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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho é um tema que vem suscitando a atencdo de
pesquisadores em diversas dreas do conhecimento, pela crescente demanda de
problemas que afloram no ambiente profissional comprometendo ndo somente a
qualidade de vida do trabalhador no seu ambiente laboral, familiar e social, mas também
a qualidade dos servigos por ele prestados, e por consequéncia, o produto oferecido pela
instituicdo. O presente trabalho investiga a percep¢do de servidores técnico-
administrativos em atividade no Campus I da Universidade Federal da Paraiba sobre
Qualidade de Vida no Trabalho. Em suas referéncias conceituais, a pesquisa alimenta-se
das teorizacdes postuladas por Richard Walton, Nadler e Lawler e Hackman
e Oldhan, considerados cldssicos neste dominio do conhecimento, e por Ana Cristina
Limongi-Franca e Idalberto Chianevato, cujas teorizagdes oferecem contribui¢des atuais
sobre Qualidade de Vida, com estudos mais focados nas instituigdes publicas. A
perspectiva metodoldgica aplicada € quantitativa descritiva em interlocu¢do com a
qualitativa, tendo em vista a necessidade de representatividade da amostra para validar o
resultado da pesquisa. Como instrumento de coleta de dados, foi aplicado, por via
eletronica, a escala Likert, contemplando os indicadores de Qualidade de Vida no
Trabalho. Os dados foram tabulados e tratados pelo software estatistico SPSS, que
permitiu a leitura correta do contetido captado pelo instrumento de pesquisa. Diante dos
resultados obtidos, podemos considerar que na percepcdo dos servidores técnico-
administrativos em atividade no Campus 1, a Qualidade de Vida no Trabalho é de forma
genérica, satisfatoria no que diz respeito aos fatores de constitucionalismo, evolucao das
capacidades e imagem do servidor perante a sociedade. Entretanto, os resultados
obtidos indicam a necessidade de elevacdo do nivel de Qualidade de Vida no seguintes
fatores: saide ocupacional e beneficios financeiros como auxilio alimentacdo e auxilio
transporte, em comparagao a outras instituicdes federais. Por fim, este estudo é fruto da
nossa vivéncia enquanto servidora técnico-administrativa e da nossa trajetdria enquanto
aluna do Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestao e Avaliagdo da Educacgao
Superior, e se apresenta como uma contribuicdo para o desenvolvimento de acdes
futuras por parte da Coordenacdo de Qualidade de Vida, Satide e Seguranca no Trabalho
da Pr6- Reitoria de Gestdo de Pessoas, para a otimizacdo da Qualidade de Vida dos
servidores da Universidade Federal da Paraiba nos fatores negativos detectados pela
pesquisa.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida. Trabalho. Servidores Técnico-
Administrativos. Universidade Federal da Paraiba.



ABSTRACT

The Quality of Life at Work is an issue that has been raising the attention of researchers
in several areas of knowledge, due to the increasing demand for problems that arise in
the professional environment, not only compromising the quality of life of the worker in
their work environment, family and social, but also the quality of the services it
provides, and consequently the product offered by the institution. The present work
investigates the perception of technical-administrative servants in activity in Campus I
of the Federal University of Paraiba on Quality of Life at Work. In his conceptual
references, the research draws on the theorizations postulated by Richard Walton,
Nadler and Lawler and Hackman and Oldhan, considered classics in this field of
knowledge, and by Ana Cristina Limongi-Franca and Idalberto Chianevato, whose
theories offer current contributions on Quality with more focused studies in public
institutions. The applied methodological perspective is quantitative descriptive in
interlocution with the qualitative one, considering the necessity of representative of the
sample to validate the result of the research. As a data collection instrument, the Likert
scale was applied by electronic means, including the indicators of Quality of Life at
Work. The data were tabulated and processed by the statistical software SPSS, which
allowed the correct reading of the content captured by the research instrument. In view
of the results obtained, we can consider that in the perception of the technical-
administrative servants in activity in Campus I, the Quality of Life at Work is in a
generic way, satisfactory with respect to the factors of constitutionalism, evolution of
the capacities and image of the server before the society. However, the results indicate
the need to raise the level of Quality of Life in the following factors: occupational
health and financial benefits such as food aid and transportation assistance, in
comparison to other federal institutions. Finally, this study is the fruit of our experience
as a technical-administrative servant and of our trajectory as a student of the
Professional Master's Degree in Public Policies, Management and Evaluation of Higher
Education and is presented as a contribution to the development of future actions by the
Coordination of Quality of Life, Health and Safety at Work of the People Management
Office, to optimize the Quality of Life of the employees of the Federal University of
Paraiba in the negative factors detected by the research.

Keywords: Quality of Life. Job. Technical-Administrative Servers. Federal University
of Paraiba
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INTRODUCAO

1.1 O OBJETO DESTE ESTUDO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) encontra-se hoje na pauta de
estudiosos que se dedicam a busca da otimizacdo das relacdes laborais. As mudancas na
sociedade surgem de forma muito rdpida e esse fator vem interferir diretamente no
desempenho dos servidores dentro das instituicdes de trabalho. O ser humano vem
sofrendo diversas mudangas comportamentais e no trabalho. E cada vez maior o nimero
de atribuicdes a serem realizadas pelo trabalhador que vive em um ambiente globalizado
e competitivo, requerendo dos funciondrios a condicdo de suportar cobrangas e
pressdes, que desencadeiam situagdes de estresse, interferindo na qualidade de vida no

ambiente de trabalho e vindo a repercutir em todas as dimensdes de sua vida.

Nesse sentido, compreende-se que as condi¢gdes em que o trabalhador exerce
suas atividades sdo de grande relevancia para o seu desempenho fisico, intelectual e
emocional. Para Mendes e Leite (2004), a qualidade de vida estd relacionada
diretamente ao trabalho, mas sem estar isolada da vida do individuo fora da empresa.
Assim, percebe-se que a relacdo qualidade de vida e trabalho vai além do mundo restrito
da instituicdo trabalhista. Porém, é consensual que a qualidade de vida no ambiente
laboral reflete diretamente no desempenho das atividades que ele executa na institui¢ao

empregaticia.

A Qualidade de Vida no Trabalho € um tema presente no universo institucional, e
envolve fatores diversos, tais como motivacdo, relagdes hierdrquicas, qualificacdo,
salario, condi¢des ambientais, relagdes interpessoais, duragdo da jornada de trabalho,
identificacdo com a fungdo, satisfacdo profissional, entre outros. Falar sobre qualidade
de vida do trabalhador € analisar as varias condi¢Oes das préticas adotadas para
melhorar o ambiente de trabalho com o objetivo de melhorar a produtividade e
proporcionar a satisfacdo do trabalhador. Este tema vem sendo objeto de muitas
pesquisas, uma vez que vivenciamos tempos onde a rotina de trabalho torna-se cada vez
mais estressante em face da pluralidade de fungdes que o trabalhador desempenha no

seu setor, encaixado em modelos globalizados e processuais de gestao.
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Historicamente, o trabalho vem ocupando a maior parte do tempo da vida dos
seres humanos. O labor, que de inicio era para suprir suas necessidades bdsicas de
subsisténcia, passa a ser, principalmente apds a Revolucdo Industrial, o ponto central
davida do homem. Dessa forma, o homem passa a maior parte do seu dia no

trabalho, superando o tempo com sua familia.

Estudos apontam que a origem do trabalho estd estreitamente ligada as
necessidades de subsisténcia. A Revolucao Industrial e a ampliagdao da producdo exigida
no capitalismo se sobrepde a capacidade humana de produzir, exigindo forcas
superiores para atender as metas estabelecidas. Neste contexto, surgem os estimulos
salariais e a capacitagdo dos recursos humanos para produzir mais e melhor, e em
consequéncia destas novas exigéncias, ocorre o adoecimento do trabalhador, cada vez
mais sujeito a situagdes estressantes, e inclusive, acometido de patologias, como a

Sindrome de Burnout'.

Em se tratando de saide mentall, a Sindrome de Burnout tem
afetado comprovadamente uma grande quantidade de trabalhadores, em especial, a
maioria dos professores da primeira fase do ensino fundamental, enquanto que as juntas
médicas periciais dos municipios, ndo apenas desconhecem essa sindrome, como estao
despreparadas para diagnosticd-la. Acrescenta-se a tal situagdo, uma categoria que
apresenta diferencas de género com consequéncias diretas na saide, manifestadas
através das doengas que afastam do trabalho, revelando a necessidade de se rever o

lugar ocupado pela mulher no contexto do trabalho docente (BATISTA, 2010).

A Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada diretamente com a motivacao
do funciondrio. Um servidor que se sente motivado no seu ambiente de trabalho tende a
melhorar cada vez mais o seu desempenho e, consequentemente, sua autoestima tende
a se elevar, sua satde tende a melhorar e sua capacidade de realizar as atividades podera
aumentar seu nivel de satisfagdo pessoal, além de trazer resultados positivos em seu

trabalho, conforme constatamos na afirmacao que se segue:

Dentre os seres vivos, o0 homem ¢ o tnico que tem conhecimento e
consciéncia de si e daquilo que esta a sua volta. Sua vontade prépria
ndo aceita os condicionamentos extrinsecos. Mais do que qualquer

1A Sindrome de Burnout se refere a um tipo de estresse ocupacional e institucional voltado para
profissionais que mantém uma rela¢do constante e direta com outras pessoas, como professores, médicos,
enfermeiros, psicélogos, assistentes sociais, policiais, bombeiros, entre outros.” (BATISTA, 2010, p.47)
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outro ser vivo, 0 homem ¢ o dnico a ter livre-arbitrio. As pessoas nao
se deixam condicionar, elas estdo motivadas por um conjunto mais
complexo de necessidades, metas e objetivos que se combinam de
maneira inesperada no seu interior, determinando assim a prépria
identidade motivacional. Diferentes pessoas buscam diferentes
objetivos motivacionais que facilitem sua adaptacdo a um determinado
tipo de trabalho. Cada uma delas contribuird a seu modo, participando
assim, de maneira {mpar, da consecu¢do dos objetivos
organizacionais. (BERGAMINI, 2013, p.11).

Esta afirmacdo reforca a ligacdo entre motivacdo e a Qualidade de Vida no
Trabalho, relacdo esta que precisa ser considerada pelos gestores das
organizacdes. Realizando junto aos seus funciondrios a sondagem das suas aptidoes,
habilidades e formacdo as funcgdes e atribui¢des afins, evitando desvios ocupacionais

que interferem negativamente em sua motivacao e em sua saude.

A saude é outro fator de qualidade de vida no trabalho, intrinsecamente ligado
as condi¢cdes ambientais e as relacdes interpessoais. Trevisan (2000) atenta para a
necessidade de articular uma gestdo calcada em principios e modelos
cientificos da QVT, tendo como meta ndo apenas a saide do trabalhador e, nem
unilateralmente, a produtividade do setor ou institui¢do, mas o beneficio a todos que

direta ou indiretamente estdo ligados a cadeia dos servigcos sob sua gestao:

Ciéncia e qualidade de vida (QV) sdo dois pélos que se ligam ou se
interceptam num contexto socioambiental, de modo que niveis de
qualidade de vida estdo diretamente relacionados a niveis de educacdo
e de saude. De acordo com as condi¢gdes de saude, o nivel de educacio
da populacio e as facilidades da populacdo em ascender niveis
desejaveis dessas dimensdes humanas, pode-se empreender um
processo de transformacdo socioambiental. (TREVISAN, 2000,
p.176).

Embora a qualidade de vida dos funciondrios seja responsabilidade
das institui¢des, o proprio funciondrio também deve dar sua contribui¢do para que as
relagdes no trabalho sejam prazerosas, sem desgaste para as instituicdes € para o proprio
funciondrio, transformando o ambiente de trabalho em um espaco salutar, uma vez
que os profissionais sdo elementos fundamentais na agregacdo de valor aos servigos
ofertados, uma vez que a prética de atividades que dao prazer melhora cada vez mais a

producdo do trabalhador.
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Sabemos que no ambiente de trabalho nem sempre € facil conseguir sensibilizar
os responsdveis em relacdo arelevancia de habitos sauddveis para a manutencdo da
saide do funciondrio. As resisténcias sdo grandes e, para tanto, se fazem necessdrias

intervengdes que priorizem o bem estar de quem esta na lida diariamente.

Situando a temdtica no nosso universo profissional, percebemos que, mesmo no
ambito de uma universidade federal, que produz e oferece conhecimento nas dreas dos
direitos humanos, da satde fisica e mental, da educacdo, da gestdo organizacional, das
ciéncias sociais, dominios estes, estreitamente vinculados a qualidade de vida de modo
geral e também do servidor engajado na prestacdo destes mesmos servicos, persistem,
em certos setores, condicoes desfavordveis ao exercicio seguro e sauddvel das

atividades laborais, em termos de condi¢des fisicas, psicoemocionais, € morais.

Em face da novidade da temdtica, existem ainda, poucas contribuicdes que
possam subsidiar a Coordenacao de Qualidade de Vida, Satide e Seguranga no Trabalho
na busca da otimizag@o de suas atribui¢des. Registramos, com satisfacio, a contribuicao
da professora doutora Jaqueline Brito Vidal Batista, que trata da Sindrome de Burnout,
mas tem como publico alvo, professores do ensino fundamental; e a dissertacdo de
mestrado da servidora Maria do Socorro Lima, que trata da qualidade de vida dos
servidores técnico-administrativos da UFPB, tendo como sujeitos da sua pesquisa, os
aposentados. A presente pesquisa justifica-se na medida em que hd uma lacuna em
relacdo a preocupacdo com a qualidade de vida de servidores técnico-administrativos,
assim como busca-se contribuir para a melhoria da qualidade de vida da categoria, na

qual estamos inserida.

Os servidores técnico-administrativos tém a responsabilidade de oferecer as
condicdes prévias para o desenvolvimento das atividades meio, para a efetividade das
acoes, e participam também da finalizacdo das mesmas. Abrimos e fechamos a casa
para todos os segmentos institucionais que compdem seus quadros, € em areas
estratégicas, lidamos com uma multiplicidade de atribuicdes que geram niveis elevados

de estresse.

Hoje, constatamos que quase um ter¢o dos servidores técnico-administrativos da
UFPB estdo em regime de abono de permanéncia, o que significa que desenvolvem suas

atividades laborais para além dos trinta anos legalmente exigidos. Por conseguinte, sao
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servidores aos quais devemos focar a atengdo em termos de mobilidade, acessibilidade,
saide e conforto. Somemos a este fato, a ampliacio do tempo para a aposentadoria
compulsoria, que era de 70 e passou para os 75 anos, conforme a Lei Complementar n*

152, de 3 de dezembro de 2015.

Tais preocupacdes tendem a se agravar em face da crise politico-econdmica que
ora impacta o or¢camento das instituicdes federais de ensino superior com reducio de
45% da sua dotagcdo orcamentdria, o que revela uma redugdo nos recursos destinados a

politica de qualidade de vida para os seus servidores.

Mesmo reconhecendo que o objeto deste estudo € relativamente recente no ambito
académico, esta constatacdo nio minimiza sua relevancia, que, alids, vém sendo
evidenciada pelas midias, congressos nacionais e internacionais, acdes judiciais,
entidades sindicais, medicina do trabalho, entre outras entidades focadas na condi¢cao
humana, demonstrando uma significativa atencdo a Qualidade de Vida no
Trabalho. Com esta consideragdes justificamos também o nosso interesse pelo tema,

cuja organizacdo desdobramos a seguir.
1.2 A ORGANIZACAO FORMAL DA DISSERTACAO

Situado o nosso objeto de estudo, e justificado o nosso interesse pelo mesmo,
partimos da hipétese, segundo a qual um conjunto de fatores tais como: condi¢des de
saide e seguranga no trabalho, integracdo social na organizagdo, utilizacdo e
desenvolvimento de capacidades, oportunidades de crescimento, compensacdo justa e
adequada, entre outros, interferem na qualidade de vida dos servidores técnico-

administrativos em atividade no Campus I da Universidade Federal da Paraiba.

Apartir dos conteddos das disciplinas Etica no Servico Piblico e
Responsabilidade Social e IFES, que compdem o curriculo do curso de Mestrado
Profissional em Politicas Publicas, Gestdo, e Avaliagdo da Educacdo Superior-
MPPGAYV, passamos a observar mais acuradamente a instituicdo em que nos inserimos
enquanto servidora e aluna. Recortamos a categoria dos servidores técnico-
administrativos como publico alvo da nossa investigagdo, a partir da seguinte
problematica: qual a percepcao dos servidores técnico-administrativos da Universidade

Federal da Paraiba sobre Qualidade de Vida no Trabalho?
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Reconhecendo a QVT como um tema patente no nosso universo institucional,
tomamos como objetivo geral: investigar a qualidade de vida no trabalho na perspectiva
de servidores técnico-administrativos do Campus 1 da Universidade Federal da Paraiba.
A consecucgdo deste intento estd detalhada nos seguintes objetivos especificos: mapear
os fatores de Qualidade de Vida no Trabalho a partir dos referenciais conceituais
adotados no estudo; identificar os indicadores de QVT junto aos servidores técnico-
administrativos em atividade no Campus1 da UFPB; categorizar e analisar os
indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho obtidos; e elaborar recomendacdes para
nortear uma politica de QVT, aplicivel aos servidores técnico-administrativos pela
Coordenacdo de Qualidade de Vida, Saidde e Seguranca no Trabalho-
CQVSST/PROGEP/UFPB.

Nesta Introdugdo, que constitui o primeiro Capitulo do nosso trabalho, situamos o
objeto de estudo, sua justificativa, a hip6tese, problemdtica, os objetivos geral e

especificos, e a estrutura dos capitulos.

O Capitulo 2 aborda a fundamentacdo tedrica dialogando com autores que
trabalham o escopo da pesquisa realizando uma discussdo sobre Qualidade de Vida no
Trabalho, apresentando conceitos relacionados ao tema, buscando um melhor

embasamento para a pesquisa em foco.

No Capitulo 3, tratamos do percurso metodolégico da pesquisa, tipo de pesquisa,
0 universo, a amostra, a escolha do instrumento de coleta de dados, tratamento e analise
dos dados coletados, a andlise da percep¢ao dos colaboradores em relagdo a Qualidade

de Vida no Trabalho.

No Capitulo 4, apresentamos os resultados da pesquisa, o tratamento e a andlise e
interpretacdo dos mesmos a luz das contribuicdes cientificas disponiveis, inferindo seus
resultados enquanto representativos do pensamento de servidores técnico-

administrativos do campus I da UFPB;

Na Conclusdo, confrontamos a problemdtica e os objetivos aos achados da
pesquisa, apresentando recomendacgdes a Coordenacdo de Qualidade de Vida, Saude e
Seguranca no Trabalho- CQVSST/PROGEP/UFPB - para a adogdo de politicas que
visem a uma melhor qualidade de vida, saude e seguranca dos servidores, conforme

preconiza o Plano de Desenvolvimento Institucional 2014/2018.
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2- PERSPECTIVAS CONCEITUAL DO ESTUDO

O objeto deste estudo -Qualidade de Vida no Trabalho- requereu, em primeiro
plano, um esforco no sentido de ampliarmos nosso olhar sobre as categorias que
oferecem suporte a investigacdo. Situamos o conceito de trabalho, partindo de uma
abordagem retrospectiva, explorando seus desdobramentos na histéria, até chegarmos a
atualidade. Exploramos, em seguimento, o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho,
até chegarmos aos estudos que fundamentam os modelos de qualidade de vida na
atualidade. Este percurso tedérico nos forneceu o lastro necessdrio para respaldar o

estudo.

Enquanto conceitos universais, que transcendem tempo e espago, sexo, género,
condicdes de classe, op¢ao profissional e opc¢ao religiosa, em sua processualidade,
permanecem em aberto, sempre sujeitos a dindmica dos contextos, a plasticidade da
condicdo humana, as demandas de mercado, as crises econdmicas, as revolucdes
provocadas pela inteligéncia do ser humano e as contingéncias decorrentes da sua

perfectibilidade.
2.1 CONTEXTUALIZACAO CONCEITUAL SOBRE TRABALHO

O trabalho tem sido conceituado de uma forma abrangente.Refere-se ao ato de
realizar alguma atividade ou a algo ji concretizado como fruto da mesma. Sua
finalidade pressupde um exercicio que ocupa o ser humano, visando a sua preparacao,
ou uma atividade que aduz ao sustento da vida mediante remuneracdo. Tanto uma
crianca que se esforca em suas atividades escolares, quanto um mecanico que concentra
esforcos para consertar uma mdaquina quebrada, estdo concretizando um trabalho,
embora em espacgos, acdes e finalidades diversas. Neste sentido, a palavra “trabalho”
deverd sempre ser considerada em relacio ao contexto no qual €

empregada. (WILCOCK, 1999).

Quando nos debrugamos sobre a categoria “trabalho”, outra relagdo que nao
pode ser desprezadaé o liame entre a acdo e a pessoa que a realiza. Trabalho €, entdo,um
fendmeno intersubjetivo, que ocorre quando individuos estabelecem uma relacdo direta

com o ambiente humano, organizacional, por meio de uma atividade que,
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simultaneamente, constitui elemento da identidade individual, e extrapola o sujeito, em
uma a¢do que beneficia a coletividade e agrega valores sociais, valores estes que por
forca do contexto, sofrem variagdes. A parteira e a rezadeira, outrora perseguidas pela
Inquisicdo, sdo hoje vistas em muitos espagos como portadoras de um saber-poder

valorizado inclusive nos meio cientificos.

E importante também perscrutar o conceito de trabalho em seu intercimbio com
a estrutura social, que enseja a reparticdo de tarefas para os individuos ou grupos de
individuos de acordo com a posicdo que ocupam nas relacdes de propriedade, de
conhecimento intelectual, de saberes operacionais, de saberes espontidneos ou
rudimentares, o que determina maior ou menor valorizacdo da sua forca de trabalho,
assim como relacdes de trabalho mais ou menos hierarquizadas. Aplica-se na
hierarquizacdo das relagdes de trabalho a mdxima marxiana de que as ideias dominantes
sdo sempre, as ideias da classe dominante, no caso, os patrdes que detém os meios de
producao.

A andlise das condi¢des nas quais o individuo realiza a atividade laboral
determina seu grau de seguranca ou periculosidade, salubridade ou insalubridade, assim
como a motivacdo para o trabalho, se escolhida, voluntaria ou forcada, isto €, imposta
coercitivamente, e portanto, ofensiva a dignidade humana e deturpadora da sua

virtualidade.

Para Marx, o homem € concebido a partir das relagdes econdmicas, politicas e
sociais como um ser moral, juridico, politico, e neste sentido, trabalho é uma das
dimensdes que nao se elimina da vida humana, isto é, uma dimensdo fundamental de
relacdo entre a existéncia e o ser, posto que, por meio dele, o homem cria, com
liberdade e consciéncia, a realidade, bem como evolui da mera existéncia orginica a
sociabilidade. E através do trabalho que a subjetividade se estabelece e desenvolve-
se incessantemente, em um processo de autocriacao do sujeito que o exerce.

Partindo do pressuposto de que o trabalho € o lugar sobre o qual se
ancora o proprio universo de realizacdo da atividade do homem, para

2

Marx o objeto que € produto dessa atividade € extensdo de uma
existéncia subjetiva, ou seja, é exteriorizacdo da capacidade humana
para a consecucio dessa mesma atividade. (RANIERI, 2011, p.127).

Compreende-se, portanto, que o homem é dotado de capacidade potencial de

realizar-se como ser livre e universal, ao estabilizar-se, no curso histérico, e, a0 mesmo
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tempo, dar novos sentidos a sua existéncia. Significa dizer que o homem se encontra
num efetivo processo de autoconstrugdo, tanto ao se referir a sua dimensdo subjetiva,
quanto a sua dimensdo intersubjetiva, condicionada por sua atividade essencial, o

trabalho.

Marx atribui aos sentidos que de meros receptores individuais
constituem-se a partir de seu sentido histérico. Também os sentidos e
toda a percep¢do sdo construidos historicamente. Portanto, a forma
como o homem se objetiva a partir da praxis humana é fundamental
para que os seus sentidos ultrapassem a mera superficialidade e se
tornem, entdo, sentidos sociais correspondentes ao homem como um
todo. Af reside a potencialidade de emancipacdo humana: ao mesmo
tempo em que o trabalho produz riqueza, produz o homem na
possibilidade de reconhecer-se enquanto ser transformador. (DAL LIN
e SCHLESENE, 2016 p. 69)

E por meio dessa atividade que o ser humano concretiza seu espirito no mundo e
que transforma em realidade suas inquietacdes, ideias e sentimentos, os quais redundam
em bens materiais indispensdveis a sua existéncia, assim como toda a riqueza social. Por
meio do trabalho, € ainda possivel criar uma nova realidade ao modificar a realidade
natural que os homens jd usufruem, criando assim um grande laco entre as relacdes
sociais. Para Marx (2004), é exatamente nessa relacdo com a natureza e com os demais
homens, promovida pelo trabalho, que o individuo passa a construir sociedades,

redefine a histdria e, consequentemente, transforma a sua esséncia.

Quando nos referimos ao termo trabalho em seu contexto geral, percebemos que
o mesmo sofreu considerdveis transformacdes ao longo do tempo. O valor, a forma e o
conceito atribuidos a ele nao sdo imutdveis. Prova disto foi a evolucdo das formas de
trabalho, que teve inicio com o trabalho escravo, perpassando o sistema de servidoes,
logo em seguida as corporagdes de oficio e, por fim, a Revolu¢do Industrial, quando

surge o Direito Laboral.
2.1.1 O Trabalho Escravo e a Servidao

Em todo o curso da histéria, 0 homem sempre trabalhou, primordialmente pela
necessidade de obter alimentos, a luz do primitivismo de sua vida, ndo tendo até entdo
outras necessidades. Posteriormente, o homem se impde ao se defender dos animais
selvagens e também de outros homens, iniciando assim a confec¢do de armas e de

outros instrumentos utilizados para a sua defesa. Nos confrontos travados contra seus
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semelhantes, que faziam parte de outros grupos e tribos, e ao finalizar o combate, as
opgOes eram de matar os adversdrios que ficavam feridos, com o intuito de devora-los
ou para se libertar deles e seus incomodos, ou escravizd-los para usufruir de seu

trabalho (SUSSEKIND; MARANHAO; VIANNA, 1984).

O subjugamento dava-se de variadas formas, seja pela conquista, seja
pelo desterro, e até por razdes de nascimento (pai ou mie escravos) e
endividamento. A escravatura, por certo, gerou o trafico de escravos, o
que levou a um consequente beneficio economico (pela exploragdo
direta, ou em forma de negocio pela compra e venda). Esse aspecto
econdmico existe nao apenas na negocia¢do, mas também no préprio
trabalho do escravo, posto que aos escravos se credita a primeira
forma de produgdo de bens e servicos para a comunidade. (CUNHA,
2010, p. 16)

O trabalho escravo foi uma instituicdo amplamente difundida no Mundo Antigo,
era, naquela época, o principal tipo de mao de obra. Unanimemente, os historiadores
afirmam que as civiliza¢des grega e romana foram erigidas por meio da escravidao, que
se destaca como a primeira fase do trabalho humano. Nesta, o escravo era considerado
simplesmente uma coisa, desprovida de direito, logo ndo era tratado como individuo de
direito, mas como ser indigno, propriedade de um senhor, tal como terras e animais
(MARTINS, 1999). O trabalho era forcado pelos senhores, que dispunham de total

poder sobre os escravos, entre eles, inclusive o poder de vida e morte.

Posteriormente, mesmo ganhando a liberdade, esses homens ndo eram
assegurados de outro direito sendo o de trabalhar nos seus oficios rotineiros ou até
alugando-se a terceiros, desta feita com a vantagem de garantir o seu saldrio para si

préprio.

Segundo Vianna (1984), na Antiguidade, o trabalho escravo teve muitos
defensores, como Aristételes, que considerava um trabalho justo e necessario, devendo
o escravo ser inferior ao seu senhor, e este para alcancar um certo nivel cultural, deveria

Ser rico e ocioso, 0 que sem a escravidao ndo seria possivel.

O trabalhador servo situava-se na linha mais baixa da escala social, inferior a do
camponés pobre, mas livre, que ndo carregava a “macula servil” embora partilhasse com

o servo iguais condi¢des econdmicas e regime de trabalho.
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A passagem do instituto da escravidio para o instituto da servidio® se deu de
maneira complexa e profunda. Com a crise do século III, marcada pelo declinio do
regime de escraviddo, a economia, antes baseada na exploracdo do trabalho forcado,
entrou em queda. Os senhores se viram compelidos a buscar uma forma alternativa de

mao de obra.

Assim, o regime da escravidao foi se transformando aos poucos em um sistema
servil, que foi a base econdmica para a constru¢do da riqueza da sociedade medieval. Na
serviddo, o servo nao € mais tratado e reconhecido como coisa, tal como acontecia no

instituto da escravidio.

A mudanca nas relacdes de trabalho, no &ambito rural, e o
empobrecimento das cidades conduziram a plebe urbana ao campo em
busca de sobrevivéncia. O governo romano instituiu o colonato, com o
objetivo de evitar a desorganizacdo da producdoagraria, determi-
nando que os colonos seriam obrigados a permanecer até a morte nas
grandes propriedades rurais, em troca da prote¢ao do latifundiario.
Iniciou-se, assim, o regime de servidao. (CUNHA, 2010, p.18)

A partir desse momento histdérico, o trabalhador ressurge com uma nova
performance importantissima, que o remete a ser caracterizado como pessoa, mesmo
sabendo que seus direitos subjetivos fossem fortemente limitados. O trabalhador antigo
€ visto num primeiro passo de uma longa caminhada, percorrida muito lentamente, com
sofrimentos, recuos, e minimos avancos, mas sempre com foco na

liberdade (RUSSOMANO, 2002).

Salienta ainda, Vianna (1984), que a servidao caracterizava-se como um tipo de
trabalho amplamente generalizado, no qual o individuo ndo era acobertado pela
condicdo juridica do escravo, na verdade ndo dispunha de sua liberdade. Tratava-se de
um momento historico, fortemente marcado por ndo existir um sistema de governo forte
e centralizado, mas feudos, cujos senhores exerciam o poder criando suas proprias leis,

juntamente com os nobres e o clero.

O trabalhador servil situava-se na linha mais baixa da escala social, inferior a do
camponés pobre, mas livre, que ndo carregava a micula servil, embora partilhasse com

o servo iguais condi¢Oes econdmicas e regime de trabalho. O arrefecimento do sistema

No sentido Socioldgico, € o regime de trabalho predominante na Antiguidade e na Idade Média e que
residualmente e a revelia da legislacdo trabalhista, ainda ocorre. Condicdo intermedidria entre a
escraviddo e a liberdade, caracterizada pelo deslocamento na relagdo escravo-dono para a relagio servo-

terra.
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servil se deu em um contexto de revoltas camponesas, de graves epidemias de peste, de
eclosdao do mercantilismo, ao ensejo das grandes transformacdes ocorridas nos diversos

campos da atividade humana, que instituiram a Modernidade. (BARSA, 1999, vol.13)
2.1.2 As Corporacdes de Oficio

Na terceira fase da histéria do trabalho, surge o instituto das corporacdes de
oficio. Segundo historiadores, a origem destas remonta ao Império Romano, onde os

artesaos se uniam em confrarias, se agrupando por categorias de tipos de trabalhos.

Os modelos adotados eram as associacOes religiosas e as corporagoes
mercantis, distinguindo-se os primeiros agrupamentos de
trabalhadores por suas tendéncias caritativas. Todavia, a necessidade
de protecido econdOmica também se apresentou, sendo premente que se
unissem para resistir a concorréncia de forasteiros. (CUNHA, 2010,
p.20)

As intituladas “corporagdes de oficio”, que predominavam nas organiza¢des do
oriente, eram hierarquizadas em trés escaldes de trabalhadores: os mestres, os
companheiros e os aprendizes. Os mestres constituiam a classe dominante, a eles
pertenciam os produtos e os lucros da atividade. Os aprendizes correspondiam aos
jovens trabalhadores, subordinados ao mestre, ¢ com este aprendiam o oficio. Tal
processo de aprendizagem convertia-se em um sistema de trabalho arduo, no qual os
mestres estabeleciam as normas, e rigorosa disciplina laboral, muitas vezes abusando
dos poderes que lhes eram conferidos segundo o estatuto da corporag¢do. Ao finalizar
esse processo de aprendizagem, promoviam os aprendizes a condicio de
companheiros, outorgando-lhes o titulo de oficiais formados, mas ndo o acesso a
mestria, evitando assim a possibilidade de concorréncia e garantindo a permanéncia das

regalias referentes a mestria para si e para seus filhos. (REIS, 2002)

Diferentemente dos escravos e dos servos, que anteriormente exerciam seu
trabalho exclusivamente em beneficio do senhor, recebendo como proveito préprio o
alimento, roupa e moradia, o0 membro das corporagdes de oficio passa a exercer sua
atividade profissional de maneira organizada, muito embora ndo usufruindo de total

liberdade.

Muito lentamente, com o advento da Revolugdo Francesa, as corporagdes de

oficio foram gradualmente extintas, uma vez que sua génese era conflitante com os
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ideais de liberdade da época. Foram também causas para o declinio das corporagdes, o

aumento dos custos para a confec¢do dos produtos e a liberdade de comércio.

O liberalismo do século XVIII® pregava um Estado alheio a 4rea
econdmica, que, quando muito, seria arbitro nas disputas sociais,
consubstanciado na frase cldssica laisse faire, laissepasser, laissezaller.
A Revolugdo Industrial acabou transformando o trabalho em emprego.
Os trabalhadores, de maneira geral, passaram a trabalhar por saldrios.
Com a mudanga, houve um a nova cultura a ser apreendida e uma
antiga a ser desconsiderada. (MARTINS, 2000, p. 171)

O contrato de trabalho era, entdo, oficializado por meio de acordo entre
empregador e empregado. No entanto, o empregador detinha o poder de rescindir o
acordo de trabalho a qualquer momento, sem a necessidade de nenhum tipo de
compensacdo ao empregado. A preocupagdo com o contrato de trabalho, com a protecao
ao empregado, e a necessidade de uma legislacdo especifica para a relagdo empregaticia

s6 surgiu com a Revolugao Industrial.
2.1.3 Valorizacgao do Trabalho Humano

A valorizacdo do trabalho humano vem sendo construida e reconhecida ao longo
dos tempos, em razdo da crescente preocupacdo com a protecao dos trabalhadores, que
em muitos casos, se encontram em condi¢des indignas de vida, com prejuizos a saude
fisica e psiquica dos mesmos (BOCORNY, 2003). Com o surgimento do Estado
Social, fortaleceram-se juridicamente algumas protec¢des até entdo idealizadas, dando-se

a positivacdo de garantias que se tornaram constantes na pratica.

Por décadas, percebe-se que o trabalho humano tem sido recorrentemente
lancado em pauta, e aqueles que o assumem como objeto de estudo buscam cada vez
mais protecdo, defendendo o papel do trabalhador, entendendo que € ele quem, na
verdade, produz riqueza, promove a economia e transforma a sociedade:

A valorizagdo do trabalho humano esclareca-se, ndo somente
importa em criar medidas de protecdo ao trabalhador, como foi

destacado nos Estados Sociais. [...], o grande avancgo do significado
do conceito que se deu no ultimo século foi no sentido de se

*Doutrina politica e econdmica fundamentada nas teorias racionalista e empirista do [luminismo
e na expansdo econdmica gerada pela industrializa¢do, o Liberalismo postulava a limitagdo do
poder estatal em beneficio da liberdade individual, posicionando-se contra as estruturas que se
opunham ao livre jogo das forcas econOmicas e sua capacidade de auto regulacdo. Seus
principais tedricos e defensores foram os economistas Adam Smith e David Ricardo. (BARSA,
1999, vol.9)
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admitir o trabalho (e o trabalhador) como principal agente de
transformacdo da economia e meio de insercao social, por isso, ndo
pode ser excluido do debate relativo as mudangas das estruturas de
uma sociedade. Assim, o capital deixa de ser o centro dos estudos
econdmicos, devendo voltar-se para o aspecto, talvez subjetivo, da
for¢a produtiva humana (BOCORNY, 2003, p. 42).

O trabalho exercido pelo homem € muito mais que um simples fator de
producdo, ou um mecanismo que promove a riqueza, a qual o mesmo ndo terd usufruto,
em sociedades capitalistas fortemente estratificadas. Relaciona-se estreitamente com a
dignidade do individuo, ndo cabendo ser caracterizado sob o ambito material, mas
respeitar o seu cardter humanitario. Ou seja, ndo é o homem que se define como servo

da economia, mas a economia que deve servir ao bem estar do homem.

[...] é facil perceber como a perspectiva material de respeito a
dignidade humana, a qual se reporta a ideia democratica, requer
uma concepgdo diferenciada do que seja ‘seguranca’, ‘igualdade’,
‘justica’, ‘liberdade’, etc., na qual o ser humano jamais pode ser
tratado como o “objeto” e o “meio” de realizacdo de qualquer
desses valores, mas sim como sujeito a que eles se referem e a
promocdo de quem essa realizagdo tem por finalidade (GUERRA
FILHO, 2007, p. 25).

Apartir do momento em que ocorre avalorizacio do trabalho
humano, significa dizer que automaticamente ¢é ofertada ao individuo a condig¢do
de realizar um trabalho que lhe dé prazer e dignidade, que lhe proporcione satisfacdo ao
iniciar uma jornada de trabalho. Neste caso, o trabalho deve transcender a mera func¢io
econdmica de meio de sobrevivéncia. Valorizar o trabalho, entdo, equivale a valorizar a
pessoa humana, e o exercicio de uma profissao pode e deve conduzir a realizacdo de
uma vocagdo do homem (PETTER, 2005). Sendo assim, o trabalho deve ser
valorizado por uma contraprestacdo econdmica que conduza o trabalhador ao gozo dos
demais direitos sociais, como: saude, educacdo, moradia, lazer, seguranca, previdéncia
social, vestudrio, transporte, entre outros direitos bdsicos, que s6 um trabalho digno

pode proporcionar.

No Brasil, desde o achamento oficial, em 22 de abril de 1500, estabeleceu-se a
escravizacdo no nativo e, em meados do século XVI, iniciou-se o trafico de humanos
oriundos dos paises africanos para trabalhar na produgdo de agucar. Ao longo deste
percurso vdrias iniciativas podem ser interpretadas como medidas para melhorar a
qualidade de vida dos negros escravizados, a saber: promulgacdo da Lei Euzébio de

Queirds em 1850, acabando com o trafico de escravos para o Brasil, no entanto, esta lei
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ndo surtiu efeito de imediato, uma vez que o trafico ilegal permaneceu; promulgacdo da
Lei do Ventre Livre em 1871, que tornava livre os nascituros de mulheres escravizadas,
mas que na pratica nio foi um grande avango, uma vez que s6 havia duas possibilidades
para a crianga livre, ficar aos cuidados do senhor dos seus pais ou ser entregue ao
governo; promulgacdo da Lei dos Sexagendrios em 1885, que garantia a liberdade aos
escravos com mais de 60 anos de idade, contudo, esta lei teve pouco impacto, haja vista
que poucos escravos atingiam esta idade; e a promulgacio da Lei Aurea em 1888,
responsdvel pela abolicdo da escraviddo no Brasil, mas em que pese sua importancia, a

lei ndo instituiu em paralelo, uma politica de inclusdo trabalhista para o liberto.

Também entre nds existiram formas diversas de servidao que ainda perduram,
disfarcadamente, até os nossos dias. Nao € insignificante o nimero de trabalhadores
explorados em minas, nas florestas, na agricultura e até nas residéncias, a revelia dos

direitos que lhes sdo constitucionalmente assegurados.

Felizmente, gracas a rede institucional de protecdo a crianga, ao adolescente e ao
idoso, municiada de substancial aparato legal, as condicdes de trabalho vém merecendo

a atencdo do Estado, ONGs e da Lei.

Porém, € preciso registrar o retrocesso em relacdo aos direitos do trabalhador,
patenteado na Reforma Trabalhista (Lei n° 13.467, de julho de 2017), que subtraiu
direitos conquistados desde a Consolidacdo das Leis do Trabalho instituida em 1943 por

Getulio Vargas.

Valorizar o trabalho humano € recompensar com a devida consideragdo aquele
que se empenhou num servigo para o qual foi contratado. Se ocorrer num ambiente no
qual se aplique o exercicio efetivo dos direitos sociais previstos no artigo 6°*da
Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1988, as probabilidades de que tal
situagdo venha acontecer sao bem maiores (SILVA NETTO, 2001).

Constatamos enfim, que o trabalho humano constitui, por exceléncia, o dominio
para a aplicabilidade da justica social, ressaltando a relacdo entre trabalhadores e
agentes econdmicos, quando € visto que a parte mais fragilizada, mesmo sendo em

grande nimero, se encontra em submissdo ao dominio imperativo do capital.

4Art. 6° Sdo direitos sociais a educagdo, a saude, a alimentagdo, o trabalho, a moradia, o transporte, o lazer, a
seguranga, a previdéncia social, a prote¢do a maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados, na forma desta
Constituicdo.
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2.2 CONTEXTUALIZACAO CONCEITUAL SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Tratamos, nesta se¢do, dos conceitos de Qualidade de Vida e Qualidade de Vida
no Trabalho. Neste ultimo tdépico, situamos desdobramentos em psicopatologia e
psicodinamica, apresentamos as escolas de pensamento e modelos de QVT, para
complementar o nosso entendimento sobre o objeto deste estudo, com vistas a andlise

dos resultados da nossa pesquisa.
2.2.1Qualidade de Vida

O conceito de qualidade de vida surgiu com o economista J.K Galbraint, no ano
de 1958, que veicula uma visdao diferente das prioridades e efeitos dos objetivos
econdmicos de tipo quantitativo que vao além das questdes financeiras. A qualidade de
vida € consequéncia de  hdbitos sauddveis relacionados a  saudde,
alimentacdo, relacionamentos sociais e familiares. Esta qualidade de vida estda
relacionada diretamente com o nivel das condigdes bdsicas e suplementares dos
individuos, tais como o bem-estar fisico, mental, psicolégico e emocional,

relacionamentos dentro e fora da familia.

Segundo Diniz, a Qualidade de Vida pode ser descrita sob trés referéncias:

Histdrica: focaliza a importincia da percep¢do sobre Qualidade de
Vida em um determinado tempo e em um determinado contexto
social, ou seja, existe um parametro de QV que pode ser diferente de
uma época para outra na mesma sociedade.

Cultural: os valores e as necessidades sdo diferentes nas vdrias
sociedades, sendo que os padrdes de bem-estar estratificados entre as
classes sociais permitem a existéncia de desigualdades acentuadas e
podem sugerir que o conceito de QV fique relacionado ao bem-estar
das pessoas pertencentes aos niveis sociais mais elevados.

Mutavel: partindo do pressuposto que a percepcdo da QV pode

modificar-se em func¢do de tempo, local, experi€ncias pessoais e
contexto cultural. (2013, p. 06)
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De acordo com a Organizacdo Mundial de Saide (OMS), a Qualidade de Vida é
definida como a percepgao do individuo de sua posi¢ao na vida, no contexto da cultura e
sistema de valores nos quais vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padroes
e preocupagdes. Dessa forma, esta condicio pode ser alcangada nas mais diversas
dimensdes do ser humano e do meio no qual estd inserido que vao se compensando e se

harmonizando entre si.

O termo Qualidade de Vida ndo era muito utilizado por pessoas que nao fossem
da drea da saide. Contudo, nos dias atuais, as pessoas se preocupam com a
QV independente da classe social na qual se encontram inseridos na sociedade. Todos
os campos do saber, de modo geral, e especificamente as Ciéncias Humanas, se
debrucam sobre o tema. Essa qualidade abrange o prazer com a vida, perspectivas

culturais, valores, expectativas pessoais e profissionais.

A qualidade de vida ndo € um simples modismo, algo passageiro a
preencher o tempo dos leitores para, em seguida, ser descartada. Muito
pelo contrario, ela se constitui em um dos objetivos a ser alcangado no
presente estdgio de desenvolvimento da humanidade. O
prolongamento da vida é cada vez menos um desafio técnico para a
ciéncia, haja vista a discuss@o recente sobre a eutandsia e a vida
vegetativa mantida artificialmente. Cada vez mais, valoriza-se a
qualidade de vida, em detrimento do aumento do tempo de vida, em
condi¢do limitada ou incapacitada (NOBRE, 1995, p. 299).

Dessa forma, com base no autor acima, a qualidade vida pode ser definida como
uma questdo a ser buscada por meio dos programas de qualidade total dentro das
empresas. E o tempo de transito e as condices de trafego, entre o local de trabalho e de
moradia. E a qualidade dos servicos médico-hospitalares. E a presenca de dreas verdes
nas grandes cidades. E a seguranca que nos protege dos criminosos. E a auséncia de
efeitos colaterais de medicamentos de uso cronico. E a realizacdo profissional. E a
realizacdo financeira. E usufruir do lazer. E ter cultura e educacdo. E ter conforto. E
morar bem. E ter satide. E amar. E, enfim, o que cada um de n6s pode considerar como

importante para viver bem.

Podemos dizer que a QV € um dos principais objetivos de busca de realizacdo do
ser humano. Quanto mais aprimorada a democracia, mais ampla € a nocio de qualidade
de vida, o grau de bem-estar da sociedade e de igual acesso a bens materiais e

culturais (MATOS, 1998).
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2.2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Conforme os estudos realizados por Quilici (2008), desde a Antiguidade ja havia
a preocupacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT),0 que estd
confirmado com os registros que Euclides, em Alexandria (Antigo Egito), em 300 a.C,
implementava principios de geometria para melhorar os métodos de trabalho dos
agricultores as margens do rio Nilo. Arquimedes, em 287 a.C, formulou a “Lei das

Alavancas”, que promovia a diminui¢ao do esforgo fisico dos trabalhadores.

Porém, as acdes sistemdticas sobre QVT tiveram inicio na Inglaterra, na segunda
metade do século XX, a partir de estudos que tinham como objetivo entender a relacao
do homem com o trabalho e a organizacdo. Na década de 1960, tomaram impulso as
iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca de
melhores formas de organizar o trabalho a fim de minimizar os efeitos negativos do

emprego na saide e no bem-estar geral dos trabalhadores (NASCIMENTO, 2013).

Na década de 1970, o conceito de QVT foi apresentado pelo Professor Louis
Davis, que introduziu o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho a partir de um
estudo sobre delineamento de cargos. A QVT passou a ganhar forga, principalmente nos
Estados Unidos, em razdo da crescente preocupacdo com a competitividade
internacional e o sucesso das técnicas gerenciais e dos programas de

produtividades criados no Japao (DINIZ, 2013).

A maior énfase e as teorizagdes mais consistentes sobre o tema QVT ocorreram
na ultima década, em razdo de fatores socioecondmicos, questdes empresariais €
influéncia das organizacdes. A QVT engloba assuntos de bem-estar e compreensdo do
que deve ser feito para atender as demandas dos gestores e dos seus

funcionarios (ROSSI, QUICK, PERREWE, 2009).

De acordo com Limongi-Franca,

Na ultima década, a qualidade de vida no trabalho das empresas
ascendeu, de forma gradativa e sistemdtica, de caracteristicas
essencialmente operacionais e legisladas para acdes corporativas
estratégicas. As responsabilidades dos profissionais envolvidos com o
tema tém inicio em questdes de satide e seguranca e ampliam-se para a
qualidade pessoal, qualificagdes profissional e cultural, planejamento,
trabalho voluntdario e cidadania. (2012, p.32).
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E crescente o nimero de pesquisas que revelam o entendimento de que o
individuo ndo trabalha visando apenas a obtencdo de remuneracdo. H4 que se destacar a

presenca de outros interesses € motivacoes.

A expressao ‘Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)’ foi cunhada por
Louis Davis na década de 1970 quando desenvolvia um projeto sobre
desenho de cargos. Para ele, o conceito de QVT refere-se a
preocupagdo com o bem-estar geral e a saide dos colaboradores no
desempenho de suas atividades [...] Atualmente, o conceito de QVT
envolve tanto os aspectos fisicos e ambientais quanto os aspectos
psicoldgicos do local de trabalho (CHIAVENATO, 2014).

A QVT vem para mostrar que somente fatores como seguranca no trabalho,
remuneracao, saldrios e ambiente deixaram de ser motivos de dnica importancia para a
satisfacdao do trabalhador (SANTOS, MATTOS, PINTO, 2011). A abrangéncia de QVT
vai desde cuidados médicos determinados pelas leis de saide e seguranca até os

trabalhos voluntérios dos trabalhadores e de seus empregadores.

Nos dias atuais, as organizagdes concordam que devem propiciar oportunidades
de desenvolvimento para seus trabalhadores, de forma a desenvolver potencialidades
e diminuir problemas no ambiente de trabalho, em razdo dos trabalhadores passarem
muitas horas do dia dentro das organizacdes de trabalho (DAMASCENO E
ALEXANDRE, 2012).

A avaliacdo que uma pessoa faz de sua satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho
€ resultado de um complexo somatério de varios elementos, que envolve aspectos
fisicos, ambientais e psicolégicos do ambiente de trabalho. A Qualidade de Vida no
Trabalho também incorpora duas situacOes distintas, de um lado as pretensdes dos

trabalhadores e de outro os interesses da organizacao.

2.2.3 Enfoque Psicopatolégico e Psicodinamico no Contexto de Trabalho.

A discussdo sobre a psicopatologia do trabalho teve inicio na Franga, logo apds a
I Guerra Mundial, comandada por contribuicdes da chamada “psiquiatria social”.
Paul Sivadon foi o primeiro a utilizar o termo “Psicopatologia do Trabalho”, e em suas

obras, tratou o trabalho como meio de crescimento e progresso do psiquismo humano;
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ele abordava também as formas cruéis e desumanas de organizacdo da atividade de
trabalho, que ocasionariam pressdes e conflitos que ndo se poderiam vencer,
provocando o surgimento de transtornos mentais. Em seguida, baseado em seus estudos,

o trabalho passou a ser identificado por seu valor de integracdo social (LIMA, 1998).

Por volta da década de 1950, Le Guillant discorreu, em um de seus artigos, sobre
o que nomeou de “Sindrome Geral de Fadiga Nervosa”, que se apresentava com
caracteristicas de sintomas somadticos, tais como insOnia, palpitacdes, angustia,
alteracdoes de humor e do cardter. Ainda desenvolveu o discurso sobre a Sindrome
Subjetiva Comum da Fadiga Nervosa, que se caracterizava com a transposicdo de
hibitos do trabalho para o espaco fora do trabalho, e que se manifestava com
comportamentos de irritacao, dificuldade para ler em casa e repeticdo sem dominio de

expressoes verbais do trabalho (MERLO, 2002).

Com base em seus estudos, Le Guillant procurava explicar os transtornos
mentais baseados nos fatores socioculturais, mesmo admitindo a influéncia de fatores
organicos e psiquicos no fendmeno. Ainda afirmou que a descompensacdo psiquica
redundava de uma consequéncia do histérico de vida do individuo interligado a um
contexto de trabalho carregado de contradi¢cdes e de exigéncias excedentes (LIMA,

1998).

Outro grande pensador da época, Gillon, admitia que os casos comprovados de
patologias que acometiam os trabalhadores provocavam também distirbios
mentais. Mesmo assim, relacionava alguns “componentes desfavoraveis no trabalho”
referindo-se a satde, que seriam: duracdo do trabalho em excesso, exigéncia de atencao
muito elevada ou de habilidades que ndo condizem com a capacidade do trabalhador,

monotonia no trabalho, dentre outras condi¢des (MERLO, 2002).

Antes de seus estudos as patologias interligadas ao trabalho eram diagnosticadas,
em sua maioria, somdticas. Porém, esse quadro tem sofrido alteracdes, especificamente
apos a década de 1960, exatamente quando o trabalho passou a associar-se de modo
continuo a elementos psicopatolégicos, determinando assim que, a partir desse

momento se construia o pensamento dejouriano.

O inicio do pensamento dejouriano, concernente ao sofrimento do homem,

baseia-se nas causas do desenvolvimento industrial do século XIX, que por sua vez teve
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como caracteristica o avanco da produgdo, o €xodo rural e a concentracdo de novas
populacdes nos nicleos urbanos, ndo desprezando o importante cunho sociolégico.
Tratava-se de um momento de inconstantes condicdes de trabalho, criangas trabalhando
na producgdo industrial, saldrios infimos e elevados indices de acidentes de trabalho. A
grande probabilidade de adoecimento era presente na sociedade industrial, assim como a
crescente mortalidade, onde a vida ndo era de longa duragdo, pois a batalhava incessante

pela sauide, era a propria luta pela sobrevivéncia (DEJOURS, 1998).

J& em meados da década de 1990, Dejours escreve relevantemente sobre o
campo da saide mental no trabalho, escrituras essas que se tornaram referéncias, sendo
uma delas a publicacdo do livro “O Fator Humano”, langado no Brasil em 1999. Surge,
entdo, a necessidade de substituicdo do conceito de Psicopatologia do Trabalho pelo de
Psicodinamica do Trabalho, desviando seu foco das patologias que estavam
relacionadas ao trabalho para o estudo da normalidade, ou seja, para o segredo de como
os trabalhadores conservam-se, mantendo certo grau de equilibrio psiquico, mesmo
contando com péssimas condicdes de trabalho a que estdo submetidos (DEJOURS,

2004).

Vale ressaltar outro fator de suma importancia nesse contexto atual, e que tem
provocado relevante carga de sofrimento, qual seja, a questdo ética. Num campo de
atuacdo em que a maioria dos trabalhadores (sejam lideres ou liderados) precisa,
rotineiramente, tomar medidas que contrarie seu senso ético, o mal € entendido como
algo necessdrio, especifico dos tempos modernos (DEJOURS, 2009). Agora se
apresenta mais uma modalidade de sofrimento que decorre do trabalho somando-se a
anterior. A autoconfianca € atingida, pelo fato de o trabalhador se sente moralmente
vulneravel por ndo conseguir atuar eticamente frente as demandas encaminhadas da pela
chefia. O operério sente-se incomodado por ter traido sua propria ética e valores morais.
A partir do momento em que a identidade do trabalhador € atingida, apresenta-se o
perigo de descompensacdo psiquica. Nao € em vao que, “as doengas neste tipo de
organizacdo da producdo, ao contrario do que se prognosticava, aumentaram € muito,
mormente as de ordem mental, ou “dos nervos” como dizem os trabalhadores”

(HELOANI, 20088, p. 08).
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Esta forma de prevencdo do sofrimento por parte do ego pode surtir efeito
também em relacdo ao trabalho, tendendo ao ponto de vista fisico, como também,

mental. Assim,

O trabalho, ndo sé como uma condi¢do externa, pode propiciar
sofrimento insuperdvel para o ego, empobrecendo-o e restringindo sua
acdo a mecanismos defensivos repetitivos e ineficazes, ndo lhe
possibilitando aferir, de acordo com suas atividades, a satisfacdo de
determinadas pulsdes, que, ndo satisfeitas, tensionariam o aparelho
psiquico, gerando angustia, estados depressivos, ansiedade, medos
inespecificos, sintomas somadticos, como sinais marcantes de sofrimento
mental, com o agravante de que um ego debilitado e fragil ndo consegue
diferenciar, pela sua condi¢do, a origem de seu sofrimento (HELOANI
et al, 2015, p. 107).

A psicodinamica do trabalho surgiu a partir dos estudos e pesquisas realizados
pelo Prof. Cristophe Dejours, que investiga os meios que garantem a defesa dos
trabalhadores diante das situagdes que causam sofrimento decorrentes da organizagdo
do trabalho. O instrumento utilizado para pesquisa da psicodindmica do trabalho sdo as
relacdes dindmicas existentes entre a organizacdo do trabalho e processos de
subjetivacdo, que se apresentam nas experiéncias comprovadas de prazer e de
sofrimento, nas formas de agir quanto a media¢do das contradi¢des na organizacdo do

trabalho, nas patologias sociais, na satde e no adoecer (DEJOURS, 2004).

Durante todo o processo tedrico, Dejours a priori pesquisava as doencas que se
relacionavam ao trabalho e consequentemente investiu no estudo
da normalidade, através dos mecanismos de defesa que permitem que os trabalhadores
ndo sejam acometidos por doencas, a despeito das condigdes adversas a saude

provocadas por contingéncias no trabalho.

Tal como prescreve a psicandlise, a normalidade seria um fendmeno que se
constitui através de multiplas determinacdes subjetivas e objetivas, um ajuste entre o
sofrimento e as estratégias de defesa; por esta visdo o “normal” subentende-se sempre a
existéncia de sofrimento. Portanto, ao inverso da abordagem psicanalitica, na Gtica da
psicodindmica esse fenOmeno ndo se restringe a algo meramente individual, mas refere-

se a0 mesmo tempo, a um fendmeno coletivo e que interpenetra o mundo do trabalho.
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Segundo Dejours (1999, p.19), a normalidade é uma conquista “mediante uma luta feroz

entre as exigéncias do trabalho e a ameaca de desestabilizagdo psiquica e somatica”.

Com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou
trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugdo de suas tarefas, a qualidade de
vida sempre foi objeto de preocupac¢do da raca humana, o que nos leva a acreditar que a
qualidade de vida é fundamental para que o homem venha a ter uma rotina saudédvel e

assim realizar suas atividades laborais de forma satisfatoria.

Com base nos estudos, a Qualidade de Vida no Trabalho-QVT tem como
enfoque o trabalhador em uma perspectiva tridimensional, isto é, o trabalhador sendo
visto como pessoa, e estd sendo considerada, como um complexo dindmico, indivisivel,
mas que deve ser encarado como um todo (visdo holistica) e que possui potencialidades
biopsicossociais que respondem simultaneamente as condi¢cdes de vida. Dejours, por
sua vez, afirma a centralidade do trabalho na vida do sujeito, postulando uma

continuidade entre o funcionamento psiquico no trabalho e fora dele, ou seja:

[...] a relacdo subjetiva com o trabalho leva seus tenticulos para
além do espaco da fdbrica ou do escritério, e coloniza
profundamente o espago fora do trabalho. (...). A separacdo
cldssica em dentro do trabalho e fora do trabalho ndo tem sentido
em sociologia do trabalho, assim como em psicodindmica do
trabalho (1992, p. 101).

Na década de 1970 os paises ocidentais passaram por crises energéticas e
econdmicas, o que acabou afetando o nimero de estudos sobre o tema. Porém, o auge
das abordagens sobre QVT se deu na década de 1990. Segundo Bom Sucesso (1997),
“na década de 90 o termo qualidade de vida invadiu todos os espacos, passou a integrar

o discurso académico, a literatura relativa ao comportamento nas organizagdes, 0s

programas de qualidade total, as conversas informais e a midia em geral”.

No Brasil, estudos relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho floresceram a

partir da década de 1980.

A preocupagdo com a QVT ¢ relativamente nova, sendo alvo de
investigacdes e pesquisas a partir da segunda metade dos anos 80
principalmente em Minas Gerais eno Rio Grande do Sul,
realizadas por alguns pesquisadores que elaboraram o modelo de
identificacdo da QVT no pais (OLIVEIRA, 2010, p.17).

36



JAa Walton (1973), em suas escritas, tem apresentado uma proposta de
recuperagdo dos valores humanos e ambientais que por muito tempo foram esquecidos
em proldo avango das tecnologias, da produtividade e do crescimento econdOmico.
Assim, a QVT tem como objetivo:

[...] gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho
envolve, simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de
autonomia em nivel de cargo, recebimento de recursos de
‘feedback’ sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade,
enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento

pessoal do individuo. (WALTON, 1973, p.36).

A publicacdo de Fernandes e Gutierrez (1988) pode ser considerada como
pioneira em relacdo ao tema de QVT no Brasil. Pela falta de referéncia em nivel
nacional, os pesquisadores do tema buscaram no autor norte-americano Walton

conceitos sobre a tematica.

Compreendemos, pois, que a busca pela QVT é um fato que ocorre ha muito
tempo, € que com o tempo essa procura vem se tornando cada vez mais frequente
considerando que as pessoas procuram estar bem no ambiente de trabalho ja que na sua
grande maioria estas passam a maior parte do seu tempo nas organizagdes onde

desempenham suas atividades laborativas.

Nesse sentido, estar bem no trabalho € fundamental para manter a saide fisica e
emocional para estender esse bem estar na sua casa com seus familiares. Essa Qualidade
de Vida no Trabalho pode ser vista como um indicador da melhoria da qualidade no
ambiente de trabalho, estando relacionada com a satisfacdo e motivacdo dos

trabalhadores.

2.2.4 Enfoque Humanista da QVT

Podemos dizer que a QVT, no Brasil e no mundo, é fruto das mudangas
ocorridas nas relacdes de trabalho da sociedade moderna, que se caracteriza pelo
constante processo de transformacdo. A QVT é uma abordagem baseada na filosofia
humanista — cujo sentido prega a valorizacao do trabalhador como ser humano - e busca
o equilibrio entre o individuo e a empresa, gerando beneficios a ambos (NISHIMURA;

SPERS; GIULIANI, 2008).
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Conforme descreve Burigo (1997), otermo QVT tem passado por algumas
alteracdes quando se refere a uma diversidade de preocupagdes e projetos, a0 mesmo
tempo em que o conceito de trabalho foi evoluindo. Diversos autores a conceituam
simplesmente como um fator de higiene do ambiente ou apenas como uma melhoria nas
condi¢des fisicas de trabalho. Por meio de uma abordagem mais intelectual conclui-se
que os fatores organizacionais, ambientais e comportamentais, sendo bem administrados
e articulados promovem maior satisfacdo e motivacdo aos trabalhadores, otimizando a
sua concepg¢ao sobre o tema em questdo. Entretanto, para outros autores dessa linha de
pensamento, a concepcao de QVT se relaciona estreitamente com uma nova estrutura da
atividade trabalhista, pela qual se estabelece uma ligacdo direta entre QVT e outros

fatores da vida do trabalhador, na dinamica da vida empresarial.

Sem uma defini¢do consensual, o conceito global de QVT envolve,
além dos atos legislativos que protegem o trabalhador, o
atendimento de necessidades e aspiracdes humanas, calcado
na ideia de humanizacdo do trabalho e de responsabilidade da
organizagdo. Porém, ressalta-se que, antes de se planejar
programas ou ag¢des de QVT é necessario conhecé-la e considerd-la
como uma gestdo dindmica e contingencial porque as organizacoes
e as pessoas mudam, dependendo do contexto no qual estdo
inseridas (BURIGO, 1997, p. 95).

O conceito de QVT ¢ bastante abrangente e circunstancial, quando se assume
uma definicao baseada na melhoria das condi¢des de trabalho, se estendendo a todas as
fungdes em todos os ambitos e niveis de hierarquia, em face das varia¢des constantes no
comportamento, no ambiente e na empresa,nas politicas de Recursos Humanos, na
tentativa de humanizar o emprego, de modo a atingir resultados promissores, tanto para
o empregado como para a instituicao,na tentativa de amenizar o conflito entre o capital

e o trabalho.

A QVT baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que € o chamado enfoque
biopsicossocial, ou seja, explora as causas de doengas provocadas com fundamento nos
fatores bioldgicos, psicolégicos, e sociais. O enfoque biopsicossocial origina-se da
medicina psicossomdtica, que propde a visdo integrada, ou holistica, do ser

humano. Corroborando com a perspectiva do enfoque biopsicossocial, temos que:

A QVT evidencia-se como resultado de uma rede de varidveis
interdependentes, que afetam o ambiente, a organizacdo, o
trabalhador, o processo e as relagdes de trabalho. A complexidade
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desse conceito emerge quando se analisa a multiplicidade de fatores
que afetam cada uma dessas varidveis que, em fungdo disso, se
modificam no tempo e cendrios (ROSSI, QUICK, PERREWE, 2009,
p- 227).

A construcdo QVT ocorre a partir do momento em que se olha as pessoas sob o
prisma humanista e considerando sua dimensdo tridimensional. Desse ponto de vista,
estd na qualidade de vida no trabalho a condi¢do de interferéncias ndo apenas no local
de trabalho, essas implicacdes se estendem também para a vivéncia do trabalhador em
suas emocdes na familia, no ambiente laboral e na sociedade. (VASCONCELOS,

2004)

Cabe as organizagdes desenvolver um ambiente de trabalho que seja capaz de
levar a melhoria dos resultados, tanto para o trabalhador, como para a propria

institui¢do, que terd resultados positivos com o bem estar de todos, conforme se segue:

A observagdo em qualquer ambiente de trabalho leva a identificacao
de uma gama relativamente grande de informacdes relacionadas a
qualidade de vida no trabalho. H4 inquietudes, individuais e coletivas,
quanto a pressdes, conciliagdo de expectativas entre trabalho, familia e
consumo, sinais de stress, habitos alimentares e cuidados fisicos,
estilos de vida, impactos tecnoldgicos. Tudo desperta para a vontade
de bem-estar no trabalho. Esses fatos provocam novas atitudes das
empresas ¢ mudangas no modo de vida das pessoas, abrindo espagos
continuamente para a discuss@o e a busca de qualidade de vida dentro
e fora do trabalho (LIMONGI-FRANCA, 2012. p. 32).

Nesta perspectiva, QVT € objeto de desejo de todos que fazem parte da
organizacdo e passa por questdes motivacionais, de saide e seguranca no
trabalho, contribuindo para o surgimento de novas reflexdes sobre as condi¢des de vida
do trabalho, o que requer das organizacdes uma nova postura em relagdo as formas de
gerenciamento das atividades desempenhadas, j4 que o processo de globalizacdo no
mundo inteiro exige das empresas a utilizacdo de obras cada vez mais especializadas, e,
para tanto, de trabalhadores mais qualificados dentro de suas funcdes resultando na

nova dinamica que instiga a evolugdo do conceito de QVT.

A responsabilidade com a QVT perpassa a demanda do nivel de compreensao que
se adota coletiva e individualmente, o que interliga as exigéncias de qualidade com o
nivel de educacgio social, organizacional, grupal e individual, reafirmando a importancia

da aprendizagem organizacional e da educagdo corporativista. A partir do momento em
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que se assume um compromisso com a QVT, torna-se necessdrio assumir atitudes
individuais e coletivas de rejeicdo a anti-historicidade e a ingenuidade nas organizacgoes,
0 que remete aos valores e premissas que norteiam a missdo, a visdo, a filosofia, a
estrutura, a cultura e as praticas institucionalizadas (ROSSI, QUICK E PERREWE,
2009).

No esforco de resumir as ideias aqui enfocadas e de oferecer ao leitor uma nocao
clara e sucinta da trajetdria das teorizagdes sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
apresentamos no Quadro 1, a evolu¢do do conceito de QVT, proposto por Nadler e

Lawer (1983).

Quadro 1 Evolucao do Conceito de QVT (NADLER e LAWER, 1983)

Concepgodes Evolutivas da QVT Caracteristicas ou Visdo

1.QVT como varidvel (1959 a 1972) Reacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se
como melhorar a qualidade de vida no trabalho para
o individuo.
2.QVT como abordagem (1969 a 1974) O foco era o individuo antes do resultad
organizacional; mas, a0 mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como 2
direcdo.
3.QVT como um método (1972 a 1975) Um conjunto de abordagens, método ou técnicas|
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT eraj
vista como sindnimo de grupos de trabalho,
enriquecimento de cargos ou desenho de novas

lantas com integracdo social e técnica.
4. QVT como um movimento (1975 a 1980) Declaracgao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos “administracdo participativa” e “democraciaj
industrial” eram bem frequentemente ditos como
ideais do movimento de QVT.
5. QVT como tudo (1979 a 1982) Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
organizacionais.
6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de um “modismo” passageiro.

Fonte: Barros (2012).

Podemos perceber que foi apenas nas ultimas décadas que as organizacdes
reconheceram a importancia do papel do trabalhador no sucesso das mesmas, sendo
perceptivel o crescimento de investimentos nas dreas de estudos relacionados a pessoa e

ao trabalho.
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2.2.5 Escolas de Pensamento em QVT

As definicdes de QVT sdo variadas e se estendem desde cuidados médicos que
estdo estabelecidos pela legislacdo de satide e seguranca até a convivéncia com questdes
como lazer, motivacdo e voluntariado, dentre outras regras. E isso tem provocado uma
grande discussdo sobre as condicoes de vida e bem-estar de pessoas, grupos,
comunidades e até mesmo do mundo. Limongi-Franca (2012) concebe trés escolas de
pensamento em QVT, sendo elas: socioecondmica, organizacional e condu¢dao humana

no trabalho.

Escola Socioecondmica

Ao se tratar de QVT, analisam-se as relacdes de trabalho e suas tendéncias nesta
era da globalizacdo e de suas contradi¢des, que t€ém afetado a segurancga, a saide e as
expectativas do trabalhador. A luz do avanco tecnolgico, os equipamentos de protecio
vao se tornando mais seguros e a medicina de prevengdo € otimizada com mais estudos
e solugdes. Do mesmo modo, tal revolugao tem provocado novos desafios nas relagdes
de producdo e nas novas atividades laborais, como o trabalho a distdncia. Em vdrios
paises ja ocorrem solicitagdes da diminuicdo da carga hordria de trabalho, e quando
atendida, esse tempo destina-se ao turismo e consumo, quando seria para o descanso ou
para a dedicacdo de outras atividades. Consequentemente, a insercio de novas
tecnologias pode requerer a exclusdo de pessoas do ambito da producdo (LIMONGI-

FRANCA, 2003).

Ainda conforme Limongi-Franca (2003), as contradicOes da era moderna,
apontam a formac¢do de um novo paradigma para as ciéncias sociais. A sociedade como
um todo estd sendo amparada, integrada pela sociedade global, sendo esta uma realidade
que ainda ndo foi literalmente compreendida. A sociedade global propde desafios ainda

ndo acessiveis aos paises pobres ou em desenvolvimento.

Portanto, a expansdo socioecondmica, se manifesta flexionando as maneiras de
afrontar tedrica e analiticamente as demandas em QVT. E, sem a compreensdo dos
condicionamentos socioecondmicos numa visao ampla, enfatizando a rapidez pela qual

a globalizacdo atinge as relagdes de trabalho, provavelmente ndo se perceberd as reais

41



dimensdes do conceito de QVT, principalmente em paises e comunidades

historicamente singulares.
Escola Organizacional

A QVT engloba uma dimensao caracteristica do ambiente no qual ocorrem as
relacdes de produgdo. Refere-se ao reconhecimento de que uma grande propor¢ao das
relacdes de trabalho, de suas préticas e seus valores surge do saber construido no chao
de fabrica, dos meios de controle da producdo, dos periodos e atividades,
progredindo para qualidade total e normas de exceléncia. E nessa dimensio que alguns
pesquisadores estruturaram suas reflexdes, influenciadas pelas condicdes gerais de
organizacdo socioeconOmica, por isso chamada organizacional (LIMONGI-FRANCA,

2003).

Com o intuito de valorizar as particularidades da cultura e do ambiente de
trabalho, Limongi-Franca (2003) sugeriu a estruturacdo de uma dimensao
organizacional, que concerne as demandas de imagem corporativa, inovacdo e
tecnologia, sistemas de controle, movimentacdes e registros, programas de treinamento
e desenvolvimento e outras atividades especificas das empresas, valorizando a dinamica
organizacional elaborada, amadurecida e cultuada na trama de motivacgdes, necessidades
e valores dos trabalhadores e dos seus lideres que protagonizam a atividade laboral,

transformando suor em riqueza.
Escola da Condicdo Humana no Trabalho

Considerando como ponto inicial de discussdo, a confirmacdo de que todo
individuo € um conjunto biopsicossocial, ou seja, tem competéncias biolégicas,
psicologicas e sociais que respondem instantaneamente as condi¢des de vida.
Tais respostas  configuram diversas agregacOes e potencialidades nesses trés
ambitos, embora nem sempre estas trés dimensdes se destaquem igualmente. Segundo a
medicina psicossomdtica, que deriva tal conceito, o individuo se sobressai como ser
biopsicossocial, quando os fatores psicossociais sdo de grande relevincia e assumem o

papel de justificar a saide e a doenca na sociedade moderna (LIPOWSKI, 1986).

A visdo biopsicossocial, segundo Limongi-Franca (2008), baseia-se

fundamentalmente em trés dimensdes: Dimensdo Bioldgica: estd ligada as

42



caracteristicas fisicas recebidas ou adquiridas desde o nascimento, durante toda a vida,
considerando metabolismo, resisténcia e fragilidade dos 6rgdos ou sistemas; Dimensdo
Psicologica: conceitua-se a partir dos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
consistentes ou ndo, que estruturam a personalidade de cada individuo e sua forma de
perceber e de se portar diante de outras pessoas e da diversidade de circunstancias do
convivio; e Dimensdo Social: apresenta os valores socioecondmicos, a cultura e as
crengas, a representacdo da familia e outras formas de organizagdo social, dentro e fora
do trabalho, os sistemas de organizacdo e representacdo da comunidade a qual cada
pessoa estd integrada, contando também com o meio ambiente e a localizacdo
geogréfica.

Nota-se, a partir da perspectiva desses trés potenciais que o corpo expressa as
experiéncias vivenciadas e almejadas. Enquanto os fatores psicoldgicos e
sociais atingem absolutamente o fator biol6gico, o corpo. Por isso, surge um paradigma
para as organizagdes, tratando-se da preocupacgdo, da satisfacdo, das necessidades e,
por fim, do bem-estar, considerando que a qualidade de vida do trabalhador influencia

relevantemente no trabalho do empregado.

O que fundamenta o argumento referente ao conceito de qualidade de vida
encerra escolhas de bem-estar e percepcdo do que pode ser feito para atender as
expectativas criadas tanto por gestores como por usudrios de acdes de qualidade de vida
na empresa (LIMONGI-FRANCA, 2012). Ja de acordo com Chiavenato (2014), autor
com bastante expressdo no nosso pais, independentemente das percepcdes que
os trabalhadores possam ter a respeito do que é QVT, esta deve envolver: trabalho que
valha a pena ser feito; condicoes de trabalho seguras; remuneragdo justa e
adequada; seguranca no emprego; supervisdo competente; retroacio quanto ao
desempenho  no  trabalho; oportunidades de  crescimento  intelectual e
profissional; possibilidades de promog¢do e avanco na carreira; excelente clima social e

justica.
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2.2.6 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.

Grandes autores como Nadler e Lawer, Walton, Hackman e Oldhan, criaram

alguns indicadores responsdveis pela demonstracio dos fatores que influenciam

diretamente na qualidade de vida no trabalho com o objetivo de mensurar a qualidade de

vida no trabalho e assim estabelecer a implantacdo de medidas que viabilizem a

melhoria da satisfacio do trabalhador no ambiente em que desenvolve suas atividades.

Podemos aferir esses paradigmas nos QUADROS 2 e 3 que, segundo os

autores acima citados, aduzem que o conceito de qualidade de vida ao longo dos tempos

sofreu vdrias alteracdes em suas concepgdes.

Quadro 2 - Modelos de QVT/ Nadler e Lawer/ Hackman e Oldhan.

Modelos de QVT

Aspectos

Nadler e Lawer

e Participacdo dos funciondrios nas decisdes;

e Reestruturacdo do trabalho através da formacdo de]
grupos auténomos;

e Inovacdo no sistema de recompensas para otimizara
producdo organizacional;

e Melhoria das condigdes fisicas e psicoldgicas do|
ambiente;

e Revezamento de servidores por turno de trabalho;

Hackman e Oldhan

e Variedade de habilidades: o servidor deve dominar
miiltiplas habilidades e conhecimentos.

e Identidade da tarefa: o servidor deve ser visto como
mais importante que as tarefas que lhe sdo exigidas,e seu
trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, para que ele
perceba que produz um resultado palpavel;

o Significado da tarefa: o servidor deve ter uma claral
percep¢do de que o seu trabalho produz consequéncias ¢
impactos sobre o trabalho dos demais;

e Autonomia: o servidor deve assumir 4
responsabilidade de planejar e independéncia para
desempenha-las;
o Feedback:o servidor deve receber informagdes que lhe
permitam avaliar e corrigir as possiveis falhas na execucio
das suas atividades;

e Inter-relacionamento: ao servidor devem ser
oportunizados contatos interpessoais como forma de
estimulo e satisfacdo no ambiente de trabalho;

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1999).

Os aspectos ora apresentados por Nadler e Lawer proporcionam o entendimento

do ser humano como parte das organizagdes e evidencia a relevincia de ambos para o
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processo de trabalho. Levar a participagdao do funciondrio nas decisdes é uma forma de
descentralizacdo de poder de quem gerencia a organizagdo, cedendo espagco para as

ideias também fundamentais do trabalhador para o desenvolvimento da empesa.

O feedback trazido no modelo de QVT de Hackman e Oldhan é importante
para o trabalhador, pois permite uma andlise e reflexdo sobre o desempenho de suas
funcdes, buscando uma melhoria naquilo que ele se propde a realizar dentro do seu local
de trabalho. O estimulo do contato interpessoal do profissional com outros clientes deve
ser uma prética constante, favorecendo as relagcdes de quem realiza o trabalho com

quem necessita dele.

Por outro lado, o modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton € um dos
mais difundidos, pois considera como critérios para a andlise da QVT: compensacdo
adequada e justa, condi¢des de trabalho, uso e desenvolvimento da capacidade humana,
oportunidade de crescimento e seguranga, integracdo social na organizacao,
constitucionalismo, trabalho e espaco total da vida e relevancia social da vida e do
trabalho. Os oito critérios acima mencionados agregam diversas alteracdes que se
atravessam na relacdo existente entre empresa e trabalhador, se estendendo a uma forma
mais democrética € menos hierdrquica referente a Qualidade de Vida. De acordo com
esta visdo, Walton (1973) afirma que a hierarquia ndo estd interligada com a QVT, ou
seja, existe um grande nimero de trabalhadores que ndo estdo satisfeitos diante da
posicao em que  ocupam, mas  que desejariam desempenhar  tarefas
mais provocantes, que lhes promovessem a um grau de satisfacdo maior em relagdo ao

trabalho.

O modelo de Walton € considerado vasto, uma vez que acaba englobando
processos de diagnostico de QVT, enfatizando a importancia dos fatores interno e
externo da empresa. Desse modo, para Walton os programas de QVT tém como
finalidade originar uma organizacao mais humanizada, focando no trabalho desempenho
atrelado a responsabilidade e autonomia, onde o trabalhador seja consciente de seu
desempenho, com atividades coerentes a sua funcdo, uma gama de atividades e o
reconhecimento de seu trabalho que se concilia com o desenvolvimento pessoal

(MONACO e GUIMARAES, 2000).
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Conforme nos descreve Walton (1973), a QVT tem uma estreita referéncia

com a responsabilidade de valores humanisticos e ambientais que ao longo dos tempos

foram ignorados por

conta do avan¢o das tecnologias,

da produtividade e do

crescimento econdmico. O autor tem se preocupado em fazer uma associacdo ampla de

dimensdes ligadas ao trabalho, envolvendo as dimensdes que tem influéncia na vida do

trabalhador diretamente, ou seja, essa influéncia nio tenha sido provocada pelo trabalho

em sua estrutura, mas pela maneira como estd sendo conduzido.

Quadro 3 - Modelo QVT de Walton.

Fatores de QVT

Dimensoes

1 - Compensacao justa e adequada

e Saldrio adequado ao trabalhador.
e Eqiiidade ou compatibilidade interna.
e Eqiiidade e compatibilidade externa.

2 - Condigdes de seguranca e satide no trabalho

e Jornada de trabalho.
Ambiente fisico (seguro e saudavel)

3 - Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades

Autonomia.

Significado da tarefa.
Identidade da tarefa.
Variedade de habilidades.
Retroacdo e retroinformacao.

4- Oportunidades de crescimento continuo e

seguranca.

Possibilidade de carreira.
e  Crescimento profissional.
e  Seguranca do emprego.

5 - Integrac@o social na organizacdo

e Jgualdade de oportunidades.
e  Relacionamentos interpessoal e grupal.
Senso comunitario.

6 - Garantias constitucionais

Respeito as leis e direitos trabalhistas.
Privacidade pessoal.

Liberdade de expressao.

Clareza nas normas e rotinas institucionais.

7 - Trabalho e espaco total de vida

e Equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

8 - Relevancia social da vida no trabalho

e Preocupagio com a imagem da empresa.
e  Responsabilidade social pelos
produtos/servigos.

Fonte: Adaptado de Fernandes e Gutierrez (1988)
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Pode-se perceber que o modelo de QVT trazido por Walton (1973) é um
conceito relacionado com a satisfacdo dos trabalhadores a sua capacidade produtiva, em
um ambiente seguro e de respeito muituo, onde todos aprendem nas mesmas condicdes
sem priorizar apenas um dos lados. O autor ainda ressalta que a empresa tem por
obrigacdo oferecer ao trabalhador, além de um ambiente sauddvel e seguro para a
realizacdo do seu trabalho, uma jornada de trabalho justa, visando o bem estar dos seus

funcionarios.

Em razdo da sua grande amplitude, o modelo de QVT proposto por Walton foi
escolhido como referencial tedrico para esta pesquisa. Como ja colocado anteriormente,
com base em pesquisas e observacdes, Walton estabeleceu oito categorias de critérios
que influenciam o individuo no trabalho, ou seja, que conceituam e representam a
Qualidade de Vida no Trabalho: condi¢des de seguranga e saide no trabalho,
compensacdo justa e adequada, oportunidade de uso imediato e desenvolvimento de
capacidades, chances de crescimento continuo e seguranca de emprego, integracao
social na empresa, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevancia social

da vida no trabalho (FERREIRA, 2013).

Condigdes de seguranca e saude no trabalho: visa mensurar a satisfacdo do
trabalhador no que tange as condi¢Oes fisicas do ambiente de trabalho; abrange

seguranca, condicdes de satde, jornada de trabalho e a disponibilidade de materiais.

Compensagdo justa e adequada: tem como objetivo mensurar a satisfacdo do
individuo com relagdo a remuneracdo paga pela instituicdo, nesta categoria ainda se
inclui o respeito pela equidade de salarios nos ambitos interno e externo, gratificacdes e

beneficios.

Uso e desenvolvimento da capacidade humana: objetiva medira aplicagcdo pelo
trabalhador de seus conhecimentos e aptidoes profissionais no seu dia -a - dia de

trabalho, avaliando ainda sua autonomia na execuc¢do de suas tarefas.

Oportunidade de crescimento e seguranga: visa verificar a satisfacdo do servidor
no que se refere as oportunidades de crescimento e desenvolvimento de suas
capacidades dentro da institui¢do; se inclui ainda o crescimento pessoal e a seguranca

no emprego.
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Integracdo social na organizacdo: tem como objetivo mensurar o grau de
integracdo social e o clima existente na organizacdo, observando as relagcdes

interpessoais e se na instituicdo existe equidade de oportunidades

Constitucionalismo: objetiva medir o grau com que a organizagdo respeita os
direitos do trabalhador, bem como a clareza de normas e rotinas da instituicao. Implica
o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal, a liberdade de expressdo e a

igualdade de direitos.

Trabalho e espaco total da vida: objetiva mensurar o equilibrio entre o trabalho e
a vida pessoal do trabalhador, evitando custos sociais e psicolégicos provocados por

excessos de horas trabalhadas, viagens, transferéncia de local de trabalho.

Relevancia social da vida do trabalho: tem como objetivo aferir a percep¢cao dos
trabalhadores quanto a responsabilidade social da organizacdo pelos produtos e

servigos, relacionamento com empregados, ética e qualidade.

O modelo de  Walton apresenta-se como 0 mais completo e
abrangente e os instrumentos baseados nas dimensdes propostas contemplam diversos
aspectos que influenciam na satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho, além de

revelar uma QVT razodvel e equilibrada entre as dimensdes propostas.

2.2.7 Qualidade de Vida no Trabalho e o Servico Publico

A QVT ainda é pouco propagada no Servico Publico. Sdo poucos os programas e
iniciativas voltadas para a QVT nas organizacdes publicas no pais. A maioria dos
gestores de organizagdes publicas manifestaram dificuldade em elaborar algo que se
relacione com o seu real conceito. Em um de seus estudos, Ferreira, Alves e Tostes
(2009), interrogaram gestores publicos sobre a existéncia ou ndo de um plano de QVT
e ndo houve éxito nas respostas. Ficou mais uma vez constatado que hd realmente a
necessidade de uma politica institucional que defina assisténcia a demanda por QVT dos

trabalhadores da institui¢do publica pesquisada.

Enquanto  as instituicOes publicas  se constituirem em  aglomerados de
pessoas indiferentes, coordenadas por chefes sem preparo, ndo haverd €xito no que se
refere a melhoria de QVT. Para tanto, é necessdrio que haja um investimento em
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politicas direcionadas, que busquem ajustamentos, planejamento, compromisso pessoal
e coletivo, e ética no exercicio da atividade laboral. Quando se pretende elevar o nivel

de QVT, basta acreditar e promover investimento nas pessoas.

A busca destas técnicas constitui, também, um traco de maturidade
profissional, pois, com o sucateamento do servico publico
brasileiro, a qualidade passa a ser o pilar basico para um esforgco
sistemdtico de melhoria desse servico (BURIGO, 1997, p. 100).

Atualmente, a QVT estd recebendo mais atengdo das empresas e organizacdes do
setor privado. Quanto ao setor publico, este tem se defrontado com o dever de melhorar
0s servicos que presta para a sociedade, e, neste mister, invariavelmente a QVT terd
papel determinante, uma vez que, para atingir esse objetivo, € necessdrio que existam

servidores motivados e valorizados (DAMASCENO E ALEXANDRE, 2012).

O conceito de servigo publico passou por védrias mudangas ao longo do tempo
em razdo de necessidades sociais de determinada época. Dessa forma, por ndo ser uma
concepcdo fixa, mas circunscrita a processualidade institucional, cabe ao Estado, através
de uma lei ou por meio da Constituicdo, definir quais os servicos que devem ser

considerados de interesse geral e os determinar como sendo servigos publicos.

Servico publico é toda atividade de oferecimento de utilidade e
comodidade material, destinada a satisfac@o da coletividade em geral,
mas que pode ser utilizada singularmente pelos administrados, e que o
Estado assume como pertinente a seus deveres e presta, por si mesmo
ou por quem lhe faca as vezes, sob um regime de direito publico, total
ou parcialmente (MARINELA, 2015, p. 595).

Sendo assim, podemos entender que os servicos publicos sdo funcdes que o
Estado presta com a finalidade de satisfazer necessidades ou comodidades do todo
social, consideradas como essenciais em determinada €poca, ndo devendo haver
confusdo com a exploracdo de atividade econdmica, que “¢ intervencdo do Estado no
dominio econdmico, isto €, consiste na interferéncia do Poder Publico em segmento da
atividade econdmica da algada dos particulares, no exercicio da livre iniciativa,
para fomentar ou assegurar o cumprimento a disciplina legal do setor” (MARINELA,

2007) .No mesmo sentido, Conrado ( 2013,p.145) aponta que,

No limite e de maneira simplificada, pelo critério orginico ou
subjetivo, servigo publico € a atividade titularizada pelo Estado. Ou
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seja, quando o Estado € o titular da atividade, trata-se de um servigco
publico. No entanto, o vinculo estatal pode ocorrer em vdrios graus,
redundando em diferentes dimensdes do critério e, por conseqiiéncia,
em diversos tipos de servigos publicos. A atividade deve pertencer ao
Estado? Deve ser por ele prestada? Deve apenas por ele ser
autorizada? Deve ser apenas por ele regulada? Conforme o sentido de
vinculos atribuido, diferente serd a resposta e diferente o conceito de
servigo publico.

Sendo assim, nas instituicdes publicas o produzir e ofertar algo para a sociedade
¢ servico publico, tanto nas esferas federais, estaduais e municipais. De maneira geral,
os servigos publicos sdo subdivididos em: seguranga, educacdo, sadde, transportes,

esportes, cultura, habitacdo, turismo, entre outros (REZENDE, 2012).

Em meio a tantas instituicdes do servico publico estdo as Universidades
Federais, as quais a literatura considera que sdo classes unicas de organizacdes
complexas, ndo apenas por se caracterizarem pela sua condicao de instituicdes em nivel
especial, mas principalmente por suas particularidades. No entanto, tais
caracteristicas fundamentam-se na natureza dos trabalhos desenvolvidos, na tecnologia

utilizada, nos recursos humanos disponiveis e nos clientes (BIjRIGO, 1997).

As Universidades Federais estdo subordinadas ao Ministério da Educagao e a sua
grande maioria surgiu antes da década de 1970, totalizando mais de sessenta instituicdes
espalhadas pelo territério nacional. Todas as 27 unidades federativas contam com

pelo menos uma universidade federal (BERNARDO, 2014).

Existem trés tipos de carreiras nas Universidades Federais, sdo elas: a do
magistério superior, a do ensino técnico e tecnoldgico e a dos técnico-administrativos
em educacdo. O presente trabalho ater-se-4 a carreira dos técnico-administrativos,
regulamentada pela Lei n° 11.091, de 2005, que estrutura o Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, composto pelos cargos efetivos de

técnico-administrativos e de técnico-maritimos (BRASIL, 2005).

A pesquisadora, enquanto pertencente a este quadro, percebe, neste segmento, a
necessidade de investimentos no que diz respeito a QVT, que possam repercutir na

otimizacdo dos servicos publicos oferecidos pela universidade a comunidade.
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3 PERSPECTIVA METODOLOGICA

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A proposta metodolégica deste trabalho busca uma resposta para a nossa
problemadtica, ou seja, busca confirmar ou negar a afirmacdo que nos guia como
pressuposto em relacdo a qualidade de vida dos servidores técnico-administrativos em
atividade no Campus 1 da UFPB; e apontar os caminhos para atingirmos os nossos
objetivos, o que ndo € possivel alcancarmos de forma aleatéria. Por conseguinte, torna-
se imprescindivel adotarmos estratégias que orientem o caminho do nosso pensamento

e a nossa pratica na abordagem da realidade, assumindo a pesquisa como

[...]Ja atividade bésica da Ciéncia na sua indagagdo e construcido da
realidade. E a pesquisa que alimenta a atividade de ensino e a atualiza
frente a realidade do mundo. Portanto, embora seja uma préatica
tedrica, a pesquisa vincula pensamento e a¢do. Ou seja, nada pode ser
intelectualmente um problema, se nao tiver sido, em primeiro lugar,
um problema da vida pritica. As questdes de investigacdo estdo,
portanto, relacionadas a interesses e circunstincias socialmente
condicionadas. S3o frutos de determinada inser¢do no real, nele
encontrando suas razdes e seus objetivos. (MINAYO, 2007, p.16)

Tomamos, portanto, como parametro para o desenvolvimento do presente
trabalho, a nocdo segundo a qual o método € o conjunto de atividades racionais e
ordenadas, que apresenta informacdes de forma vélida e verdadeira, as quais dardo
assisténcia e suporte para a obtengao dos resultados finais. (LAKATOS E MARCONI,
2003)

Quanto a sua classificacdo, € uma pesquisa bibliogrifica, indispensdvel a todo
trabalho cientifico para a construcdo de um referencial tedrico, para levantar o estado da
arte, fundamentar, ou justificar as limitacdes da pesquisa. A pesquisa bibliografica é
meio de formacgdo por exceléncia e constitui o alicerce do trabalho cientifico, com o
intuito de recolher informacdes e conhecimentos prévios acerca de um problema para o
qual se procura resposta ou acerca de uma hipotese que se quer experimentar. (CERVO

E BERVIAN, 1996).

Quanto a natureza, podemos classificar nossa pesquisa como uma pesquisa bdsica

ancorada em conceitualizagdes formuladas por autores que permitem a elaboracio de
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um instrumento de avaliacdo aplicdvel as politicas de qualidade de vida contempladas
no Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPB. Sua aplicacio pode gerar
produtose assim contribuir para fins praticos, com elucidagdes para problemas reais
que repercutem na qualidade de vida no trabalho dos servidores. Entretanto ndo ha
oposi¢dao, mas complementaridade entre a pesquisa bdsica, que busca satisfazer uma
necessidade intelectual pelo conhecimento, e a pesquisa aplicada, que visa oferecer
solugdo para questdes praticas.

S3o pesquisas que ndao se excluem, nem se opdem. Ambas sdo

indispensdveis para o progresso das ciéncias e do homem: uma busca

a atualizacdo de conhecimentos para uma nova tomada de posi¢ao,

enquanto a outra pretende, além disto, transformar em agdo concreta
os resultados de seu trabalho. (CERVO E BERVIAN, 1996, p. 48)

Em relacdo aos seus objetivos, trata-se de uma pesquisa descritiva, uma vezque
tem como intuito estudar, fazer registros e analisar fendmenos e fatos.Segundo Vergara
(2010), uma pesquisa descritiva apresenta caracteristicas de determinada populacdo ou
fendmeno, podendo estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza, sem o
compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora ajude como base para
interpretagdes.Retrata as caracteristicas de uma populagao ou fendmeno especifico, ou o
estabelecimento de relacdes varidveis, e requer o uso de técnicas padronizadas de coleta

de dados, como o questiondrio (MATIAS-PEREIRA, 2012).

3.2 ABORDAGEM METODOLOGICA

A pesquisa em foco foi desenvolvida a partir de uma abordagem metodolégica
que agrega procedimentos quantitativos em razdo da representatividade requerida para
validar o seu resultado. Porém, a natureza do objeto investigado € subjetiva, vinculada
ao universo dos significados e dos valores humanos, portanto, essencialmente

qualitativa. Segundo Yin (2016, p.17),

A pesquisa qualitativa difere por sua capacidade de representar as
visdes e perspectivas dos participantes de um estudo. Capturar suas
perspectivas pode ser um propdsito importante de um estudo
qualitativo. Assim, os eventos e ideias oriundos da pesquisa
qualitativa podem representar os significados dados a fatos da vida
real pelas pessoas que os vivenciam, ndo os valores, pressuposi¢des,
ou significados mantidos por pesquisadores.
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Zanella (2006) nos ensina que a pesquisa quantitativa se preocupa com a
representacdo numérica, com a medicdo objetiva e a quantificacdo dos resultados, sendo
seu objetivo o estudo de uma amostra representativa da populacdo para medir
qualidades, isto €, generalizar os dados a respeito de uma populacdo, estudando apenas
uma parte da mesma, e compreende varidveis com escalas que podem ser quantificaveis,

mesmo quando se estuda aspectos subjetivos.

Com relacdo a metodologia, mesmo sendo de naturezas diferentes, ndo ha
contradicdo entre as abordagens quantitativa e qualitativa. Enquanto, a primeira atua em
niveis de realidade e tem como objetivo trazer a luz dados, indicadores e tendéncias
observaveis, a outra trabalha com valores, crencas, representacdes, hdbitos, atitudese
opinides.

[...] é muito importante poder contar com achados obtidos com
métodos qualitativos e quantitativos, que permitem garantir um
razoavel grau de validez externa e interna. Dessa forma, é possivel
também formular politicas e programas de intervengdo concretos e
adequados as particularidades de todos os setores sociais que se

pretende atingir (CASTRO; BRONFMAN, 1997 apud SERAPIONI,
2000, p. 189).

Neste sentido, buscamos uma interlocucdo entre as abordagens qualitativa e
quantitativa, reconhecendo as especificidades de cada uma, e entendendo que ha

complementaridade entre elas.

3.3 CAMPO DA INVESTIGACAO

Tomamos como campo de investigacdoa Universidade Federal da Paraiba-
UFPB. A UFPB teve sua criacdo instituida pela Lei Estadual 1.366, de 02 de dezembro
de 1955, e instalada sob o nome de Universidade da Paraiba, como resultado da jun¢do
de algumas escolas superiores. Apds a sua federalizacdo, aprovada e promulgada pela
Lei n°. 3.835 de 13 de dezembro de 1960 foi transformada em Universidade Federal da
Paraiba, desenvolvendo uma crescente estrutura multicampi. Atualmente, de acordo

com o seu PDI 2014 -2018, a estrutura da UFPB se encontra da seguinte maneira:

Campus I, na cidade de Jodo Pessoa, com os seguintes Centros: Centro
de Ciéncias Exatas e da Natureza (CCEN); Centro de Ciéncias
Humanas, Letras ¢ Artes (CCHLA); Centro de Ciéncias Médicas
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(CCM); Centro de Ciéncias da Saude (CCS); Centro de Ciéncias
Sociais Aplicadas (CCSA); Centro de Educacdo (CE); Centro de
Tecnologia (CT); Centro de Ciéncias Juridicas (CCJ); Centro de
Biotecnologia (CBIOTEC); Centro de Tecnologia e Desenvolvimento
Regional (CTDR); Centro de Comunicacdo, Turismo e Artes (CCTA);
Centro de Informitica (CI) e Centro de Energias Alternativas
Renovéveis (CEAR); o Campus II, na cidade de Areia, com o Centro
de Ciéncias Agririas (CCA); o Campus III, na cidade de
Bananeiras, com o Centro de Ciéncias Humanas, Sociais e Agrérias
(CCHSA) e o Campus 1V, nas cidades de Mamanguape e Rio Tinto,
com o Centro de Ciéncias Aplicadas e Educacio (CCAE). (UFPB,
2014, p.3-4).

3.4 DEFINICAO DO PUBLICO ALVO

Os sujeitos deste estudo sdo os servidores técnico-administrativos em atividade
no Campus 1 da Universidade Federal da Paraiba, de ambos os sexos, de qualquer
idade, estando ou ndo em abono de permanéncia, distribuidos em todos os centros e

unidades que compdem a administragao central.

O instrumento de pesquisa foi enderecado para 720 servidores em atividade, dos
quais 202participaram efetivamente, preenchendo o instrumento na integra. Cabe
salientar que a pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa do Centro de
Ciéncias da Satude da Universidade Federal da Paraiba. De acordo com as referéncias
do Comité, foi elaborado Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, que foi
enviado para todos os participantes, € que continha a descri¢do e os objetivos da
pesquisa, além de informacdes sobre o cardter voluntario da participa¢do, bem comoa

preservacdo do seu anonimato (Apéndice D).

3.5PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados da pesquisafoi feita através de um instrumento adaptado do
questiondrio elaborado e validado por Frossard (2009), composto por 30 (trinta)
questOes relativas a QVT, desdobradasem5 (cinco) niveis de satisfacdo, dos quais o
inquirido deveria fazer a op¢do por uma alternativa, pois as questdes ndo sdo de

multipla resposta.
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O instrumento de coleta utilizado contempla as seguintes varidveis: Sexo, Faixa
Etéria, Nivel de Escolaridade, Cargo, Centro/ Unidade de Lotacdo ao qual o Servidor
atua, Nivel de Classe referente ao Cargo, Tempo de Servico em anos; estas varidveis
nos forneceram um perfil dos sujeitos. O instrumento contemplou tambémformulacdes

relacionadasa qualidade de vida no trabalho, dispostas em uma Escala Likert.

A Escala Likert é bastante utilizada para coleta de dados quantitativos —
qualitativos, quando se deseja, por exemplo, avaliar o nivel de satisfacio de um
universo especifico.

As escalas sdo instrumentos para se medirem as perguntas de pesquisa
em Ciéncias Sociais da maneira mais objetiva possivel. As escalas
fazem a ponte entre dados qualitativos e dados quantitativos: sdo a
possibilidade de se quantificarem as atitudes, as opinides e os
comportamentos dos participantes. Hd um grande nimero de
possibilidades para se construirem escalas, as quais devem sempre se

adequar ao objeto de estudo a fim de que consigam efetivamente
mensurar esse objeto. (BAPTISTA, CAMPOS, 2016, p. 109)

A nossa escala consiste em 5 (cinco) niveis listados, a saber: Nao Satisfeito,
Pouco Satisfeito, Indiferente, Satisfeito e Muito Satisfeito. O principal objetivo de
utilizacdo da Escala Likert, se d4, devido a uma possivel avaliagao de varidveis latentes,
que sdo varidveis subjetivas. E a partir desta possibilidade subliminar de captar a

subjetividade que esta escala apreende o nivel de satisfagdo quanto a afirmacao feita.

No que se refere aos procedimentos utilizados, a pesquisa € do tipo survey, cujo
instrumento foi encaminhado por e-mail, com formulacdes dispostasno padrdo da
escala Likert, com assertivas fundamentadas no referencial tedrico, alinhadas as

especificidades do objeto e aos objetivos da pesquisa.

Mesmo sendo frequentemente aplicaveis as pesquisas de
mercado, as surveys compoem o grupo principal de instrumentos que servem
a pesquisa social, porque respondem de um modo agil e relativamente barato, as
indagacoes sobre o perfil e as crengas da populagdo em geral. Destacam-se por serem
utilizadas como instrumentos adaptdveis as pesquisas governamentais, tanto
quantoatendem aos estudos de amplo espectro, empreendidos pelas universidades e

pelas organizacOes militares. Potencialmente, todas as surveys ttm o objetivo
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de descrever ou explicar as caracteristicas ou opinides de uma populagcdo através da

utilizacdo de uma amostra representativa (MAY, 2004).

No Quadro 4 temos a estrutura do nosso instrumento da pesquisa, que é baseada
no modelo de QVT criado por Walton, um dos pesquisadores pioneiros neste novo

campo de conhecimento.

Quadro 4-Estrutura do Instrumento de Coleta de Dados.

FATORES DE QVT INDICADORES DE QVT PROPOSICOES
Condicdes de Saide e Seguranga |Ambiente fisico seguro e sauddvel 1,2,3,4,5,6,12,13 e 14
no Trabalho

Jornada de trabalho adequada

Recursos disponiveis para todos
Integracdo Social na Organizacao |Relacionamento interpessoal 7,8¢9

Relacionamento com a chefia

Acoes que refletem motivagio
Utilizacdo e Desenvolvimento de |Autonomia na execuco de tarefas 10e 11
Capacidades

Variedade de habilidades
Oportunidade de Crescimento [Crescimento na organizagéo 12e13
Continuo e Seguranca

Capacitagio

Qualificacdo
Compensagdo Justa e Adequada [Renda adequada ao trabalho 16, 17,18 ¢ 19

Equidade Interna e Externa

Trabalho e Espaco Total de Vida [Equilibrio entre o trabalho e a vida| 21e?22
pessoal
Constitucionalismo Normas e rotinas claras da 23,24 €25
organizacao

Privacidade pessoal
Relevancia Social da Vidano [Imagem da institui¢do 26,27, 28,29 ¢ 30
Trabalho

Responsabilidade social

Fonte original: Walton (1973). Adaptado pela autora da pesquisa (2017).

A partir desta sintese, adaptamos o instrumento de coleta de dados para a
pesquisa em tela. Outros autores consultados como Nadler e Lawer, Hackman e Oldhan
e Limongi-Franca, ndo diferem significativamente das postulacdes de Walton, cuja

abrangéncia contempla as diversas facetas da vida profissional dos sujeitos da pesquisa.
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4-APRESENTA CAO,ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Apresentamos neste capitulo, os achados de campo. A partir da consolidacdo dos
dados obtidos por meio de respostas ao instrumento aplicado a servidores técnico-
administrativos da UFPB, via e-mail, fazendo uso da ferramenta Google formuldrio
para o preenchimento do instrumento da pesquisa. Em principio, encaminhamos o
instrumento de coleta de dados para 720 funciondrios, dos quais, recebemos apenas 202
preenchidos, correspondendo a 28,56% da amostra anteriormente definida. O baixo
indice de respostas pode ser explicado pela pesquisa ser do tipo web survey, que
costuma ter maiores taxas de nio respondentes ou de respondentes parciais. Segundo
Cedon, Ribeiro e Chaves (2014), além das razdes pessoais, sao causas da baixa taxa de
respostas: medidas para protecdo contra marketing, software antispam, falta de
familiaridade com a internet, ndo abertura do instrumento de pesquisa por medo de

contdgio por virus e desinteresse ou falta de tempo.

Os dados foram tabulados e tratados pelo software estatistico SPSS versdo 21,
acessivel nosite: https://ibm-spss-statistics.soft32.com.br/, cuja praticidade explica o
seu uso em pesquisas de amplo espectro. Trata-se de um software “point click”,que
fornece a compilacdo dos dados e a leitura correta do contetido captado por meio do
instrumento aplicado. Com o SPSS € possivel realizar andlises descritivas, geracdo de
gréficos, andlises multivariadas e modelagens simples e complexas. Para a obtencdo
dos resultados foi necessdrio agrupar os cargos compativeis com relacdo as similares
formagdes. Por exemplo, na categoria Assistente/ Técnico/ Auxiliar Administrativo,

estdo contidos os cargos de Assistente, Técnico, Secretdrio e Auxiliar Administrativo.

4.1 CARACTERIZACAO DOS SUJEITOS DA PESQUISA

A caracterizagdo dos sujeitos da pesquisa serd demonstrada contemplando: sexo,
faixa etaria, nivel de escolaridade, e com relagdo a dados funcionais temos como
referéncias cargo, nivel de classe, tempo de servico e lotagdo dos servidores.
Fundamentadas nestes dados, construimos um perfil dos sujeitos inquiridos,

demonstrado nos graficos que se seguem, seguidos de uma breve analise:
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Figura 1: Distribuicao de Frequéncia quanto ao Sexo dos Servidores.

Masculino

52.45%

Feminino

47.55%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: dados da pesquisa

Observamos que nao hd discrepancia significativa quando consideramos a

distribui¢do de frequéncia quanto ao sexo dos sujeitos inquiridos, dos quais,52,45% sao

do sexo masculino, e 47,55% do sexo feminino. O resultado demonstra equilibrio de

género entre os servidores da UFPB, que pode ser explicado pela visibilidade da mulher

nos espacgos antes destinados ao masculino, como resultado das lutas feministas e da

igualdade de direitos que marcou a segunda metade do século XX e se consolida neste

inicio do século XXI.

Figura 2: Distribuicao de Frequéncia quanto a Faixa Etaria dos Servidores.

Acima de 60 } 1.47%

51----60 | 13.24%
41]---50 | 16.18%

31|----40 49.51%

18]----30 ﬁ 19.61%
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Com relacdo a Faixa Etédria em anos, a classe com maior frequéncia percentual é de
49,51% que estd entre 31 a 40 anos de idade, enquanto que a segunda maior classe esta
entre 18 a 30 anos de idade, com uma frequéncia percentual de 19,61%. A presenca de
uma populacdo jovem chama a nossa atencdo, pois hd uma relacio entre idade e tempo
de servico. O ingresso de novos servidores nos ultimos concursos, caracteriza a
populacdo dos servidores do Campus I como jovem e com pouco tempo de servico, em
face do grande nimero de aposentadorias decorrentes das politicas para servidores
publicos oferecidas na atual conjuntura estatal de supressio de direitos outrora

legalmente assegurados.

Figura 3: Distribuicao de Frequéncia quanto ao Nivel de Escolaridade dos Servidores.

Doutorado Completo h 7.84%
Doutorado Incompleto _i 7.35%
Mestrado Completo _E 27.94%
Mestrado Incompleto _ﬁ 15.20%
Especializacao Completa _E 20.59%

Especializacdo Incompleta Ml 5.39%

Graduagio ﬁ 15.69%

No que diz respeito ao Nivel de Escolaridade, 27,94% dos servidores possuem

Mestrado enquanto que, 20,59% possuem Especializacdo, enquanto que, 15,69% dos
servidores possuem apenas Graduacao; o que demonstra o alto nivel de qualificagdo dos

servidores inquiridos.
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Figura 4: Distribuicio de Frequéncia quanto ao Nivel de Cargo dos Servidores.

Nio Informado l 0.49%

E P 41.18%

40.20%

14.22%

Quantos aos niveis de classe com relacdo ao cargo, 41,18% e 40,20% dos
servidores sdo dos niveis E e D, que apresentaram as maiores frequéncias percentuais e
sdo compativeis com niveis de escolaridade superior e médio. No nivel C estdo situados
os servidores com ensino fundamental, correspondendo ao percentual de 14,22% dos
inquiridos. Os niveis de classe A e B, que ndo ultrapassam 4%, sao remanescentes de
planos de cargos e saldrios anteriores, ja extintos, tais como: jardineiro, motorista,
vaqueiro, cozinheiro, auxiliar de servicos gerais, que vém sendo gradualmente
substituidos por servidores terceirizados. A invasdo dos terceirizados operou uma
quebra de unidade da identidade institucional, uma que a sua rotatividade e a diferenca

de vinculo empregaticio influencia sua responsabilidade social com a instituigdo.
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Figura 5: Distribuicao de Frequéncia quanto ao Cargo dos Servidores.

Nao Informado 4.41%
4.90%
6.86%
3.92%
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Vigilante/ Motorista
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Engenheiro/ Arquiteto @ 2.94%
Medico/ Fisioterapeuta/.. & 5.88%
Tecnico em Seguranca do Trabalho | 0.98%

Analista/ Tecnico de TI
Tecnico/ Contador/..

6.86%
10.78%
Assistente/ Tecnico/ Auxiliar..

33.82%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fonte: dados da pesquisa

Quanto ao cargo exercido na institui¢do, a maior frequéncia, 33,82 % e da
categoria Assistente/Técnico/Auxiliar Administrativo, onde estdo contidos os cargos de
Assistente em Administracdo, Auxiliar Administrativo, Técnico e Secretdrio, para

suporte as atividades meio da instituicao.

Figura 6: Distribuicao de Frequéncia quanto ao Tempo de Servico dos Servidores.

N3ao Informado | 0.49%

Acima de 35 anos Bl 4.90%

28|----35 29.90%
2128 Bl 4.41%
14----21 Wl 5.39%

7]-----14 |l 4.90%

Of------7 50.00%
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A média do Tempo de Servigo dos sujeitos em anos € de aproximadamente de
10 anos, sendo entre 0 a 7 anos registra uma frequéncia percentual de 50% dos
servidores entrevistados, enquanto que, 29,90% dos entrevistados possuem um tempo

de servigo entre 28 a 35 anos.

Figura 7: Distribuicao de Frequéncia quanto ao Centro/ Unidade de Lotacio dos

Servidores.

CEAR ¥ 0.98%
CI ®1.47%
CTDR ® 2.45%
Prefeitura s 6.37%
CCM/ CCS s 19.61%
CCl] = 2.45%
CT &= 441%
CCTA ® 1.96%
CCHLA == 4.41%
CE ® 1.96%
CCEN === 8.33%
CCSA ® 1.96%
Biblioteca Central =& 4.41%
Reitoria 4 36.27%

N3o Informado f 2.94%

Fonte: dados da pesquisa

A figura 7 demonstra a distribui¢do de servidores por centro e unidade de lotagao.
O Centro/ Unidade de Lotagdo com maior frequéncia percentual € a Reitoria,que
concentra os servigos técnico-administrativos da universidade, com 36,27% dos
servidores, seguida pelo CCM/CCS, com 19,61% dos servidores, que agrega servigos de
cunho ensino e pesquisa e extensdo, servicos de saude que atendem ampla parcela da
populacdo, por meio de servigos de fisioterapia, odontologia, educacdo fisica, terapia
ocupacional, entre outros, requerendo pessoal técnico e administrativo em maior

ndmero.
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Figura 8-Distribuicao de Frequéncia do Sexo com Relacao a Faixa Etaria.

Acima de 60 0_00%2-80%

% i Masculino

51]-----60 16.49%
41|----50 # Feminino
%
31|---40 $2.58%
18]----30

E possivel observar, no grifico 8, que na Faixa Etéria entre 31 a 40 anos de idade,
52,58% dos servidores sdo do sexo feminino e 46,73% do sexo masculino. A segunda
classe com frequéncia percentual estd entre 18 a 30 anos de idade com 21,50% do sexo
masculino e 17,53% dos servidores, do sexo feminino. O cruzamento sexo x idade
revela que entre os respondentes nao houve nenhum registro para o sexo feminino
acima de 60 anos de idade. Assim como, entre os servidores com menos idade, o

nimero de questionados do sexo masculino ultrapassa os do sexo feminino.

Figura 9-Distribuicio de Frequéncia do Sexo com Relacdo ao Nivel de
Escolaridade.

Doutorado Completo
Doutorado Incompleto

Mestrado Completo

M Masculino
Mestrado Incompleto o
# Feminino

Especializacao
Completa
Especializacio
Incompleta

Graduagdo
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O nivel de escolaridade de maior frequéncia percentual em relagdo ao sexo dos
sujeitos e grau de escolaridade € o de Mestrado Completo com 35,05% e 21,50% dos
servidores para os sexos feminino e masculino, como apresentado na Figura 9.
Observa-se que as oportunidades de crescimento funcional vertical incentivados pelo
governo e acolhidos pela Coordenacao de CQVSST e PROGEP em articulacdo com os
centros de ensino, vém sendo aproveitadas pelos servidores, que abracam os curso de
graduacdo e pds-graduacdo stricto e lato sensu compativeis com a fun¢cdo que exercem

na instituicao.

Figura 10-Distribuicido de Frequéncia do Sexo / Nivel de Classe dosCargos.

0.00%

N3ao Informado 1.03%

7.38%

E 0
45.36%
M Masculino
b 37 ,411%?729% H Feminino

12.37%

5 |093%
0.00%

3.749%

A o 309%

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao Nivel de Classe dos Cargos, o nivel E registrou 45,36% dos
servidores para o sexo feminino e 37,38% para o sexo masculino. Verifica-se que as

classes Nao Informado e B foram irrelevantes seus registros.
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Figura 11-Distribuicao de Frequéncia do Sexo com Relacio ao Tempo de Servico
em anos.

N3ao Informado

Acima de 35 anos

28.04%
.96%

28]----35
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Fonte: dados da pesquisa

O intervalo de Tempo de Servico em anos com maior frequéncia percentual é
entre 0 a 7 anos com 52,34% e 47,42% dos servidores para os sexos masculino e
feminino, respectivamente. Constata-se maior presenca do sexo masculino entre os de
menor tempo de servico, demonstrando nesta relagao a entrada de uma parcela maior
de homens no ultimo concurso publico, embora estudos apontem o crescimento do

numero de mulheres nos tltimos concursos publicos para universidades.
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Figura 12-Distribuiciao de Frequéncia do Sexo com Relacio ao Centro/ Unidade de
Lotacao.

Nao Informado
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Biblioteca Central

Reitoria

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao Centro/ Unidade Lotacdo, a Reitoria concentra 36,45% e 36,08%
para os sexos masculino e feminino, respectivamente. J& no Centro de Ciéncias
Meédicas e Centro de Ciéncias da Satide (CCM/ CCS) registraram 27,84% e 12,15%

dos servidores para os sexos feminino e masculino, nessa ordem.
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Figura 13- Distribuicao de Frequéncia do Sexo com Relaciao ao Cargo
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Outros . 9%2%
Bibliotecério/ Arquivista %o/g 1%
Tecnico/ Auxiliar de %
Enfermagem 25%
Vigilante/ Motorista ’ 138%
Tecnico em Assuntos 804%
Educacionais 12%

Jornalista/ Auditor/ Diretor/

Coordenador/ Produtor/. .. %
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Medico/ Fisioterapeuta/ | 04%
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Trabalho

12.150%
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Tecnico/ Contador/
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Administrativo
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Fonte: dados da pesquisa

O sexo feminino € mais frequente no cargo Assistente/

i Masculino

H Feminino

Técnico/ Auxiliar

Administrativo com 39,18%, enquanto que para 0 mesmo cargo o sexo masculino

registrou 28,97%. Para o cargo Bibliotecario/ Arquivista registrou 10,31% e 3,73% dos

servidores para os sexos feminino e masculino.
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Figura 14-Distribuiciao de Frequéncia do Cargo com Relacao ao Tempo de Servico
em anos.

Outros
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Fonte: dados da pesquisa

Assistente/ Técnico/ Auxiliar Administrativo com relacdo ao Tempo de Servico
em anos, possui uma maior frequéncia percentual de 40,82% entre O a 7 anos de tempo
de servico (anos). Para o mesmo cargo entre 7 a 14 anos de tempo de servico (anos)

concentrou 33,90% dos servidores entrevistados, exposto na Figura 14.

A caracterizagdo que acabamos de apresentar nos revela um perfil atual dos

duzentos e quatro servidores do Campus I da UFPB que constituem a amostra
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contemplada em nossa pesquisa. Porém, é importante termos em mente que este perfil é
dindmico e mutdvel, podendo ser alterado por diversos fatores, tais como
aposentadorias, transferéncias entre os trés Campi que constituem a UFPB, qualificacdo
do servidor e consequente ascensdo a niveis superiores, Obitos, criacdo/extingdo de
novos niveis de servigos terceirizados, além de novos concursos que venham a ser

efetivados.
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4.2 RESULTADOS DA PESQUISA

Apresentamos, a seguir, os resultados da pesquisa no que respeita a Qualidade de
Vida no Trabalho detalhada em fatores. O primeiro fator, (Quadro 5) refere-se a
satisfacdo dos sujeitos quanto a limpeza do ambiente de trabalho, como descreve-se

abaixo:

Quadro 5- Limpeza do ambiente de trabalho.

N&o satisfeito 5,39%
Pouco satisfeito 16,6%
Indiferente 9,80%
Satisfeito 57,84%
Muito satisfeito 16,18%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Em relacdo ao fator limpeza, os resultados apontam para um grau de satisfagdo
dos sujeitos, tendo em vista que 57,84%, mais da metade da amostra se encontra
satisfeita, enquanto 16,18% mostraram-se muito satisfeitos. O grau de insatisfacdo
corresponde a 5,39% dos inquiridos. Quando se trata de limpeza, devemos sempre
enfatizar a higiene em sua totalidade, ou seja, em todos os aspectos referentes a
conservagdo, cuidados e prevencdo de doengas, tendo em vista que trata-se de ambiente
de trabalho coletivo, cuja convivéncia se estende por, no minimo, seis horas didrias de
trabalho podendo gerar insalubridade.A sustentabilidade ambiental inclui também a
revisdo nos equipamentos, € no espago fisico como um todo, requerendo a manutencao
periddica dos mesmo, reduzindo a possibilidade de acidentes de trabalho, e gerando o

bem estar entre os profissionais e clientes (SILVA, 1996).

Destacamos ainda, de acordo com Colenghi (2003), que é de grande relevancia a

higiene ambiental para uma imagem positiva da instituicdo, visto que o contato com o
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publico se d4 diretamente com as instalacdes, equipamentos, sendo essencial um
ambiente limpo e que apresente uma boa imagem. Assim posto, os resultados da
pesquisa encontram-se respaldados também em Ribeiro (1994) que evidencia a limpeza
como fator de combate e exclusdo da sujeira, que contribui para a qualidade de vida no

ambiente de trabalho.

Pesquisas demonstram que um setor de trabalho desprovido de limpeza e
higiene, pode acarretar problemas que ndo limitados a questdes de ordenamento do
espaco fisico, mas alcancam os trabalhadores que vivem em média um terco do dia ali
confinados. Dentre as consequéncias apontadas por Ribeiro (1994), identificamos:
propagagdo de doengas infecciosas e degenerativas; diminui¢do na qualidade de vida
dos profissionais; queda da produtividade; sensacdo de cansago e desanimo dos

colaboradores; minimizagao na motiva¢do e comprometimento dos produtos e servicos.

Apresentamos no Quadro 6 os resultados da pesquisa em relagdo a arrumacgdo do

ambiente de trabalho, como fator de QVT.

Quadro 6-Arrumagdo do ambiente de trabalho.

Nao satisfeito 6,86%
Pouco satisfeito 27,94%
Indiferente 9,80%
Satisfeito 46,08%
Muito satisfeito 9,31%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Os servidores participantes da pesquisa se declaram satisfeitos com a arrumacao
do seu ambiente de trabalho em um percentual de 46,08% da amostra, enquanto 9,31%
estdo muito satisfeitos. Porém 27,94% dos sujeitos declaram-se pouco satisfeitos, dado

relevante, que aponta para a necessidade atencdo por parte dos gestores imediatos.
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A organizacdo e/ou arrumacdo do ambiente de trabalho pode, em seu efeito,
facilitar ou dificultar o acesso a informacdes, objetos de trabalho e mobilidade humana
dentro do setor. Arrumar e organizar as coisas realmente necessdrias, facilita o seu
acesso, constituindo, portanto, fator de eficiéncia que interfere positivamente na

qualidade de vida do servidor.

O planejamento das a¢des, a organizacdo dos trabalhos e o estabelecimento de
rotinas, sd0 essenciais para otimizar a produtividade tanto pessoal quanto profissional,
como também constituem varidveis para a eliminacdo do estresse de trabalhadores, a
medida que facilitam o desempenho das atividades (SILVA, 1994). Nomeamos
algumas agdes uteis para a arrumacgdo do ambiente de trabalho: ponderar onde e como
guardar as coisas; definir modo e lugar adequado par guarda-las; estabelecer um padrao
de nomenclatura dos objetos; preserva-los em seus lugares apds a utilizacdo; simplificar
0s espagos, viabilizar o acesso aos materiais e equipamentos reduzindo o tempo de
busca; evitar estoques em duplicidade; aperfeicoar o ambiente de trabalho diminuindo o

esforco fisico e mental.

Analisando as respostas quanto ao nivel de satisfacao em relacdo a seguranca no
local de trabalho, obtivemos a constata¢do de que 46,08% dos servidores se encontram
satisfeitos, 35,29% se declaram pouco satisfeito e 19,12% se manifestam como nao
satisfeitos. Um percentual de 12,75% se mostra indiferente em relacio a este fator o

que pode ser indicativo de pertencimento superficial ao seu ambiente profissional.

Quadro 7-Seguranca no trabalho.

N&o satisfeito 19,12%
Pouco satisfeito 35,29%
Indiferente 12,75%
Satisfeito 46,08%
Muito satisfeito 5,88%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa
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A seguranga no trabalho requer uma associacdo de medidas técnicas,
educacionais, médicas e psicolégicas voltadas para prevenir e orientar os servidores
contra incidentes e acidentes. (CHIAVENATO, 1999). Seus objetivos estdo
relacionados com a higiene, uma vez que definem o fator preservacdo da saude,
reduzem a incidéncia de doengas ocupacionais, previnem acidentes do trabalho,
viabilizam o desempenho das atividades profissionais e da instituicio como um

organismo ativo.

E interessante que ocorra a avaliacdo e o registro de possiveis riscos 2 sadde e
seguranca em cada departamento da empresa e a elaboracdo de um plano de acdo que
destaque a prevencdo de acidentes e problemas de saide. A preservacdo da satde tem
promovido maior seguranca no trabalho, melhorando a vida da empresa e dos
funciondrios, combatendo o stress, que vem fortemente atingindo muitos trabalhadores

(SILVA, 1996).

No Quadro 8, destaca-se o nivel de satisfacio da amostra no que tange aos
recursos disponiveis pela instituicdo para a execugdo de seu trabalho. Dos participantes

da pesquisa, 41,18% responderam que estdo satisfeitos.

Quadro 8-Recursos disponiveis para o trabalho.

N&o satisfeito 12,75%
Pouco satisfeito 29,41%
Indiferente 11,27%
Satisfeito 41,18%
Muito satisfeito 5,39%

Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Segundo Silva (1996), a utilizacdo dos recursos disponiveis para as atividades

didrias no trabalho deve ser feita com bom senso e equilibrio, para que se evite
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caréncias futuras. E necessdrio que cada recurso e/ou material, esteja organizado em um
lugar especifico e corretamente armazenado, facilitando assim, a comunicacdo visual e

uma rdpida acessibilidade

Dessa forma, para uma melhor utilizacdo dos recursos, € necessario organizacao
e correto armazenamento dos mesmos no ambiente fisico de trabalho, para tanto, deve
haver um tempo disponivel para essa tarefa, que ndo estd desvinculada das acdes

didrias, devendo se adequar a carga hordria de trabalho semanal.

N

Com relacdio a jornada de trabalho semanal, 57,84% dos participantes
declararam satisfacdo com relacdo a este item, o que nos leva a acreditar que o atual
regime de trabalho, no qual houve a reducdo de 40 horas para 30 horas de trabalho

semanais pela instituicdo, € o mais adequado para o exercicio das atividades dos

servidores.

Quadro 9-Jornada de trabalho semanal.

N&o satisfeito 2,45%
Pouco satisfeito 1,96%
Indiferente 3,92%
Satisfeito 57,84%
Muito satisfeito 33,82%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

A jornada de trabalho tem se destacado em razdo do avanco de estudos nas dreas
de saide e seguranca do trabalho, tais estudos comprovam que, quanto maior o contato
com determinadas atividades ou ambientes, maior serd a possibilidade de efeito

insalubre.

Sendo a jornada de trabalho um dos principais motivos causadores das doencas
ocupacionais, muitas entidades/organizacdes de trabalhadores vém lutando

constantemente pela diminuicio da jornada de trabalho. E necessdrio que haja uma
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reflexdo quanto a reducdo da jornada de trabalho em determinados tipos de atividades,
que desta feita, redunda em precaucdo preventiva de grande importincia no ambito da

medicina do trabalho (DELGADO, 2015).

No que concerne as tarefas executadas pelos servidores em seu dia a
dia,podermos ver no Quadro 10, que hd um grau elevado de satisfacao dos sujeitos da
pesquisa, 63,73% se encontram satisfeitos e 20,10% estdo muito satisfeito com suas

tarefas.

Quadro 10-Tarefas executadas no dia a dia.

N&o satisfeito 4,41%
Pouco satisfeito 5,39%
Indiferente 6,37%
Satisfeito 63,73%
Muito satisfeito 20,10%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Na execucdodas tarefas no dia a dia, deve-se levar em consideragdo
respeitosamente o cargo ocupado pelo funciondrio, no que justifica-se a possibilidade

do trabalhador ser mais produtivo.

A divisdo de tarefas individuais pela instituicio e seus gestores deve respeitar as
descri¢des e peculiaridades do cargo investido pelo servidor, deve ainda promover a
participacdo e o entrosamento dos servidores, deve fazer uso da boa comunicacdo, da
confrontacdo ideias e opinides, € do respeito as normas institucionais. A organizagao
deve orientar seus servidores sobre suas atribuicdes e possibilitar aos mesmos o

desenvolvimento das habilidades necessdrias para o desempenho de suas atividades.
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No Quadro 11, é possivel constatar um elevado indice de satisfacdo da amostra
no que se refere ao relacionamento com a chefia, onde 43,14% dos servidores da
pesquisa estao satisfeitos e 38,24% estao muito satisfeitos, o que é muito salutar, haja
vista que um bom relacionamento com a chefia motiva o servidor a dar o melhor de si para

a instituicao.

Quadro 11-Relacionamento com a chefia.

N&o satisfeito 5,88%
Pouco satisfeito 4,90%
Indiferente 7,84%
Satisfeito 43,14%
Muito satisfeito 38,24%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Carvalho (2009, p. 108), afirma que “O relacionamento interpessoal entre o lider
e os membros da equipe é um dos fatores mais relevantes na facilitacdo ou bloqueio de
um clima de confianca, respeito e afeto, que possibilite relagdes de harmonia e

cooperacao’.

A chefia deve intervir incentivando o grupo a produtividade, reconhecendo seus
méritos e sempre o estimulando e valorizando-o, assim a possibilidade de mais
colaboradores engajados € maior. Reconhecer que o servidor é de grande importincia

para a instituicdo repercute no desempenho do grupo quanto a eficiéncia do seu

trabalho.

Dessa forma, podemos inferir que a satisfacdo dos sujeitos no que tange ao
relacionamento com a chefia, proporciona um ambiente de trabalho mais prazeroso,

com oportunidade de compartilhamento de ideias, metas e objetivos comuns.
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No Quadro 12, apontamos o nivel de satisfacdo dos pesquisados quanto ao
indicador de satisfagdo com o relacionamento interpessoal. Constatamos que 55,39% da

amostra se encontra satisfeita e 31,37% esta muito satisfeita.

Quadro 12- Relacionamento interpessoal.

N&o satisfeito 2,45%
Pouco satisfeito 5,88%
Indiferente 4,90%
Satisfeito 55,39%
Muito satisfeito 31,37%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Segundo Bergamini (2013), o bom relacionamento com os colegas de trabalho
influencia diretamente no desenvolvimento dos sujeitos no ambiente organizacional,
afetando intimamente na motivacdo, melhorando o desempenho e a produtividade da

organizacao.

O relacionamento interpessoal no contexto organizacional € tdo significativo
quanto a qualificacdo do profissional. Quando os individuos possuem um
relacionamento harmonioso, com sentimentos de afeto e simpatia, as chances de maior

cooperagao e produtividade aumentam. (CARVALHO, 2009, p. 109)

Robbins (2000) sugere o desenvolvimento da Competéncia Interpessoal, de
modo a instigar a habilidade de encarar com eficdcia as relagdes interpessoais, para
assim, aprendermos a lidar adequadamente com as pessoas, suas necessidades e

exigéncias de determinada situacgdo.

Com o resultado deste indicador, podemos inferir que o nivel de satisfagdo das
relagdes interpessoais dos servidores pesquisados é favordvel ao desempenho de suas

atividades laborais.
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No que se refere ao reconhecimento do seu trabalho por incentivos ndo-
financeiros, Quadro 13, o percentual de 41,67% dos servidores pesquisados estdo

satisfeitos, 17 % sao indiferentes, e 18,14% estao pouco satisfeitos.

Quadro 13-Reconhecimento do trabalho por incentivo nao-financeiro.

N&o satisfeito 8,82%
Pouco satisfeito 18,14%
Indiferente 17,16%
Satisfeito 41,67%
Muito satisfeito 14,22%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O reconhecimento do trabalho por meio de incentivos ndo-financeiros é de
extrema importancia para a relacdo dos servidores com a instituicdo, pois interfere

diretamente na motivacao.

Ao enfrentar as dificuldades relacionadas ao contexto de trabalho, os sujeitos
direcionam suas capacidades fisicas e mentais para lograr €xito no desenvolvimento de
sua atividade. Quando seu trabalho é reconhecido, todas as dificuldades e problemas
enfrentados sdo convertidos em sentimentos de satisfagdo. No entanto, quando ndo hd o

reconhecimento dos esfor¢cos empreendidos pelo trabalhador, este é tomado por

sentimentos de desvalorizacdo. (FERREIRA, 2013)

No que se refere a criatividade e a liberdade de expressdo, temos no Quadro 14 o
nivel de satisfacdo dos servidores. Nesse indicador, 51,96% da amostra estd satisfeita,

19,61 é muito satisfeita.
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Quadro 14-Criatividade e liberdade de expressdo na execucao das tarefas.

N&o satisfeito 7,84%
Pouco satisfeito 7,35%
Indiferente 13,24%
Satisfeito 51,96%
Muito satisfeito 19,61%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

A criatividade e liberdade de expressdo, sdo de grande importancia para a
execuc¢do das tarefas de trabalho pelo homem. As organiza¢cdes devem envidar esforcos
para estimuld-las, motivando sua equipe de trabalho a romper com modelos antigos e
direcionando para a criacido de inovagdes.

[...] desde cedo, tanto a familia como a escola e a comunidade
estabelecem regras para moldar os individuos por meio da
socializacdo e bloqueiam a expressio das personalidades,
caracteristicas e necessidades individuais em prol do coletivo para
preservacdo da sociedade, o que, na maioria das vezes, acaba por
cercear a prética da criatividade. As instituicdes inibem o potencial
criativo, favorecendo a passividade e o conformismo, em uma
tentativa de padronizar as atitudes das pessoas para que nao

questionem as normas e tradicdes estabelecidas pelos grupos sociais.
(ROCHA, 20009, p.62)

Destarte, a criatividade e a liberdade de expressdo sdo meios de valorizacdo do
servidor no ambiente de trabalho. O acatamento de ideias e sugestdes com relacdo as
tarefas de trabalho, € uma forma de incentivo e estimulo para que o servidor participe do

processo organizacional da institui¢do.

No Quadro 15, temos os niveis de satisfagdo da amostra em relagdo as ideias e
sugestoes nas tarefas de trabalho. Os resultados apontam que 53,43% dos servidores
pesquisados se encontram satisfeitos. Um percentual de 12,75% estd muito satisfeito, e

16,18% se mostrou indiferente a este indicador.
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Quadro 15-Ideias e sugestdes nas tarefas de trabalho.

N&o satisfeito 6,86%
Pouco satisfeito 10,78%
Indiferente 16,18%
Satisfeito 53,43%
Muito satisfeito 12,75 %
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Os funciondrios sdo a for¢a motriz da organizacdo, sdo eles que a movimentam
na direcdo da consecu¢do dos objetivos e metas estabelecidos. Quanto mais a
organizacdo se desenvolve, maior tende ser a energia e cooperacdo dos funciondrios,
uma vez que as pessoas sentem a necessidade de fazer parte de um patamar maior da
organizacdo. A integracdo com o grupo de trabalho, a abertura para opinar e contribuir,
a afinidade de valores, e a valorizacdo dos funciondrios, estimula ao comprometimento,

motivagao e envolvimento (O’DONNEL, 2006)

No ambito da valorizagdo dos funciondrios, a instituicdo deve se preocupar e
levar em consideracdo a necessidade de investir em treinamentos e capacitacdes, com o

intuito de reforcar e aperfeigoar a pratica profissional.

Analisando os percentuais obtidos, detalhados no Quadro 16, verificamos que no
indicador investimento em treinamento e capacitagdo, as maiores incidéncias de
respostas foram de 37,25% de servidores satisfeitos e de 30,88% de servidores pouco
satisfeitos. O quase equilibrio dos percentuais serve de alerta para a instituicdo procurar
levar em consideracdo a necessidade de investir mais em treinamentos e capacitagoes,

com o intuito de reforcar e aperfeigoar a prética profissional de seus servidores.
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Quadro 16- Investimento em treinamento e capacitagao.

Pouco satisfeito 30,88%
Indiferente 15,69%
Satisfeito 37,25%
Muito satisfeito 5,39%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O treinamento organizacional objetiva qualificar os trabalhadores, direcionando
e desenvolvendo comportamentos, atitudes e habilidades aos cargos por eles exercidos.
Segundo Chiavenato (1999, p. 156), “O treinamento € o ato intencional de fornecer os
meios para proporcionar a aprendizagem, a qual ¢ uma mudanga no comportamento
humano decorrente de novos conhecimentos, novas habilidades, novas atitudes e novos

conceito”.

Dessa forma, o treinamento organizacional € uma responsabilidade gerencial.
Cabe aos gestores o dever de promover o treinamento adequado e continuo, visando
sempre a qualificacdo e o desenvolvimento do servidor na instituicdo, quanto as suas

habilidades no desempenho das fun¢des e ampliagdo dos conhecimentos.

No Quadro 17, os resultados apontam que 36,27 % dos servidores estdao pouco
satisfeitos com os cursos de capacitagdo voltados para o seu desenvolvimento
profissional, 16,67% sdo indiferentes, e 32,84% afirmaram estar satisfeitos. Este
resultado preocupa, e deve ser servir para a reflexdo da institui¢cdo sobre os cursos que

estdo sendo ofertados aos servidores.
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Quadro 17- Cursos de capacitagdo voltados para desenvolvimento profissional.

N&o satisfeito 8,82%
Pouco satisfeito 36,27%
Indiferente 16,67%
Satisfeito 32,84%
Muito satisfeito 5,39%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Quando o servidor se sente motivado no seu labor, ele busca aprimorar e
adquirir novos conhecimentos. A capacitagdo atende ao anseio de realizacdo

profissional, e proporciona outros desafios em sua atividade junto a instituigdo.

A capacitacdo dos servidores publicos federais tem previsdo no Decreto n°
5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que enumera as seguintes finalidades: melhoria da
eficiéncia, eficicia e qualidade dos servicos publicos prestados ao cidaddo;
desenvolvimento permanente do servidor publico; adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das institui¢des, tendo como referéncia o plano
plurianual; divulgacdo e gerenciamento das acdes de capacita¢do; e racionalizacdo e

efetividade dos gastos com capacitacao.

E importante lembrar que, para o servidor desta instituicdo progredir em seu
nivel de capacitacdo, é necessdrio que o mesmo apresente certificado de curso de
capacitacdo profissional compativel com o cargo que exerce, com o seu ambiente de

trabalho, e com carga hordria especifica com seu nivel.

No Quadro 18, temos os percentuais de satisfagdo quanto ao incentivo que a
instituicdo da para a qualificagc@o de seus servidores. Os resultados apontam que 42,16%
dos servidores estdo satisfeitos, 15,69%sao indiferentes, e 24,51%estdo pouco

satisfeitos.
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Quadro 18- Incentivo que a institui¢do da para sua qualificacdo.

N&o satisfeito 10,29%
Pouco satisfeito 24,51%
Indiferente 15,69%
Satisfeito 42,16%
Muito satisfeito 7,35%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O Decreto n° 5.824, de 29 de junho de 2006, traz a previsao da concessdo de
incentivo a qualificacdo aos servidores técnico-administrativos em educagdo que
possuirem educagdo formal superior ao exigido para o cargo ao qual foi investido. O
incentivo tem por base um percentual calculado sobre o padrio de vencimento
percebido pelo servidor, a partir da andlise da relagdo direta/indireta da drea de

conhecimento ao ambiente organizacional do servidor.

Os incentivos sdo importantes, pois podem motivar o servidor no
sentido de seu desenvolvimento profissional. Entretanto, sdo pouco
significativos no que diz respeito a possibilidade de crescimento na
carreira dos servidores técnico-administrativos, uma vez que ainda
nio existem meios para o crescimento, através da ocupacdo de
sucessivos cargos na organizacio publica. (MAGALHAES et. Al
2010 p.12)

O desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos nas instituicdes de
ensino superior, através de treinamento, capacitagdo e qualificacdo, deve estar voltado
para a melhoria dos niveis de satisfacdo, uma vez que o bem-estar e a melhoria da

qualidade de vida desses servidores sdo aspectos diretamente interligados.

No Quadro 19, temos o nivel de satisfacdo dos servidores com a assisténcia a
saude no ambiente de trabalho. Dos servidores pesquisados, a maior frequéncia de
resposta foi de 30,39% de satisfeitos, seguido de 25,49% de indiferentes e 23,53% de

pouco satisfeitos. A andlise deste indicador nos mostra preocupantes indices de
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indiferenca e insatisfacdo, e requer maiores esforcos por parte da instituicdo para a

melhoria da assisténcia a saide de seus servidores.

Quadro 19-Assisténcia a saide no ambiente de trabalho.

N&o satisfeito 16,67%
Pouco satisfeito 23,53%
Indiferente 25,49%
Satisfeito 30,39%
Muito satisfeito 3,92%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009, instituiu o Subsistema Integrado de Atencao

a Satde do Servidor — SIASS, que tem como finalidade

[...] coordenar e integrar acdes e programas nas dreas de assisténcia a
saude, pericia oficial, promog¢do, prevencdo e acompanhamento da
saude dos servidores da administracdo federal direta, autdrquica e
fundacional, de acordo com a politica de atencdo a saide e seguranca
do trabalho do servidor publico federal, estabelecida pelo Governo.
(BRASIL, 2009)

Na estrutura organizacional da Universidade Federal da Paraiba, o SIASS faz
parte da Coordenagdo de Qualidade de Vida Saide e Seguranca, e foi criado de fato em
novembro de 2011. Segundo estudo realizado por Gomes (2015), o SIASS € um setor
recente na estrutura organizacional da UFPB, e que apesar dos esforcos de seus
componentes, falta investimento para estruturar as acdes planejadas para a promog¢ao da

saude dos servidores.

E necessdrio investimento em espacos que reforcem o cardter
interdisciplinar com vistas a mudanga da visdo e atuagdo dos
profissionais hoje inseridos nesse campo se apresenta como uma
importante estratégia para os gestores do SIASS, a fim de transpor as
barreiras que impedem a construcdo coletiva de propostas de trabalho

voltados para a prevencdo e promocdo em saude. (GOMES, 2015,
p-16)
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Dessa maneira, é possivel que os niveis de satisfagcdo com a assisténcia a satde
no ambiente de trabalho apontados acima, sejam reflexo do trabalho ainda incipiente

com a promoc¢ao da saide dos servidores desta institui¢ao.

Em relagdo a preocupacdo com a satde ocupacional, Quadro 20, observamos
que dos servidores pesquisados, 29,90% estio pouco satisfeitos, 27,94% sdo
indiferentes e 21,08% estao satisfeitos. Novamente o fator saide apresenta nivel

considerdvel de insatisfacao e de indiferenca.

Quadro 20-Preocupacdo com a sadde ocupacional.

N&o satisfeito 18,63%
Pouco satisfeito 29,90%
Indiferente 27,94%
Satisfeito 21,08%
Muito satisfeito 2,45%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Conceitua-se a satide ocupacional com um bloco de disciplinas interligadas a
saide e ao trabalho. Tende a se organizar em algumas dreas especificas, como por
exemplo, a medicina do trabalho, que se fundamenta no acompanhamento médico de
uma equipe organizadora através de exames especificos e outros meio de prevengdo que

contribuem com a saide (RIO; PIRES, 2001).

De acordo com a Organizacdo Mundial de Satide, o objetivo das acOes de saude
ocupacional € a promoc¢do de condi¢des de trabalho que visem a protecdo da satde dos
trabalhadores através da melhoria do bem-estar fisico e mental, € bem como prevenindo

e controlando doencas e acidentes.

Analisando as respostas quanto ao nivel de satisfagdo com as acdes de instrugdao

e conscientizacio da saide, Quadro 21, obtivemos a constatacdo que 33,82% da amostra
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se encontra pouco satisfeita, 28,92% respondeu que ¢é indiferente a este indicador e
19,61% afirmou estar satisfeito. Mais uma vez podemos perceber que os servidores

pesquisados nao responderam positivamente ao fator satde.

Quadro 21-Ac¢des de instrugdo e conscientizacio da saude.

N&o satisfeito 15,69%
Pouco satisfeito 33,82%
Indiferente 28,92%
Satisfeito 19,61%
Muito satisfeito 1,96%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Programas eficazes que orientem a respeito da sadide e a seguranca no trabalho
contribuem para o salvamento de vidas dos empregados, uma vez que seus objetivos
sejam a diminuicdo e extingdo dos riscos e suas consequéncias. Os mesmos programas
surtem efeitos produtivos, ora no estado de espirito, ora no ambito da produtividade do

trabalhador, implementando grandes beneficios (BUREAU, 2009).

Para que todo e qualquer programa tenha eficdcia em sua aplicabilidade, ¢ muito
importante que os 6rgaos de gestdo se empenhem tentando buscar a participa¢do macica

de seus colaboradores.

As campanhas na drea de satde envolvem, via de regra, outras
instdncias que ndo a comunicacional, como os suportes logisticos de
pessoal e equipamentos para realizacdo de procedimentos profilaticos,
propedéuticos ou terapéuticos. Entretanto, a instincia de visibilidade,
informacao e sensibilizagdo para participacdo e adesdao da populacdo a
tais campanhas passa, necessariamente, pela comunicacio. E pela
divulgacdo da existéncia das doencas, das formas de se evitd-las, dos
servicos existentes no sistema de saide para a populacdo etc. que se
busca a adesdo da populacdo aos ‘caminhos’ estabelecidos pelos
proponentes das campanhas de satide para a consecugdo de seus
objetivos.(ALVES e MELO, 2012, p.8)
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Desse modo, é de extrema importancia que a instituicdo direcione politicas de
atencdo a saide com o objetivo de informar, conscientizar e contribuir de forma

significativa para mudangas comportamentais.

Quando abordados sobre a satisfacdo quanto a comparagdo da sua remuneragao
com a dos demais servidores da instituicdo, 47,06% dos pesquisados se mostraram
satisfeitos, 19,12% sao indiferentes e 18,14% expressaram pouca satisfacio,

conforme podemos ver no Quadro 22.

Quadro 22-Comparacio salarial dos servidores da instituicdo.

N&o satisfeito 11,76%
Pouco satisfeito 18,14%
Indiferente 19,12%
Satisfeito 47,06%
Muito satisfeito 3,92%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

De acordo com a tabela, nota-se que a maioria dos servidores estd satisfeita com
a remuneracio, e talvez isso se dé pelo que foi instituto na Lei n® 8.112/90, que em seu
art. 41, que preconiza a remuneracdo como sendo o vencimento do cargo efetivo,
acrescido das vantagens pecunidrias permanentes estabelecidas em lei. Em seu § 4°, é
assegurada a isonomia de vencimentos para cargos de atribuigdes iguais ou
assemelhadas.

Os niveis de estrutura de carreira no servigo publico tem pequena diferenciagdo
entre os servidores da mesma carreira, o que pode esclarecer tal variagdo € o tempo de
servigo vinculado ao desempenho pela fun¢do, em alguns casos, a progressdo por nivel

de formacgdo escolar ou de qualificagdo profissional, que independem da produtividade

de cada individuo.
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E possivel que o nivel elevado de satisfacdo quanto a comparacdo da sua
remuneracdo com a dos demais servidores da instituicdo se deva em razdao da pouca
diferenciacdo do valor das remuneracdes dos servidores publicos federais quando sdo

levados em consideragdo o cargo ocupado.

O Quadro 23 retrata as respostas dos servidores publicos pesquisados no que se
refere & comparacdo salarial de sua remuneracdo com a de outras instituicdes publicas
ou privadas. Observa-se que a maior frequéncia de resposta foi nos niveis negativos,
23,04% da amostra estd pouco satisfeita, 21,08% nao esta satisfeito, e 15,69% ¢é

indiferente.

Quadro 23-Comparacio salarial de outras institui¢des.

N&o satisfeito 21,08%
Pouco satisfeito 23,04%
Indiferente 15,69%
Satisfeito 5,39%
Muito satisfeito 5,39%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O resultado apresentado pode ser explicado pela discrepancia entre os saldrios
dos servidores do Executivo Federal se comparado com os saldrios do Legislativo e do
Judicidrio. No entanto, se comparado com as instituigdes privadas, os saldrios dos

servidores publicos federais sdo maiores.

Sobre remuneragdo salarial, Delfgaauw e Dur (2008, p. 171), propdem um
modelo tedrico que se baseia na ideia de que: quanto mais incentivo as instituicoes
oferecerem, mais atraird trabalhadores; atuais pesquisas apontam que alguns cidaddos se

portam satisfeitos quanto ao desempenho dos servidores publicos; hd um aspecto
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motivacional restrito ao setor publico vinculado ao fato de se prestar servicos a

sociedade.

Uma forma de diminuir a diferenca salarial entre os Poderes seriaa criagdode um
modelo de remuneracdo baseado no desempenho, em que uma parte da remuneracdo

seria acrescida de acordo com a produtividade dos servidores.

No que concerne aos beneficios oferecidos pela instituicdo, como auxilio
alimentacdo e auxilio transporte, podemos observar no Quadro 24 os niveis de
satisfacdo com relacdo a este item, onde 32,35% dos participantes da pesquisa
assinalaram como pouco satisfeitos com os beneficios que a instituicdo dispde.
Enquanto que num percentual pouco menor, de 31,86% dos servidores afirmaram-se
satisfeitos quanto aos beneficios. J4 os que se mostraram indiferentes foram no

percentual de 18,63%.

Quadro 24- Beneficios que a institui¢do oferece.

N&o satisfeito 18,63%
Pouco satisfeito 32,35%
Indiferente 15,69%
Satisfeito 31,86%
Muito satisfeito 1,47%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Sabe-se que além do cargo, salario, clima organizacional, entre outros aspectos,
os beneficios ocupam lugar de destaque na qualidade de vida dos trabalhadores. Para as
institui¢des, os beneficios que oferecem podem reduzir taxas de absenteismo, aumentar

niveis de produtividade e melhorar a motivacdo dos seus colaboradores.

Analisando as respostas quanto ao nivel de satisfacdo em relacdo a comparacio

dos beneficios oferecidos pela instituicio com os beneficios ofertados por outras
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instituicOes, sejam da esfera publica ou da esfera privada, constatou-se, conforme
Quadro 25, que 33,33% dos servidores pesquisados apresentam-se pouco satisfeitos
com os beneficios e 23,53% responderam que nao estdo satisfeitos. O percentual de
20,59% dos servidores afirmou estar satisfeitos com os beneficios ofertados pela

instituicdo, e 20,59% dos pesquisados se mostraram indiferentes a este indicador.

Quadro 25-Comparacdo de beneficios oferecidos pela institui¢@o e por outras institui¢des.

Pouco satisfeito 33,33%
Indiferente 20,59%
Satisfeito 20,59%
Muito satisfeito 1,96%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Quanto a influéncia do trabalho sobre a vida familiar, os servidores envolvidos
na pesquisa responderam, conforme mostra o Quadro 26, que estdo satisfeitos,
destacando-se como o maior percentual de frequéncia de resposta, 53,92%. A segunda
maior frequéncia de respostas foi de 22,55%, na qual se encontram o percentual de

indiferentes quanto a influéncia do trabalho na rotina e na vida familiar.
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Quadro 26-Influéncia do trabalho sobre a vida familiar.

Nao satisfeito 6,86%

Pouco satisfeito 8,82%

Indiferente 22,55%
Satisfeito 53,92%
Muito satisfeito 7,84%

Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

As transformagdes que ocorreram na sociedade, e consequentemente no mundo
do trabalho, ao longo do tempo, ocasionaram uma reorganizacdo de papéis dos
integrantes da familia, surgindo assim novas relacdes entre esta e as organizacdes de

trabalho.

As interferéncias do trabalho na familia trazem indmeras
consequéncias negativas para os individuos, para as organizagdes e
para as familias. O excesso/sobrecarga de trabalho aparece como um
dos principais fatores influenciadores do desequilibrio entre vida
profissional e familiar, simplesmente pelo fato de que, quanto mais o
individuo trabalha, menos tempo ele tem para se dedicar as relacdes
familiares. (GOULART JUNIOR et al., 2013, p. 110-122)

Dessa forma, as organiza¢des devem admitir que existe uma correlacio entre o
trabalho e a vida familiar, e que a atuacdo do trabalhador em uma dessas categorias

reverbera diretamente na sua atuag¢do junto a outra categoria.

O Quadro 27 retrata as respostas emitidas pelos servidores pesquisados quanto
ao respeito pela sua chefia ao tempo e espago de sua vida privada.Observa-se que
54,41% da amostra respondeu que estd satisfeita, 20,59% se encontra muito satisfeita e

o percentual de 14,71% apontaram ser indiferentes quanto a este indicador.
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Quadro 27-Respeito pela chefia referente ao tempo e espaco da vida privada.

N&o satisfeito 4,90%
Pouco satisfeito 5,39%
Indiferente 14,71%
Satisfeito 54,41%
Muito satisfeito 20,59%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Essa tematica se encontra em evidéncia em razdo da flexibilidade dos espacos de
trabalho e da vida familiar. Verifica-se uma forte invasdo do mundo do trabalho na vida
particular dos trabalhadores, pois o tempo de trabalho ndo tem se vinculado apenas ao
periodo do dia ou espaco determinado; ele tem se estendido para os hordrios da rotina

familiar (DIAS, 2005).

De acordo com os dados acima discriminados, podemos inferir que hd um nivel
elevado de satisfacdo dos servidores no que concerne ao respeito pelo chefe de setor de
trabalho quando se trata de tempo e espaco da vida privada, o que influencia

diretamente na sua qualidade de vida no trabalho.

Com relag@o ao respeito a privacidade em seu ambiente de trabalho, Quadro 28,
56,37% responderam que estdo satisfeitos, 16,18% dos sujeitos estdo muito satisfeitos
e 14,71% dos pesquisados responderam que sdo indiferentes quanto o respeito a
privacidade no seu ambiente de trabalho. Em linhas gerais, este indicador apresentou

significativo indice de satisfacao.
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Quadro 28-Respeito a privacidade no seu ambiente de trabalho

N&o satisfeito 5,39%
Pouco satisfeito 7,35%
Indiferente 14,71%
Satisfeito 56,37%
Muito satisfeito 16,18%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

O direito a privacidade é definido a partir dos comportamentos e acontecimentos
alusivos aos relacionamentos pessoais de um modo geral, as relagdes comerciais e
profissionais que o individuo ndo pretende que se reflitam ao conhecimento ptblico. O
motivo do direito a intimidade seriam as conversagdes e os acontecimentos ainda mais
peculiares e que envolvem as relacdes familiares e amizades mais préximas (MENDES,

2007).

Deste modo, o direito a privacidade seria um modo de vida, vinculado a um
bloco de informagdes pessoais separadas do conhecimento alheio. Enquanto ser
humano, o trabalhador possui peculiaridades de cunho social e individual, e deve ter o
direito de conservar sua intimidade fora do conhecimento de sua chefia e colegas de

trabalho.

E se tratando de normas, vemos no Quadro 29, que a satisfacdo dos servidores
quanto as normas e rotinas da institui¢do e suas influéncias no desempenho do trabalho
pode ser considerado positivamente. O percentual 50,98% de servidores pesquisados
respondeu que estd satisfeito, seguido do percentual de 14,2%, que afirmou estar pouco
satisfeito. Ja nas respostas que se referem aos indiferentes, estas totalizaram quase

20%.
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Quadro 29-Normas e rotinas da institui¢do e influéncias no desempenho do trabalho.

N&o satisfeito 6,863%
Pouco satisfeito 14,216%
Indiferente 19,118%
Satisfeito 50,98%
Muito satisfeito 8,82%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

H4 uma forte ligacdo entre os hdbitos e rotinas, de forma individual e/ou
coletivamente. Define-se hdbito como a sucessdo de repeticdes de um determinado uso,
costume. A rotina pode ser considerada como a sustentadora desses hdbitos,

compreendendo-se que sem a rotina, eles ndo se organizariam.

Segundo Abreu (2007), com o estabelecimento de normas e rotinas € possivel
garantir a qualidade dos servigos prestados pela organiza¢do, mas para que haja a
eficiéncia esperada dessas normas, e necessdrio a participacdo, em sua criagdo, das
pessoas que atuam no processo, gerando um valioso comprometimento destas com

aquele procedimento.

No que tange a imagem da UFPB, retratamos no Quadro 30, a percepcdo dos
servidores pesquisados quanto a imagem da instituicdo. As respostas de maior
incidéncia foram de 41,67% de servidores satisfeitos com a imagem da UFPB. Um
percentual de 20,59% da amostra apresentou pouca satisfacao, e 15,20% mostraram-se

indiferentes.
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Quadro 30: Quanto a imagem da UFPB, numa visio de servidor.

N&o satisfeito 9,31%
Pouco satisfeito 20,59%
Indiferente 15,20%
Satisfeito 41,67%
Muito satisfeito 13,24%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

A formacdo da imagem institucional deve ser encarada como uma atividade
constante, coesa e planejada. Para que se possa formar uma imagem sélida para uma
instituicdo, é preciso capacidade de criagcdo e empenho.

N

A imagem institucional € elaborada a medida que um grupo de
pessoas constréi uma instituicdo: o objetivo dela, seu modo de
trabalho, o tratamento que d4 ao funciondrio e ao fornecedor
contribuem para expressar sua autoimagem, que depois se tornard a
imagem institucional, e essa, por sua vez, indicard a escala valorativa
e ética da entidade. (MAGIERSKI e KASSOUF, 2003, p.29)

Para a maior parte dos servidores pesquisados, a imagem que tém da UFPB ¢é
positiva, revelando as boas relagdes existentes entre a instituicdo e os seus servidores, o
que pode significar que na visdo dos individuos pesquisados, a universidade se
posiciona ao lado do seu recurso humano.

No que se refere a percepcao dos servidores pesquisados quanto a avaliacdo da
UFPB pela sociedade, Quadro 31, temos indice de 34,80% de servidores satisfeitos,

16,47% de indiferentes e 25,98% da amostra que se mostrou de pouco satisfeita.
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Quadro 31-Avaliacdo da sociedade sobre a UFPB.

Pouco satisfeito 25,98%
Indiferente 26,47%
Satisfeito 34,80%
Muito satisfeito 2,94%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

Segundo as autoras Magierski e Kassouf(2003 p.29), “a imagem das empresas
resulta de um aglomerado de impressdes, convic¢des, rastros de memoria, sentimentos
de amor e 6dio em diferentes intensidades, enfim, de elementos de grande teor
subjetivo.” Assim, a imagem da instituicdo estd diretamente relacionada identidade de

seu publico.

Cabe ainda ressaltar a importincia da imagem para as institui¢des de ensino,
pois por meio dela as IFES tém mais chances de sucesso na aquisicdo de recursos

humanos e recursos de ordem financeira.

Ao analisar as respostas da amostra quanto a sua satisfacdo com a
responsabilidade social e ambiental da instituicdo, Quadro 32, observa-se que 33,82%
dos servidores se encontram satisfeitos. Em contra partida, um percentual de 29,90%
dos servidores apontaram que estdo pouco satisfeitos. Ji os que sdo indiferentes

apresentou-se no percentual de 19,61%.
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Quadro 32-Responsabilidade social e ambiental da instituicdo.

N&o satisfeito 9,31%
Pouco satisfeito 29,90%
Indiferente 19,61%
Satisfeito 33,82%
Muito satisfeito 7,35%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

As questdes relativas a responsabilidade social vém sido discutida de uma forma
superficial desde muito tempo, mas recentemente ela vem se destacando nas discussdes
com o foco do desenvolvimento sustentavel.

A responsabilidade social pode ser entendida, em uma de suas vertentes, como o
compromisso social que a organizacdo deve ter com os seus servidores; devendo
proporcionar dignidade, possibilidade desenvolvimento como ser humano e
profissional, e a promo¢do de uma melhor qualidade de vida. Na sua outra vertente, em
uma forma mais ampla, a responsabilidade social refere-se a um compromisso social da
organizacdo e dos individuos com a sociedade em geral.

Sendo assim, entendemos que o conceito de responsabilidade social no ambito
das organizagdes ndo dever ser restritivo, pois hd a necessidade de se discutir novos
conceitos de organizacio, e estes devem incorporar novos valores nas relagdes sociais,

econdmicas e politica.

Quadro 33, vemos com detalhes os niveis de satisfagdo da amostra no que se
refere a preocupagdo da institui¢do com a qualidade de servigos prestados. Os resultados
apontaram que um percentual de 32,82% dos participantes da pesquisa estio pouco

satisfeitos. O percentual de satisfeitos também foi de 32,82%, enquanto que o
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percentual de indiferentes foi de 20,59%. Se levarmos em consideragdo o percentual de
nao satisfeitos, que foi 9,80%, podemos inferir que a percep¢ao dos servidores quanto a
este indicador € negativa, ou seja, a instituicdo ndo estaria cumprindo adequadamente

uma de suas finalidades, que € colocar servigos de qualidade a disposi¢do da sociedade.

Quadro 33-Preocupacio da instituicao com a qualidade de servicos prestados.

N&o satisfeito 9,80%
Pouco satisfeito 32,84%
Indiferente 20,59%
Satisfeito 32,84%
Muito satisfeito 3,92%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

A Universidade Federal da Paraiba oferece para a sociedade, através da Carta de
Servigcos ao Cidaddo, informacdes sobre os servigos que presta, destacando que suas
atividades sdo desenvolvidas de acordo com seus compromissos institucionais e
divulgando as formas de acesso ao servico. A Carta de Servico ao Cidadado foi instituida
pelo Decreto n° 6.932/2009, e tem como finalidade fazer com que a sociedade possa
identificar os servicos oferecidos, os requisitos necessdrios para o acesso, bem como as
formas de prestacdo, os locais e as etapas para o seu processamento, dentro dos padrdes

de qualidade.

A Carta de Servicos ao Cidaddo da UFPB% de 2015, mas tem sido pouco
divulgada pela propria institui¢do, o que prejudica a visdo dos seus servidores e da

propria sociedade sobre a qualidade dos servicos prestados.

Conforme Quadro 34, os servidores que participaram da pesquisa apontaram em

suas respostas um nivel alto quanto a satisfacdo, uma vez que, assinalaram que quase

> http://www.ufpb.br/sites/default/files/pdfs/Carta-de-servicos-ao-Cidadao_UFPB-2.pdf
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53,92% % encontram-se satisfeitos no que concerne a qualidade de vida no contexto de
seu trabalho. Um percentual de 14,71% dos servidores se encontra pouco satisfeitos.
Declararam-se indiferentes 11,76%.Nao satisfeitos foram 10,78% dos pesquisados e
8,82% afirmaram estar muito satisfeito com a qualidade de vida no contexto de seu

trabalho.

Quadro 34-Qualidade de vida do servidor no contexto de seu trabalho.

N&o satisfeito 10,78%
Pouco satisfeito 14,71%
Indiferente 11,76%
Satisfeito 53,92%
Muito satisfeito 8,82%
Total 100%

Fonte: dados da pesquisa

A qualidade de vida no ambiente de trabalho objetiva proporcionar aos
trabalhadores a satisfacdo de suas necessidades no desenvolvimento de suas fun¢des na
organizacdo, por meio do seu desenvolvimento pessoal e profissional. Para isso, é
necessdrio que as organizacdes desenvolvam programas especificos que abarquem a
satisfacdio do trabalhador com o contexto de trabalho, melhorando as condi¢des
ambientais gerais, promovendo saude, seguranca e integracdo social, desenvolvendo as

capacidades humanas, entre outros elementos.

Embora, historicamente, QVT esteja mais associada a questdes de
saude e seguranca no trabalho, seu conceito passa a sinalizar a
emergéncia de habilidades, atitudes e conhecimentos em outros
fatores, abrangendo agora associacdes com produtividade,
legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais € mesmo
integragdo social. (LIMONGI-FRANCA, 2003, p.175)
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Os resultados da pesquisa indicam que mesmo com algumas dificuldades que
requerem intervengdes, os servidores pesquisados julgam que sua qualidade de vida no

contexto de trabalho € satisfatéria.
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5 -CONCLUSOES

Apresentamos, a guisa de conclusdo, os resultados do nosso estudo sobre a
Qualidade de Vida no Trabalho de Servidores Técnico- administrativos do Campus 1 da
Universidade Federal da Paraiba.Este trabalho € fruto de uma pesquisa cuja motivagdo
foi conhecer com maior profundidade a percepcao de servidores técnico-administrativos
da UFPB sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.Para tanto, foram necessario leituras,
pesquisas e olhar o cotidiano do ambiente de trabalho de modo a desenvolver a nivel de
dissertacdo de mestrado uma pesquisa sobre a QVT,tema que vem sendo recorrente nos

espacos de administragdo de recursos humanos.

Constatamos na pesquisa um elevado nivel de satisfacdo concernente as
categorias propostas pelo modelo adotado com a finalidade de avaliar a QVT, 62,74%,
quando as mesmas fazem mencdo ao uso e evolucio das capacidades,
constitucionalismo e reconhecimento significativo da sociedade, a imagem agregada a

UFPB.

No estudo, foi possivel observar que os servidores ressaltaram como positivo o
relacionamento com a chefia, e o respeito desta para com o seu tempo e o espago de sua
vida privada. Além disso, os servidores também perceberam como sendo positivo os

relacionamentos interpessoais e jornada de trabalho semanal.

J& como pontos negativos, as maiores ocorréncias foram com relagdo aos
beneficios oferecidos pela institui¢do (como auxilio alimentacdo, auxilio transporte,

etc.), e a comparacdo deles com outras instituicdes do poder judiciério.

Verificamos também um nivel de 48,53%, a insatisfacdo dos servidores no que
tange a preocupagdo da instituicdo com a saude ocupacional. Registramos que 27,94%
dos respondentes manifestaram indiferenca em relagc@o a este indicador. Recomenda-se
que a Universidade Federal da Paraiba, através da Coordenagdo de Qualidade de Vida
no Trabalho, aprimore as acOes voltadas para a saude ocupacional dos servidores da

instituicao.
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Assim, diante da andlise dos dados coletados, podemos considerar que a
percep¢ao dos servidores técnico-administrativos do campus I da UFPB, com relagdo a

QVT, revela mais satisfacdes do que insatisfacoes.

As informagdes prestadas e analisadas possibilitaram diagnosticar as principais
categorias e indicadores que carecem de aprimoramento, o que permite referenciar
futuras pesquisas e acOes. Tal diagndstico € oferecido como referéncia para a
implementacdo das melhorias requeridas nos aspectos acima apresentados, bem como

pode servir como base para a implementacdo de melhorias.

A QVT caminha rumo ao estabelecimento de uma gestdo mais socializada,
capaz de estruturar ambientes de discussdo, que visem o envolvimento de gestores e ode
profissionais do campo de estudo, agregando os diversos segmentos institucionais no
desenvolvimento de politicas e acdes que enriquecam a gestdo participativa e a

Qualidade de Vida de todos individuos vinculados a organizagdes.

Esperamos contribuir enquanto servidora da UFPB, e a partir do mestrado por
ela ofertado, com esta pesquisa. Que sirva de lastro para reflexdes da administracdo
institucional de modo a trazer acréscimos para a instituicdo e seus servidores. Assim
como, esperamos que o estudo provoque o interesse de outros pesquisadores sobre a
temdtica da QVT nos demais Campi da UFPB, bem como em outras Instituicdes de

Educagao Superior- IFES.
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APENDICE A

Instrumento Sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Dados Socio-demogréficos

Sexo: F() M()

Idade:

Cargo:

Tempo de Instituicio:

Centro/Unidade de Lotacdo:

Instrucoes para o preenchimento do instrumento:
1. Nao precisa se identificar.

2. Marque sua resposta com um X. Escolha somente uma por questao.

3. Responda todas as alternativas. Nao deixe nenhuma em branco.
4. As perguntas se referem ao trabalho.
5. A escala apresentada envolve cinco alternativas de resposta que representam o

seu nivel da satisfagao.

Questdes

Nao
satisfeito

Pouco
satisfeito

Indiferente

Satisfeito

Muito
satisfeito

1. Em relacdo a limpeza do
seu ambiente de trabalho,
vocé esta:

2. Em relac@o a arrumacdo do
ambiente de trabalho, vocé
esta:

3. Com relacdo a seguranga no,
local de trabalho, vocé esta:

4.  Quanto aos recursos
disponiveis para o trabalho,
voce esta:

5. Quanto a sua jornada de|
trabalho semanal (quantidade
de horas trabalhadas) vocé
esta:

6. Sobre as tarefas executadas
no dia-a-dia, vocé esta:

7. Quanto ao seu
relacionamento com a sud
chefia, vocé esta:

8. Quanto aos
relacionamentos interpessoais,
voce esta:

9. Quanto ao reconhecimento
do trabalho por incentivos
nao-financeiros, vocé esta:

10. Sobre o uso da

criatividade e liberdade de
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expressdo na execugdo das
tarefas, vocé esta:

11. Em relacdo a repercussio
das suas ideias e sugestdes nas
tarefas de trabalho, vocé esta:

12.Quanto a preocupagdo €
investimento em treinamento,
e capacitacdo, vocé estd:

13. Com relacdo aos cursos de|
capacitacdo voltados para o
seu desenvolvimento
profissional, voc€ esta:

14. Em relagdo ao incentivo
que a Instituicdo d4 para sua
qualificacdo, voce estd:

15. Com relag@o a assisténcial
a saude, no ambiente de
trabalho, vocé esta:

16. Sobre a preocupagdo dal
instituicdo com a sua sadde
ocupacional, voc€ esta:

17. Sobre as acdes de
instrucdo e conscientizacao da
saude, vocé esta:

18. Comparando suaj
remuneracio com a dos
demais servidores da
institui¢do, vocé esta:

19. Comparando suaj

remuneracdo, com a paga pof|
outras institui¢cdes publicas e
privadas, vocé esta:

20. Sobre o0s beneficios
oferecidos pela instituicao
(p-ex. auxilio alimentagdo,
auxilio transporte), voce esta:

21. Comparando os beneficios
oferecidos pela instituicao
com os oferecidos por outras
instituigdes, voce esta:

22. Com relacdo a influéncia
do trabalho sobre a sua vida/
rotina familiar, vocé esta:

23. Quanto ao respeito pelos
seus superiores no que se
refere ao tempo e ao espaco
de sua vida privada, vocg
estd:

24. Com relag@o ao respeito a
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privacidade no seu ambiente
de trabalho, vocé esta:

25. Com relagdo as normas e
rotinas institucionais, e suas
influencias no desempenho do
trabalho, vocé esta:

26. Enquanto  servidor, em
relacio a imagem da UFPB,
vocé esta;

27. Ao olhar para a UFPB,
voce avalia que a sociedade
estd:

28. Quanto asua satisfacdo,
com a responsabilidade sociall
e ambiental da instituicdo,
voce esta:

29. Quanto a preocupacdo daj
instituicio com a qualidade
dos servicos prestados A
sociedade, vocé esta:

30. Sobre sual
qualidade vida no sey|
contexto de trabalho, vocé

esta:
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APENDICE B - CRONOGRAMA

Ano/ Més
ETAPA 2016 2017 | 2018
819101112 314(51617 1011 |12 |1]2 |3
Aprofundamento
bibliografico
Adequacdes do
rojeto

Qualificacdo do
projeto

Formatacao dos
instrumentos de
pesquisa

Envio dos
documentos ao
CEP/CCS

Coleta de dados

Analise de
discussdo dos
resultados dados

Elaboragao da
dissertacao

Defesa da
dissertacao

Envio ao
CEP/CCS/UFPB,
do relatério final
e dissertacdo na
integra

115



APENDICE C- ORCAMENTO

ELEMENTOS DE VALOR
DESPESA

Material de Consumo R$100,00
Remuneracdo de servicos de  [R$200,00
terceiros

Material Permanente R$100,00
Material Bibliografico R$300,00
TOTAL R$700,00
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APENDICE D- TERMO DE CONSENTIMENTO
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
Prezado (a) Senhor (a)

Esta pesquisa ¢ sobre “QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Estudo
realizado entre os servidores Técnico-Administrativos do Campus I da Universidade
Federal da Paraiba” e estd sendo desenvolvida pela pesquisadora Erika Vanessa de
Oliveira Pontes, aluna do Curso de Mestrado Profissional em Politicas Publicas, Gestdo
e Avaliacdao da Educacdo Superior da Universidade Federal da Paraiba - MPPGAV, sob
a orientagc@o do Profa. Dra. Maria Ivete Martins Correia.

Os objetivos do estudo sdo: objetivo geral: investigar a qualidade de vida no
trabalho na perspectiva dos servidores técnico-administrativos do Campus1 da
Universidade Federal da Paraiba. A consecucdo deste intento requer o seu
desdobramento nos seguintes objetivos especificos: mapear os fatores de Qualidade de
Vida no Trabalho a partir dos referenciais conceituais adotados no estudo; identificar os
indicadores de QVT junto aos servidores técnicos-administrativos do Campus1 da
UFPB; categorizar os indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho obtidos; e elaborar
recomendacdes para nortear uma politica de QVT, aplicavel aos servidores técnico-
administrativos pela Coordenacdo de Qualidade de Vida, Saide e Seguranca no
Trabalho- CQVSST/PROGEP/UFPB.

Manifestamos, em principio, que o interesse pelo tema se justifica pela
preocupacdo em poder contribuir para a melhoria da qualidade de vida no trabalho
tendo como alvo os servidores técnico-administrativos da Universidade Federal da
Paraiba, levando em consideragdo as informacgdes prestadas pelos colaboradores que
participarao da pesquisa em foco.

Solicitamos a sua colaboracio para a realiza¢ao da entrevista, como também sua
autorizagdo para apresentar os resultados deste estudo em eventos da drea de educagio e
publicar em revista cientifica (se for o caso). Por ocasidao da publicacdo dos resultados,
seu nome serd mantido em sigilo. Informamos que essa pesquisa nio oferece riscos,
previsiveis, para a sua saide. A participacdo nesta pesquisa nao oferece complicacoes
legais, visto que nenhum dos procedimentos usados traz riscos a sua dignidade. Apenas
poderd causar alguma forma de inibi¢do ou de desconforto pelo fato de a mesma ser
gravada.

Garantimos que a pesquisa transcorrerd considerando o anonimato dos
participantes e esclarecemos que sua participacdo no estudo € voluntéria e, portanto,
o(a) senhor(a) ndo € obrigado(a) a fornecer as informacdes e/ou colaborar com as
atividades solicitadas pela pesquisadora. Caso decida ndo participar do estudo, ou
resolver a qualquer momento desistir do mesmo, nao sofrerd nenhum dano, nem havera
modificagdo na assisténcia que vem recebendo na Instituicdo (se for o caso). A
pesquisadora estard a sua disposicdo para qualquer esclarecimento que considere
necessdrio em qualquer etapa da pesquisa.

Diante do exposto, declaro que fui devidamente esclarecido(a) e dou o meu
consentimento para participar da pesquisa e para publicacdo dos resultados. Estou ciente
que receberei uma copia desse documento.

Assinatura do Participante da Pesquisa
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Assinatura da Testemunha

Contato da Pesquisadora Responsavel:

Caso necessite de maiores informagdes sobre o presente estudo, favor ligar para a
pesquisadora Erika Vanessa de Oliveira Pontes.

Endereco (Setor de Trabalho): CPPRAD — (Reitoria, Campus I — UFPB)

Telefone: (83) 3216-7161

Ou

Comité de Etica em Pesquisa do Centro de Ciéncias da Satde da Universidade
Federal da Paraiba Campus I - Cidade Universitaria - 1° Andar — CEP 58051-900 — Jodo
Pessoa/PB

[Simbolo] (83) 3216-7791 — E-mail: eticaccsufpb@hotmail.com

Atenciosamente,

Erika Vanessa de Oliveira Pontes
Pesquisadora Responsavel
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ANEXOS A

Resumo de Teste de Hipotese

Hipdtesze nula Teste Sig. Decisao
Teste Chi- Retar a
q A= categorias de Sexo aocomrem Quadrado de 70 hiphtese
com iguais probabilidades. Uma ' nuFia
Amostra '
Az categorias de Faixa Etaria aif.-atsrgld-l-i:-— de Fejeitar a
2 [anos)ocormem Gom iguais Uma J00 | hipotese
probabilidades. Amostra nula.
Az categoarias de Mivel de gﬁtsrgg.i{ de Rejeitar a
2  Escolaridade ocorrem com iguais Uma 00 | hipotese
probabilidades. Amuostra nula.
Teste Chi- .
il Az categorias de Carge! Fungds  Quadrado de ann EiEJaEt'ESLE
ocorrem com iguais probabilidadedlma ' nul:ia
Amostra :
Teste Chi- _
5 Az categorias de Nivel de Classe  Quadrado de a0 EiEJE-EtIEs:aa
ocofrem com iguais probabilidadedlma ' nuFia
Amostra :
A= categorias de Faiza Tempo de aif.-atsrgld-l-i:-— de Fejeitar a
E  Sernvigo(anos) ocorrem com ig"'aiSUma J00 | hipotese
probabilidades. Amostra nula.
Az categoarias de Centrof Unidade gﬁtsrgg.i{ de Rejeitar a
7 de Lotag3o ocomem com iguais Uma 00 | hipotese
probabilidades. Amuostra nula.
- Teste Chi- R
o Ascategoriasde QUESTAD 1 Quadradode  op  pragiar @
acorrem com iguais probabilidadedlma ' nul:ia
Amostra :
. Teste Chi- Ao
5 Ascategoriasde DUESTADZ  Quadiado de g proggion®
ocofrem com iguais probabilidadedlma ' nuFia
Amostra :
. Teste Chi- .
qg Ascategoriasde QUESTADZ  Quadrado de oy peeitald
acorrem com iguais probabilidadedlma ' nul:ia

Amostra

S3o0 exibidas significdncias assintoticas. O nivel de significdncia & 05,
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Resumo de Teste de Hipotese

Hipdtese nula Teste Sig. Deci=3a
N Teste Chi- ez

qq Ascategoriasde QUESTAO 4  Quadradade o proegiar 2
acarrem com iguais probabilidadedima ' nuFia
Amostra :
. Teste Chi- i

qp A= categorias de QUESTAOS  Quadradode o peieital 3
ocorrem com igudis probabilidadedlima ' nuFia
Amostra ;
. Teste Chi- Aot

45 Ascategoriasde QUESTAOG  Quadiadode o prieytar @
ocorrem com iguadis probabilidadedIma ' nuFia
Amostra ;
. Teste Chi- iz

14 Ascategorias de QUESTADT  Quadrado de oo poieiiar
ocorrem com igudis probabilidadedlima ' nuFia
Amostra :
. Teste Chi- Aot

15 A= categoriasde QUESTADS  Duadradode o prieitald
ocorrem com iguadis probabilidadedIma ' nuFia
Amostra ;
. Teste Chi- Aef

qg A5 categorias de QUESTAOD  Quadradade o prieyiar @
acarem com iquais probabilidadeddma ' nuFia
Amostra ;
. Teste Chi- iz

(7 Ascategorias de QUESTAD 10 Quadrado de oo peieiiar @
ocorrem com iguadis probabilidadedima ' nuFia
Amostra :
. Teste Chi- R

qg A5 categorias de QUESTAO 11 Quadrada de o prieyiar 2
acarem com iquais probabilidadeddma ' nuFia
Amostra ;
. Teste Chi- e

15 A= categorias de QUESTAD 12 Quadrado de 0 Efl,g?g;;a
ocorrem com iguadis probabilidadedima ' nuFia

Amuostra

S0 exibidaz significdncias assintéticas. O nivel de significdncia & 05,
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Resumo de Teste de Hipdtese

Hipdtese nul=a Teste Sig. Decis3o
- Te=ste Chi- -

sg A categerias de QUESTAD 13 Quadrado de oo prieitar a
ocarrem com iguadis probabilidadedlma ' nl.ll:ia
Amostra :
- Te=ste Chi- .

54 Ascategorias de QUESTAD 14 Quadrado de oon  poieitar
ocormem com iguais probabilidadeddma ' nuFia
Amoastra :
- Te=ste Chi- .

5o A5 categerias de QUESTAD 15 Quadrado de ooo | prieitar a
ocarrem com iguadis probabilidadedlma ' nuFia
Amostra .
- Teste Chi- .

55 As categorias de QUESTAD 16 Quadrado de ooo | Rrieitar a
ocarrem com iguadis probabilidadedldma ' nuFia
Amostra :
- Te=ste Chi- -

54 A= categorias de QUESTAD 17 Quadrado de oo Releitar a
ocarrem com iguais probabilidadedlma ' nl.ll:ia
Amostra :
- Teste Chi- .

ss fs categorias de QUESTAD 18 Quadrado de ooo | Rrieitar a
ocorrem com iguadis probabilidadedlima ' nul:ia
Amastra :
- Te=ste Chi- -

sp A5 categorias de QUESTAD 19 Quadrado de ooo | Rrieitar
ocarrem com iguadis probabilidadedlma ' nl.lFia
Amostra :
- Te=ste Chi- .

5o A5 categorias de QUESTAD 20 Quadrado de ooo | prieitar
ocarrem com iguadis probabilidadedldma ' nuFia
Amostra .
- Te=te Chi- -

sg A= categorias de QUESTAD 21 Quadrado de oon  eleitar a
ocarrem com iguais probabilidadedlma ' nul:ia

Amostra

S30 exibidas significdncias assintdticas.

O nmivel de significdncia & 05,
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Resumo de Teste de Hipdtese

Hipote=se nula Teste Sig. Deci=3a
" Teste Chi- .

2g %5 categorias de QUESTAD 22 Quadrado de oon olettar a
acorrem com iguais probabilidadedldma ' nuFia
Amaostra .
- Teste Chi- .

ap A5 categorias de QUESTAO 23 Quadrado de oon olettar a
acarrem com iguais probabilidadedldma ' nuFia
Amostra :
- Teste Chi- .

5q A= categorias de QUESTAD 24 Quadrado de ooo | Loigitar 4
ocorem com iguadis probabilidadedllma ' nuFia
Amostra .
" Teste Chi- .

5 A5 categorias de QUESTAO 25 Quadrado de oon Lolettar a
acarrem com iguais probabilidadedldma ' nuFia
Amostra .
- Teste Chi- .

oo A5 categorias de QUESTAO 26 Quadrado de oon  Leletar a
acarrem com iguais probabilidadedima ' nuF;a
Amostra .
. Teste Chi- .

o4 A= categorias de QUESTAD 27 Quadrado de ooo | Loigitar 4
acofrem com iguais probabilidadeddma ' nuFia
Amostra .
% Teste Chi- -

gs A= categorias de QUESTAD 28 Quadrado de oon  Neleitar a
acorrem com iguais probabilidadedldma ' nuFia
Amostra .
. Teste Chi- .

ap AT categorias de QUESTAO 20 Quadrado de oon  Leleitar a
acorrem com iguais probabilidadedIma ' nuF;a
Amostra .
- Teste Chi- .

g7 A= categorias de QUESTAD 30 Quadrado de oon  Neletar
azofrem com iguais probabilidadeddma ' nuFia

Amostra

S3o0 exibidas significincias assintdticas.

O nivel de significdncia & 05,
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