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"A Qualidade de Vida no Trabalho é
um ponto vital, ndo sé para realizacédo
do homem no trabalho, mas também
em toda a sua existéncia".

Rodrigues (1994)



RESUMO

Os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho - QVT tiveram sua origem em empresas da
esfera privada, no entanto, o0 mundo empresarial ndo é o Unico que tem se preocupado em
debater os temas que envolvem modelos de gestdo de recursos humanos. Atualmente o setor
publico vem se defrontando com a necessidade de melhorar a qualidade dos servigcos
ofertados a comunidade para isso ser alcangado faz-se necessario, profissionais motivados e
valorizados. Considerando que muitas instituicdes de ensino estdo preocupadas em avaliar a
QVT dos seus servidores, porque este setor esta cada vez mais exigente, resultado de
consumidores mais exigentes, fruto de uma sociedade critica e de formadores de opini&o.
Neste sentido, analisamos os aspectos da QVT segundo a percep¢do dos Servidores Técnicos
Administrativos do Instituto de Saude e Biotecnologia - ISB/UFAM no municipio de Coari-
AM no ano de 2011/01 através do método proposto por Richard Walton (1973), que se
tratando de pesquisa de QVT no Brasil € 0 modelo que apresentou questdes elementares para
a realizacdo deste trabalho, tais como: Compensacdo justa e adequada; Condicdes de
Trabalho; Uso e Desenvolvimento da Capacidade Humana; Oportunidades de Crescimento e
Seguranca; Integracdo Social na Organizagdo; Constitucionalismo; Trabalho e o Espago Total
de Vida e Relevancia Social da Vida no Trabalho. Neste estudo foram realizados: Revisdo
Bibliografica; Pesquisa Documental e Pesquisa de Campo com coleta de dados através da
realizacdo de entrevistas. Para tanto os servidores (N=28) do ISB/UFAM apresentaram 0
seguinte quatro: 92,9% possuem uma remuneragdo é compativel com suas funcGes, acdes e
atividade; 75% estdo satisfeitos Carga Horéaria de Trabalho; 96,4% cumprem com suas metas
estabelecidas; 100% conseguem identificar os problemas no setor e 82,1% conseguem
resolve-los; 96,4% conhecem as politicas do Instituto relacionadas ao Plano de Carreira e
Estabilidade; 71,43% promovem a integracdo social entre os pares; 100% tem total direito a
livre expressdo; 75% possuem estabilidade no horério da jornada de trabalho 100% tém
orgulho e satisfacdo pessoais de fazer parte da Organizagdo. Ao analisar os aspectos da QVT
segundo a percepc¢do dos servidores publicos, técnico administrativo do ISB/UFAM, pode
afirmar que os mesmos possuem QVT. Por fim, é de fundamental importancia ressaltar que o
sistema de avaliacdo da QVT é um processo dindmico e crescente e que somente poderd
atingir seus objetivos se for aplicado de forma coerente com a realidade da Instituicéo.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Instituto de Saude e Biotecnologia;
Técnicos Administrativos.



ABSTRACT

Studies on Quality of Working Life - QWL companies have had their origin in the private
sphere, however, business is not the only one who has bothered to discuss topics involving
models of human resource management. Currently the public sector is faced with the need to
improve the quality of services offered to the community to be achieved it is necessary,
motivated professionals and valued. Considering that many educational institutions are
concerned with assessing the QWL of your servers, because this industry is increasingly
demanding, the result of more demanding consumers, the result of a critical society and
opinion leaders. In this sense, we analyze aspects of QWL as perceived by the Administrative
Servers Technical Institute of Health and Biotechnology - 1ISB / UFAM in the city of Coari-
AM in 2011/01 using the method proposed by Richard Walton (1973), which dealing with
QWL research in Brazil is the model that elementary questions for this study, such as fair and
adequate compensation; Working Conditions, Use and Development of Human Ability,
Growth Opportunities and Security, Social Integration in the organization; Constitutionalism,
Labor and Total Living Space and Relevance of Social Life at Work. This study were
performed: Literature Review, Research and Documentation Field Research with data
collection through interviews. For both servers (N =28) of the ISB / UFAM presented the
following four: 92.9% have a remuneration is consistent with their roles, actions and activity,
75% are satisfied Hours of Work, 96.4% meet its stated goals, 100% can identify problems in
the sector and 82.1% can solve them, 96.4% know the policies of the Institute related to
Career and Stability Plan, 71.43% promote social integration between the pairs , 100% have
full right to free expression, 75% have stability in time of the day's work 100% personal
satisfaction and are proud to be part of the Organization. By analyzing the aspects of QWL in
the perception of civil servants, technical administrative ISB / UFAM can claim that they have
QVT. Finally, it is extremely important to emphasize that the evaluation system of the QWL is
a dynamic and growing and that can only achieve its objectives if it is applied consistently
with the reality of the institution.

Keywords: Quality of Working Life, Institute for Health and Biotechnology, Technical
Administrators.
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CAPITULO I - INTRODUCAO

Este trabalho se originou de questdes julgadas fundamentais, aquelas que
dialeticamente correspondem a dois momentos do processo de pesquisa: de um lado
fundamenta a direcdo da pesquisa e da reflexdo, apontando para o seu momento de sintese; de
outro, fundamenta o inicio da investigacdo no movimento de retorno para a busca da origem

das questdes. Essas questbes fundamentais podem ser formuladas de maneira simples:
1°) Como funcionam os programas de qualidade no setor publico?

2°) Os servidores publicos sdo motivados para trabalhar dentro das premissas dos
programas de qualidade?

De antemdo fica evidenciado que nao é finalidade desta pesquisa diferenciar os
programas de qualidade no setor privado do setor publico, nem investigar o papel historico
dos programas de qualidade, embora possam surgir referéncias em um ou outro ponto que

ajudem a explicitar o nivel de compromisso destes com certa realidade concreta da sociedade.

O interesse por essa pesquisa surgiu da preocupagdo com a conscientizacdo do
servidor pablico, onde na caminhada como académico do curso de mestrado em Engenharia
da Producdo foi possivel perceber que existe uma lacuna a ser preenchida entre os ditames
tedricos dos programas de qualidade e sua aplicacdo, fundamentalmente no servico pablico no

que diz respeito as posturas comportamentais na constru¢do de um servico publico qualitativo.

No Brasil os esforcos pela QVT sdo mais tardios, conforme lembra Fernandes (1996),
mas também decorrem da busca de competitividade das empresas com a abertura para
importacdo de produtos estrangeiros e da corrida para a implantacdo dos programas de
qualidade total. Atualmente a QVT procura resgatar a humanizacdo do ambiente da empresa,
enfatizando maior equilibrio entre trabalho e lazer, buscando o bem-estar geral para o

trabalhador em todos os ambientes que fazem parte de seu cotidiano.

1.1 Contextualizacédo do Tema

Os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tiveram sua origem em

empresas da esfera privada. Entretanto, 0 mundo empresarial ndo é o Unico que tem se
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preocupado em debater os temas que envolvem modelos de gestdo de recursos humanos. O
setor publico vem se defrontando com a necessidade de melhorar os servicos oferecidos a
populacdo e isso pode ser alcancado por profissionais motivados e valorizados Rodrigues
(2001, p. 150), concorda ao afirmar que “a QVT tem como base para sua mensuracdo a

motivacao e a satisfacdo em diferentes niveis”.

Esta preocupa¢do vem sendo um dilema na vida do homem desde o inicio de sua
existéncia, como afirma Rodrigues (2001) o objetivo é facilitar ou trazer satisfacdo e bem-
estar ao trabalhador na execucdo de sua tarefa logo instituicbes que investem nas condicGes de
QVT para seus colaboradores contam com pessoas comprometidas, produtivas e parceiras da

organizacao.

Organizacdo Mundial de Saude prima pela QVT que segundo Oliveira (1997) esta
qualidade deve ser atingida em toda a sociedade, gerando consequéncias para saude fisica e

mental dos trabalhadores, inclusive no servigo publico.

Na linguagem dos especialistas, como: Fernandes (1996); Oliveira, (1997); Rodrigues
(2001); Cardoso (2003); Sampaio (2004) e Limongi-Franca (2007) o conceito de qualidade de
vida tem invocado sucessivas realidades distintas e cambiantes, mas, € importante ressaltar
que todos 0s conceitos incorporados pelas empresas estdo ligados com os resultados obtidos,
principalmente de programas multifacetados que fazem com que o trabalhador se sinta feliz,
ou seja, o foco de atencdo se deslocou dos recursos para a eficacia do processo que é medida

por uma série de instrumentos.

No contexto histérico da QVT podemos relatar que desde o século XIX ja existia
preocupacdo com a traducdo do taylorismo, entdo em processo de implantacdo progressivo de
acoes de QVT no mundo do trabalho foi proposta a analise do custo-beneficio de melhorias na
producdo. A Escola das Relagdes Humanas reforcou esse procedimento quando criou a teoria
motivacional, impondo um alicerce inicial da satisfacdo no trabalho e a partir dos anos 1950,
0 prisma da qualidade se configurou definitivamente, evoluindo gradativamente da producao

simples até a satisfagdo humana.

Desta forma a QVT é um tema bastante comum para os desafios do cotidiano laboral,
surgindo para minimizar o desconforto gerencial, as frustragdo de expectativas, as pressoes de
excesso de trabalho e entre tantos outros fatos do ambiente de trabalho sendo através de acdes
e programas de bem-estar que tenham como objetivo principal o cuidado, a protecdo e o

desenvolvimento de cada pessoa vinculada a empresa que através de iniciativas voltadas para
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a convivéncia e comunicacdo interna (endomarketing), combate ao tabagismo, atividades
comunitarias, combate ao estresse, estimulo ao coleguismo e espirito de equipe criam muitas

possibilidades de atuacdo e melhoria do Ambiente Organizacional.

Existem varios indicadores que podem ser utilizados para mensurar a qualidade de
vida no trabalho. O conjunto de critérios de QVT mais utilizado no Brasil é proposto por
Walton, como afirma Limongi-Franca, (2007). Eles podem ser operacionalizados de acordo
com a proposta do programa de cada empresa. Por ser 0 modelo tedrico mais utilizado em
nosso pais, ele serviu de base para a constru¢do do questionario que sera utilizado nesta

pesquisa.

Neste contexto insere-se a questdo que esta relacionada a QVT na qual pretende-se
verificar no Instituto de Saude e Biotecnologia da Universidade Federal do Amazonas, a
percepcdo dos servidores Técnicos Administrativos em Educacdo quanto aos valores
relacionados com a Compensacdo Justa e Adequada, CondicGes de Saude e Seguranca no
Trabalho, Utilizacdo e Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e
Estabilidade Profissional, Integracdo Social na Organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e
Espaco Total da Vida e Relevancia Social da Vida no Trabalho itens evidenciados no método

de Walton (1973) e proposto neste trabalho.

1.2 Justificativa

Muitas instituicbes de ensino ndo estdo preocupadas em avaliar a QVT dos seus
servidores e o resultado desta acdo € o aumento de profissionais qualificados com problemas
sejam fisicos, psicologicos ou sociais, aguardando a aposentadoria precoce e quando isso ndo
ocorre, estas enfermidades refletem na qualidade dos servicos prestado, prejudicando por sua

vez 0 sistema como um todo.

Esta preocupacdo com a QVT implica na qualidade de vida de cada servidor, sendo
prejudicada cada vez mais em funcdo de diversos fatores de responsabilidade de cada pessoa,
pois cada ser é singular e logo dotado de habitos que levam a uma melhor qualidade de vida,
no entanto na maioria das vezes, ocorre em funcdo de um conjunto de fatores que independem

do profissional.
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Esta pesquisa é justificada, pela razdo legal do cerne do servigo publico, uma vez que
uma das obrigacdes do agente é ser produtivo conforme o Art. 20 da Lei n° 8.112 onde 0s
critérios observados estdo a assiduidade, a disciplina, a capacidade de iniciativa, a

produtividade e a responsabilidade.

Considerando ainda que a empresa publica esteja sendo cobrada no sentido de
produzir cada vez mais e melhor. Utiliza-se do seu capital intelectual de maneira racional para
a melhoria nos atendimentos e servicos de qualidade, busca-se ter servidores satisfeitos e
produtivos. Neste contexto Fernandes (1996) afirma que servidores motivados, com
perspectivas alcancadas no atendimento de suas necessidades bésicas dentro de uma
organizacdo, tornam-se prestadores de servicos ativo, elevando os padrbes de atendimento e

produtividade.

A exceléncia na prestacdo de servicos tem sido a base do sucesso de toda e qualquer
instituicdo, sendo um dos principais fatores que determinam a competitividade e a
credibilidade das mesmas. Consequentemente tornam-se a melhor ferramenta para o alcance

do diferencial que iréd destaca-las frente a concorréncia, que se torna cada vez mais acirrada.

O setor de prestacdo de servicos esta cada vez mais exigente. Hoje temos
consumidores exigentes, frutos de uma sociedade critica e formadores de opinido. No caso da
organizacao em estudo, a prestacdo de servicos de forma eficiente, s sera alcangada mediante
0 aumento da produtividade e da qualidade institucional.

A opcao pela escolha do método proposto por Richard Walton (1973) ocorreu pois, em
se tratando de pesquisa de QVT no Brasil, a grande maioria dos trabalhos académicos se
baseia neste modelo, dada a abrangéncia do mesmo, que mescla fatores do ambiente interno e
externo da empresa. Além de ser um modelo que apresenta questdes elementares a realizagédo
do trabalho, tais como: Compensacdo justa e adequada; Condicdes de Trabalho; Uso e
desenvolvimento da capacidade humana; Oportunidades futuras para crescimento continuo e
seguranca; Integracdo social na organizacdo de trabalho; Constitucionalismo na organizacao
de trabalho; Trabalho e o espaco total de vida e Relevancia social da vida no trabalho.

Do ponto de vista cientifico este estudo justifica-se por mensurar os niveis de
satisfacdo do servidor relacionado com a QVT, haja vista que estudos desta natureza em
instituicOes publicas foram realizados em organizacdo consolidadas e voltadas para outros
seguimentos da organizacdo. Sua relevancia social apresenta outro angulo da observacéo do

tema, uma nova forma de verificar a aplicacdo de acGes de QVT e seus reflexos no cotidiano



21

do servico publico. A relevancia académica deve-se ao fato do ser um tema altamente
discutivel que tem por objetivo a melhoria da produtividade e competitividade do produto ou

do servico, mas acima de tudo uma ciéncia que busca entender o bem estar do trabalhador.

1.3 Problema

O problema de pesquisa consiste em responder a seguinte questdo: existe qualidade de
vida no trabalho de acordo com a interpretacdo dos servidores técnicos administrativos do
ISB/UFAM no municipio de Coari-AM, segundo o método de Walton (1973)? Considerando
que existe QVT, o cotidiano do servidor técnico administrativo do Instituto de Saude e
Biotecnologia/lUFAM no municipio de Coari-AM traduz algum grau de motivacédo e evolugdo

nas principais atividades da organizacao?

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Geral

Analisar os aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho segundo a percepcdo dos
servidores técnicos administrativos do Instituto de Salde e Biotecnologia/UFAM no

municipio de Coari-AM segundo o método proposto por Walton (1973).

1.4.2 Especificos

a) Tracar o perfil do servidor e descrever as agdes de Qualidade de Vida no Trabalho
operacionalizadas pelo Instituto de Salde e Biotecnologia - ISB considerando as oito

categorias do método de Walton (1973);

b) Identificar o perfil dos servidores técnicos administrativos do Instituto quanto aos

aspectos da sua atividade e medindo o nivel de satisfacdo no trabalho;
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c) Levantar junto aos servidores técnicos administrativos, possiveis aspectos que

podem influenciar na melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho.

1.5 Metodologia

A pesquisa proposta envolveu trés procedimentos distintos, porém complementares:

1%) Revisdo bibliografica: levantamento da literatura mais relevante sobre os assuntos
proposto na dissertacdo, com 0 objetivo de exercitar os diversos conceitos e enriquecer o
conhecimento sobre o tema através das teorias existentes;

2%) Determinacdo do universo da pesquisa: 0 universo da pesquisa é composto pelos
servidores técnico-administrativos ativos do ISB/UFAM no ano de 2011/01, totalizando 28
servidores;

3% Pesquisa de Campo: a coleta de dados ocorreu através da realizacdo de entrevistas
com os servidores técnico-administrativos no ISB/UFAM realizada pelo pesquisador.

Como estratégia metodologica, compés-se um desenho do estudo baseado no estudo
analitico que se destina a explorar relacbes da causalidade através da investigacdo de
associacoes e, no estudo descritivo, no que tange o relacionamento da descri¢do detalhada das
variaveis através da observacdo direta e sistematica do objeto de pesquisa.

O publico alvo da pesquisa de campo foi composto pelo universo de vinte e oito,
servidores técnico-administrativos de ambos os sexos, que exercem atividades laborais no
ISB/JUFAM. Os critérios de inclusdo para a entrevista foram que: os servidores técnico-
administrativos de carreira que estdo em atividades, desta forma foram excluido da pesquisa
0s servidores que estiavam afastado por qualquer motivo no periodo da pesquisas.

Quanto ao tipo de pesquisa apresenta-se de forma qualitativa considerando a
necessidade de medir opinides, atitudes e preferéncias comportamentais. Foi projetada para
gerar medidas precisas e confidveis que permitam uma andlise estatistica e quantitativos
presentes nas acdes que vao possibilitar ao pesquisador tirar conclusdes diretas e facilmente
quantificaveis, considerando que a pesquisa busca entrevistar o universo dos servidores do
ISB/Coari-AM.

A partir da realizagdo das entrevistas foi feita a tabulacdo dos dados e, em seguida, 0
tratamento estatistico realizado por meio de tabelas dindmicas elaboradas no software Excel
2010.
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1.6 Estrutura do Trabalho

Esta dissertacdo estd organizada em seis capitulos e um anexo.

O 1° capitulo introduz o tema Qualidade de Vida no Trabalho, com a justificativa de
pesquisa, objetivos e os procedimentos metodologicos que contribuem para sua solugéo.

No 2° capitulo tracar-se uma abordagem geral sobre o que vem a ser servigo publico.
Com efeito, ao longo dos anos e a nocao de servigo publico, especialmente no que respeita a
sua abrangéncia. Neste capitulo tracaremos uma abordagem geral sobre o que vem a ser
servico publico. Nesse sentido, como bem observam doutrinadores de peso como Meirelles
(2002), Fernandes (1996), Rodrigues (2001) ndo é tarefa das mais faceis conceituar o que vem
a ser efetivamente um servico dito pablico, dada as variaveis, mormente politicas, que afetam

diretamente o tema.

No 3° com base na literatura, foram discutidas questdes referentes a relacdo do homem
com o trabalho, o conceito e a evolucdo de praticas e valorizacdo de qualidade de vida no
trabalho.

O 4° capitulo apresenta o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, sua evolucao,
seus diversos modelos e os principais estudos realizados no Brasil nos ultimos anos.

O 5° capitulo apresenta os resultados e promove a discussdo dos mesmos. O Gltimo
capitulo, o sexto, apresenta as conclusdes e recomendacfes para pesquisas futuras.

E por fim, no Anexo, estdo os modelos de questionarios, roteiro de entrevistas e

documentacdes relevantes.
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CAPITULO 11 - ADMINISTRACAO PUBLICA

2.1 Servigo Publico

N&o é tarefa facil definir o servico publico, pois a sua nogdo sofreu consideraveis
transformagfes no decurso do tempo, quer no que diz respeito aos seus elementos
constitutivos, que no que concerne a sua abrangéncia. Além disso, alguns autores como:
Meirelles (2002); Freitas (2004) e Mello (2007) adotam o conceito amplo, enquanto outros
como: Saraiva (2009) e Chiavenato (2010) que preferem um conceito restrito. Nas duas
hipoteses combinam-se em geral, trés elementos para a definicdo: o material (atividade de
interesse coletivo), o subjetivo (presenca do Estado) e o formal (procedimento de direito

publico).

O servico publico é entendido por Meirelles (2002, p. 290), como a agdo “prestada
pela administracdo ou por seus delegados, sob normas ou controles estatais, para satisfazer
necessidades essenciais ou secundarias da coletividade, ou simples conveniéncia do Estado”.
Fernandes (1996, p. 597) complementa afirmando que o servidor publico é “aquele que,
pertencendo ou ndo aos quadros do funcionalismo, exerce oficialmente cargo ou funcéo

publica”.

2.2 Definicéo de Servico Publico

A nocdo de servico publico data do seculo XIX, mais especificamente a partir da
Revolucdo Francesa, quando se firmou uma escola do servi¢o publico. A populacédo francesa,
ao impor seu poder ao do rei, nobreza e igreja por meio da revolugdo armada, passou a
reivindicar uma melhor prestacdo de servicos, até entdo muito restrita pelo absolutismo

monarquico.

Posteriormente, com o advento do constitucionalismo, o servigo publico torna-se
conceito juridico e por isso estd sempre atrelado ao Estado, seja quando sua prestacdo for feita
diretamente por 6rgdos estatais, seja quando a sua realizacdo for objeto de delegacéo,

concessdo ou permissao (MELLO, 1998).
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Di Pietro (2004) apresenta esta evolugdo de forma muito clara:

As primeiras nogdes de servigo publico surgiram na Franca, como a chamada Escola
do Servico Publico, e foram tdo amplas que abrangiam, algumas delas, todas as
atividades do Estado. Leon Duguit, por exemplo, acompanhado de perto por Roger
Bonnard, considerava o servi¢o publico como atividade ou organizagdo, em sentido
amplo, abrangendo todas as fun¢Bes do Estado; ele chegou ao ponto de pretender
substituir a nocdo de soberania pelo servigco publico, dizendo que o Estado é uma
cooperacdo de servicos publicos organizados e fiscalizados pelos governantes. Para
ele, em torno da nocdo do servico publico gravita todo o direito publico (DI
PIETRO, 2004, p. 76).

Considerando este sentido histdrico, a mesma autora descreve o servi¢o publico como
toda atividade material atribuida ao Estado para que a exerca diretamente ou por meio de seus
delegados, com o objetivo de satisfazer concretamente as necessidades coletivas, sob regime
juridico total ou parcialmente publico. Neste conceito ela inclui a atividade judiciaria e a

administrativa.

O servico publico € ainda definido segundo a visdo de Grau e Guerra Filho (2001)
uma espécie do género de atividade econébmica que expde uma plurivocidade conceitual.
Primeiramente mostra que a expressao pode significar um tipo de atividade econémica cujo
desenvolvimento compete preferencialmente ao setor publico e em segunda analise apresenta
a possibilidade de ela significar para o setor publico o0 mesmo que a atividade econdmica

significa para o setor privado.

Estes significados sdo igualmente validos para a expressao, em um segundo passo
metodolégico, do ponto de vista da constituicdo, Grau e Guerra Filho (2001) considera que 0
servico publico é uma atividade econdmica em sentido amplo, ou ainda, atividade econémica
em sentido restrito, como aquela atividade que seja primordialmente exercida pelo setor
privado e apenas excepcionalmente, nos termos da constituicdo, pelo setor publico. Di Pietro
(2004) também considera o servigco publico sob os dos angulos: amplo e restrito.

Apresentando a mesma posicao de Meirelles (2002),

O servico publico é todo aquele prestado pela Administragdo ou por seu delegados,
sob normas e controles estatais, para satisfazer as necessidades essenciais e
secundérias da coletividade, ou simples conveniéncias do Estado, como fonte de
prestacdo de servicos essenciais (MEIRELLES apud DI PIETRO, 2004, p. 77).

O conceito apresentando pela autora € amplo, porque abrange todas as atividades

exercidas pelo Estado. No mesmo sentido, a autora em voga apresenta varios conceitos
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parecidos do servico publico no a&mbito restrito, excluindo atividades legislativas e

jurisdicionais.

O Servigo Puablico no ambito restrito deve considerar dois elementos integrantes do
conceito: o substrato material consiste na prestacdo de utilidade ou comodidade
fluivel diretamente pelos administrados; e o substrato formal, que Ihe da justamente
cardter de nocdo juridica consistente em um regime juridico de direito publico,
composto por principios e regras caracteristicas pela supremacia do interesse publico
sobre o particular e por restrigdes parciais. O servico publico é entdo toda atividade
de oferecimento de utilidade ou comodidade material fluivel diretamente pelos
administrados, prestado pelo Estado ou por que lhe faca as vezes, sob um regime de
direito publico — portando consagrador de prerrogativas de supremacia e de
restricGes especiais — instituido pelo Estado & favor dos interesses que houver
definido como proprios no sistema (MELLO apud DI PIETRO, 2004, p. 77).

Seguindo a esta mesma linha, Grau e Guerra Filho (2001), definem o servico pablico
como qualquer atividade, cujo cumprimento € indispensdvel a realizacdo e ao
desenvolvimento da interdependéncia social, e que é de tal natureza que ndo pode ser
realizada completamente apenas pela intervencdo da forca governamental. Fica evidente que,
0 servico publico é uma atividade cuja realizacdo completa, ndo se pode conceber sem a
participacdo estatal. Ao complementar este pensamento Freitas, (2004, p. 313) afirma que
“em lugar da primazia dada ao sentido subjetivo do servico publico, parece conveniente

enfatizar a essencialidade do 6rgéo ou a pessoa que o presta.”

Assim, pode-se inferir que a nocdo de servico publico ndo permaneceu estatica no
tempo, havendo uma ampliacdo na sua abrangéncia, para incluir atividades de natureza
comercial, industrial e social. E o Estado, por meio da lei, que escolhe quais as atividades,

quem em determinado momento, sdo consideradas servigos publicos.

Desta forma, percebe-se que o servigo publico varia ndo sé no tempo, como também
no espaco, pois depende da legislacdo, a maior ou menor abrangéncia das atividades definidas

como servigos publicos.

2.3 A Gestao Publica

Embora de origem latina, o sentido atual da expressdao management, gestdo, é fixado
habitualmente em inglés, para designar a atividade que consiste em conduzir, dirigir um

servigo, uma instituicdo ou empresa.
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Do mesmo modo que um bom gestor é aquele que sabe utilizar os talentos colocados a
sua disposicao para dirigir da melhor forma a organizagéo que lhe foram delegadas. Quando
se aceita esta primeira definicdo de gestdo, constata-se que cada um, seja qual for o seu papel,

esta inserido na gestdo como responsavel de um servigo ou como membro de um servico.

A grande diversidade de natureza das organizagdes encarregadas de garantir as
missdes do servigo publico (ministérios com func¢des de Estado, ministérios encarregados de
administrar o servico, coletividades locais, organizacbes de seguridade social,
estabelecimentos pablicos de carater administrativo) torna perigoso qualquer desejo de definir

uma gestdo publica.

Assim, no ambito da literatura alguns principios séo aplicados ao conjunto do servigo
publico, deixando a cada organizacdo o cuidado de conceber ela mesma a gestdo que seja
mais adaptada as suas especificidades. Segundo Crozier (2009) implementar uma gestdo
responsabilizante e apoiar-se na cultura geral do servico publico é deixar para cada gerente a
maioria autonomia possivel afim de respeitar a regra dos 4C: Coeréncia, Coragem, Clareza e

Consideracdo.

Com a relacdo a gestdo responsabilizante € preciso responder a demanda da sob-
medida personalizada, da simplicidade e da rapidez dos cidaddos. Para Crozier (2009) a
gestdo responsabilizante se caracteriza por quatro tragos simples:

1°) Consulta as pessoas que irdo pbr em pratica uma decisdo, antes de toma-la: o
tempo aparentemente perdido para tomar uma decisdo, antes sera largamente
recuperado no momento de sua aplicacio, gracas a uma melhor adesdo daqueles que
tém a tarefa de aplica-las.

2% Responsabilizar sobre o alcance dos objetivos/resultados e ndo sobre as tarefas a
realizar.

3°) Delegar as decisbes operacionais para o0 lugar onde as pessoas Sd0 mais
competentes (principio da subsidiariedade); incitar a tomada de iniciativas no
respeito aos principios e as orientagdes definidas a priori, e impor um sistema de
relatorios permanentes, sobretudo, para tudo aquilo que tem um carater anormal.

4°) Favorecer as liberagBes de fluxos, tanto verticais, pra tudo que concerne a
informagdo, quanto horizontais, para tudo que concerne a concertagdo e a
coordenacdo das a¢Bes (CROZIER, 2009, p. 342).

Trata-se, portanto, dos principios simples, mas que supdem, de fato, uma inversdo do
funcionamento de bom numero de atividades do servi¢o publico. Com relacdo a cultura geral

do servico publico, Alecian e Foucher (2001) apresentam um quadro que informa com clareza
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didatica e objetividade, os tragos marcantes da cultura do servi¢co publico no Brasil, ver

Quadro 1, a sequir.

Quadro 1 - Os tragos marcantes da cultura do Servigo Publico

O GERENCIAMENTO ESTRATEGICO

O GERENCIAMENTO OPERACIONAL

A MOBILIZACAO DAS ENERGIAS

O GERENCIAMENTO REACIONAL

Motivagdo individual elevada em funcéo de:
- qualificagdo técnica de muitos
- espirito do servico publico

Formalismo das relagdes e
Sentido da hierarquia

Mobilizagdo massiva (contra...)

Entendimento cordial, patriotismo de
Escritério, forte comparti mentalizacdo

Gestdo dos postos, das carreiras (0s ndmades e o0s
sedentarios)

Gerenciamento pragmatico, ponto a mdo na
massa

Sentimento de impoténcia para agir
(de Leviathan)

Gerenciamento mais centrado sobre a
Atividade das pessoas

Estratégia de Bernard, o Ermitdo

Légica individual de carreira

A escolha de opcdes estratégicas

O gerenciamento instrumental

Estrutura complexa onde se superp8em diversas légicas
- atividade de Estado de misséo

- multiplicacdo dos interlocutores em
divergentes

intervalos

Cada um sabe o que tem a fazer e se organiza em
consequéncia disso

Problema de legitimidade

Desconfianga diante de qualquer “instrumento”
de gerenciamento: “‘é uma moda, isto passara”.

Uma légica da gestdo dos meios

Da auséncia de “instrumento” gerencial para uma
profusdo de instrumentos, sem necessariamente
coeréncia entre eles

Proximidade do “politico”, que favorece uma gestdo em
curto prazo

Formalismo na utilizacdo dos instrumentos de
gerenciamento sem efeito real no proprio
gerenciamento.

Fonte: Alecian e Foucher (2001, p. 47)

Enfim, a gestdo para ser bem-sucedida deve levar em conta fatores muito gerais:

Contexto Econémico, Socioldgico e Politico; Fatores proprios de cada instituicao: apoiar-

se sobre suas especificidades e Fatores muito pessoais: as convicgdes e a personalidade do

gestor.

2.4 O Servidor Publico

A denominacdo de servidor publico, em sentido amplo “sdo as pessoas fisicas que

prestam servicos ao Estado e as entidades da Administracdo Indireta, com vinculo

empregaticio e mediante remuneragdo paga pelos cofres publicos” (DI PIETRO, 2004, p433).
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Para Mello (1998), a distingdo comeca pela propria nomenclatura utilizada. Os
servidores publicos, na verdade, para o0 nobre administrativo, sdo espécies do género,
servidores estatais. A designacdo de servidores estatais, segundo Mello (1998, p.230), pode

ser vista abaixo:

Todos aqueles que entrettm com o Estado e suas entidades da Administracdo
indireta, independentemente de sua natureza publica ou privada (autarquias,
fundacgdes, empresas publicas e sociedades de economia mista), relacdo de trabalho
de natureza profissional e carater ndo eventual sob o vinculo de dependéncia (grifos
do original) (MELLO, 1998, p.230).

Assim, sdo considerados servidores publicos: os servidores estatutarios os ocupantes
de cargos publicos providos por concurso publico e que sdo regidos por um estatuto definidor
de direitos e obrigacGes; os empregados ou funcionarios publicos, ocupantes de emprego
publico também provido por concurso publico, contratados sob o regime da Consolidacdo das
Leis do Trabalho - CLT (TAVARES; FERREIRA, 2008).

A maioria dos servidores presta um servico do tipo intelectual, caracterizado no
processamento de informacgdes, negociacdes, fiscalizagdo, ensino, pesquisa e policiamento.
Por mais que as rotinas sejam fragmentadas e estruturadas em ritos processuais rigidos, elas
estdo ainda alicercadas sobre normas juridicas complexas, por vezes contraditorias, de acordo
com Porto (2006).

Apesar deste desenvolvimento na esfera nacional da categoria, pouco se tem estudado
sobre a figura do servidor publico por sua caracterizacdo primordial: a ligacdo com o Estado e
0 modo de gestdo peculiar que € utilizado em toda essa rede. Tal formatacdo demanda um
olhar diferenciado por parte dos estudiosos da categoria profissional. A visdo quanto ao
servidor puablico vem sendo modificada pela necessidade do mercado atual, do
aperfeicoamento, ¢ também pela perda do antigo “emprego vitalicio”, sempre tdo exaltado

como referéncia ao funcionalismo publico.

Ja para SARAIVA (2009, p.31).

O Direito do Trabalho brasileiro se vale de alguns principios basicos que norteiam a
confeccdo, interpretacdo e aplicacdo das normas trabalhistas. Entre eles esta o
principio da protecdo, que se divide em trés: sub principio do in dubio pro operario;
sub principio da aplicacdo da norma mais favoravel; e sub principio da condicdo
mais benéfica. Também temos como principios importantes: o principio da
irrenunciabilidade de direitos; o principio continuidade da relagdo de emprego; o
principio da inalterabilidade contratual lesiva; o principio da primazia da realidade; e
o principio da intangibilidade salarial. (SARAIVA, 2009, p.31).
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A estabilidade no emprego, que era prerrogativa do setor publico, é retirada pela
alteracdo da sua legislacdo. A politica de desvalorizacdo do sujeito € visivel através do
achatamento dos salarios e das precarias condi¢cfes de trabalho, evidenciadas na diminuigéo
da quantidade e da qualidade dos materiais de consumo, da manutencdo e compra de
equipamentos, 0 que leva muitos a procurarem outras empresas para trabalhar de acordo com
Rodrigues (2001).

Os ditames dos autores citados sobre os servidores publicos se coaduna com o que diz
a Constituicdo de 1988, na secdo Il do capitulo que trata da Administracdo Publica,
empregando a expressdo servidores publicos civis para designar as pessoas que prestam
servicos, com vinculo empregaticio, a Administragdo Publica direta, autarquias e fundacdes
publicas. E o que se infere dos dispositivos contidos nessa se¢do. No entanto, na se¢o |, que
contém disposicdes gerais em relacdo a Administracdo Publica, contém normas que abrangem
todas as pessoas que prestam servicos a Administracdo Publica direta, indireta e fundacional,
0 que inclui ndo so as autarquias e fundacdes publicas, como também, as empresas publicas,
sociedades de economia mista e fundacbes de direito privado. Além disso, emprega a
expressao servidor publico, em vérias normas, em sentido amplo que abrange todos os que
prestam servicos a essas entidades, nos artigos 37 e 38 que se reportam aos servidores
publicos militares.

O Agente Publico ¢ conceituado por Di Pietro (2004, p. 305) como “toda pessoa fisica
que presta servigos ao Estado e as pessoas juridicas da administragdo indireta”. A autora adota
a Classificacdo de Mello (1998) para as categorias de agente publico: agentes politicos,

servidores publicos, e particulares em colabora¢do com o poder publico.

Para Di Pietro (2004), agente politico:

Séo os titulares dos cargos estruturais a organizagdo politica do pais, isto €, sdo 0s
ocupantes dos cargos que compde o0 arcabougo constitucional do Estado e, portanto,
o0 esquema fundamental do poder. Sua fungdo €é a de formadores da vontade superior
do Estado (MELLO apud DI PIETRO, 2004, p. 305).

A mesma autora cita Meirelles (2002) que conceitua o agente politico como:

Os componentes do Governo, nos seus respectivos escaldes, investidos em cargos,
fungdes, mandatos ou comissBes, por nomeacdo, eleigdo, designacdo ou delegagdo
para 0 exercicio de atribuigbes constitucionais perfeitamente constituidos
(MEIRELLES apud PIETRO, 2003, p. 305).
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As duas definicGes citadas por Di Pietro (2004) sdo iguais na esséncia, mas diferem na
forma, pois, na forma de Mello (1998), apenas cargos eletivos e auxiliares diretos sdo agentes
politicos: Presidente da RepuUblica, Vice Presidente da Republica, Governador, Vice
Governador, Prefeito, Vice Prefeito, Senadores, Deputados Federais, Deputados Estaduais,
Vereadores (eleitos), Ministros e Secretarios Estaduais e Municipais das diversas pastas
(nomeados). Na forma de Meirelles (2002), estdo incluidos tanto os Chefes do poder
Executivo, Legislativo federal, estadual e municipal, os da Magistratura, Ministério Publico,
Tribunais de Contas, representantes diplomaticos e “demais autoridades que atuem com
independéncia funcional no desempenho das atribui¢cbes governamentais, judiciais, estranhas
ao quadro do funcionalismo estatutario” (MEIRELLES, 2002, p. 305).

Assim Di Pietro (2004, p. 305) considera a conceituacao de Mello (1998) como a mais
adequada, pois, para ele, “a idéia de agente politico liga-se, indissociavelmente, a de governo
e a de funcdo politica, a primeira dando idéia de 6rgdo (aspecto subjetivo) e, a segunda, de

atividade (aspecto objetivo)”.

Relembra Silva (1989) que o Estado se exprime por seus 0rgaos gque Sao instrumentos
ou meios de acdo pelo qual se coloca em condi¢cdes de querer, de atuar e de se relacionar com
outros sujeitos de direito. Entdo, quando trata do agente politico, ele se alia a definicdo de
Mello (1998) que considera apenas a investidura por elei¢do e 0s ministros e secretarios como
signatéarios da funcdo politica. Desta forma, entende-se como agente politico aqueles que
foram investidos pela forma eletiva e, aqueles nomeados diretamente por estes para

cumprirem funcdes eminentemente politicas, ou seja, acBes de governo ou de direcdo.

Os servidores publicos estdo divididos em dois grandes grupos, segundo a
Constituicdo Federal de 1988

a) os servidores publicos civis, que compreendem quatro categorias:

e Servidores investidos em cargos - funcionarios publicos;

e Servidores publicos investidos em empregos - empregados publicos;

e Servidores admitidos em fungdes publicas - servidores publicos em sentido
estrito;

e Servidores contratados por tempo determinado - prestacionistas de servigo

publico temporario;

b) os servidores publicos militares que compreendem os oficiais e graduados.
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E apresentado com muita clareza por Silva (1989) a premissa constitucional dos
aspectos que sdo fundamentais no entendimento da segunda categoria de agente publico: o
servidor publico. Di Pietro (2004, p. 306) classifica dentro dos aspectos constitucionais 0s
servidores publicos em estatutarios, empregados publicos e servidores temporarios, como

segue:

1. Os funcionarios publicos propriamente ditos, sujeitos ao regime estatutario e
ocupante de cargos publicos; [...] para fins doutrindrios, porém a lei que instituiu o
regime juridico na esfera federal (Lei N°. 8.112, de 11-12-90 fala em servidor
publico para abranger, para fins dessa lei, ‘a pessoa legalmente investida em cargo
publico’(art. 2°.));

2. Os empregados publicos, contratados sob o regime da legislacéo trabalhistas e
ocupantes de emprego publico;

3. Os servidores temporarios contratados por tempo determinado par atender a
necessidades temporarias de excepcional interesse publico (art. 37, IX, da
Constituico Federal; eles exercem funcdo, sem estarem vinculados a cargo’ ou
emprego publico)?.

Em relacdo aos particulares em colaboracdo com o Poder Publico, Di Pietro (2004) os

divide em:

Gestores de negocios: pessoas fisicas que por vontade propria assumem determinada
funcdo publica em momento de emergéncia - incéndio, enchente, epidemia; Agentes por
requisicdo, nomeacdo ou designacdo como mesario e jurado; Agentes por delegacdo do Poder
Pablico que agem por delegacdo e sob a fiscalizacdo do Poder Publico, mas a sua
remuneracao nao é paga pelos cofres pablicos - concessionarios e permissionarios de obras e
servigos publicos, serventuarios de oficios ou cartorios ndo estatizados, leiloeiros, tradutores e

intérpretes publicos.

A Constituicdo Federal de 1988 estabeleceu uma nova forma de administracdo publica

marcada, segundo Dasso Janior (2002) por vicios antigos e persistentes, tais como:

“0 patrimonialismo, o autoritarismo, o clientelismo, o nepotismo, a corrupgao
generalizada, a impermeabilidade a democracia e a participacdo popular, a falta de
transparéncia e ineficiéncia dos mecanismos de controle puablico, tanto estatais
quanto ndo-estatais”. (DASSO JUNIOR, 2002, p. 17)

! Cargo é a denominagao dada a mais simples unidade de poderes e deveres estatais expressos por um agente (DI
PIETRO, 2004, p. 309).

2 Designa uma unidade de atribuicdes de poderes e deveres cuja relagéo de trabalho é regida pela Consolidac&o
das Leis Trabalhistas — CLT (DI PIETRO, 2004, p. 309).
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Essa busca pelo legislador, de propiciar uma Gestdo Publica em consonancia com 0s
ditames do Estado Democrético de Direito, estabeleceu diversas caracteristicas no setor
publico, tanto do ponto de vista de sua organizacdo e funcionamento, quanto da conduta de
seus agentes. Neste sentido, fixou principios rigidos para toda a Administracdo direta e
indireta, disciplinando de forma rigorosa a investidura em cargos, empregos e funcdes
publicas, bem como o preenchimento de cargos em comissao. Assim o autor analisa a quest&o

e informa:

A Constituicdo Federal de 1998 estabeleceu regras para o funcionalismo publico,
seu regime juridico, sua remuneragdo, bem como questdes importantes, tais como as
licitagBes e os contratos publicos, além de outros aspectos. Embora tal modelo néo
fosse perfeito, sendo, sob este aspecto, passivel de aperfeicoamento, as novas
diretrizes aliadas a outras espalhadas pelo Texto Constitucional, contribuiram
sobremaneira, nos Gltimos 12 anos, para elevacdo dos niveis de legalidade,
legitimidade, moralidade, transparéncia e democracia na Administracdo Publica
brasileira, ndo Ihe comprometendo, como querem alguns, eficiéncia e o
desempenho. [...] A ineficiéncia atribuida @ Administracdo Publica patria, como de
resto a outros setores do Estado brasileiro, deve ser tributada a outros fatores,
principalmente de natureza politica e mesmo cultural, e ndo exclusivamente ao
modelo juridico-administrativo positivado no Texto Constitucional. (DASSO
JUNIOR, 2002, p. 8-17).

A Constituicdo Federal de 1988, em seu art. 37, caput, estabelece como fundamento
principal, o principio da eficiéncia, além dos principios tradicionais (legalidade,
impessoalidade, moralidade e publicidades). Bonezzi e Pedraca (2008) observam que: Este
principio tem o poder de informar a Administracdo Publica, visando aperfeicoar os servicos e
as atividades prestados, buscando aperfeicoar os resultados e atender o interesse publico com

maiores indices de adequaco, eficacia e satisfagéo.

Essa imagem verdadeira na maioria dos casos e deturpada em outros providenciou a
necessidade de buscar estabelecer no ordenamento juridico, pretensdo do legislador, de que a
gestdo puablica deveria ser eficiente. Parece ser um principio implicito na realizacdo de
qualquer atividade e, fazer parte do inventario profissional de qualquer funcionario. Mas, sem

duvida ele surge em funcéo da propria historia da atividade publica.

Os agentes publicos analisar a cultura da entidade na busca de equacionar estes tragos
marcantes e a busca pela eficiéncia, por meio de pontos de apoio embasados em valores e
comportamentos como: o senso do servico publico; a capacidade técnica elevada; o respeito a
hierarquia; a capacidade de se organizar sozinho; e, a vontade de ser digno do grupo ao qual

se pertence. Entdo, diante do observado acima, Bonezzi e Pedraca (2008, p. 19) concluem
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que: “Administragio deveria agir eficazmente”. E isso o esperado pelos administradores.
Todavia, acreditamos pode possa extrair-se desse novo principio constitucional outro
significado aliando-se ao Art. 70 do texto constitucional, que trata do controle do Tribunal de

contas.

Entdo, fica evidente que o principio da eficiéncia ndo seria considerado um principio
constitucional se ndo englobasse as avaliagbes de legitimidade, em sentido amplo, e
economicidade do ato. Para os autores Bonezzi e Pedraca (2008), o conceito amplo de
eficiéncia é trazido de forma plena, ou também colocado por Custdédio Filho (1999), como

sentido comum:

Do exposto até aqui, identifica-se no principio constitucional da eficiéncia trés
idéias: prestabilidade, presteza e economicidade. Prestabilidade, pois o atendimento
prestado pela Administracdo Puablica deve ser (til ao cidaddo. Presteza porque os
agentes publicos devem atender o cidaddo com rapidez. Economicidade porquanto a
satisfagdo do cidaddo deve ser alcan¢ada do modo menos oneroso possivel ao Erario
publico. Tais caracteristicas dizem respeito quer aos procedimentos (presteza,
economicidade), quer aos resultados (prestabilidade), centrados na relacéo
Administragio Publica/cidaddo (CUSTODIO FILHO, 1999, p. 210).

Assim, evidencia-se que das defini¢bes analisadas, a transcrita acima € a que apresenta
maior precisdo, conferindo também com a conceituacdo juridica de eficiéncia descrita por
José Afonso da Silva. Este doutrinador esclarece que a "eficiéncia administrativa € atingida
pelo melhor emprego dos recursos e meios (humanos, materiais e institucionais), para melhor
satisfazer as necessidades coletivas num regime de igualdade dos usuarios" (BONEZZI,
PEDRACA, 2008, p. 20).
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CAPITULO Il - QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste capitulo sera abordado sobre o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, sua

evolucdo, seus diversos modelos e 0s principais estudos realizados no Brasil nos tltimos anos.

3.1 Definicéo

O tema abordado apresenta uma ampla definicdo quanto a expressdo “Qualidade de
Vida no Trabalho”. O conceito apresenta atos legislativos que protegem o trabalhador, o
atendimento as necessidades e aspiracdes humanas, calcado na idéia de humanizacdo do
trabalho e na responsabilidade social da empresa.

Estas conceituacdes diferenciadas sobre QVT exigem um esforco no sentido de
aprofundar a revisdo da literatura, para clarificar o conceito, uma vez que ndo se pode
trabalhar com algo que néo se sabe exatamente do que se trata, ou seja, 0 primeiro passo para
a implementacdo de um programa de QVT ¢é saber do que se trata, por meio de revisdo da

literatura especializada sobre o tema.

As politicas e praticas referentes a QVT, tém sido valorizadas como forma de integrar
o individuo a organizacdo harmonicamente, valorizando-o como pessoa, além de manter sua
integridade fisica e mental. Consequentemente observa-se melhora no rendimento funcional e

no processo produtivo.

O tema QVT se aplica, ao apresentar-se como assunto primordial nas organizacdes,

conforme afirmacdo de Walton (1973) como segue:

Em recentes anos a frase “qualidade de vida” foi usada com freqiiéncia crescente
para descrever certos valores ambientais e humanisticos negligenciados por
sociedades industriais a favor de avango tecnoldgico, produtividade industrial e
crescimento econdmico. Dentro de organizacfes empresariais, foi focalizada atencédo
na “qualidade de experiéncia humana” no lugar do trabalho. (WALTON, 1973, p.
11; traducao nossa).

Nesta visdo 0 tema é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das
organizagOes. Em outras palavras, refere-se ao esfor¢o no sentido de melhorar e humanizar o

trabalho, visando uma organizagcdo adequada, na medida em que torna oS cargos mais
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produtivos, satisfatorios e participativos. Parece consensual, que os movimentos de QVT

desenvolvidos nas empresas tém a motivacéo e a satisfacdo como base para a sua mensuracao.

Falar, portanto, de QVT significa inovar, principalmente, na responsabilidade social da
organizacdo que tem o compromisso com a ética no desenvolvimento econdmico e na

qualidade de vida dos empregados e da comunidade.

O conjunto de ag¢bes que uma empresa desenvolve para implantacdo de melhorias
Limongi-Franca (2007) descreve como uma inovacao gerencial e tecnologica no ambiente de
trabalho. Iniciando a partir do momento em que a chamamos de enfoque biopsicossocial, pois
neste posicionamento a autora apresenta como fatores para a realizacdo do diagnéstico: como
campanhas, criacdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para a preservacgdo e

desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa.

Neste sentido os programas de QVT tém como meta, gerar uma organizacao
humanizada, onde os trabalhadores se envolvem, simultaneamente, com relativo grau de
responsabilidade e de autonomia em nivel do cargo, recebimentos de recursos, sobre o
desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento pessoal do individuo sendo
evidente que nem todos os problemas de produtividade das empresas, e nem todo tipo de

insatisfacdo do colaborador.

A palavra que designa QVT ¢&, portanto, “respeito” e ndo “produtividade”, ou melhor,
“humanismo”, ¢ nao “eficiéncia”. Humanismo segundo Amatuzzi (1989, p. 90), “pode ser
aplicado a qualquer filosofia que coloque o homem no centro de suas preocupacfes, em
relacdo a um desprezo pelo que é essencialmente humano, como o trabalho, por exemplo,”.
Para Goncalves (1998, p.51), “o trabalho submetido a ditadura de principioS econémicos
jamais conduzira ao pleno desenvolvimento do homem e este sera apenas possivel quando, ao

lado de diretrizes técnicas [...], o trabalho for regulado por imperativos de natureza ética.”

Em concordancia com Gongalves (1998) Rodrigues (2001), afirma que:

“a expressdo Qualidade de Vida tem sido usada com crescente freqliéncia para
descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdémico”. (ROGRIGUES 2001, p.83).

De acordo com Fernandes (1996), mesmo existindo uma vasta bibliografia acerca do
tema QVT, ndo ha como estabelecer uma definicdo consensual e definitiva. Portanto, convém
relacionar a satisfacdo no trabalho e aos seus beneficios dos trabalhadores com as

organizacOes, sendo neste contexto a QVT um instrumento de aplicacdo concreta de uma
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filosofia mais humanista, que procura renovar os aspectos do e no trabalho, promovendo bem-

estar do trabalhador e melhoria do desempenho organizacional.

3.2 Conceitos e Historico da Qualidade de Vida no Trabalho

A preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho segundo Rodrigues (2001),
sempre existiu, mas em outros contextos e através de outros titulos. A fim de proporcionar
uma maior participacdo por parte dos funcionarios, criando um ambiente de integracdo com
superiores, com colegas de trabalho, com o préprio ambiente de trabalho e visando sempre a
compreensdo das necessidades dos funcionarios.

Para Walton (1973) A expressao Qualidade de Vida tem sido usada com crescente
frequéncia para descrever certos valores ambientais e humanos, negligenciados pelas
sociedades industriais em favor do avanco tecnolégico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

No caso especifico do Brasil, Pazini e Stefano (2009), afirmam que o interesse pela
QVT se da em maior escala na década de 1990 e relatam ainda que esse interesse “é reflexo
do aumento da ocorréncia de doengas ocupacionais, bem como reclamagdes na justica.”
(PAZINI; STEFANO, 2009, p.5).

A Qualidade de Vida no Trabalho para Limonge-Franca (2007) é a capacidade de
administrar o conjunto de ac¢des, incluindo diagnéstico, implantacdo de melhorias e inovacdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura
organizacional, com prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas da organizacao.

Que para Moretti e Treichel, (2003) a QVT proporciona uma maior participacdo por
parte dos trabalhadores e cria um ambiente de integracdo com superiores, colegas e com 0
préprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensdo das necessidades dos
funcionarios

Neste sentido para Fernandes (1996), ndo se pode atribuir uma unica defini¢éo
conceitual de Qualidade de vida no trabalho, pois a mesma engloba além de atos legislativos,
o0 atendimento as necessidades humanas e humanizacao do trabalho

Para tanto a QVT envolve fatores que necessitam estarem presentes no dia a dia de
cada funcionario nas organizagdes, e que representam um bem estar para o funcionario nas
atividades. Além disso, deve lhes proporcionar um bem estar fisico, mental, econémico e

social, desta forma permitindo que o individuo possa ter sua condi¢do de cidaddo. Tem,
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portanto, grande importancia na vida de cada ser humano, no contexto apresentado percebe-se
a necessidade de que os funcionarios se sintam satisfeitos, realizados e reconhecidos,
respeitados e valorizados em seu ambiente de trabalho (VIEIRA, 1996).

Para o entendimento da cronologia da QVT, realizamos uma discussao teorica,
descrevendo a origem e evolugéo das relacOes de trabalho com o homem, onde inicia com os

estudo de Eric Trist e colaboradores até os estudos de atuais deste tema.

O inicio dos estudos acerca da QVT tiveram seu inicio segundo Fernandes (1996) no

ano de 1951 conforme segue:

No inicio da ultima metade do século passado, no Tavistock Institute, em Londres,
Eric Trist (1951) e seus colaboradores, ao relacionarem trés variaveis: individuo,
trabalho e organizacdo, analisaram a satisfacdo de trabalhadores de minas de
carvdo com suas fungbes e consigo mesmos como fatores de relevancia para a
organizacdo do trabalho. Desde entdo, o termo QVT passou a fazer parte da
literatura especializada. (FERNANDES 1996, p.40)

Nos ultimos anos, a QVT ascendeu, de forma gradativa, de caracteristicas
essencialmente operacionais e legisladas para a¢Ges corporativas estratégicas. O foco na fase
de abordagem entre os anos de 1969 a 1974 era o individuo antes do resultado organizacional,
mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto para a administracdo como para a
direcdo, ou seja, essa fase significou a unido trabalho-administracdo em projetos cooperativos,

como uma abordagem.

Como um método entre aos anos de 1972 a 1975 significou um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho
mais produtivo e mais satisfatorio, sendo vista como sinénimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas com integracdo social e

técnica.

Entre os anos de 1975 a 1980 a QVT tratou da declaracdo ideoldgica sobre a natureza
e as relagdes dos trabalhadores com a organizagdo. Nessa fase, 0s termos da administracdo
participativa e da democracia industrial eram frequentemente ditos como ideais do

movimento.

A QVT no periodo compreendido entre os anos de 1979 a 1982 é vista como uma
panaceéia contra a competicdo estrangeira, os problemas de qualidade, a baixa produtividade,

problemas de queixas e outros problemas organizacionais. Essa fase era vista como um
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conceito global, frequentemente percebido como um recurso sem nenhum valor, empregado

para remediar as dificuldades.

Nas atuais perspectivas de gestdo, observa-se também que os movimentos a partir de
1990, que vém se expandindo nos meios empresariais, com 0 sucesso. No conceito de
Fernandes (1996), a expressdao QVT se associa a melhorias no ambiente de trabalho, desde
condicBes fisicas e estruturais, até programas de lazer, estilo de vida, atendimento a

reivindicacdes dos trabalhadores e ampliacdo do conjunto de beneficios.

Considerando o Quadro 2, podemos visualizar as diferente concepcdes acerca da
QVT, deste de seu inicio em 1959 e compreender sua evolugdo onde os autores Nadler e

Lawler realizaram em 1983 um levantamento da evolucdo do conceito de QVT conforme

segue:
Quadro 2 — Evolucéo do Conceito de QVT
: FOCO ~
PERIODO PRINCIPAL DEFINICAO
1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reacdo individual ao trabalho ou as

consequéncias pessoais de experiéncia do trabalho.

A QVT dava énfase ao individuo antes de dar énfase aos resultados
1969/1975 Abordagem organizacionais, mas ac mesmo tempo era vista como um elo dos
projetos cooperativos do trabalho gerencial.

A QVT foi o meio para o engrandecimento do ambiente de trabalho e
a execucdo de maior produtividade e satisfagdo.

A QVT, como movimento, visa a utilizagdo dos termos
1975/1980 Movimento ""gerenciamento participativo" e "democracia industrial" com bastante
freqUiéncia, invocador como ideais do movimento.

A QVT é vista como um conceito global e com uma forma de
enfrentar os problemas de qualidade e produtividade.

A globalizacdo da definicdo trard como conseqliéncia inevitavel a
Previsdo Futura Nada descrenca de alguns setores sobre o termo QVT. E, para estes, QVT
nada representara.

Fonte: Nadler & Lawler, 1983 (apud FERNANDES, 1996, p. 42).

1972/1975 Método

1979/1982 Tudo

Gurgel e Oliveira (2001) consideram qualidade de vida como o estado resultante da
interacdo das diversas dimensdes da saude em cada individuo. Quando essas dimensdes de
natureza fisica, emocional, espiritual, profissional, intelectual e social sdo aplicadas no

ambiente de trabalho, tém-se qualidade de vida no trabalho.

Fernandes (1996) apresenta outros conceitos e abordagens de qualidade de vida no

trabalho, conforme Quadro 3.
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Quadro 3 - Diferentes conceitos de QVT

ANO AUTOR ABORDAGENS e CONCEITOS

A expressdo QVT tem sido usada para designar uma preocupagdo com o
resgate de valores humanisticos e ambientais, que vém sendo negligenciados
em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico.

1973 Richard E. Walton

- QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo ocupado pelo individuo,
Willians Faune e . p : ! S
1975 . considerando o nivel de autonomia, oportunidade para criatividade e
Robert Dubin : o
reconhecimento pela realizag&o do trabalho.

Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu ambiente de
1980 Cleber P. Aquino trabalho, tende a cuidar, primeiramente, se deus interesses particulares e, se
sobrar tempo, trabalhar pela empresa.

QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela
introducdo de métodos participativos, visando modificar um ou varios
aspectos do meio-ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situagdo
mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa.

1982 J.L. Bergeron

David A. Nadler e QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das

1983 Edward E. Lawler organizagoes.

QVT é a gestdo dinamica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e
1996 Eda Fernandes sécio-psicolégicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,
refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.

Fonte: Fernandes, 1996

Gueiros e Oliveira (2006) afirmam que o conceito de QVT caracteriza um profundo
respeito pelas pessoas que compdem as organizacOes, independentemente dos interesses e
intencdes ai envolvidos. A satisfacdo quanto a qualidade de vida no trabalho implica em
maior motivacdo para o trabalho e um real interesse dos funcionarios em contribuir para o
progresso da empresa. A QVT tem o potencial de promover um maior comprometimento do
funcionario para com a empresa a qual ele pertence. Esta pesquisa utilizou a seguinte
definicdo para qualidade de vida no trabalho: a gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas
(FERNANDES, 1990, p.45-46).

Para um maior entendimento desta conceituacdo, explicite-se que QVT deve ser
considerada como uma gestdo dindmica porque as organizacbes e as pessoas mudam
constantemente; e € contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto
em que esta inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois
aspectos sociolégicos e psicolégicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em
situacdo de trabalho; sem deixar de considerar os aspectos tecnoldgicos da organizacdo do
préprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com

reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados.
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3.3 Qualidade de Vida no Trabalho vs Empresas

Nem todo problema de produtividade, insatisfacdo de funcionarios em qualquer nivel
estdo relacionados com QVT. Entretanto sua existéncia conduz sem duvida a melhores
desempenhos, a0 mesmo tempo em que evita maiores desperdicios, reduzindo custos
operacionais. As empresas que ja tem implantado um programa de qualidade de vida
conseguem maior eficacia e produtividade, ao mesmo tempo atende as necessidades basicas
de seus trabalhadores. Para Walton (1973) o objetivo da implantacdo de um programa de
qualidade no trabalho é gerar uma organiza¢cdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel de cargo,
recebimento de recursos feedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,

enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo.

Portanto, a melhor qualidade de vida dos trabalhadores é o alicerce para implantacao
da gestdo de qualidade total, porque a participacdo é fundamental para o sucesso de tais
programas. Ainda existem empresas com exagero relativo aos aspectos técnicos orientados
para a qualidade do processo produtivo, esquecendo de investir nas pessoas sendo que a
qualidade total se faz somente através de pessoas, sdo elas que conseguem atualizar 0s
projetos da empresa.

3.4 Os modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

A Qualidade de Vida no Trabalho era um conceito visto como uma variavel
meramente comportamental e com a transformacdo da sociedade industrial, a formacdo da
sociedade da informacdo e o surgimento de novos paradigmas de competitividade, o conceito
passou por um periodo de transicdo de abordagem, onde enfocava as pessoas antes do

resultado organizacional.

Ao analisar os principais modelos de QVT é possivel observar uma relativa alternancia
entre os fatores criticos de uma forma geral, dentre os principais os autores: Sampaio (1999);
Rodrigues (2001) e Cardoso (2003) entendem que sdo: 1° o sistema de recompensas diretas e
indiretas; 2° as condigdes do ambiente de trabalho; 3° a concepgéo do trabalho e das tarefas
em si; 4° a autonomia e a participacdo conferidas ao individuo no trabalho; 5° a imagem

social que a organizacdo desperta nos seus funcionarios e 6° o equilibrio entre o tempo de
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trabalho, da familia e o lazer, que influenciam positivamente a satisfacdo no trabalho e,
conseqiientemente, o desempenho dos trabalhadores.

A tecnologia de Qualidade de Vida no Trabalho pode ser utilizada para que as
organizacbes renovem suas formas de organizacdo no trabalho, de modo que, a0 mesmo
tempo em que se eleva o nivel de satisfacdo do pessoal, eleve-se também a produtividade das
empresas como resultado de maior participacdo dos empregados nos processos relacionados

ao seu trabalho.

No entanto, Fernandes (1996) consideram o termo QVT esta relacionada com a
melhoria da satde organizacional buscando novas formas de organizar o trabalho. Mas isto
seria uma visdo muito limitada para quem quer observar a vivéncia subjetiva do trabalhador
neste contexto. Isso porgue as organizacGes consideram como salde organizacional o bem-
estar fisico de seus trabalhadores, esta € uma concepcao dos préprios trabalhadores que véem
a qualidade de vida no trabalho como uma preocupacdo da organizacdo com 0 aspecto
ergondmico do trabalho restringindo-se a sua saude e bem-estar, segundo Oliveira (1997)
utiliza o termo QVT de forma instrumental para alcancar objetivos como produtividade e

lucro.

Neste sentido Rodrigues (1994, p.76), contribui ao afirmar que:

“a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupagdo do homem desde o
inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada
para facilitar ou trazer satisfacdo e bem estar ao trabalhador na execugdo de sua
tarefa”.

Ainda sim o grande impulso brasileiro, de acordo com Fernandes (1996) proveio do
Governo Federal do Programa Nacional da Qualidade exigiu das empresas implantagdo de

modelos que aumentassem a produtividade através da qualidade de seus processos.

3.5 Modelo de proposto por Walton (1973)

O modelo de Richard Walton (1973) é o Unico a enfatizar, dentre os demais, questdes
elementares a realizacdo do trabalho priorizando os fatores higiénicos, condicdes fisica,

aspectos relacionados a seguranga e & remuneracao.
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A preocupacdo com a qualidade da experiéncia humana no ambiente de trabalho é
afirmado por Walton (1973) surgindo a partir de certos valores ambientais e humanisticos até
entdo negligenciados pela sociedade industrializada em favor do avanco tecnoldgico, da
produtividade industrial e do crescimento econdmico. Todavia, a literatura relata que ainda
existe alguma incerteza com relacdo ao sentido exato do termo. Mas o proprio, explica o

fendmeno quando afirma que:

Independentemente da forma como se aborda o tema da QVT, é necessario conhecer
a diversidade das preferéncias humanas — culturais, sociais, familiares, educacionais
e de personalidade. A sociedade esta tomando maior consciéncia da QVT num
tempo de grande crescimento das diversidades nos estilos de vida [...]. Diferencas
em subculturas e em estilos de vida sdo acompanhadas por diferentes definigdes
acerca do que seja uma alta QVT (WALTON, 1973, p. 20; tradugéo nossa).

Walton (1973) acrescenta a discussdo quando afirma que a QVT explora varios
aspectos que podem influenciar no dia-a-dia o trabalhador objetivando uma melhor
permanéncia do mesmo na organizacdo que deve ser entendida como um conceito global,
compreendendo, além dos atos legislativos, o atendimento das expectativas e aspiracdes
humanas e a responsabilidade social da empresa. Baseado nesses pressupostos, o autor criou
uma estrutura, contendo oito variaveis inter-relacionadas, que buscam analisar todas as
necessidades das pessoas, desde as basicas até aquelas alinhadas com a sua auto-realizacdo,

assim como as condigdes da organizagao.

Seu modelo enuncia oito categorias que fornecem uma estrutura para se analisarem 0s

aspectos mais conhecidos da QVT:

As oito categorias conceituais apresentadas por Walton (1973, p.16; tradugdo nossa)

Sao:

1) Compensagdo justa e adequada: refere-se a satisfagdo do trabalhador em
relacdo a politica de remuneracdo da organizacdo, ou seja, Se a remuneracao
recebida é percebida como justa e adequada ao trabalho realizado. A
adequada compensacdo € uma remuneracao que, no minimo, satisfaca as
necessidades mais basicas do trabalhador: alimentacdo, saude, moradia,
vestuario e lazer.

2) CondicGes de Trabalho: refere-se ao respeito as condigdes fisicas do
ambiente do trabalhador e a jornada de trabalho, devendo ser razodvel e
ocorrer dentro de um periodo padrdo. As condices fisicas devem ser
adequadas para ndo por em risco a salde e o bem-estar do trabalhador.

3) Uso e desenvolvimento da capacidade humana: refere-se as oportunidades
gue a organizacdo cria a fim de que o trabalhador tenha possibilidades,
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aspectos necessarios para aquisicdo de algumas qualidades como:
autonomia, habilidades multiplas, informacdes, conhecimento abrangente de
toda a organizacdo e planejamento. Para tanto a Qualidade de Vida no
Trabalho considera que um trabalho tem sentido para uma pessoa quando ela
0 acha importante, Gtil e legitimo, quando sintetiza as realizacdes pessoais
que o trabalhador obtém a partir de seu trabalho e aquelas que experimentam
com o trabalho em si.

4) Oportunidades futuras para crescimento continuo e seguranca: refere-se
as oportunidades de o trabalhador poder crescer dentro da organizagdo pelo
desenvolvimento das suas potencialidades. Destacam-se aqui 0s seguintes
indicadores como: possibilidade de carreira, desenvolvimento e crescimento
pessoal e seguranga assim como a estabilidade. S&o importantes as
atividades profissionais e educacionais, a fim de manter e ampliar a
capacidade do trabalhador dentro da organizacdo além de aplicar as suas
habilidades em tarefas futuras e das perspectivas de ascensdo, consideradas
como fundamentais para uma satisfatéria Qualidade de Vida no Trabalho.

5) Integracdo social na organizacdo de trabalho: diz respeito ao
estabelecimento de um bom nivel de integracdo social na organizagao entre
trabalhadores de nivel de integracdo social na organizagdo entre
trabalhadores de niveis hierdrquicos iguais e diferentes. A integracéo social
na organizagéo de trabalho favorece a Qualidade de Vida no Trabalho, essa
integracdo e considerada boa quando houver um clima de trabalho no qual o
trabalhador seja aceito, sendo tratado com igualdade em relacdo aos seus
colegas de trabalho, seja perspectivas de promocdo e senso de comunidade,
obtenha o apoio do grupo e compartilhe sentimento e idéias.

6) Constitucionalismo na organizagdo de trabalho: refere-se aos direitos e
deveres dos trabalhadores dentro da organizagdo. Deve prevalecer um clima
de democracia, observando-se o dialogo aberto e o tratamento justo de todos
0s assuntos. Destacam-se 0s seguintes indicadores: direitos trabalhistas,
direito a privacidade pessoal, didlogo aberto e liberdade de expressao.

7) Trabalho e o espaco total de vida: relaciona-se com o equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal do trabalhador, pois a experiéncia de trabalho de
um individuo tem efeitos positivos e negativos em outra esfera de vida dele,
como as relagdes dele com sua familia. A relacdo de trabalho para o espaco
total de sua vida é expressa melhor pelo conceito de equilibrio entre o
trabalho e sua vida total.

8) Relevancia social da vida no trabalho: refere-se ao respeito que a
organizagdo tem por seus trabalhadores, no sentido de ndo depreciar seu
trabalho e sua carreira, enfatizando o sentimento de orgulho que o
trabalhador deve ter em relacdo a organizacdo onde trabalha para que ndo
sinta um certo constrangimento social, 0 que podera afetar sua Qualidade de
Vida no Trabalho.

O método apresentado foi o escolhido para embasar 0 presente estudo uma vez que
permite apreender a subjetividade do trabalhador mediante o contexto de QVT. Segundo as
pesquisas de Rocha (1998); Buss (2002); Goulart & Sampaio (2004); Valle & Vieira (2006);
Almeida (2007); Mendonca (2010) e Abreu (2011) usam o como referencia para pesquisas em

organizacOes no Brasil.
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Considerando as caracteristicas do método de Walton (1973), presente nos estudos dos
autores supracitados, podemos encontrar uma abordagem com maior énfase nos critérios de
humanizacao e a responsabilidade social, que serdo desenvolvidos a partir dos oito categorias

referenciadas pelo autor.

3.6 Os estudos apresentados sobre Qualidade de Vida no Trabalho

De acordo com Sampaio (2004), apesar de tais estudos levantarem a questdo, a
expressdo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT s0 apareceu na literatura no inicio do século
XX através de importantes pesquisadores, dentre eles: Walton (1973); Rodrigues (2001) e
Limongi-Franca (2007) sendo este termo utilizado inicialmente para representar a satisfacéo
do trabalhador no ambiente de trabalho e na tentativa da melhoria das condi¢6es de trabalho.
Com estas pesquisas, estes autores puderam avaliar o comportamento humano, na motivacgao
dos individuos para a obtencdo das metas organizacionais e na Qualidade de Vida no
Trabalho.

No Brasil, os principais nucleos de pesquisa sobre a QVT voltada para 0 servigo
publico estdo sediados na Universidade Federal de Minas Gerais — UFMG, Universidade
Federal do Rio Grande do Sul — UFRGS e Universidade Federal de Santa Catarina-UFSC.

Em analise aos trabalhos apresentados no Encontro Nacional da Associacdo Nacional
de Pds-Graduacdo em Administracdo de Empresas - ENANPAD pode-se perceber que, no
inicio da década de 1990, o desenvolvimento do tema caracterizou-se pela relagdo entre QVT
e 0s programas de gerenciamento da qualidade total onde as relacdes referentes a qualidade
total interfere na qualidade de vida no trabalho segundo os estudos de Kilimnik, Moraes &
Ramos (1994);

Nos estudos de Buss (2002) foi verificado a percepgdo do corpo técnico e auxiliar
administrativo de uma instituicdo de ensino superior nas dimensdes identificadas que mais
caracterizam a qualidade de vida no trabalho. Os estudos de Goulart & Sampaio (2004) séo
voltados os Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) considerando o0s
movimentos emergentes nos setores de Recursos Humanos nas modernas organizacgdes, onde
estudos se voltaram para a relacdo da QVT com o estresse e a Responsabilidade Social
Empresarial. No entanto, os estudos de Limongi-Franga (2007) mensuram a QVT em

ambientes com certificagdo 1SO 9000. Nesta mesma linha de pesquisa Almeida (2007)
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apresenta uma avaliacdo de qualidade de vida no trabalho sob a percepgéo dos docentes do
curso de administracdo utilizando o modelo proposto por Walton (1973) onde os sujeitos
desta pesquisa exercem suas atividades laborais em varias jornadas de trabalho e

desempenham outros papéis profissionais.

No estudo realizado por Mendonca (2010) apresenta a relacdo do lazer no ambito da
Qualidade de Vida no Trabalho, investigando o nivel de satisfacdo dos funcionarios do
NUPLAM /UFRN e nos estudos de Abreu (2011) investiga a qualidade de vida no trabalho de
pessoas com deficiéncia, tendo como base 0 modelo tedrico de Walton (1973), este estudo foi

direcionado para pessoas com deficiéncia visual, auditiva e fisica.
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CAPITULO IV - METODOLOGIA

A Metodologia é a explicacdo minuciosa, detalhada, rigorosa e exata de toda acao
desenvolvida no método do trabalho de pesquisa, referindo-se ao planejamento da pesquisa
em sua dimensdo mais ampla, envolvendo desde a sua diagramac&o até a previsdo de analise e
interpretacdo dos dados. (GIL, 2007), neste mesmo pensamento Vergara (2009) esclarece que
existem varios tipos de pesquisa e descrevé-los € o objetivo deste capitulo que sdo

apresentados a seguir.

4.1 Método de Abordagem

O trabalho se utilizou do método hipotético-dedutivo para a pesquisa, onde Vergara
(2009, p.3), afirma que o método dedutivo “permite que os dados coletados sejam codificados
em categorias numeéricas, visualizados em graficos e tabelas que revelam a fotografia de um
momento especifico” objeto proposto desta pesquisa foram os servidores Técnicos
Administrativos do ISB/JUFAM, onde se compilou uma analise dos indicadores de QVT em

tabelas e graficos sob a visdo dos servidores e tendo como referencia o ano de 2011.

4.2 Quanto a Natureza

Quanto a natureza, a pesquisa teve uma estratégia metodoldgica quantitativa que no
pensamento de Moreira (1994) caracteriza-se por: ser nomotética, pois enfatiza o
desenvolvimento da investigagdo dentro de protocolos estabelecidos € a técnica especifica e
situa-se no ambito do método das ciéncias em geral e o pesquisador busca assegurar as

conclusdes obtidas no estudo.

Em concomitancia Silva e Menezes (2001, p. 20), complementa a proposta, pois “a
pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em
numeros opinides e informacbes para classifica-las e analisa-las”. Considerando que a
proposta deste implicara no tratamento estatistico de dados “se caracteriza pelo emprego de
quantificacdo tanto nas modalidades de coleta de informagbes quanto no tratamento dessas
informagdes por meio de técnicas estatisticas” segundo Teixeira e Pacheco (2005, p.60),

através da escala de Liket.
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4.3 Quanto ao Tipo de Pesquisa

Quanto a classificacdo desta pesquisa tomou-se como base a taxonomia apresentada e
proposta por Vergara (2009), que a classifica em dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos
meios, considerando a afirmacdo da autora que os tipos de pesquisa ndo sao mutuamente

exclusivos para tanto iremos propor-los na seguinte ordem:

4.3.1 Quanto aos Fins

Como bem esclarece Vergara (2009), se investigara no setor em estudo, uma area na
qual ha pouco conhecimento sistematizado, expondo caracteristicas de determinado fenémeno
e tornando-o inteligivel. Desta forma a autora caracteriza a pesquisa com exploratéria e
descritiva. Exploratéria, pois a UFAM € uma instituicdo com tradicdo e referencia em muitos
estudos na area de investigacdo, no entanto o ISB que € um Campus da UFAM, ndo existe
estudos que abordem a QVT dos servidores técnicos administrativos com o qual o estudo
propOe apresentar os indicadores sob a percepcdo dos servidores, utilizando o modelo
proposto por Walton (1973). E Descritiva, pois segundo a autora (VERGARA, 2009), a
pesquisa descreveu as caracteristicas da populacdo de Servidores Técnicos Administrativos
em Educagdo, o fendmeno relacionado a QVT no ISB/UFAM com relagfes entre varidveis e
buscou melhorar as préaticas por meio da observacgdo, analise e descri¢des objetivas através do
uso de técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observagéo.

4.3.2 Quanto aos Meios

Quanto aos meios, a 6tica dos procedimentos tecnicos, a pesquisa se caracteriza como
bibliografica e estudo de caso, utilizando dois tipos diferentes de fontes, a pesquisa
bibliografica e a pesquisa documental. Entre as técnicas instrumentais utilizadas na coleta de
dados e informac@es, destacam-se 0s questionarios e entrevistas sobre a QVT sob a 6tica dos
Servidores Técnicos Administrativos do ISB/Coari, a contextualiza¢éo e o cruzamento desses
diferentes tipos permitiram maior corroboracdo das anélises e, consequentemente, maior

consisténcia do estudo realizado.

Uma das etapas importantes de uma pesquisa é seu planejamento, bem estruturado,

acao que facilitou a realizacdo do estudo, orientou o seu desenvolvimento e previne o
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pesquisador contra possiveis desvios dos objetivos propostos. O plano de um estudo pode ser
expresso pelo delineamento. De acordo com Gil (2007, p.43).

O delineamento refere-se ao planejamento da pesquisa em sua dimensdo mais
ampla, que envolve tanto a diagramacao quanto a previsdo de analise e interpretagédo
de coleta de dados. Entre outros aspectos, o delineamento considera o ambiente em
que sao coletados os dados e as formas de controle das variaveis envolvidas.

Independentemente do tipo de estratégia de estudo utilizada, o planejamento constitui-
se de uma etapa fundamental. Em estudos de caso, tal realidade nao é diferente. Yin (2005, p.
31-32), trata da importancia da realizacdo dessa etapa, onde a estratégia do estudo de caso
comega com “a logica de planejamento, uma estratégia a ser priorizada quando as
circunstancias e os problemas de pesquisa foram apropriados, em vez de um
comprometimento ideolégico que deveria ser seguido ndo importando quais sejam as

circunstancias.

As palavras acima reafirmam a importancia do planejar adequadamente a pesquisa,
porém com a preocupacao de respeitar suas particularidades. Ademais, conforme Yin (2005,
p.40): “Diferentemente de outras estratégias de pesquisa, ainda ndo se desenvolveu um
‘catdlogo’ abrangente de projetos de pesquisa para os estudos de caso.” Dessa forma, o
delineamento ndo deve ser engessado, seguindo uma Unica metodologia preestabelecida, e
sim, representar o plano da pesquisa, observando as limitacdes e necessidades impostas pelo

estudo a ser realizado.

A utilizagdo do procedimento técnico “estudo de caso” ¢ indicada especialmente
qguando se tem um problema no qual a investigacdo se confunde com seu contexto, sendo
impraticadvel uma separacdo desses elementos. Yin define conceitualmente a metodologia: um
estudo de caso é uma investigagdo empirica que: investiga um fendmeno contemporaneo
dentro de seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o fenémeno e o

contexto ndo estéo claramente definidos (YIN, 2005, p. 32).

O estudo, segundo Yin (2005) foi caracterizado como um estudos de casos
incorporados versus holisticos. O mesmo estudo de caso pode envolver mais de uma unidade
de analise. Isso ocorre quando, dentro de um caso unico, se da atencdo a uma subunidade ou a
varias subunidades “Em contraste, se 0 estudo de caso examinasse apenas a natureza global de
um programa ou de uma organizacdo, um projeto holistico seria a denominacdo utilizada”
(YIN, 2005, p. 64).
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Com o objetivo de transpor a dificuldade de selecionar os dados a serem utilizados, foi
desenvolvido um trabalho de constante releitura da revisdo teorica, refazendo
guestionamentos e buscando respostas que contribuissem para a resolucdo das questdes
elaboradas. Apesar das precaucdes tomadas, reconhece-se a possibilidade de énfase
demasiada em algum aspecto pouco relevante do caso ou ainda a falta de detalhamento de
alguma unidade importante. Diante das dificuldades, verifica-se que a investigagdo pode ser
facilitada se o pesquisador possuir uma estratégia geral bem definida. Yin (2005) apresenta

duas estratégias gerais para a conducdo de um estudo de caso:

1%) A primeira estratégia é seguir as proposi¢des tedricas que levaram ao estudo de
caso onde os objetivos e o projeto originais do estudo baseiam-se, presumivelmente, em
proposicdes como essas, que, por sua vez, refletem o conjunto de questdes da pesquisa, as
revisdes feitas na literatura sobre o assunto e as novas interpretacGes que possam surgir.

Desenvolvendo uma descricéo de caso.

2%) Segunda estratégia analitica geral é desenvolver uma estrutura descritiva a fim de
organizar o estudo de caso. E preferivel utilizar proposices tedricas a utilizar essa estratégia,

embora ela possa ser uma alternativa a falta de proposicdes tedricas (YIN, 2005, p. 133).

Fundamentalmente, o estudo na empresa pesquisada foi desenvolvido com base em
proposicOes tedricas. Ao analisar e propor acles, notou-se, no entanto, que alguns aspectos
que ndo tinham ligacdo direta com as proposicOes tedricas foram mantidos. Primeiro, por
constituirem o contexto do caso, sendo, portanto, relevantes. Segundo, pela possibilidade de
servirem como base para levantar novos questionamentos e contribuicdes para os estudos do
clima organizacional e da qualidade de vida no trabalho e a ligag&o, téo relevante, entre estes
dois aspectos. No entendimento de Vergara (2009), na pesquisa documental utilizam-se os
documentos que ndo passaram pelo processo de editoracdo, desta forma serdo considerando as
informacdes de documentos internos do ISB relacionados ao objeto do estudo. Considerando
que “a técnica documental vale-se de documentos originais, que ainda ndo receberam
tratamento analitico por nenhum autor. [...] € uma das técnicas decisivas para a pesquisa em
ciéncias sociais e humanas” (HELDER, 2006:1-2).

O estudo de caso € considerando um circunscrito de uma unidade, entendido um 6rgao
publico, tem o carater de profundidade e detalhamento. Neste pensamento Minayo (1997),
homologa a escolha da pesquisa, pois 0 estudo de caso consegue aproximar a compreensao e
andlise de determinados fendbmenos a serem investigados, possibilitando um maior dominio

do objeto de estudo, ainda que de forma provisoria, imperfeita e inacabada desta forma a
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Pesquisa de Campo levanta dados priméarios no 1SB/Coari através de entrevistas, aplicacdo de
questionarios e observagdo aos participantes.

4.4 Sujeitos da Pesquisa e Série Temporal

Segundo as recomendagdes de Vergara (2009, p.46), “a populagdo ¢ o conjunto de
elementos que possuem as caracteristicas que serdo objetos de estudo” O publico alvo da
pesquisa de campo foi composto pelo universo de vinte e oito, servidores técnicos
administrativos de carreira que ingressaram através de concurso publico e atividade no
periodo da pesquisa. A série temporal da pesquisa bibliografica e documental no instituto foi
realizada considerando os anos de 2007 a 2011. A coleta de dados e entrevistas com os atores

do estudo foram realizadas no ano de 2011/01.

4.5 Procedimentos Metodoldgicos

A investigacdo iniciou com o pedido de autorizagdo junto a Dire¢do do ISB/Coari,
tendo-se exposto os objetivos e 0s procedimentos, tratamento e divulgacdo dos dados. Em
seguida foi realizado um estudo-piloto para avaliacdo prévia do questionario com seis
Servidores do ISB/UFAM, sendo 02 (dois) de nivel fundamental 02 (dois) de nivel médio e
02 (dois) de nivel superior, perfazendo um total de 21,4% do universo da pesquisa.

O estudo foi submetido ainda ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade
Federal do Amazonas CEP/UFAM (CAAE n. 0030.0.115.000-11) ap6s aprovado e autorizado
foram distribuidos os protocolos de avaliacdo juntamente com os termos de Consentimento
Livre e Esclarecido no sentido de garantir a confidencialidade e o anonimato dos dados junto
aos servidores e comunidade, seguidos de entrevistas, de maneira geral, elaborar-se-4 um
instrumento para levantar quantitativamente, os elementos que apontam para os fatores
extrinsecos e fatores intrinsecos da motivacdo. Em paralelo foi realizada a pesquisa

bibliografica e documental do estudo no intuito de validar a pesquisa de campo.

4.6 Tratamento e Analise dos Resultados

A pesquisa de campo foi desenvolvida a partir da aplicacdo de questionarios com
perguntas direcionadas (perguntas fechadas) para respostas de multipla escolha e perguntas

objetivam a manifestacdo direta bem como localizar aspectos basicos presentes em diversas
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teorias de modelo proposto por Walton (1973) nos estudos de qualidade de vida no trabalho

dos entrevistados. Além de entrevistas que seguiram 0 mesmo contexto.

Considerando o posicionamento de Cellard (2009) que, ao discutir o conceito de
analise documental favorece a observacdo do processo de maturacdo ou de evolucdo de
individuos, grupos, conceitos, conhecimentos, comportamentos, mentalidades, praticas,
visamos mensurar a produtividade de instituto. No ponto de vista de Vergara (2009) a coleta
de dados atraves de questionario composto por perguntas abertas e fechadas é o meio pelo
qual se pretende obter os dados necessarios para responder ao problema, concordando com a
autora Yin (2005), afirma que uma investigacdo permite-se preservarem as caracteristicas

holisticas e significativas dos eventos da vida real.

Sendo realizada uma selecdo dos dados mais relevantes, certificando-se de que 0s
mesmos estavam completos e coerentes, 0 que permitiu uma descricdo completa, detalhada e
consistente com o proposto nos objetivos da pesquisa apresentado de forma qualitativa e
quantitativa. De acordo com o método de coleta de dados, outra parte estd baseada na
pesquisa primaria, através de questionarios predominantemente estruturados e entrevistas.
Para tratamento das respostas dos questionarios, no teste piloto foi realizada uma verificacdo
da adequacdo das respostas no que diz respeito a coeréncia, eliminando aquelas que nao
estavam adequadas. Em seguida, as perguntas dos questionarios foram agrupadas de acordo
com as variaveis e os dados levantados procederdo ao tratamento estatistico da escala de
Likert. Com esse tratamento, verificaram-se as diferencas significativas, chegando-se aos
resultados finais a outra parte da analise estratégica foi baseada na pesquisa secundaria, por

meio de documentos, sites da Internet e publicacGes especializadas.

Por fim, buscou-se apresentar os resultados ao confrontar as respostas da pesquisa de
campo e os depoimentos com os resultados da pesquisa documental. A analise estatistica
foram acrescentadas descri¢Oes retiradas diretamente de depoimentos coletados, que para
Oliveira & Moreas (2001), este tipo de insercdo costuma dar consisténcia a anélise e
contribuir para validade do produto resultante. Desta forma, podemos por varias vezes fazer

comparagOes, complementagdes, confirmagdes ou contestacoes dos dados coletados.

4.7 Analise Critica dos Riscos e Beneficios

A pesquisa ndo apresentou riscos a integridade fisica e psicoldgica do publico alvo da

pesquisa considerando que a pesquisa foi acerca das atividades de rotinas desenvolvidas pelo
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servidor em seu ambiente de trabalho, seu reflexo na vida social e os beneficios preposicao de
um diagnéstico ao quadro operacional do Instituto, a partir dos indices de qualidade de vida

no trabalho dos servidores.

4.8 Universo e Sujeitos da Pesquisa

O publico alvo da pesquisa de campo foi composto pelo universo de vinte e oito,
servidores publicos técnicos administrativos de ambos os sexos, que exercem atividades
laborais no Instituto de Salde e Biotecnologia de Coari-AM, onde os critérios de inclusdo foi
os servidores técnicos administrativos de carreira que estdo em atividades e excluido da

pesquisa o servidor que estava afastado de qualquer natureza no periodo da pesquisas.

4.9 Instrumentos de Pesquisas

O presente estudo tem uma relacdo direta com o contexto em que estéa inserido. Com
base no referencial tedrico de qualidade de vida no trabalho, foram elaboradas, portanto,

proposicdes para direcionarem a pesquisa.

As proposicdes foram revisadas durante o processo de investigacdo a medida que eram
encontrados aspectos relevantes a serem analisados, levando em consideracdo que todos
foram elaborados com base na maximizagdo da qualidade de vida no trabalho. Nas pesquisas
envolvendo o setor publico o método mais utilizado é o de Walton (1973) conforme os
estudos de David (2005); Santos (2009); Nunes (2009); Garcia (2010) e Fritzen (2010), e
razdo pela qual é proposto nesta pesquisa. Assim elaborou-se um questionario estruturado

segundo este método que estar dividido em 02 (duas) etapas:

12 etapa - descreve o perfil do servidor quanto ao sexo, faixa etaria, escolaridade,
estado civil, tempo de servi¢co na organizacdo, a compatibilidade da formag&o académica com

a sua fungéo no instituto;

2% etapa - contempla as a¢cdes de QVT no ambiente de trabalho, organizacdo, gestdo e
social do servidor, nesta seccdo as respostas sio de “SIM” ou “NAO”, distribuidas em 08
(oito) categorias segundo o método de Walton, finalizando esta etapa as ac¢Ges relacionadas a
relevancia social na vida no trabalho e mensuradas a partir da escala de Likert, relacionados a
percepcédo e satisfacdo dos servidores técnicos administrativos com a qualidade de vida no

contexto do trabalho é construida e validada por David (2005).
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Como ja referido, as proposi¢cdes foram elaboradas com o objetivo de direcionar a
pesquisa, evitando seu engessamento. Dessa forma, pode ser constantemente revisadas e
reformuladas, até mesmo na etapa de analise dos resultados, tornando a pesquisa mais flexivel

e adaptativa ao contexto em que se encontra inserida.

4.10 Tratamento e Analise dos Resultados

A partir dos questionarios devolvidos e entrevistas realizadas foi efetuada a tabulagédo
dos dados, o tratamento estatistico dos dados feito por meio de tabelas e graficos elaborados a

partir do software Excel 2010.

4.11 Limitacdo

Este trabalho foi limitado aos servidores publicos técnicos administrativos lotados no
Instituto de Saude e Biotecnologia de Coari-AM, em atividade no periodo da pesquisa de campo
no ano de 2011/01 os parametros de classificacdo da pesquisa tiveram como base as 08 (oito)
categorias propostas por Walton (1973).

4.12 Desenho de Pesquisa

Como estratégia metodoldgica, compdem um desenho do estudo baseado no estudo
analitico no que se destina explorar as relacdes da causalidade através da investigacdo e
associacdo e no estudo descritivo, no que tange o relacionamento da descricdo detalhada das

variaveis, através da observacédo direta e sistematica do objeto de pesquisa.

4.13 Lbcus da Pesquisa

A sede de Coari, municipio brasileiro do estado do Amazonas, localizado na margem
esquerda da calha do rio Solimdes entre 0 Lago do Mamia e o Lago de Coari. Distante 363
km da capital Manaus, destacando-se pela extracdo de petroleo e gas natural, que ocorre em
uma regido denominada de Urucu, sua populacéo total é de 67.055 habitantes segundo o
IBGE (2010). A Universidade Federal do Amazonas - UFAM esté inserida no contexto fisico
e cultural do municipio desde 1976, quando implantou o primeiro Pélo no municipio

denominado P6lo Médio Solimdes.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Quil%C3%B4metro
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A UFAM segundo Brito (2009) tem a Misséo de cultivar o saber em todas as areas do
conhecimento, por meio do ensino, da pesquisa e da extensdo, contribuindo para a formacao
de cidadéos e o desenvolvimento da Amazonia e a visdo de Reconhecimento pela exceléncia
alcancada no ensino publico, na producao cientifica e na contribui¢do para o desenvolvimento
social; Servidores capacitados, valorizados e comprometidos com a Misséo; Infra estrutura
adequada para a missdo; Gerenciamento eficaz apoiado por informacdo dos Processos
administrativos, académicos e técnicos.

Como resultado do inegavel esforco, investimentos e empenho empreendidos pela
comunidade universitaria para efetivar a politica de expansdo do ensino superior, 0 ano de
2005, que representou um marco no tocante as medidas adotadas no ambito das propostas de
adequacao dos projetos de interiorizacdo, que resultaram no Programa de Expansdo do Ensino
Superior, promovido pelo Governo Federal que traz como denominagao a sigla “UFAM
Multicampi”, assim foi implantado no municipio de Coari o Instituto de Saude e
Biotecnologia — ISB/UFAM.

4.14 Apresentacdo do Instituto

A Unidade Académica Permanente de Coari foi criada pela Resolugdo n°® 026/2005,
também do CONSUNI, visando atender além de Coari, os municipios de Anamd, Anori,
Alvardes, Beruri, Codajas, Marad, Tefé e Uarini. Pela resolucdo n°® 026/2006/CONSUNI, a
Unidade Académica Permanente de Coari foi denominada de Instituto de Saude e
Biotecnologia (RONCA, 2007).

A Unidade Académica de Coari hoje denominada de Instituto de Salude e Biotecnologia
- ISB/UFAM esta localizado na Estrada Coari/Mamia, n° 305, Bairro Espirito Santo, nos
termos do art. 10, 8 7°, do Decreto n° 5.773, de 9 de maio de 2006, Lei n® 9.394/96 - LDB, Lei
n®10.172/01 - PNE, Constitui¢do Federal, Resolu¢do do Conselho Universitario n° 026/2005.

Sua estrutura fisica € composta por 3 blocos destinado as atividades de salas de aula,
laboratdrios, salas de professor, biblioteca, sala de apoio didatico, pavilhdo administrativo e
auditorio, com area total de 4.970m?2 de area construida, com a oferta dos cursos bacharelados
em Nutricdo, Fisioterapia, Enfermagem e Biotecnologia além das Licenciatura em
Biologia/Quimica e Licenciatura em Matematica/Fisica. (RONCA, 2007). O corpo Técnico
Administrativo e docente foi selecionado através de concurso publico
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4.15 Estrutura Organizacional do ISB/JUFAM

Estrutura Organizacional € a forma como as empresas se articulam para desenvolver as
suas atividades, onde Robbins (2006, p.171) entende a estrutura organizacional "como as
tarefas sdo normalmente divididas, agrupadas e coordenadas"” dentro de uma organizacdo de

empresa.

=
T
-_
___pa
-
| e |
-_

Nivel Organizacional

Estratégico

Operacional

Figura 01: Organograma do Instituto de Saude e Biotecnologia.
Fonte: Dados Primérios - 1ISB, 2010.
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CAPITULO - V RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo demonstrar-se-a a entidade, como organizacdo, a obtencdo dos
resultados do estudo desenvolvido no Instituto de Saude e Biotecnologia de Coari, sobre a

qualidade de vida no trabalho sob a visdo dos servidores técnicos administrativo.

5.1 Resultados do Estudo e Discussdes

Ao analisar a estrutura organizacional do instituto obtida na pesquisa documental,
através de dados primarios, verificou-se que o planejamento estratégico compete ao Conselho
Diretor e a Direcdo do Instituto onde sdo tomadas as decisdes nas acdes de longo prazo; o
planejamento tatico é desempenhado pelos coordenadores que desempenha funcdo gerencial
com o intuito de traduzir os objetivos gerais e as estratégias do Conselho Diretor e a Direcéo
do Instituto e o principal desafio neste nivel e promover o contato eficiente e eficaz entre o
nivel estratégico e o nivel operacional, ja no planejamento operacional, o processo é de uma
menor amplitude, suas acOes de curto prazo e o foco € alcancar metas propostas nos planos

especificos.

A coleta de dados relacionados a entrevistas foi realizada no ano de 2010,
considerando as etapas de pesquisa de campo, levantamento de dados e tabulacdo dos
resultados e os resultados da pesquisas bibliograficas e documentais ocorrerdo de forma
simultanea a etapas de pesquisa com a proposta de complementar as acGes desenvolvidas. Os

resultados alcancados nesta pesquisa estdo divididos em duas etapas:

e 1% etapa - quantificou os indices e modalidades de QVT apresentados no
Instituto com base em pesquisas bibliograficas e documentais relacionadas ao
cotidiano dos servidores técnicos administrativos;

e 2%etapa - revelou os resultados da pesquisa de campo quanto ao perfil e o nivel
de satisfacdo dos servidores técnicos administrativos do Instituto quanto aos

aspectos da sua atividade, considerando o metodo proposto por Walton (1973).

Considerando os subsidios fornecidos pelas duas etapas descritas, buscou-se responder
0 objetivo proposto que é de Analisar 0s aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho segundo
a percepcdo dos servidores técnicos administrativos do ISB/UFAM no municipio de Coari-

AM segundo 0 método proposto por Walton (1973).
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5.2 Perfil do Técnico Administrativo do ISB/UFAM

ApOs entrevista, pode-se tracar o perfil do publico-alvo do estudo, os técnicos

administrativos do ISB/UFAM conforme tabelas e graficos gerados.

5.2.1 Origem

Com a necessidade de tracar o perfil dos técnicos quanto sua origem (naturalidade)

visando mensurar o percentual dos imigrantes no municipio de Coari foi constada o seguinte.

Tabela 1 - Origem (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB

ORIGEM - Sua naturalidade é coariense?

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica

Sim 16 57,14 )

Nao 12 42,86 | N | | | , ,
0 5 10 15 20

Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.2 Familia

Na busca de tracar o perfil dos técnicos administrativos quanto aos lagos afetivos foi
guestionado aos mesmos a existéncia de algum grau familiar do servidor no municipio de
Coari.

Tabela 2 - Familia (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB

FAMILIA — Possui familiares ou constituiu familia em Coari?

Variavel Frequéncia % Descrigdo Grafica

Sim 17 60,71 :

Nao 11 39,29 | MNéo | | | , ,
0 5 10 15 20

Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.
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5.2.3 Sexo

No grupo dos 28 (100%) servidores entrevistados e respondentes 08 (28,6%) foram do

sexo do feminino e 20 (71,4%) sdo do sexo masculino.

Tabela 3 - Sexo (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB

SEXO
Variavel Frequencia % Descricéo Grafica

Feminino 8 28,6 . m

Feminino
Masculino 20 71,4 Masculino . ] | | | |
0 5 10 15 20 25
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.4 Idade

Observa-se que a maioria dos servidores € composta por jovens ou adultos jovens que
perfazem o total de 64,3% o0 que remete a um quadro de servidores novos, ou seja, uma
populacédo classificada como idade ativa 0 que propicia a implantagdo de um programa de
QVT segundo Marques (2010).

Tabela 4 - Idade (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB

IDADE
Variavel Frequéncia | % | Descricdo Gréfica
20-29 6 21,4 2029
30-39 12 42,9 | 80-39
40- 49
40 - 49 6 21,4 50-59 | . . |
50 - 59 4 14,3 0 5 10 15
Frequencia
Total 28 100

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.5 Escolaridade

Considerando que 64,3% dos servidores possuem nivel superior completo onde estes
dados indicam uma grande facilidade para a gestdo do Instituto, implantar programas que
promogéo a qualidade de vida no trabalho considerando o capital intelectual que forma o

corpo administrativo do Instituto.
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Tabela 5 - Escolaridade (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB
ESCOLARIDADE

Variavel Frequéncia | % | Descrigdo Grafica
Ens. Médio Completo 10 35,7 »
Ens. Médio Comp.
Nivel Superior Completo 14 50,0 Nivel Superior Comp.
Pés-grad. (espcialista)
P6s-Graduacéo (Especialista) 4 14,3 - . | |
0 5 10 15
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.6 Estado Civil

A classificacdo da populacdo em relacdo ao estado civil mostra uma expressiva

predominancia de casados e solteiros que perfazem (85,7%) do universo pesquisado.

Tabela 6 - Estado Civil (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB

ESTADO CIVIL
Variavel Frequéncia | % | Descrigdo Gréfica
Casado 13 46,4
Casado

Divorciado 1 3,6 Divorciado
Soltei 11 393 Solteiro

olteiro ! Uni&o Estavel
Unido Estavel 3 10,7 0 5 10 15

. .

Total 28 100 reaencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.7 Tempo de Servico

Apresenta uma grande oscilacdo, pois se existem servidores que se encontram com
alguns meses de trabalho e aqueles que ja estdo proximos do periodo de aposentadoria dos 28,
22 (78,6%) possuem tempo de servigo ndo superior a cinco anos e 6 (21,4%) com mais de 10
anos de servico. Esta relacdo dar-se-a pela investidura de servidores oriundos de concursos
publicos para o plano de expansdo do governo federal o Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais - REUNI, com a implantacdo de 49

novas unidades académicas, distribuidas por todo o territério nacional.
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A acomodagdo do servidor, segundo Santos (2009, p.1) “acontece quando a
estabilidade se transforma em acomodacdo e é nesta hora que cabe a Administracdo Publica
formar, motivar, orientar, mas, em ultimo caso, demandar ao servidor uma conduta coerente

ao cargo exercido”, sendo outro fator positivo para a implantagdo de um programa de QVT.

Tabela 7 — Tempo de Servico (N=28)
Perfil do Técnico Administrativo do ISB
TEMPO DE SERVICO

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
0-5 22 78,6

0-5
6-10 0 0 6-.10

Acima de 10 anos

Acima de 10 anos 6 21,4 . . . | |
0 5 10 15 20 25
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.2.8 Formacao Compativel com a Funcao

Dentre os pesquisados e respondentes, constatou que de um total de 28, 22 (78,6%),
afirmaram que a sua formacdo académica é compativel com suas atividades e os 6 (21,4%)
restantes ndo exercem atividades de acordo com a sua formacdo académica este desvio de
funcdo dar-se-a pela formacdo previa dos entrevistados, pois quando tiveram sua investidura
ao cargo ja haviam ingressado na formacao superior.

Tabela 8 — Formacgdo Compativel com a Funcdo (N=28)

Perfil do Técnico Administrativo do ISB
FORMAGCAO vs FUNCAO

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
Sim 22 78,6
Sim
Néao 6 21,4 . ﬂ
Né&o
o 5 10 15 20 2
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.3 Avaliacdo da QVT
O modelo desenvolvido por Walton enuncia oito categorias que fornecem a estrutura
para a analise e avaliacdo dos niveis de QVT dos servidores Técnicos Administrativos no

Instituto de Saude e Biotecnologia de Coari-AM.
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5.3.1 Compensacdo Justa e Adequada (salario)

A dimensé&o renda adequada ao trabalho: entre outras coisas, esta dimensdo analisa se
a remuneracdo € adequada ao esforco, a qualificacdo, as habilidades e a responsabilidade que
o trabalho exige (WALTON apud ROCHA, 1998). Nesta categoria a QVT relaciona-se com a
remuneracao, pois, para 92,9% dos servidores estdo satisfeitos com sua remuneragéo, dentre
os fatores determinantes é o reajuste que a classe foi contemplada no periodo de acordo com a
Lei Complementar n°173 que reajusta em 7,1% os salarios dos servidores publicos efetivos.
Davis e Newstrom (1992, p.79), contribuem com o método de Walton (1973) ao afirmar que
“a maioria dos servidores estd preocupada com alguma coisa a mais do que ter suas
necessidades satisfeitas eles também querem que o sistema de recompensas seja justo”. Neste
aspecto de justica aplica-se a todos os tipos de recompensas - psicologicas; econdmicas e

sociais.

Tabela 9 — Saldrio Compativel com a sua Formacao/Funcéo (N=28)
Compensag&o justa e adequada

O seu salério corresponde com a sua formagéo/funcéo?

Variavel Frequencia % Descrigdo Grafica
Sim 26 92,9 )
Sim
Nao 2 7,1 N&o
0 10 20 30
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.3.2 Condicdes de Seguranca e Saude no Trabalho (Ferramentas de Trabalho)

Para Walton (1973) as condicOes de trabalho estdo diretamente relacionadas com 0s
horérios de trabalho razodveis, condi¢des de trabalho que reduzam ao nivel zero os riscos de
doencas e danos fisicos ou da imposicdo de limites de idade quando o trabalho é prejudicial

ao bem-estar das pessoas.

A jornada de trabalho, praticada no ISB é prevista na Lei 8.112/90, Art. 19 onde “os
servidores publicos cumprirdo uma jornada com duragdo maxima de quarenta horas semanal”,
92,9% dos servidores técnicos administrativos do instituto estdo satisfeitos com esta carga
horéria, no entanto existem servidores que ndo estdo satisfeitos com a sua carga horaria

conforme descrito abaixo:



63

“A carga horaria designada ao meu cargo ¢ de trinta horas semanais, prevista no Art. 5°A
da Lei n°® 12.317/2010 e até o momento ndo estou cumprindo a carga horaria de quarenta
horas por determinagdo da diregdo (servidor 01)”

Para o servidor 02 existe sobre carga de trabalho conforme segue abaixo:

“As atividades no setor de transporte estdo sobrecarregadas e as atividades acontecem de
domingo a domingo e como sou o0 Unico motorista fico sobrecarregado tendo que atender
toda a demanda do instituto (servidor 02)”

Tabela 10 — Carga Horaria de Trabalho (N=28)

CondicGes de seguranca e satde no trabalho

Vocé esta satisfeitos com a sua carga horaria de trabalho?

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
Sim 26 92,9 sim
Nao
Néao 2 7,1 . | | |
0 10 20 30
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

No critério de Walton é estabelecido a partir de observacGes a realizacdo das
atividades em geral, considerou-se nesta avaliacdo o nivel de satisfacdo dos servidores quanto
a exigéncias fisicas e ambiente fisico seguro, adequado e saudavel que resguarde a salde e a
vida, com auséncia de insalubridade.

O conceito legal de insalubridade é descrito pelo artigo 189 da Consolidacdo das Leis
do Trabalho (2006, p.85) nos seguintes termos: Art.189 - Serdo consideradas operacoes
insalubres aquelas que, por sua natureza, condi¢des de trabalho, exponham os empregados a
agentes nocivos a saude, apesar de 75% considerarem o instituto um local de trabalho seguro
e adequado existem ambientes que sdo dotados de agentes nocivos a saude no qual os
servidores estdo expostos. Porém na fala abaixo o servidor 03 salienta a necessidade da

retirada de vapores:

“Os reagentes sao muitos volateis, logo se dissipam no ar e consequentemente sdo inalados,
os laboratdrios sdo ambientes fechados e por isso faz-se necessario a instalacdo de
equipamentos que proporcione um ambiente livre deste vapores (servidor 03)”
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Ou ndo atendem as recomendacdes da natureza do atendimento, conforme informe do
servidor 04:

“Nos atendimentos de Psicologia devem ser individualizados, o anonimato e o sigilo sdo
critérios para o sucesso de nossa atividade, para isso € necessario uma sala com tratamento
acustico para evitar as interferéncias externas (servidor 04)”

Tabela 11 — Ambiente de Trabalho Salubre, Seguro e Adequado (N=28)
Condices de seguranca e satde no trabalho

O seu ambiente de trabalho é salubre, seguro e adequado para as suas atividades?

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
Sim 21 75 _
Sim
Né&o 7 25 Néo
o 5 10 15 20 2
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.3.3 Utilizagéo e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Na avaliagdo de Walton (1973) a possibilidade de o trabalhador utilizar seus
conhecimentos e aptidfes, estabelecendo os seguintes fatores: Autonomia, Identidade da

tarefa e Variedade da habilidade.

Nesta etapa foram explorados os assuntos pertinentes as atividades dos servidores,
considerando o conhecimento dentro das normas, rotinas, procedimentos e equipamentos do
seu setor, os dados demonstraram 92,9% dos servidores entrevistados dominam estes critérios
dentro de suas atividades. Nesta concepcdo Rodrigues (2001), afirma que o fato de os
trabalhadores dominarem as a¢fes do seu trabalho, faz com que aumente a responsabilidade
pessoal sobre o trabalho executado, realizando-o com maior cuidado.

Na fala dos servidores 05 e 06, fica evidente que o conhecimento das normas e rotinas

no Servigo Publico é gradativo conforme segue abaixo:

“Ainda estou conhecendo as normas e rotinas do trabalho dentro da Universidade, apesar da
minha formacdo ser na minha area de atuagdo ainda ndo tinha atuado neste seguimento
(servidor 05)”

“Tenho formagdo de nivel médio e na minha atuagdo dentro do laboratorio necessita de
conhecimento dos equipamentos e rotinas de trabalho e para isso necessita de tempo para a
aprendizagem (servidor 06)”
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Tabela 12 — Normas, Rotinas, Procedimentos e Equipamentos (N=28)
Utilizagdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Vocé conhece as normas, rotinas, procedimentos e equipamentos do seu setor?

Variavel Frequéncia % Descricéo Grafica
Sim 26 92,9 _
Sim
Néo 2 7.1 N&o
0 10 20 30
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

Também foi mensurada neste critério a capacidade de identificar e resolver os
problemas no setor, dentre os respondente 100% conseguem identificar os ndo-conformidades
do setor e prop@e alternativas para a resolucdo destes problemas. 82,1% dos servidores que
conseguem identificar estas ndo-conformidades conseguem resolve-los, 0s 17,9% que ndo
conseguem resolver estes problemas, sdo técnicos de laboratdrios que nas suas atribuices

repassam estes problemas para os responsaveis pelo laboratério.

A hierarquia dentro dos setores do ISB/UFAM é um fator limitante para o exercicio

pleno das atividades do servidor justificado pelo servidor 07 conforme a fala abaixo:

“Quando os problemas sdo superiores as minhas atribui¢oes ou conhecimento ou por sua
natureza necessitam de uma atencdo maior sdo repassados para o professor responsaveis do
laboratério, mas quando os problemas sdo de pequeno porte sdo resolvidos de imediato
(servidor 07)”

Tabela 13 — Identificacéo e Resolucdo de problemas no setor de trabalho (N=28)
Utilizacdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Vocé consegue identificar e resolver os problemas no seu setor de trabalho?

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
Identificar 28 100 Identificar
Resolver
Resolver 23 82,1 0 10 2 30
Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.
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O planejamento é uma agdo importante para os servidores onde 78,6% sinalizaram que

as suas agdes eram planejadas antes de serem executadas. Quando 0s niveis organizacionais

ndo possuem comunicacao eficiente ou ocorrem imprevistos dentro as atividades operacionais

o planejamento das ac¢Ges ndo sdo eficazes conforme o relato do servidor 02 abaixo:

“O meu trabalho esta relacionado com a demanda de servico, as etapas de execucdo seguem
um protocolo de ac¢des, no entanto ndo da para planejar as acdes somente executar as etapas
e seguir os protocolos (servidor 02)”

Tabela 14 — Planejamento das Acdes (N=28)

Utilizagdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Suas agdes no setor sdo planejadas?

Variavel Frequéncia % Descrigdo Grafica
Sim 22 78,6 Sim
Néo
Néo 6 21,4 . | | | | |
0 5 10 15 20 25
Total 28 100 Freqencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

Em concomiténcia, foi questionado quanto ao comprimento de metas e objetivo

propostos pelos superiores, quando aplicado, 27 dos servidores afirmaram que cumprem as

metas estabelecidas. A periodicidade da demanda nos servi¢os do ISB/UFAM ocasiona o

comodismo ao servidor, fato este relatado abaixo pelo servidor 08:

“No meu setor ndo existe grande demanda de servigo, logo ndo tenho metas para serem
alcangadas e os trabalhos sdo executados conforme a demanda (servidor 08)”

Tabela 15 — Metas e Objetivo (N=28)

Utilizacdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana

Vocé atinge as metas e objetivo propostos pelo seu superior?

Variavel Frequéncia % Descrigdo Grafica
Sim 27 96,4 sim
Néo
Néo 1 3,6 . | | |
0 10 20 30
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.
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5.3.4 Oportunidades de Crescimento e Seguranca

Nesta categoria Walton (1973) aborda as oportunidades de crescimento do servidor e
seguranca no trabalho dentro da organizacdo considerado o plano de cargo e salério dos
servidores, sendo preciso que este tenha desenvolvido conhecimentos e habilidades para
expandir suas capacidades de modo a progredir profissionalmente, seja por tempo de servicos,

capacitacdo ou qualificagéo.

Ao questionar com os servidores quanto as acfes do instituto relacionadas com as
politicas relacionadas ao Plano de carreira e capacitacdo através de formacdo académica,
cursos livres e treinamentos foi obtido um percentual de 96,4% entre os servidores que
afirmaram que recebem incentivos de alguma natureza.

O plano de cargo e salarios da UFAM € um diferencial positivo na relacdo de
oportunidades de crescimento e seguranca para 0s servidores conforme a fala abaixo do

servidor 09:

“A Universidade possui um programa de capacita¢io que véem de encontro ao plano de
cargo e salario dos servidores, estes cursos além de promover a atualizacdo do servidor,
ainda séo instrumentos de incentivos financeiros. (servidor 09)”

Tabela 16 — Plano de Carreira e Crescimento pessoal (N=28)

Oportunidade de crescimento e seguranga

Vocé conhece o plano de carreira e capacitacdo promovido do Instituto?

Variavel Frequéncia % Descrigdo Grafica
Sim 27 96,4 | o
. Néo
Né&o 1 3,6 . | | .
0 10 20 30
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.3.5 Integracéo Social na Organizacéo

A importancia das relacdes interpessoais é a tematica que Walton (1973) discorre
considerando que ndo deve haver preconceitos de cor, raga, sexo, religido, nacionalidade,
estilo de vida e aparéncia fisica. Macedo (1990) concorda ao afirmar que a integracao social é
capaz de fazer surgir um sentimento de comunidade dentro das organiza¢fes. Outro quesito

presente nesta seccdo esta a participagdo da familia nas a¢des voltadas para integracdo entre
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os servidores e a familia, ao questionar quais as a¢fes que o ISB/JUFAM promove integracdo
da familia com os servidores 71,43% declaram que estas a¢Bes sdo poucas ou nenhuma.

Baseado na fala abaixo do servidor 10 é vidvel a implantacdo de um programa de QVT

que promova a integracao dos servidores e familiares.

“deveria ter mais eventos de confraternizagdo ou atividades para envolver os servidores no
Instituto com todos os servidores para existir maior integracdo ja que eu ndo tenho familia
aqui em Coari e s6 encontro os colegas de trabalho nestes momentos de confraternizacao.
(servidor 10)”.

A interacdo social presente no Instituto esta relacionada ao tratamento igualitario entre
os servidores. O relacionamento profissional com os colegas de trabalho tratamento
igualitério pelo superior imediato, oferta de oportunidades de crescimento igual para todos e
sem restri¢cBes e incentivo a colaboracdo mutua e a amizade entre os trabalhadores dentro e
fora do mesmo setor e a abertura por parte da chefia para que o funcionario comunique suas

idéias e sentimentos.

Tabela 17 — Integracdo Social na Organizagéo (N=28)
Interacdo social na organizagéo - igualdade de tratamento e participacdo da familia

Vocé tem um bom relacionamento com o0s seus colegas e 0s seus superiores?

Variavel Frequéncia % Descricdo Grafica
Sim 20 7143 | g
Nao
N&o 8 28,57 , , , , , ,
0 5 10 15 20 25
Total 28 100 Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

5.3.6 Constitucionalismo

Essa categoria compreende o estabelecimento de normas e regras, direitos e deveres,
vistos como importantes para uma elevada qualidade de vida no trabalho. Para Walton (1973)
este é o ponto fundamental, por meio do qual as normas estabelecem os direitos e deveres dos
trabalhadores. Nesta secgéo as perguntas feitas aos servidores, averiguava a boa relagdo que o
instituto mantinha com o servidor com relagdo ao constitucionalismo e o cumprimento dos

direitos trabalhistas, bem como a possibilidade do servidor expressar-se sem represalias.
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As Leis trabalhistas sdo cumpridas com excec¢do dos direitos financeiros referentes a

salubridade e periculosidade conforme a indagacao do servidor 11, em sua fala abaixo:

“A Universidade cumpre com quase todos os direitos trabalhista, no entanto para ficar 100%
sO falta pagar o beneficio relacionado a insalubridade que os técnicos de laboratdrio tém
direito. (servidor 11)”

A liberdade de expressdo é um fator positivo no ISB/UFAM de acordo com o servidor

12 em depoimento abaixo:

“Quanto ao constitucionalismo praticado no Instituto, posso afirmar que as Leis e 0s Direitos
Trabalhistas; o Respeito a individualidade; a Liberdade de Expressdo sdo respeitados pelo
Instituto sendo outro fator positivo no Instituto, pois temos abertura para dar sugestdes e
manifestar nossas idéias aos superiores hierarquicos e por fim as normas e procedimentos
sdo bem claras, definidas, difundidas, compreendidas estdo presentes (servidor 12)”

Tabela 18 — Constitucionalismo (N=28)
Constitucionalismo na organizagéo do trabalho

Vocé tem liberdade de expressdo e sdo cumpridos os seus direitos trabalhistas no ISB?
Variavel Frequéncia | % | Descricdo Gréfica

Constitucionalismo 28 100 Constitucionalismo

Direitos Trabalhistas

Direitos ' ' ' ' : : '
_ o5 89,3 23 24 25 26 _ 27 28 29
Trabalhistas Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.

E mesmo as politicas partidarias sdo respeitadas segundo o servidor 13:

“As questoes politicas: organizacional e partidaria, presentes no Instituto sdo democraticas
ao contrario da minha antiga entidade de trabalho onde quem questionava as ac¢fes gestao
sofria represarias, aqui podemos reivindicar os nossos direitos sem medo de ser assediado
moralmente ou ainda ter a possibilidade de ser desligado do setor. (servidor 13)”

5.3.7 Trabalho e Espaco de Vida Total

Relativo a este tema Bom Sucesso (1998, p.19) discorre sobre o dilema trabalho-vida
social, ao afirmar que “o mais forte desafio tem sido viver com qualidade em um mundo de
alto desenvolvimento tecnoldgico e baixo desenvolvimento humano, que evidencia a

dificuldade de conciliar trabalho e vida pessoal.”
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Os programas de bem-estar dos funcionarios ainda enfrentam muitos desafios a serem
vencidos para que possam ser implementados com a colaboragédo de todos os envolvidos pelo
programa. (CAVASSANI, 2006)

Ao recomendar a busca do equilibrio atraves de esquemas de trabalho, expectativa de
carreira, progresso e promocdo, Walton (1973) também questiona a relacdo do tempo e
energia que o servidor dedica ao instituto e as deficiéncias que pode acarretar na situacao
familiar. O autor recomenda ainda que o nivel de satisfacdo do trabalhador quanto a
interferéncia do trabalho com sua vida privada seja avaliada através de opiniGes quanto ao
balanceamento da jornada, estabilidade de horarios e mudancas geograficas que afetam a
disponibilidade de tempo para lazer e familia.

A sobre carga de trabalho é um fator negativo para o trabalhador, logo faz-se
necessario uma programacao afim de atender as necessidades dos servidores que a exemplo
do servidor 14 ndo consegue dividir o trabalho e o espaco total de vida conforme a fala a

sequir:

“Como eu tenho uma chefia ndo tenho como programar para estar presente com a familia,
pois as minhas atividades apesar de programadas ndo consigo conciliar, as minhas
atividades com o descanso, somente no periodo de férias. (servidor 14)”

E propicia a implantacdo de um programa de QVT, considerando as demandas do

setor apresentada pelos servidores 04 e 15 respectivamente:

“O Instituto deveria desenvolver programas ou agdes para promover a integrag¢do com os
outros servidores ou até mesmo com a comunidade. (servidor 04)”

“O Instituto fica distante da capital e eu ndo tenho acesso frequente com a minha familia
somente por meio de telefone e internet. (servidor 15)”

Tabela 19 — Trabalho e Espaco Total de Vida (N=28)

Trabalho e Lazer

Vocé tem Estabilidade no horério de trabalho? E tempo para lazer com a familia?

Variavel Frequéncia % Descrigdo Grafica
Estabilidade  de 28 100 Estabilidade de horario
horério
Tempo para o lazer
Tempo de lazer : : \ ' \ ' '
p e 17 60,71 0 5 10 15 '20 25 30
com a familia Frequencia

Fonte: Dados Primarios, 2010.
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5.3.8 Relevancia Social da Vida no Trabalho

Segundo Walton (1973) a forma irresponsavel de agir de algumas empresas faz com
que um numero crescente de empregados deprecie o0 valor de seus trabalhos e carreiras, o que
afeta a auto-estima do trabalhador e consequentemente sua produtividade. Para tanto, (LIMA,
2006, p 68), "as mudancas das condi¢Ges organizacionais ocorrem em geral mais lentamente
do que o0 aumento das expectativas do trabalhador, o que tende a provocar maior alienagdo".

A relacdo dos indicadores de relevancia social da vida no trabalho, refere-se a opinido
do servidor sobre a organizacdo, relacionando a imagem e credibilidade, responsabilidade
social junto a comunidade, produtos e servicos ofertados, na sua maioria 0s servidores
apresentaram satisfeitos ou fortemente satisfeito o que demonstra o desempenho da
organizacdo em cumprir o seu papel social na comunidade, com credibilidade e aplicacao dos
principios de sustentabilidade. Pode-se concluir que a organizacdo desempenha importante
papel social na comunidade onde esta inserida, tendo credibilidade, proporciona sua
sustentabilidade.

Tabela 20 — Relevancia Social da Vida no Trabalho (N=28)

% Respostas

Itens — — Média
Favoraveis Desfavoraveis

Qual a sua visdo em relacdo ao Instituto de Salude

e Biotecnologia? Com relacdo a importéancia para 00 100 436

comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de
fazer parte da instituicdo.

Qual sua visdo quanto a responsabilidade social
da instituicdo, refletida na preocupacdo de 3,6 96,4 35
resolver os problemas da comunidade?

Quanto a responsabilidade da instituicdo com a
qualidade dos servigos disponibilizados para 10,7 89,3 3,25
comunidade, qual o seu conceito?

Fonte: Dados Primarios, 2010.

Fazer parte do quadro funcional da organizagcdo UFAM ¢é motivo de orgulho para os
servidores, pois promove a realizagéo profissional gerando a satisfacdo do quadro conforme o

relato do servidor 16:

“A UFAM, é uma organizagdo consolidada no municipio de Coari, por isso tenho orgulho de
trabalhar nela, além da realizagdo profissional esta gestdo tem uma politica de valorizacéo
de seus servidores a partir dos programas de capacitacédo e qualificagdo o que proporciona
satisfagcdo em fazer parte do quadro funcional desta institui¢do. (servidor 16)”

O atendimento a comunidade através de acBes com o intuito de minimizar os

problemas da comunidade € outro fator de Relevancia Social levantado pelo servidor 17:
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“Dentre as agoes que o instituto promove relacionadas a Responsabilidade social voltadas
para a comunidade, posso relatar o atendimento de fisioterapia, este atendimento é
importante, pois tanto atende aos alunos nas aulas praticas como a comunidade atraves dos
atendimentos clinicos, o que reflete na preocupacéo do instituto em resolver os problemas da
comunidade. (servidor 17)”.

E a exceléncia do quadro técnico do ISB/UFAM faz o diferencial na capacitacao

de profissionais que ingressardo no mercado de trabalho na ética do servidor 18:

“Apesar de descentralizado, o instituto disponibiliza um ensino de exceléncia, formando
profissionais capacitados para o mercado de trabalho, classificando-se como uma instituicdo
com a qualidade dos servigos postos a disposi¢do da comunidade. (servidor 18)”

A importéncia da QVT é mais que mera politica de reducdo de custos, pois a mesma
possibilita o bom convivio do individuo com a organizacdo em que trabalha. Na visdo de
Chiavenato (2010) ter um bom ambiente e beneficios que satisfagam seus anseios pode
garantir um clima de confianca entre empresa e empregado para tanto o trabalho como uma

atividade social deve trazer orgulho para a pessoa que participar da organizacao.
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CAPITULO VI - CONSIDERACOES FINAIS

As conclusdes obtidas nesta dissertacdo serdo abordados neste capitulo, bem como

serdo apresentados as limitacdes ocorridas nesta pesquisa e sugestdes para trabalhos futuros.

6.1 Concluséo dos Principais Resultados

Ao se iniciarem as consideracdes finais, retorna-se aos objetivos propostos. O objetivo
geral foi analisar a interpretacdo da Qualidade de Vida no Trabalho na visdo dos servidores
técnicos administrativos do ISB/UFAM segundo o método proposto por Walton (objetivo
geral). Os objetivos especificos foram: a) Tracar o perfil do servidor e descrever as acoes de
Qualidade de Vida no Trabalho operacionalizadas pelo Instituto de Salde e Biotecnologia -
ISB considerando as oito categorias do método de Walton (1973); b) Identificar o perfil dos
servidores técnicos administrativos do Instituto quanto aos aspectos da sua atividade e
medindo o nivel de satisfacdo no trabalho e c¢) Levantar junto aos servidores técnicos
administrativos, possiveis aspectos que podem influenciar na melhoria da Qualidade de Vida

no Trabalho.

Comecando pelos objetivos especificos, o estudo constatou que o servidor publico,
técnico administrativo do ISB é formado por coarienses (57,14%), que possuem familiares ou
constituiram familia em Coari (60,71%) do sexo masculino (71,4%), com idade entre 30 — 39
anos (42,9%) sua formacéo é de nivel superior completo (42,9%), casado (46,4%), com tempo
de servigo entre zero a cinco anos (78,6%) e sua formacdo é compativel com sua funcéo
(78,6%).

Segundo a aplicacdo do modelo de QVT, os servidores Técnicos Administrativos,
praticam suas atividades a partir da operacionalizacdo do ISB/UFAM, e 0s seus aspectos séo
objetivos, estando presente nas 08 (oito) categorias do método de Walton, dentre as quais

pode-se concluir que as acdes relacionadas descritas:

a) Compensacédo justa e adequada - para os servidores (92,9%) sua remuneracgéo é

compativel com suas funcGes, acOes e atividade;

b) Condigdes de seguranca e saude no trabalho destinadas aos Servidores Técnicos
administrativos promovem a satisfacdo de (92,9%) dos mesmos, logo estdo satisfeitos com

salubridade nos ambientes de trabalho, bem como com a Carga Horaria de Trabalho (75%);
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c) Utilizacdo e Desenvolvimento da Capacidade Humana — satisfaz as expectativas
dos servidores, pois os mesmos conseguem identificar os problemas no setor (100%) e
resolve-los (82,1%), aléem de que suas acGes sdo planejadas (78,6%) e existe 0 cumprimento

das metas estabelecidas (96,4%).

d) Oportunidades de crescimento e seguranca — as politicas relacionadas ao Plano
de Carreira; Estabilidade e Capacitacdo asseguradas através de formacdo académica, cursos

livres e treinamentos, promovem a satisfacdo dos servidores (96,4%).

e) Integracdo social na organizacdo — existe a integracdo social entre os pares
(71,43%). No entanto é baixo o indice de a¢BGes que o Instituto promove para integracdo da
familia de seus servidores (21,4%).

f) Constitucionalismo — os servidores estdo satisfeitos com o cumprimento das leis

trabalhista (89,3%) e com o total direito a livre expressdo (100%).

g) Trabalho e espago de vida total - Para os servidores existe um balanceamento da
jornada (75%), estabilidade de horarios (100%). No entanto, no que ser refere ao item

disponibilidade de tempo para lazer e familia este fica a desejar (60,71%).

h) Relevancia social da vida no trabalho - Com relacdo a importancia para
comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer parte da instituicdo os servidores estdo
muito satisfeitos (100%). Quanto a responsabilidade social da instituicdo, refletida na
preocupacéo de resolver os problemas da comunidade, os servidores estdo satisfeitos (96,4%)
bem como quanto a responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servicos

disponibilizados para comunidade (89,3%).

Na busca de levantar junto aos servidores técnicos administrativos, possiveis aspectos
que podem influenciar na melhoria da QVT, pode-se identificar que os servidores estdo
satisfeitos com a Compensacgdo Justa e Adequada, as Condi¢des de Seguranca e Saude no
Trabalho, a Utilizacdo e Desenvolvimento de suas Capacidades, com as Oportunidades de
Crescimento no Instituto, com o Constitucionalismo e Relevancia Social da Vida no Trabalho.
Toda via, nas a¢bes que promovem a integracdo seja social, seja familiar, o instituto fica a

desejar.

Ao analisar os aspectos da QVT segundo a percepcao dos servidores publicos, técnico
administrativo do ISB/JUFAM, tendo como base 0 método proposto por Walton (1973), pode-

se afirmar que os servidores possuem Qualidade de Vida no Trabalho.
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Por fim, é de fundamental importancia ressaltar que o sistema de avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho € um processo dindmico e crescente e que somente podera

atingir seus objetivos se for aplicado de forma coerente com a realidade da instituicao.

6.2. Sugestdes de Melhorias em Relacdo a QVT

O Instituto em questdo apresenta um bom nivel de satisfacdo em relacdo aos
indicadores de QVT por parte de seus servidores, pois a maioria das respostas foram
positivas. Logo encontrar uma empresa em que 100% dos funcionarios estejam satisfeitos é
muito dificil, pois ha vérios tipos de trabalho, varias pessoas envolvidas e cada um tem sua
particularidade. Dentre as categorias citadas serdo feitas algumas sugestdes que ndo envolvem
grandes investimentos, e sim pequenos ajustes na gestdo administrativa, que poderédo
influenciar na percepc¢do positiva sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores em

estudo.

Uma questdo que foi salientada pelos servidores referia-se a cursos e treinamentos.
Como se sabe, esse item é de extrema importancia para 0 bom andamento de uma empresa.
Entdo, sugere-se que esse aspecto seja considerado, realizando um levantamento das
necessidades do funcionalismo, e assim oferecendo cursos, treinamentos, palestras, enfim,
tudo o0 que possa somar ao conhecimento existente, para que os servidores sintam-se mais
satisfeitos e preparados para exercer as suas tarefas com mais eficécia e qualidade. Segundo
Chiavenato (2010, p.44) “as necessidades de treinamento precisam ser periodicamente
levantadas, determinadas, pesquisadas, para, com base nelas, estabelecer os programas

adequados a satisfazé-la convenientemente”.

Existe uma particularidade no ISB/UFAM - o grau de insatisfacdo € alto, nas agdes
que promovem a integracdo seja social, seja familiar. O Instituto fica a desejar. Cabe,

portanto, uma especial atencdo, ou promocéo de agdes que venham sanar estes problemas.

Todas as sugestfes propostas visam, acima de tudo, melhorar a Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores publicos do ISB/UFAM, através de criar um ambiente saudavel e
com boas condicGes de trabalho. Assim, os servidores sentir-se-d0 parte da instituicéo,

melhorando os servicos prestados.

Manter uma boa QVT, é uma agdo muito importante para as organizagdes, sendo que

ndo é uma tarefa simples a principio é necessario que as organizacfes se preocupem com as
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necessidades de seus colaboradores, buscando identifica-las, depois é preciso encontrar uma

maneira eficiente para atendé-las.

Dentre as muitas atividades que podem ser desenvolvidas buscando a integracdo dos
colaborados de uma organizacéo podemos destacar a Danca de Saldo que € uma atividade sem
preconceitos, ilimitada vez que ndo possui restricbes fisicas, nem de classe social ou faixa
etaria. Além de apresentar caracteristicas que trabalham com os aspectos fisicos, psicol6gicos

e sociais do ser humano.

Sua pratica apresenta varios beneficios e auxilia na conquista e/ou melhora da
Qualidade de Vida. Isso porque é uma atividade fisica de baixo impacto que promove a saude,
trabalha na melhoria da auto-estima e tem um importante papel no desenvolvimento da

socializacdo e integracdo entre os individuos.

Esta atividade segundo Almeida (2005) promove ganhos psicoldgicos, emocionais e
ainda melhora o sistema cardiovascular e respiratorio, pelo aumento da circulacdo sanguinea,
ajudando na pressdo arterial controlada; na liberacdo de endorfina, o que nos da sensacéo de
prazer e ativa o sistema linfatico; fortalece a coluna, os musculos das pernas, dos gluteos e do
abdémen, faz perder peso; melhora a coordenacdo motora; ajuda na recuperacdo da depressao;

melhora a auto-estima, a disciplina, a confianca e a interacdo; reduz a tenséo e a timidez.

O que diferencia a Danga de Saldo de outras atividades fisicas é a conota¢do social que
ela apresenta. Neste ponto de vista existe uma integracdo, devido a interacdo entre duas

pessoas e do individuo com o grupo social que o individuo esta inserido.

A Danca de Saldo responde bem a esse desafio, onde por meio dela, Magalhées (2007)
atribui que a pratica de atividade fisica auxilia na saude dos praticantes, que passam a se
conhecer melhor e ter maior consciéncia corporal; comegam a lidar melhor com seus erros e
com o0s erros dos outros; e, assim rompem preconceitos, interferindo de maneira muito

positiva no relacionamento, na integracdo e na comunicagéo.

A esse respeito Rocha (2007) explica os participantes vao rompendo padrbes de
comportamentos, preconceitos hierarquicos, posturas rigidas tanto a nivel fisico, obviamente,
guanto a nivel psicolégico, sendo natural que depois dessa experiéncia, as dificuldades e os
empecilhos que elas colocavam umas para as outras, diminuam ou mesmo desapare¢am
completamente, quebrando-se um preconceito muito comum nas organizaces de que as

pessoas ndo tém capacidade de interagir e se comunicar.
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Muitas organizagdes no Japdo, ha mais de 20 anos, utilizam a Danga de Saldo como
um poderoso instrumento para melhorar a qualidade de vida de seus profissionais, com
excelentes resultados. No Brasil empresas como a UNIMED e a PETROBRAS também ja se
beneficiam com a préatica da Danca de Saldo em seus programas de qualidade de vida para 0s
funcionarios. Além dos ganhos com o aumento da produtividade de seus profissionais e com
o desenvolvimento do capital humano, ainda ha ganhado em relacéo a reducéo de custos uma
vez que ha uma diminui¢do no nimero de faltas e na incidéncia de doencas. A Universidade
Federal do Amazonas - UFAM desenvolve um Programa de Danca de Saldo atraves da Pro-
Reitoria de Recursos Humanos, em parceria com Faculdade de Educacdo Fisica e Fisioterapia
— FEFF/UFAM.

Gracgas a todas suas caracteristicas, a Danca de Saldo pode ser uma 6tima e atrativa
ferramenta para o ISB/UFAM buscar, de maneira diferenciada e eficiente, satisfazer as

necessidades de seus servidores obtendo assim uma QVT. O que torna este trabalho relevante.

O presente projeto denominado “Espaco Integrado de Danga de Saldao”, traz uma
proposta de ministrar aulas da Danca de Saldo com o intuito de promover a integracdo, a
sociabilizacdo, o equilibrio fisico e emocional e o combate ao stress, dentro do Instituto.
Aliado a uma metodologia de ensino baseada em técnicas de danca e de uma forma Ildica,
buscando atingir a todos os servidores contribuindo, assim, para a formacdo de um ambiente
sociavel, harmonioso, alegre e saudavel, cada vez mais essenciais nos dias de hoje,

proporcionando uma excelente qualidade de vida.

O método de ensino a ser usado no programa € o mesmo método utilizado nos centros
de Danca de Saldo. Trata-se de um meétodo que propdem uma didatica desenvolvida
especificamente para a Danca de Saldo deste seguimento. Os movimentos e figuras da danca
sdo decompostos em pequenos passos, trabalhados em separado e em seguida, pelos
agrupados numa sequencia crescente, até que se formem por completo todos 0s movimentos.
As figuras e movimentos da dancga sdo trabalhados por sequéncias variadas, obtendo-se,
assim, coreografias diversificadas e elaboradas. Isto permite que pessoas, que nunca tiveram
contato com danga possam acompanhar, de modo satisfatorio, o desenvolvimento dos

movimentos e figuras trabalhadas no curso.

Estas atividades poderdo ser realizadas nas dependéncias do instituto em horarios
alternativos bem como os recursos de audio, os profissionais para ministrar as aulas de Danga
de Saldo serdo ministrados por profissionais de danca e educadores fisicos, em parceria com a
Universidade Estadual do Amazonas - UEA, Polo Coari, Instituto Federal do Amazonas -
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Coari e Prefeitura Municipal de Coari, 0 acompanhamento complementar sera realizado pelo
corpo técnico do préprio instituto nas areas de conhecimento, nutricdo, fisioterapia e

enfermagem.

Dentre os muitos beneficios que a Danca de Saldo proporciona podemos destacar: a
agilidade corporal, a coordenagdo motora, a postura do individuo e auxilia nos processos da
memoria e do controle da respiracdo. Além de promover, um aumento da autoconfianca e da
desinibicdo. Consequentemente, o individuo passa a gozar de um bem estar fisico e emocional
nunca antes experimentado, proporcionando mudancgas no seu comportamento social, 0 que
vem lhe trazer muito prazer e satisfacdo. Este novo comportamento proporciona uma vivéncia
mais alegre e permite aumento no circulo de amizades. Desta forma ha uma maior integrago
por parte do individuo que passa a se inserir num processo de sociabilizacdo bem mais intenso

que € o proposto No NOsso programa.

Considerando que a QVT abrange desde a satde fisica até a satde cultural, intelectual,
social e profissional e ao considerar que a Danca de Saldo, atuando nos trés dominios da
natureza humana: fisiolégico, afetivo e cognitivo é possivel pensar na Danca de Saldo como
um bom instrumento para a obtencdo da QVT. Levando a danca de sociedade as

organizacg0es, estas podem obter diversas vantagens, dentre elas estdo:

e Aumento da produtividade;

e Pessoas mais ageis, mais atentas e que ndo se cansam facilmente, por
desenvolverem uma atividade fisica;

e Integracdo entre os funcionarios dos diversos departamentos e comunidade;

e Diminuicdo de problemas decorrentes da falta de comunicagdo entre o0s
funcionarios;

e Agilidade nos relacionamentos entre os departamentos;

e Apoio dos funcionarios para a empresa que se preocupa com eles;

e Diminuicdo dos casos de doengas, principalmente devido ao estresse.

e Obtencéo da consciéncia do préprio corpo, com melhora da coordenagdo motora;

Com servidores motivados as organiza¢cdes ganham com o aumento da produtividade
uma vez que seus colaboradores passam a apresentar um maior fitness, tornando-se individuos
mais &geis, com melhor capacidade para resolucdo de problemas e melhor comunicagdo

interpessoal.
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6.3 Sugestbes para uma nova agenda de pesquisa

O tema desse estudo tem se tornado objeto de amplos debates entre académicos e
empresarios, tendo em vista que esta pode se constituir uma das mais eficazes formas de
satisfazer os funcionarios e obter retorno sob a forma de produtividade e maior

comprometimento com a organizagéo.

Dado que uma pesquisa ndo se esgota em si mesma, a pesquisa realizada proporcionou
suposicdes adicionais para novos estudos ligados ao tema. Assim, sugere-se para Nnovos

estudos:

e Propor a Implantagdo de um Programa de QVT no Instituto;

e Auvaliar a produtividade do instituto antes e depois da implementacdo de um
Programa de QVT.

e Medir e comparar o grau de satisfacdo com o trabalho e com a organizacdo de
funcionarios de empresas que possuem um Programa de QVT com empresas que ndo
possuem um Programa de QVT.

e Replicar o estudo nos demais Campi da Universidade Federal do Amazonas —
UFAM a fim de comparar os niveis de QVT;

e Estender o estudo ao corpo docente nos Campi da Universidade Federal do

Amazonas — UFAM buscando compor um cenario global da QVT.
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ANEXO — MODELO APLICADO DE QUESTIONARIO, ROTEIRO
DAS ENTREVISTAS E DOCUMENTOS COMPLEMENTARES.



PESQUISA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NA ISB-COARI
INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

1.0 IDENTIFICACAO

Sexo: Funcéo ou cargo:
Escolaridade: Estado Civil:
Tempo de Servigo: Setor de Trabalho:

A sua formacédo é compativel com a sua funcéo ou cargo?

2.0 ATIVIDADES RELACIONADAS A FUNCAO OU CARGO

Acles sim | ndo | NSR*

A sua funcéo é cansativa?

Conhece as normas, rotinas e procedimentos do seu setor?

Conhece 0s equipamentos que vocé utiliza?

Consegue comunicar com os colegas e usuarios de forma adequada?

Consegue identificar os problemas no seu setor?

Consegue resolver os problemas no seu setor?

Existe avaliacdo de desempenho no seu setor de trabalho?

Existe distribuicdo adequada no setor?

Existe sobrecarga de trabalho na sua fungédo?

Suas ac¢des sdo planejadas?

Vocé atinge metas e objetivos proposto pelo superior?

Vocé conhece as suas atividades?

*NSR - Nao sei responder

3.0 GESTAO E ADMINSTRACAO

Ac0es sim | ndo | NSR*

Conhece o tema qualidade de vida no trabalho?

Existe comunicacdo entre vocé e a sua chefia imediata?

Existe divulgacdo de normas e procedimentos no setor?

O seu ambiente de trabalho é adequado para as suas atividades?

4.0 SATISFACAO NO TRABALHO

Acoes sim | ndo | NSR*

O seu salério corresponde a sua formagao?

Vocé conhece o plano de carreira dos cargos técnicos administrativos?

Vocé conhece as suas formas de promocao?

No seu setor, vocé possui um bom relacionamento com os seus colegas?

Acoes 1 2 3 4 5

Estéa satisfeito com a sua fungdo ou cargo?

O seu salério atende as suas necessidades?

Vocé é motivado no seu setor de trabalho?

Vocé motiva 0s colegas do setor de trabalho?

1 - Péssimo; 2 - Ruim; 3 - Bom; 4 - Otimo; 5 - Excelente.

5.0 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
1) Em sua opinido, o que é qualidade de vida no trabalho?

2) Em sua opinido, o que podera ser mudado no seu setor para ter qualidade de vida no trabalho?




UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS !
FACULDADE DE TECNOLOGIA
COORDENACAO DE POS-GRADUACAO
MESTRADO PROFISSIONAL EM ENGENHARIA DE PRODUGCAOQ  programa de pss Gracuacio

em Engenharia de Producéo

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Convidamos o (a) Sr. (a), para participar do Projeto de Pesquisa: A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO: Com a palavra os Servidores Técnicos Administrativos em Educacdo. Que sera realizado no
Instituto de Salde e Biotecnologia, campus Coari-AM e pretende Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores técnicos administrativos e relaciond-la com o ganho de produtividade no Instituto de Salde e
Biotecnologia no municipio de Coari-AM, visando a eficiéncia, eficacia e efetividade no processo produtivo,
esta pesquisa esta sendo realizada pelo Arquiteto e Urbanista Hudinilson Kendy de Lima Yamaguchi, sob a
orientacdo do professor Claudio Dantas Frota, Dr. Solicitamos sua colaboracao respondendo ao questionario com
questbes abertas e fechadas, gravar a entrevista, filmar, tirar foto.

Se depois de autorizar e responder os questionarios, o (a) Sr. (a), ndo quiser que as suas informagdes
ndo sejam tabuladas, tem o direito e a liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja
antes ou depois da coleta dos dados, independentemente do motivo e sem prejuizo do atendimento que esta
recebendo. O (a) Sr. (a) ndo terd nenhuma despesa e também ndo ganharé nada. A sua participacéo é importante
para melhor conhecimento dos indices de qualidade de vida no trabalho e produtividade do Instituto.

Os resultados da pesquisa serdo analisados e publicados mas sua identidade ndo sera divulgada sendo
guardada em segredo para sempre. Para qualquer outra informacéo o (a) Sr. (2) podera entrar em contato com o
pesquisador pelo fone (97) 8115-2707 ou pelo e-mail hkendy@gmail.com, com o orientador Professor Dr.
Claudio Dantas Frota pelo fone (92) 8161-2167, com o programa de Pés-graduacdo em Engenharia da Producao
- UFAM, av. General Rodrigo Otavio, n°1000, Coroado, Manaus-AM, fone (92) 3305-4632, celular (92) 9128-

9384 ou também pelo e-mail do secretario Francisco Petronio — petrosf@ufam.edu.br.

Consentimento Pés Informacao

Eu, Fui Informado sobre o que o pesquisador
quer e porque precisa da minha colaboracdo, e entendi a explicagdo. Por isso, eu concordo em participar do
projeto, sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. Estou recebendo uma copia deste

documento, assinada, que vou guardar.

()  Aceitagravar a entrevista, filmar, tirar foto.

() Nao aceita gravar a entrevista, filmar, tirar foto.

Assinatura do participante data

Pesquisador Responsavel data


mailto:petrosf@ufam.edu.br
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TERMO DE ANUENCIA

Destino: Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos - CEP

Assunto: Anuéncia para realizacéo da pesquisa

Cumprimentando cordialmente V. Sa., e aproveito a oportunidade para solicitar desta direcdo a
autorizagdo para a execucdo do projeto de pesquisa com o titulo: A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:
Com a palavra os Servidores Técnicos Administrativos em Educacdo, tendo como pesquisador o servidor
Hudinilson Kendy de Lima Yamaguchi, tendo com participantes na pesquisa 0s servidores técnicos
administrativos lotados no instituto onde sera utilizado os seguintes instrumentos de pesquisa: questionarios
com questdes abertas e fechadas, entrevista com gravacdo de audio, filmagem e foto das entrevistas, solicito
ainda autorizacdo para captacao de imagens do instituto para utilizado nos resultados da pesquisa.

Sendo o assunto para 0 momento, reitero votos de elevada estima e consideragéo.

Atenciosamente,

Coari-AM, 14 de fevereiro de 2011.

Hudinilson Kendy de L. Yamaguchi
Pesquisador
CPF 657.052.462-34

Ao
MD. Prof. Fernando Mauro Pereira Soares
Diretor em Exercicio do Instituto de Salide e Biotecnologia — ISB



