consisténcia
interna do instrumento foi testada pelo Alfa de Cronbach, sendo que os resultados
indicaram consisténcia muito boa ou excelente, a saber: Uso de capacidades,
integracdo e constitucionalismo, 0,922; Oportunidade de crescimento e relevancia

social do trabalho, 0,878; Condi¢bes fisicas e tecnoldgicas de trabalho, 0,858; e
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Trabalho e espaco de vida total, 0,902.

Numa escala de 1 a 5, a média geral de QVT foi de 3,62, e considerando os fatores,
todos apresentaram média superior a 3,00, o que indica que o Ifes possui uma QVT
tendente a satisfacdo. O fator “Uso de Capacidades, Integracao e Constitucionalismo”
€ o melhor avaliado (3,88) e bem préximo de 4,00, que na escala, indica satisfacao. A
menor média (3,34) foi a do fator 2 “Oportunidade de Crescimento e Relevancia
Social”, avaliagcdo mais proxima do ponto de equilibrio, ou seja, nem satisfeito e nem

insatisfeito.

As questdes 17 “O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos/capacitagdes que
o Ifes oferece?”; 21 “O quanto vocé esté satisfeito coma politica de gestao de pessoas
gue o Ifes tem?” e 18 “Em relacéo ao incentivo que o Ifes da para vocé estudar, como
vocé se sente?” contribuiram para a reducdo da avaliacdo do fator 2, com médias

2,92, 3,11 e 3,36, respectivamente.

Ainda com o objetivo de avaliar a QVT no Ifes, foram realizados os testes estatisticos
Mann-Whitney e Kruskal-Wallis, a fim de comparar os grupos das variaveis
sociodemogréficas sexo, carreira, tempo de atuacdo e unidade de trabalho, em
relacdo a QVT geral e fatores extraidos. Os resultados apontaram que os homens
estdo mais satisfeitos com o fator “Trabalho e Espaco de Vida Total” que as mulheres.
Comparando-se as carreiras de PEBTT e TAE, os docentes estdo mais satisfeitos que
os TAEs em relacéo aos fatores “Oportunidade de Crescimento e Relevancia Social

do Trabalho” e “Trabalho e Espaco de Vida Total”.

Quanto ao tempo de atuacéo, servidores que atuam na instituicdo a menos de um ano
estdo mais satisfeitos com a QVT geral do que 0s que possuem 3 anos ou mais. A
comparacao entre as unidades de trabalho € a mais complexa, visto que o Ifes possui
23 destas. Os resultados indicaram diferenca estatisticamente significativa entre
algumas unidades, destacando-se que, nos quatro casos que registraram diferencas,
conforme segue, os servidores que atuam no campus Montanha estdo mais

satisfeitos:

v' Vila Velha e Montanha - QVT Geral e Uso de capacidades, integracao e

constitucionalismo;
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v' Pillma e Montanha - Uso de capacidades, integracao e constitucionalismo e
Condicgdes fisicas e tecnologicas de trabalho;

v' Santa Teresa e Montanha - Uso de capacidades, integracdo e

constitucionalismo;

v' Cariacica e Montanha - Oportunidade de crescimento e relevancia social do
trabalho.

Com a finalidade de compreender qual o significado da QVT, os participantes foram
orientados a indicarem duas palavras ou expressdes que a representasse. E possivel
concluir, a partir dos resultados, que os servidores do Ifes enxergam a QVT de
diversas formas, sendo que a maioria das indicagdes vai ao encontro de conceito e
categorias de QVT atribuidos por Walton (1973). As palavras e expressfes mais
citadas foram respeito, satisfacdo, bem-estar, salde, relacionamento, autonomia,
realizacdo, felicidade, valorizacdo, equilibrio, infraestrutura, reconhecimento e

condi¢Oes de trabalho.

Por fim, questdes abertas permitiram atingir o objeto de identificar os aspectos que
proporcionam a satisfacdo e a insatisfacdo dos servidores em relacéo ao trabalho. As
respostas ficaram bastante pulverizadas nas oito categorias de QVT de Walton (1973)
e em outras categorias criadas a partir dos dados. Embora bem dispersos, 0s aspectos
de satisfac&o tiveram uma maior frequéncia (n=121) na categoria “Relevancia Social
do Trabalho na Vida”, enquanto a maioria das insatisfacbes (n=103) se viu na
categoria “Integracdo Social na Organizagcao”. Os resultados trazem evidéncias de
que a distribuicdo geogréafica das 23 unidades, assim como alguns aspectos de
gestao, possibilitam certas divergéncias entre os resultados da escala de avaliagao
da QVT e o resultado da opinido dos servidores sobre o que mais lhes traz satisfagcéo

e insatisfagéo no trabalho.

A partir dos resultados deste estudo € possivel concluir que na instituicdo pesquisada
ha divergéncias na forma como o instituto compreende a QVT e o significado desta
para os servidores. As acdes desenvolvidas pelo Ifes se aproximam mais da
promoc¢do a qualidade de vida, com interven¢gfes mais individualizadas, que pouco
contribuem para a melhoria do processo de trabalho. Por sua vez, os servidores vém

a QVT de maneira mais ampla, considerando que a maioria das palavra e expressoes
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por eles evocadas estéo relacionadas as categorias de QVT estabelecidos por Walton
(1973), para quem a qualidade de vida no trabalho segue valores do ambiente e

trabalho e humanisticos, em busca de melhores condi¢des de trabalho.

Esta dissertacdo se dedicou a QVT, que € um tema relevante para as organizacoes e
gue vem sendo objeto de pesquisas internacionais e nacionais. Entende-se que esse
assunto deve ser estudado e debatido constantemente no ambiente organizacional.
Assim, espera-se que 0s resultados desta pesquisa possam contribuir para a melhoria
da qualidade de vida no trabalho dos servidores do Ifes, visando a oferta de servi¢os
publicos de exceléncia. Ao final deste estudo serdo apresentadas sugestfes para o0
Ifes (Apéndice D), onde constam o0s problemas ou deficiéncias detectadas e a

proposicao de acdes para ameniza-los ou até mesmo elimina-los.

5.2. LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Importa ressaltar algumas limitacdes presentes neste trabalho. A identificacdo e
descricdo das acOes/atividades desenvolvidas no ambito do PQVT do Ifes foram
realizadas com base na pesquisa documental e limitou-se a utilizacdo de documentos
institucionais disponibilizados publicamente. E oportuno informar que houve busca,
junto ao Ifes, por possiveis documentos internos com maiores informacdes, porém,
sem éxito. Desse modo, o resultado pode néo ter compreendido integralmente todas
as acOes/atividades e/ou as que foram descritas podem néo ter a completude das

informacdes.

Outra limitacdo esta relacionada a pesquisa direta com os servidores. Existe a
possibilidade de que pessoas mais insatisfeitas ou até menos mais satisfeitas nao
tenham se interessado em participar da pesquisa, 0 que pode ter interferido nos
resultados. Somado a isso, a pesquisa foi desenvolvida a partir de uma determinada
amostra e em um momento especifico, refletindo uma realidade parcial, o que gera a

necessidade de outras pesquisas sobre o tema para melhor compreendé-lo.

Os resultados obtidos e as limitagdes elencadas oferecem alguns pontos de partida
para pesquisas futuras. Para avaliacdo do PQVT, sugere-se uma pesquisa junto aos
lideres e equipes do projeto, visando compreender os resultados alcancados e
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dificuldades encontradas na sua execucgéo. Sugerem-se, ainda, novos estudos com
os servidores dos campi Vila Velha, Pidma, Santa Teresa e Cariacica, visto que
nessas unidades a QVT é percebida de maneira inferior. Esta pesquisa pode
desenvolver-se a partir de técnicas qualitativas para identificar fatores criticos a
qualidade de vida no trabalho, buscando, assim, um caminho para que a QVT seja
equivalente em todas as unidades do Ifes.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E
ESCLARECIDO

'ﬂ:‘s

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO

CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM GESTAO PUBLICA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

O(a) Senhor(a) esta sendo convidado(a) a participar da pesquisa “Qualidade de vida
no trabalho: um estudo com os servidores do Instituto Federal do Espirito Santo” de
responsabilidade da pesquisadora Lilian Tonete Ambrozim Avanci, sob orientacéo do
Prof. Dr. Rubens de Araudjo Amaro, que tem por objetivo analisar a Qualidade de Vida

no Trabalho no Ifes na percepcao dos servidores.

Os beneficios relacionados a sua participacdo sdo a expansdo do conhecimento
tedrico e pratico sobre a qualidade de vida no ambiente de trabalho e como ela é
percebida pelos servidores do Ifes. Os riscos minimos envolvidos com a sua
participacéo sao o incOmodo ou emocgdes negativas que podem surgir ao responder o
guestionario e o0 cansaco que o seu preenchimento pode causar. No sentido de reduzir
0S riscos, vocé podera interromper o preenchimento do instrumento ou se retirar da

pesquisa, sem qualquer prejuizo a funcdo que exerce na instituicao.

Sua participacdo na pesquisa € voluntaria e consistira em responder aos itens de um
guestionario eletrbnico, composto por quatro partes, cujo preenchimento leva

aproximadamente 10 minutos.

As informacdes e dados obtidos com esta pesquisa terdo tratamento ético e serao
utilizados no texto final da Dissertacdo de Mestrado do Programa de Pés-Graduacao
em Gestdo Publica (Ufes) e poderédo ser utilizados para publicagéo. Por isso, solicito

sua autorizacao.
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A coleta de dados sera andnima e a identidade do participante ndo sera conhecida
pela pesquisadora. O respondente podera retirar seu consentimento em qualquer fase
da pesquisa e, além disso, ha garantia de ressarcimento de despesas com a

participacdo e de indenizacdo em caso de eventual dano dela decorrente.

Quaisquer questdes relativas ao estudo ou o pedido de exclusdo da participacdo da
pesquisa podem ser comunicadas a Sra Lilian Tonete Ambrozim Avanci, via e-mail (e-

mail da pesquisadora) ou pelo telefone (telefone da pesquisadora).

O Comité de Etica em Pesquisa poderéa ser acionado para o caso de denudncias e/ou
intercorréncias na pesquisa e o contato podera ser feito: pelo telefone (27) 3145-9820,

pelo e-mail cep.goiabeiras@gmail.com, pessoalmente ou pelo correio, no seguinte

endereco: Av. Fernando Ferrari, 524, Campus Universitario, sala 07 do Prédio
Administrativo do CCHN, Goiabeiras, Vitéria - ES, CEP 29.075-910.

Declaro que entendi os termos deste documento, seus riscos, beneficios e

procedimentos e que aceito participar voluntariamente da pesquisa.

( ) Estou de acordo

() Nao estou de acordo e néo pretendo participar


mailto:cep.goiabeiras@gmail.com
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APENDICE B - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

| — Dados sociodemograficos

Sexo:

( ) Feminino ( ) Masculino

Idade:

( )18 a25anos ( )26 a35anos ( )36 a45anos
( )46 ab55anos () 56 anos ou mais

Em qual unidade (Campus/reitoria) trabalha?

() Alegre ( ) Aracruz () Barra de Sao Francisco
() Cachoeiro de Itapemirim () Cariacica ( ) Cefor

( ) Centro-serrano ( ) Colatina ( ) Guarapari

() Ibatiba ( ) Itapina ( ) Linhares

() Montanha ( ) Nova Venécia ( )Pidma

( ) Reitoria ( ) Santa Teresa () S&ao Mateus

( ) Serra () Venda Nova do Imigrante

( ) Viana ( ) Vila Velha () Vitoria

A qual carreira pertence?

( ) Técnico-administrativo em Educacédo

( ) Professor do Ensino Béasico, Técnico e Tecnoldgico
Outro:

Qual a sua escolaridade?

( ) Ensino Fundamental ( ) Ensino Médio () Ensino Técnico
( ) Graduacao () Especializagao () Mestrado
( ) Doutorado () Pés-doutorado

Ha quanto tempo trabalha na instituicdo?
( ) Menos de 1 ano ( )laZ2anos ( )3ab5anos

( )6a9anos () 10 anos ou mais
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Il - Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

Instrucdes:

Esta parte o questionario refere-se a Avaliacdo da QVT. Utilize os algarismos de 1 a
5, conforme a Escala de Likert de 5 pontos, a seguir: 1 — MUITO INSATISFEITO; 2 —
INSATISFEITO; 3 — NEM INSATISFEITO E NEM SATISFEITO; 4 — SATISFEITO; 5
— MUITO SATISFEITO. Marque o numero que represente melhor a sua opinido, nao

existem respostas certas ou erradas, melhores ou piores.

Questoes 112 3|4 5
Uso das Capacidades

1- Vocé esta satisfeito com a importancia da
tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

2- Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade de
tomar decisdes) que possui no seu trabalho?

3- Em relacao a responsabilidade conferida (responsabilidade
de trabalho dada a vocé), como vocé se sente?

4- O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional no Ifes?

5- Em relagao ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé
se sente?

Integragao social e Constitucionalismo

6- Em relagdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no
seu local de trabalho, como vocé se sente?

7- Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas
com o trabalho, como vocé se sente?

8- O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas
ideias e iniciativas no trabalho?

9- O quanto vocé esta satisfeito com a sua liberdade de
expressao (oportunidade de dar opinido) no trabalho?

10- O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do
seu trabalho?

Espacgo na vida

11- Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de
trabalho), como vocé se sente?

12- O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de
trabalho e de descanso?

13- O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho
sobre sua vida/rotina familiar?
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Condigoes de trabalho

14- O quanto vocé esta satisfeito com a estrutura fisica
(salubridade) do seu local de trabalho?

15- O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de
seguranca, protegéo individual e coletiva disponibilizados pelo
Ifes?

16- Com relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé
faz, como vocé se sente?

Oportunidades

17- O quanto vocé esta satisfeito com os
treinamentos/capacitacdes que o Ifes oferece?

18- Em relacéo ao incentivo que o Ifes da para vocé estudar,
como voceé se sente?

Relevancia social

19- Vocé esta satisfeito com a imagem que o Ifes tem perante
a sociedade?

20- O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que o Ifes tem?

21- O quanto vocé esta satisfeito com a politica de gestéo de
pessoas (a forma do Ifes tratar os servidores) que o Ifes tem?

22- O quanto vocé esta satisfeito com o Ifes por ele respeitar
os direitos do servidor?

Il — Questdes abertas

1- Para vocé, qual o significado de Qualidade de Vida no Trabalho? (Indique no

maximo DUAS PALAVRAS ou EXPRESSOES).

2- Em sua opinido, o que te traz mais SATISFACAO no trabalho?

3- Em sua opinido, o que te traz mais INSATISFACAO no trabalho?

IV — Sobre o Projeto Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) desenvolvido pelo

IFES.

1- Vocé tem conhecimento de ac¢des/atividades do PQVT desenvolvidas na unidade

(Campus/Reitoria) em que trabalha?
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( ) Desconheco totalmente
( ) Desconheco

() Conheco parcialmente
() Conhec¢o muito

() Conheco totalmente

2- Vocé participa ou ja participou de alguma acgéo/atividade do PQVT desenvolvida na

unidade (Campus/Reitoria) em que trabalha?

() Nunca

( ) Poucas vezes

() Muitas vezes

( ) Sempre

() N&o h& ou ndo tenho conhecimento da existéncia de acdes/atividades na minha

unidade

3- Espaco para sugestdes de novas acdes/atividades que poderiam ser desenvolvidas
na unidade em que trabalho (Campus/Reitoria) e que contribuiriam com a melhoria da
Qualidade de Vida no Trabalho.



APENDICE C - ESTATISTICA DESCRITIVA DOS ITENS DA ESCALA DE AVALIACAO DA QVT POR UNIDADE DE
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TRABALHO
(continua)
Unidade de Fator | Fator | Fator | Fator | QVT
trabalho QL[ Q2 | Q3 | 0Q4 ]| Q5 | Q6 | Q7 | Q8 | Q9 | Q10| Q11| Q12| Q13| Q14| Q15| Q16| Q17 | Q18 | Q20 | Q21 | Q22 1 2 3 4 Geral
Alegre Média |4,09|3,86|4,00|3,45| 4,41|3,91|3,77|3,59|3,50|3,50|3,59(3,73|3,68|3,55|3,59(359|2,95|3,64|350(3,36(359| 385| 342| 358| 3,67| 3,64
N 22| 22| 22| 22 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22| 22 22 22 22 22 22
Desvio | 0,97 | 1,08 | 1,07 |1,37| 0,67 |0,97|0,92 (1,18 1,34|1,22|1,01(094|0,99|1,37|130|105|1,46|1,29|1,01(129|1,26| 0,87| 1,08| 1,12| 090 0,76
padrao
Aracruz Média | 3,69 |3,38|3,46 |3,23| 3,69 (4,00|3,38|3,69|3,62(3,31(3,31|3,31|3,46|3,46(3,23|3,46|3,00(3,31|3,31(3,15|3,08| 358| 3,18| 3,38| 3,36| 3,40
N 13| 13| 13| 13 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13| 13 13 13 13 13 13
Desvio|1,11|1,19(1,05|1,42| 1,44|1,29|0,96(1,32(1,19|1,03|1,18|1,25|1,27|0,88|1,17|1,33|1,08|1,38|1,25(1,14|1,26| 1,04| 1,09| 1,03| 1,20 0,97
padrao
Barrade  Média | 4,50 | 4,50 | 4,67 |4,17 | 4,50 | 4,33 | 4,17 | 4,50 | 4,67 | 4,33 | 3,83 | 3,67 | 3,67 | 2,67 | 3,17 | 3,67 | 4,33 | 3,67 | 4,00|3,83|3,83| 4,46| 397| 3,17| 3,72| 3,95
Séo
Francisco N 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6
Desvio | 0,55| 0,55 (0,52 |0,98| 0,84 |1,03|0,75(0,55|0,52|0,82|1,17(1,03|1,51|0,82|1,17|0,52|0,82|1,21|0,63(0,98|1,17| 0,47| 069| 0,72| 1,22| 0,58
padrédo
Cachoeiro Média | 4,27 |3,62|4,31|3,88| 4,38(4,19|3,88|3,88|4,00(3,65|3,62|3,77|3,81|3,65|3,88|3,15(3,04|350|3,92|3,35(3,88| 4,02| 3,60| 356| 3,73| 3,79
de
Itapemirim N 26| 26| 26| 26 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26 26 26 26 26 26
Desvio | 0,92 1,13 (0,74 |1,14| 0,94 |0,85|0,86 (0,99 ({1,06|1,09|1,30(1,21|1,20|1,06|0,91|1,08|1,22|1,33|1,02(1,09|1,11| 0,73| 0,83| 0,90 | 1,14| 0,68
padrédo
Cariacica Média | 4,00|3,69|4,06|3,25| 4,19(3,81|3,19|3,25|3,44(2,56|3,38|3,31|3,06|3,88|3,81|356(225[256|3,13|2,44|2,44| 358| 268| 3,75| 3,25| 3,31
N 16| 16| 16| 16 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16| 16 16 16 16 16 16
Desvio | 1,15| 1,20 (1,24 |1,53| 1,17 |1,17|0,98 1,06 {1,31|1,15|1,02 (1,14 |1,44|1,26|1,11|1,21|1,44|159|0,89(1,15|1,15| 0,97| 1,08| 1,08| 1,13| 0,87
padréo
Cefor Média |3,86|4,14 (3,71 |3,71| 4,43 |4,14| 4,14 4,00 | 3,86 | 4,00 | 3,86 | 4,14 | 4,00 | 4,00 | 4,00 | 4,29 | 3,71 |3,86| 3,57 (3,29 (3,86 4,03| 3,67| 4,10| 4,00 3,88
N 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7 7
Desvio | 0,38 0,69 (0,95 | 0,95| 0,79 |0,90|0,90 | 1,00 | 0,90| 0,82 | 1,07 | 1,07 | 1,00 | 0,82 | 0,58 | 0,49 | 0,76 | 1,07 | 0,98 | 0,76 | 1,07| 0,62| 0,69| 0,42| 0,90 0,55
padréo
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(continuacao)

Centro- Média | 4,67 |4,56 |4,22|4,00| 4,56 |4,22|4,00 |3,67|3,78|2,78|3,11|2,78|2,89|3,67|3,00|3,33|256]|3,11|3,22(3,00(3,44| 4,05| 3,22| 3,33| 293| 3,56

sefrano N 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9
Desvjo 0,50(0,53(0,44 0,87 0,53|0,44|0,00|050|1,09|1,20|1,17|1,20|1,17|0,50|0,87|0,71|1,24|1,17|1,30|1,22|1,13| 041| 094| 055| 1,12| 0,54

Colatina FI\J/Iaéddriaa0 4,57 (4,14 (4,57 | 3,71 | 452 4,29|4,00|4,10| 4,10|4,00|4,19|4,10|3,90|4,10|4,00|3,95|3,29|3,76|4,29|3,67|4,05| 425| 3,79| 4,02| 4,06| 4,05
N 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21 21
Desvio | 0,51|0,73|0,51|1,10| 0,68 | 0,46 | 1,00 | 0,54 | 0,70 0,77 |0,81|0,77|0,89|0,62|0,84|0,80|0,96|1,18|0,64|091|0,92| 0,42| 0,72| 061| 0,76 | 0,49
padrédo

Guarapari Média | 4,13|4,13|4,20 | 3,60 | 4,27 | 3,93 | 3,47 | 3,87 | 4,00 | 3,67 | 3,60 | 3,47 | 3,33 | 4,20 | 3,80| 3,93 (3,00 | 3,53|3,33|3,13|3,47| 396| 3,34| 398| 347| 3,70
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Desv~i0 1,13(1,19|0,86(1,18| 1,22|1,39|1,25|1,19(1,00|1,35|150(151(150|1,21|1,37|1,28(1,25|1,46|1,23|1,06|1,23| 099| 095| 1,20| 1,43| 0,92

Ibatiba Fl?/laéddriaa0 4,33 (3,87 (4,07 |4,13| 4,07|4,00|3,80|3,87|3,87|3,73|3,40|3,67|3,53|4,20|3,87|4,13|3,20|3,80|3,53|3,40|3,87| 396| 3,66| 4,07| 353| 3,80
N 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15 15
Desv~io 0,90(0,83(0,70 (1,06 1,10|1,00|1,021|0,83|0,99|1,16|1,06|1,11|1,25|0,94|1,30|0,83|1,21|1,26|0,83|0,99|1,06| 0,78 0,89| 0,87| 094| 0,62

Itapina Fl?/laéddriito 4,53 (3,53(4,00(3,89(4,42|3,95|3,42|3,32|3,53|3,42|3,84|3,84|3,68|3,26|3,37|3,42|2,89|3,47|3,74|3,16|3,37| 3,79| 3,42| 335| 3,79| 3,60
N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Desvio | 0,51 | 1,02 | 0,47 | 0,94 | 0,69 |1,03|0,96 | 1,06 | 0,96 |0,96 | 1,12 |0,83|1,16|1,28|1,22|0,96|1,15|1,12|0,87|0,96|0,83| 0,65| 0,75| 1,07| 099 0,57
padrédo

Linhares  Média | 3,64 |3,43|3,71|3,07 | 4,07 4,00 |3,57|3,21|3,29|3,14 (3,14 |2,79|2,71 | 3,07 | 3,14 |3,71| 2,36 | 2,86 | 3,29 |2,64|2,93| 356| 2,86| 3,31| 2,88| 3,28
N 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14 14
Desvio | 0,93 | 1,02 (0,91 |1,33| 1,00|0,78|0,94 (0,80 |0,73|0,77|1,23|1,25|1,14|0,83|1,03|0,73|1,08|0,95|1,07|1,15|1,07| 0,62| 081| 0,70| 1,04| 0,56
padréao

Montanha Média | 4,80 | 4,70|4,60|4,50 | 4,70 | 4,70 | 4,50 | 4,50 | 4,60 | 4,20 | 3,90 | 3,80 | 3,80 | 4,40 | 4,50 | 4,30 | 3,70 | 3,80 (4,80 3,90 | 4,10 | 459 4,13| 4,40| 3,83| 4,29
N 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10 10
Desvio | 0,63 | 0,48 0,70 | 0,85| 0,67 |0,48|0,85|0,85|0,70|0,92|1,29|1,03|0,92|1,07|0,71|0,82|1,42|1,32|0,42(1,29|0,99| 053| 084| 0,73| 1,00 0,61
padréo

Nova} . Média | 4,28 |4,06 (4,06 |4,11| 4,28 |4,00|3,83|3,94|4,00|3,83|3,50|3,72|3,67|4,06|3,89|3,72|3,28|3,67|3,39(389(394| 4,03| 3,71| 3,89| 3,63| 3,85

Venecia N 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18 18
Dejvjo 0,96 (1,00 (1,06 0,90| 1,02|0,97|0,86|1,00|1,14|0,99|1,20|1,23|0,91|1,00|1,18|1,32|1,23|1,28|1,20|0,96|1,06| 085| 091| 105| 1,07| 0,78
padréo
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(continuacao)

Piima Média |3,58|3,25(3,50|3,25| 3,92|3,33|3,42|3,33(3,25|2,83|2,75|3,08|3,08|2,50|2,83|292|2,75|2,92|3,25(3,00(3,00{ 3,38| 3,03| 2,75| 297| 3,14
N 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12| 12 12 12 12 12 12
Desvjo 1,08(0,97(1,00|1,48| 1,16|0,98|1,16|1,15(1,22|1,03|1,22|1,24(151|0,90|1,11|{108(1,22|1,31|1,22|1,21(1,04| 093| 1,09| 098| 1,23| 091

Reitoria E/Izddrizo 4,1313,93|4,03|353| 4,27|4,17|3,97(3,70| 3,80|3,53|3,33|3,50|3,30|3,03|3,23|3,33|2,70|3,53(3,67|2,63|3,47| 395| 326| 3,20 3,38| 3,57
N 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30| 30 30 30 30 30 30
Desv~io 0,94|1,01(0,85|1,17| 0,74|0,59|0,72|1,09|0,89|0,73|1,09|1,11|1,12|1,22|1,19|1,09|1,24|1,04|0,88|1,10|1,01| 0,61| 0,73| 1,02| 097| 0,60

Santa r\)/lzddriaao 3,95(3,37 (3,74 (3,26 | 421|3,42|3,47|3,11|3,47(3,00|3,11(3,32|3,21|3,05|3,21|2,84|268|2,79|3,11|2,79|3,11| 353| 296| 3,04| 321| 324

Teresa N 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19 19
Desvio | 0,97 | 1,12 0,93 | 1,15| 0,98 | 1,22 | 1,12|1,05|1,26 (1,11 |1,05|1,16 | 1,23 |1,08|1,08 | 1,07 | 1,06 | 1,13|0,99 | 1,13 |1,33| 0,83| 0,97| 0,93| 0,98| 0,80
padrédo

Séo Média |4,15|4,04|4,12|3,73| 4,35|4,04|3,54|3,46|3,73|3,50(3,73|3,77(3,69|2,96(292|350|265|3,19|358|3,04|365| 388 331| 313| 3,73| 3,60

Mateus N 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26| 26 26 26 26 26 26
Desvio | 0,88 | 1,00 0,91 |1,04| 0,98 0,96 | 1,14|0,95|0,96 | 1,17|1,12|1,07|1,09|1,31|1,38|0,86 (1,23 |1,17|1,10|1,18(1,06| 0,85| 0,84| 1,07| 1,04 0,74
padrao

Serra Média |4,00|4,04|4,21|358| 4,25|3,96|3,54|3,58|392|3,46|354|3,63(3,29|3,71(350(3,50(2,71|3,29|3,04|2,79|3,33| 388 3,12| 357| 3,49| 3,59
N 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24 24
Desvio | 0,93|0,86|0,72|1,32| 1,11 (0,81 | 1,06 |0,88|0,97|1,06 1,22 |1,24|1,16|0,75|1,02|1,10|0,95|1,23|1,12|1,06|{0,92| 0,64 0,82| 0,84| 1,08| 0,65
padrao

Venda Média |4,22|4,05|4,19|3,59| 4,30 |4,03|4,00|3,81|3,86|3,57|381|3,893,68|4,193,65|3,95(2,78|3,46|3,84|3,43|3,86| 4,00( 350| 393| 3,79| 3,83

m\é?ai?e N 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37 37
Desvio | 0,89 1,00|0,88|1,07| 0,94 |1,07|1,13|0,97|0,89|0,83|0,94|1,02|1,13|0,84|1,14|0,70|1,13|0,93|0,80|1,17|0,86| 0,68 0,72 0,75| 0,86| 0,55
padrédo

Viana Média |4,50|4,25|4,00|4,00| 4,75 |4,00|3,75|3,50|3,75|2,25|3,25|3,50|4,00|1,75|2,50 250 |3,00|3,00|325|250({300| 386| 3,13| 225| 358| 342
N 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Desvio | 1,00 | 0,50 | 1,15 | 0,82 | 0,50 | 0,82 | 0,50 | 1,00 | 0,50 | 0,50 | 0,96 | 0,58 | 0,82 | 0,96 | 1,73 | 1,29 |0,82|0,82|0,50 (1,29 |1,41| 0,11| 055| 1,17| 0,74| 0,20
padréao

Vila Velha Média |3,25|3,17 3,33 |2,83| 3,67|3,75|3,50|3,17|3,50|2,75|2,50 | 2,83 | 2,58 | 3,08 | 3,08 | 2,92 | 2,67 | 2,50 | 2,83 |2,33|2,83| 3,34| 2,67| 3,03| 264| 3,02
N 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12 12
Dejvjo 1,22 (1,47 |1,07|1,27|150|1,06|1,00|1,34(1,24|1,22|1,38(1,40(1,24|1,31{1,31|{1,44(156|1,57|153(1,30(1,47| 094| 1,34| 1,29| 1,18| 0,93
padréo
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(concluséo)

Vitéria Média | 4,06 | 3,96 | 4,03 |3,62| 4,10|3,99 | 3,56 | 3,63 |3,85|3,48|3,61|3,62|3,76|3,27 (3,21 |3,03|3,04|3,41(3,42(2,99|3,45| 3,85| 3,32| 3,17| 3,66| 3,58
N 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71| 71 71 71 71 71 71
Desvio ] 0,91/0,99|0,99|1,26| 0,97 (0,99 |1,09|1,10{1,05{1,03{1,13|1,14{1,03(1,04{1,08(1,00(1,20({1,20(0,94|1,06|1,00f 0,82| 0,85| 0,88 1,02| 0,69
padréo

Total Média | 4,13 |3,88|4,05|3,63| 4,24|4,00|3,70|3,66|3,79|3,46|3,53|3,59|3,52|3,51(3,46(3,47|2,92|3,36(3,53(3,11|3,50| 3,88 3,34| 3,48| 355| 3,62
N 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446 | 446| 446| 446| 446 446
Dejvjo 0,93(1,03(0,91(1,20| 0,97|0,96|1,01|1,04|1,04|1,07|1,15|1,14|1,17|1,15|1,16|1,07|1,21|1,23|1,04|1,15|1,11| O,78| 091| 1,00| 1,06| 0,72
padréo
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APENDICE D - SUGESTOES PARA O INSTITUTO FEDERAL DO ESPIRITO
SANTO

Os resultados encontrados permitem, de modo sugestivo, a proposicdo de acdes e
intervencdes a serem realizados no Ifes com o proposito de melhorar a qualidade de
vida no trabalho, amenizando aspectos que tém proporcionado insatisfacdo dos
servidores. Busca-se, também, contribuir para a consolidacédo e sustentabilidade do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido pelo instituto. No Quadro
1, a seguir, serdo apresentados os problemas e/ou deficiéncias identificados nesta
pesquisa, aos quais sugerem-se acdes e intervencdes para ameniza-los ou até

mesmo elimina-los.
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Quadro 1 — Resultados e sugestdes

(continua)

Assunto

Problema/deficiéncia

Sugestdes

Como Implementar

Institucionalizagéo
e execucdo do
PQVT

O PQVT foiinstitucionalizado como
projeto e ndo como programa, ou
seja, sem indicacao de
permanéncia apds o prazo previsto
no planejamento  estratégico
(2014-2019).

Institucionalizar como programa
permanente da instituig&o.

Incluir o desenvolvimento do PQVT no Regimento Interno do
Ifes como atribuigdo da Diretoria e das Coordenadorias de
Gestédo de Pessoas.

Auséncia de uma coordenacao
geral do programa.

Vinculag@o & Diretoria de Gestéo
de Pessoas (DRGP), ou seja, a
coordenacdo do programa sera
exercida pela Reitoria.

Selecionar e treinar, dentre os servidores do Ifes, uma
equipe multidisciplinar para coordenagédo geral do PQVT.

Inconsisténcias nas designacdes
de lideres de projeto e demais
membros das equipes nas
unidades, muitas vezes sem
participacdo da area de gestao de
pessoas.

Gerenciamento do PQVT nas
Coordenadorias Gerais de Gestao
de Pessoas (CCGP) dos campi

com o devido suporte da
coordenacdo do programa. As
CGGPs acompanhardo a
execucdo das acdes, que

necessariamente n&o precisam ser
realizadas por elas desde a
concepcdo dos projetos até a
divulgacéo dos resultados.

- Capacitar os servidores das CGGPs dos campi para 0 bom
desempenho da fungéo gerenciamento do PQVT em suas
unidades;

- As CGGPs realizardo um diagnostico e mapeamento de
prioridades (os resultados deste estudo sdo pontos de
partida para diagnésticos mais especificos);

- Construir e langar editais anuais para sele¢céo de projetos
locais e sistémicos nos campi e, no minimo, um por unidade,

com abordagem acerca de questbes que foram
diagnosticadas como prioritarias;
- Destinagdo de recurso e orcamento para o0

desenvolvimento dos projetos;

- A execugdo dos projetos sera acompanhada pelas
CGGPs, que no seu encerramento far4 a avaliacdo dos
resultados;

- Ficar4 a cargo DRGP e das CGGPs, todo o registro de
dados dos projetos desenvolvidos no &mbito do PQVT, que
também avaliardo a viabilidade ao nao de
redimensionamento das acgdes.
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Quadro 1 — Resultados e sugestdes

(continuacao)

Pouco conhecimento e pouca
adesdao dos servidores PQVT

Divulgacdo periodica das acdes
desenvolvidas.

Criacdo de espaco na pagina do Ifes e campi para a
divulgacdo das acfes e projetos, bem como seus resultados
(atividade a ser desempenhada em parceria com as
Coordenadorias de Comunicacéo Social e Eventos).

Sensibilizacdo dos servidores.

Visita semestrais aos campi pelos representantes da
Coordenacdo Geral do PQVT, visando a sensibilizacdo dos
servidores e apoio/suporte as CGGPs.

Possibilitar a liberacdo (abono de
horas) de servidores para
participacéo das ac¢des e projetos.

Edicdo de normativa.

Maior flexibilidade de horarios.

Discutir entre os interessados as melhores opc¢bes de
horérios.

Gestao de Pessoas

Insatisfagé@o dos servidores com
0s treinamentos/capacitacdes
oferecidos pelo Ifes.

Ampliacéo da oferta de

treinamentos e capacitagdes.

- Criagdo de foruns de discussdes para areas que ainda néao
possuem;

- Contratacéo de cursos In Company, o que possibilitard uma
capacitacdo uniforme entre os servidores de determinada
area. Os cursos dessa natureza possibilitam o debate de
questdes e dificuldades especificas da instituicao;

- Realizacdo de intercambios entre os campi visando a troca
de experiéncias bem-sucedidas em cada area;

- Sele¢do de instrutores dentro do préprio quadro de
servidores para oferta de treinamentos.

Baixa satisfacdo com a forma
que o Ifes trata os servidores.

Criacéo de uma Politica de Gestao
de Pessoas com diretrizes para
gestores e servidores.

Designacao de comissédo formada por profissionais da area de
gestdo de pessoas, e representes da gestdo dos docentes e
dos TAEs para estudos e criagcdo de uma politica de Gestéo
de Pessoas para o Ifes.

InsatisfacBes relacionadas ao
excesso de trabalho relatados
por alguns servidores, enquanto
outros afirmam que poderiam
contribuir mais e sentem-se
subutilizados.

Reavaliacdo, pelos gestores, da
distribuicao das tarefas.

Acompanhamento das tarefas por Diretores e Coordenadores,
a fim de identificar possiveis deficiéncias na distribuigdo do
trabalho e necessidade de redimensionamento da equipe.
Dentro das possibilidades, oportunizar aos servidores a
escolha por areas que gostariam de atuar.




126

Quadro 1 — Resultados e sugestdes

(concluséo)

Condicdes de
trabalho

Deficiéncia de algumas
unidades em relacdo a
infraestrutura, equipamentos e
condicdes de trabalho.

Priorizacdo investimentos para
unidades mais deficientes.

Realizar levantamentos das necessidades de investimentos
(infraestrutura, equipamentos e outros) de cada unidade. Em
seguida, ranquea-las a fim de estabelecer quais sdo as
prioridades.

Melhoria das condi¢Bes fisicas e
salubridade.

Criar um cronograma de visita de profissionais da area de
seguranca do trabalho aos campi, com o objetivo de verificar
as condicBes de trabalho e identificar possiveis condi¢Bes
insalubres, além de proporcionar orientagdo aos servidores
guanto a ergonomia.

Normas e Regras

Sinalizagdo de insatisfacdo de
alguns servidores com as
normas e regras da instituicdo.

Revisdo de normas e regras.

Revisdo e atualizacéo de resolu¢Bes do antigo CEFETES.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.
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Com base na avaliacdo de QVT na percepcao dos servidores, nos aspectos que
proporcionam satisfacéo e insatisfacdo em relacdo ao trabalho segundo os mesmos,
e ainda a partir das sugestdes apresentadas na ultima questéo aberta do questionario,
sdo trazidas, no Quadro 2, a seguir, algumas acOes/atividades propostas por

servidores de cada unidade.

Quadro 2 - Sugestdes de acbes/atividades para melhoria da QVT nas unidades

(continua)

Alegre

- A¢do que vise maior valorizacéo das competéncias e habilidades dos servidores;
- Atividades motivacionais;

- Melhoria da estrutura fisica; e

- Treinamentos/capacita¢gdes continuados.

Aracruz

- Ambientacdo institucional (conhecimento das rotinas);
- Assisténcia a saude mental dos servidores; e
- Treinamentos/capacita¢gdes continuados.

Barra de Sao Francisco

- Ambientacéo institucional (conhecimento das rotinas);
- Aproximagéo das chefias imediatas com os servidores dos respectivos setores; e
- Treinamentos/capacita¢gfes continuados.

Cachoeiro de Itapemirim

- Ambientacéo institucional (conhecimento das rotinas);
- Desenvolvimento e aplicagdo de técnicas para melhoria da ergonomia; e
- Treinamentos/capacita¢gfes continuados.

Cariacica

- A¢Bes que promovam a aproximagéo dos campi com a Reitoria;
- Implementacao de uma Politica de Gestédo de Pessoas; e
- Promocéo de gestao participativa.

Cefor

- Acdo para melhoria das rela¢des interpessoais no trabalho.

Centro-serrano

- Acéo para melhoria das rela¢des interpessoais no trabalho; e
- Simplificac&o e padronizacdo de procedimentos.

Colatina

- A¢Bes que vise maior valorizacdo das competéncias e habilidades dos servidores;
- Desenvolvimento e aplicagdo de técnicas para melhoria da ergonomia;

- Simplificac&o e padronizacdo de procedimentos; e

- Treinamento/capacitacdo continuados.
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Quadro 2 - Sugestdes de acbes/atividades para melhoria da QVT nas unidades

(continuacao)

Guarapari

- Acdes que vise maior valorizacao das competéncias e habilidades dos servidores;
- Intercdmbio entre os campi para troca de experiéncias de trabalho bem-sucedidas; e
- Simplificacéo e padronizagdo de procedimentos.

Ibatiba

- Agdo para melhoria das rela¢des interpessoais no trabalho;
- Atividades motivacionais; e
- Treinamento/capacitagédo continuados.

Itapina

- Aproximacao das chefias imediatas com os servidores dos respectivos setores;
- Simplificac&o e padronizacdo de procedimentos; e
- Treinamento/capacitacdo continuados.

Linhares

- Atividades de integracdo dos servidores; e
- Palestras relacionadas ao tema.

Montanha

- Acado para melhoria das relacdes interpessoais no trabalho; e
- Simplificacdo e padronizag&o de procedimentos.

Nova Venécia

- Implementacdo de uma Politica de Gestédo de Pessoas; e
- Simplificagc&o e padronizacdo de procedimentos.

Piima

- Melhoria da estrutura fisica; e
- Promocéo de gestao participativa.

Reitoria

- Acdo para melhoria das rela¢des interpessoais no trabalho;
- Desenvolvimento e aplicagdo de técnicas para melhoria da ergonomia; e
- Melhoria da estrutura fisica.

Santa Teresa

- Acdes para integracdo dos diversos setores;

- Acdes para melhoria das relacdes interpessoais no trabalho;
- Ambientacéo institucional (conhecimento das rotinas); e

- Treinamento/capacitacao continuados.

Sao Mateus

- A¢les para integracdo dos diversos setores;

- A¢Bes gue visem maior valorizagdo das competéncias e habilidades dos servidores;
- Melhoria da estrutura fisica; e

- Treinamento/capacitacao continuados.
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Quadro 2 - Sugestbes de acbes/atividades para melhoria da QVT nas unidades

(concluséo)

Serra

- Acdes para integracao dos diversos setores;
- Aproximagéo das chefias imediatas com os servidores dos respectivos setores; e
- Desenvolvimento e aplicacéo de técnicas para melhoria da ergonomia.

Venda Nova do Imigrante

- AgBes que visem maior valorizagdo das competéncias e habilidades dos servidores;
- Simplificacéo e padronizagdo de procedimentos;

- Desenvolvimento e aplicagdo de técnicas para melhoria da ergonomia; e

- Treinamento/capacitacdo continuados.

Viana

- Ampliar o quantitativo de materiais e equipamentos necessarios para o trabalho.
Vila Velha

- Ambientacéo institucional (conhecimento das rotinas);
- AcBes que visem maior valorizagdo das competéncias e habilidades dos servidores; e
- Implementacao de uma Politica de Gestédo de Pessoas.

Vitoria

- Acdes para integracdo dos diversos setores;

- Intercambio entre os campi para troca de experiéncias de trabalho bem-sucedidas;
- Melhoria da estrutura fisica;

- Promocéo de gestao participativa; e

- Treinamento/capacitacao continuados.

Fonte: Elaborado pela autora a partir dos dados da pesquisa.

Espera-se, com os resultados deste estudo, a melhoria da qualidade de vida no
trabalho dos servidores e, consequentemente, da qualidade dos servigcos ofertados
pelo instituto a sociedade. A fim de colaborar nesse sentido, como produto técnico foi
elaborado este documento com sugestdes para o Instituto Federal do Espirito Santo
com propostas de acdes/intervengdes para o instituto, de forma geral, e também com
sugestdes de acbes especificas para cada unidade, as quais elaboradas a partir da

opinido dos préprios servidores.



