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RESUMO

A preocupacdo com a qualidade de vida, ainda que com titulos diferentes e em outras
circunstancias, € algo que esta presente continuamente na humanidade, com o intuito de
permitir bem-estar e satisfacdo ao trabalhador na realizacéo de suas tarefas. O presente estudo
teve como objetivo geral investigar as percepcdes acerca da qualidade de vida no trabalho de
servidores de um departamento administrativo de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior
do RS. Este estudo ainda buscou: a) identificar e analisar as percepc¢des dos servidores acerca
de cada fator que compde a QVT de acordo com o modelo de Walton; b) identificar, nas
percepcdes dos servidores, aspectos de seu trabalho que contribuem positivamente para a QVT,;
c) identificar, nas percepcdes dos servidores, aspectos de seu trabalho que contribuem
negativamente para a QVT; d) levantar, nas percepcoes dos servidores pesquisados, sugestoes
de acdes que possam contribuir positivamente para QVT no departamento em que atuam. O
método usado neste estudo foi uma pesquisa exploratéria e descritiva. Participaram 13
servidores de um departamento administrativo. O instrumento usado foi um questionario com
escala Likert em que foram coletados dados sobre o perfil dos respondentes, seguido de
afirmativas que referiam as dimensdes de qualidade de vida no trabalho apontadas por Walton,
fatores considerados aspectos mais positivos e mais negativos em relagdo a QVT e acbes em
prol da QVT a serem implementadas pela geréncia imediata. Apos, a analise pode-se afirmar
que, de modo geral, h4 uma satisfacdo dos servidores quanto as dimensdes que compdem a
QVT, exceto na dimensdo compensacdo justa e adequada. E, que o0 aspecto mais positivo
considerado é equilibrio vida pessoal e profissional. Em contrapartida, 0 mais negativo
remuneracdo. Além disso, agbes em prol da QVT possiveis pela geréncia imediata apontadas
envolvem, principalmente, condigdes de trabalho e equilibrio vida pessoal e profissional.
Portanto, as percepcdes de servidores acerca da qualidade de vida no trabalho foram, em sua

maioria, avaliadas de maneira positiva.

Palavras-Chave: qualidade de vida no trabalho; modelo de Walton; instituicdo federal de

ensino superior.



ABSTRACT

The concern for quality of life, albeit under different names and in varying circumstances, is
something that is continuously present in humanity, with the intention of enabling well-being
and satisfaction for workers in the execution of their tasks. The present study had the general
objective of investigating the perceptions about the quality of life at work of employees of an
administrative department of a Federal Institution of Higher Education in RS. This study also
sought to: a) identify and analyze employees' perceptions of each factor that constitutes QWL
according to Walton's model; b) identify, in the employees' perceptions, aspects of their work
that positively contribute to QWL; c) identify, in the employees' perceptions, aspects of their
work that negatively contribute to QWL; d) gather suggestions for actions, based on the
surveyed employees' perceptions, that could positively contribute to QWL in the department
they work in. The method employed in this study was exploratory and descriptive research.
Thirteen employees from an administrative department participated. The instrument used was
a Likert scale questionnaire, which collected data about the respondents’ profiles, followed by
statements referring to the dimensions of work quality of life outlined by Walton, factors
considered as the most positive and negative aspects concerning QWL, and actions for QWL
improvement to be implemented by immediate management. Following the analysis, it can be
affirmed that, overall, employees are satisfied with the dimensions that constitute QWL, except
for the fair and adequate compensation dimension. The most positively considered aspect is the
balance between personal and professional life. In contrast, the most negative aspect is
remuneration. Additionally, actions for QWL improvement feasible by immediate management
primarily involve working conditions and the balance between personal and professional life.
Hence, employees' perceptions regarding work quality of life were, for the most part, evaluated

positively.

Keywords: quality of life at work; Walton model; federal institution of higher education.
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1 INTRODUCAO

A preocupagdo com a qualidade de vida, ainda que com titulos diferentes e em
outras circunstancias, é algo que esta presente continuamente na humanidade, com o
intuito de permitir bem-estar e satisfacdo ao trabalhador na realizacdo de suas tarefas. No
século XX, George Elton Mayo contribuiu para o estudo da satisfagdo do trabalho por
meio de pesquisas relevantes sobre comportamento humano, da motivacdo das pessoas
para atingir as metas organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador que
culminaram com o surgimento da Escola de Relacdes Humanas (RODRIGUES, 1999
apud VASCONCELOS, 2001).

Neste sentido, inicialmente, os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho
(QVT) focavam em aspectos individuais relativos e restritos ao bem-estar do trabalhador
no local de trabalho. Posteriormente, buscou-se solucionar problemas relativos ao
enriquecimento da tarefa com o intuito de estimular a criatividade no exercicio funcional,
aumentar a participagao nas decisdes e diminuir a impessoalidade nas relag6es de trabalho
(AMORIM, 2010).

Segundo Limongi-Franca (2012), em qualquer ambiente laboral a observacgéo
provém na identificacdo de uma ampla gama de informacgdes relacionadas a QVT.
Preocupacdes individuais e coletivas emergem com a abordagem de questdes como
pressdes, equilibrio entre trabalho, familia e consumo, sinais de estresse, habitos
alimentares, cuidados fisicos, estilos de vida e impactos tecnoldgicos. Esses aspectos,
estimulam o anseio pelo bem-estar no ambiente profissional. Também, induzem a adoc¢éo
de novas posturas por parte das empresas e transformam o estilo de vida das pessoas,
frequentemente abrindo espaco para a discussdo e a busca de qualidade de vida tanto
dentro quanto fora do contexto laboral.

Dessa maneira, na Ultima década, QVT das empresas cresceu de forma gradativa
e sistematica, de aspectos, principalmente, operacionais e legisladas para acOes
corporativas estratégicas. O compromisso dos profissionais engajados com esse topico
inicia abordando aspectos de salde e seguranca, e se estende abrangendo areas como
desenvolvimento pessoal, habilidades profissionais e culturais, planejamento,

voluntariado e cidadania. Essas a¢cdes demandam progressivamente novas habilidades,
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que podem ser cultivadas internamente, através de colaboradores externos, ou mesmo
serem compartilhadas de maneira conjunta (LIMONGI-FRANCA, 2012).

A QVT é uma area do conhecimento influenciada e estudada por diversas ciéncias
como Administracdo, Psicologia e Engenharia, o que a torna multidisciplinar. Deste
modo, seu conceito é amplo e esta relacionado de forma complexa com fatores tais como
a saude fisica do trabalhador, seu estado psicoldgico, seu nivel de estresse e aspectos do
ambiente de trabalho, entre outros (CAVALCANTE, 2017).

Segundo Walton (1973), os experimentos organizacionais sobre qualidade da
experiéncia humana nas organizagdes de trabalho e na a¢éo de programas de melhora da
experiéncia visam contribuir tanto com a produtividade da organizacdo, quanto com a
qualidade de vida no trabalho para seus membros. Inclusive, salienta a abrangéncia que a
expressdo “qualidade de vida no trabalho” indica. Neste contexto, de acordo com Ferreira,
Alves e Tostes (2009), a ideia de QVT apresentada por Walton depende estreitamente do
equilibrio entre o trabalho e outros ambitos da vida, da responsabilidade social da
organizacao e da relevancia de se conciliar produtividade com QVT.

Cabe salientar que a conceituacédo é constituida de pequenas atitudes planejadas
no dia a dia por meio de programas de QVT que permitam fazer a diferenca na vida dos
trabalhadores e, consequentemente, motivem ou ndo as pessoas a trabalharem melhor
(OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012). Assim, as perspectivas e definicdes de QVT
sdo multifacetadas, por meio de implicacdes éticas, politicas e de expectativas pessoais
(LIMONGI-FRANGCA, 2012).

Também, a gestdo da qualidade de vida no trabalho tem se tornado essencial no
contexto das organizacgdes e nas discussdes empresariais e académicas. Em virtude de que
no século XXI inicia-se o acirramento da competicdo e da competitividade que impde a
necessidade de se refletir sobre suas influéncias nas organizacdes e na sociedade; de outro
lado, a maior conscientizagdo do trabalhador, do consumidor e do cidaddo a respeito do
stress e da importancia acentuada da qualidade de vida no trabalho, das novas condicGes
do mercado de trabalho e, particularmente, quanto as questdes ambientais e de
responsabilidade social que colocam imensos desafios a gestdo organizacional
(LIMONGI-FRANGCA, 2012).

A qualidade de vida no trabalho abrange modificacGes pelas quais verificam-se as
relacbes do trabalho na sociedade moderna, em rapida transformacdo (LIMONGI-

FRANCA, 2012). As transformacbes do mundo trabalho envolvem globalizacao,
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competitividade, flexibilizacdo e novas maneiras de organizac¢do do trabalho (TOLFO;
PICCININI, 2001). De acordo com Diniz (2010) com a globalizacdo aparecem novas
tendéncias e relacdes de trabalho, certamente, estdo refletindo na salde, na seguranca e
nas expectativas do trabalhador, conforme as suas atividades. Posto isso, novos desafios
surgem pela revolugédo nas formas ocupacionais e nas relagfes de produgdo. Estas
mudancas instigam cada vez mais o desenvolvimento da preocupagdo com a QVT, pois
0 bem-estar dos trabalhadores incide na produtividade e sucesso das organizages.

A busca pela satisfagcdo associada ao contexto laboral demonstra-se de forma
crescente, trazendo a tona uma preocupagdo diferenciada por parte dos gestores de
grandes empresas e instituicdes, com a QVT (QUEIROZ et al., 2019). Visto que; busca-
se melhores resultados por meio das pessoas para que deixem de ser vistas como meros
trabalhadores para serem tratadas como parte da estratégia da organizacao.
Consequentemente, a atencédo dedicada a essas pessoas tem sido constante, ressaltando de
forma significativa a preocupacdo em relacdo a QVT, cujo reflexo se estende tanto dentro
quanto fora do ambiente laboral desses individuos (DINI1Z, 2010).

As tecnologias modernas, ainda que tenham colaborado muito no processo
produtivo, de certa forma desvalorizaram as iniciativas relacionadas a qualidade de vida
no trabalho, englobando o fardo da sobrecarga de informagdes, além de aumentar o ritmo
de trabalho, a proporcdo que agilidade de resposta se torna a expectativa padrdo nas
empresas (DINIZ, 2010). Assim, é necessario a implementacdo de medidas que
promovam a QVT (TOLFO; PICCNINI, 2001).

No setor publico, h4 cobranca da sociedade por melhor uso dos recursos e
melhores resultados, e pela transparéncia na utilizacdo de recursos financeiros. As
pessoas tornaram-se menos passivas em relacdo as omissfes em servigos e atividades
publicas (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019). A satisfacdo do usuario-cidadao, a eficacia
e a eficiéncia da prestacdo dos servigos pelos 6rgdos governamentais, e 0 bem-estar dos
servidores publicos estabelecem desafios intrinsecos as praticas de gestdo, consideradas
para a promoc¢édo da QVT (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

As InstituicGes Federais de Ensino Superior (IFES) fazem parte de um conjunto
de instituigdes criadas ou inseridas e mantidas pela Unido, constituindo a Rede Publica
de Ensino e o Sistema de Instituicdes Federais de Ensino Superior. Além disso,
desempenham papel central no desenvolvimento cientifico e tecnoldgico do pais. Entre

elas estdo universidades, centros de ensino tecnologico e instituicGes isoladas
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(MENEZES, 2001). No ano de 2019, o Brasil possuia mais de 661 unidades estando estas
vinculadas a 38 Institutos Federais, a Universidade Tecnoldgica Federal do Parana
(UTFPR), a 2 Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica (CEFET), a 22 escolas técnicas
vinculadas as universidades federais e ao Colégio Pedro Il (BRASIL, 2023).

Destaca-se alguns estudos entre o periodo (2012 — 2022) que tém abordado a
tematica de qualidade de vida no trabalho em Instituicdes Federais de Ensino Superior,
sendo que quatro buscaram analisar, avaliar, investigar ou compreender a QVT por meio
da percepcéo dos servidores (OLIVEIRA; MINETTI; OLIVEIRA, 2012; BERNARDO,
2014; ALVES; CORREIA; SILVA, 2019; CAETANO et al., 2021); outro teve o intuito
de investigar a relacdo entre os valores organizacionais e qualidade de vida no trabalho
(LIMA, 2014). Recentemente, encontra-se pesquisas relacionadas coma Covid-19 e QVT
que envolvem servidores e gestores, respectivamente (PEREIRA, 2021; OLIVEIRA et
al., 2022).

Neste sentido, de acordo com o estudo de Oliveira, Minetti e Oliveira (2012) na
percepcao dos servidores, estes estdo satisfeitos com a QVT. J& no de Bernardo (2014)
existem aspectos que foram considerados positivos como: autonomia, seguranca,
infraestrutura e relacionamento interpessoal e negativos como: salde, compensacao,
comunicacdo e imagem da organizacao revelaram diretamente um indice de insatisfacdo
consideravel. No de Alves, Correia e Silva (2019) resultados satisfatorios foram
encontrados relacionados com as condig¢fes do trabalho e quanto organizacdo social.
Ainda, Caetano et al. (2021) evidenciaram como satisfatorios: seguranca, estabilidade no
trabalho, liberdade e privacidade e insatisfatorios: infraestrutura, capacitacdo, autonomia,
compensacéo e valorizacédo do servidor.

Quanto a pesquisa de Lima (2014), aspectos de QVT com valores baixos de
satisfacdo foram servicos de salde e assisténcia social, tempo de lazer, recursos
financeiros e beneficios. Em contrapartida, os preferenciais foram tradicdo, realizagéo,
conformidade, prestigio e preocupacgao com o coletivo. Cabe destacar que Pereira (2021),
com a pesquisa salientou aspectos que auxiliam a QVT no trabalho como: relevancia
social do trabalho e constitucionalismo. Porém, constatou necessidade de obter melhores
condigdes de remuneracdo, melhora na comunicagéo interna e beneficios que atendam as
necessidades dos servidores, tal como, maiores possibilidades de ascensdo dentro da
organizacdo. Também, Oliveira et al. (2022) a percepc¢do dos gestores foi positiva, mas

com exigéncia da melhoria no cotidiano organizacional.
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A Instituicdo Federal de Ensino Superior do RS em que foi realizada a pesquisa
foi criada na década de 1930. A escolha, particularmente, do departamento administrativo
da IFES para realizagdo do estudo se deu por conveniéncia e acessibilidade. O mesmo
tem responsabilidade de apoiar, registrar e divulgar atividades na instituicao.

Considerando o que foi exposto a questdo que conduz esta pesquisa é: quais as
percepcdes de qualidade de vida no trabalho dos servidores de um departamento
administrativo de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior?

Para tanto, o objetivo geral desta pesquisa € investigar as percepc¢des acerca da
qualidade de vida no trabalho de servidores de um departamento administrativo de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior do RS.

Para alcancar o objetivo geral acima referido foram estabelecidos os seguintes
objetivos especificos:

a) ldentificar e analisar as percepcOes dos servidores acerca de cada fator que

compde a QVT de acordo com o0 modelo de Walton;

b) Identificar, nas percepcbes dos servidores, aspectos de seu trabalho que

contribuem positivamente para a QVT.

c) ldentificar, nas percepcbes dos servidores, aspectos de seu trabalho que

contribuem negativamente para a QVT;

d) Levantar, nas percepcOes dos servidores pesquisados, sugestdes de a¢bes que

possam contribuir positivamente para QVT no departamento em que atuam.

Conforme Alves, Correia e Silva (2019), a QVT é compreendida como um aspecto
de satisfacdo na atividade laboral que busca proporcionar um local de trabalho mais
propicio e adequado como fundamental para a atividade de qualquer organizacéo.

Sendo assim, esse estudo é relevante, visto que € essencial nas organizacgdes
publicas compreender a partir da visdo dos servidores aspectos de seu trabalho, tanto
positivos, quanto negativos em relacdo a QVT para que a¢des possam ser proporcionadas
atendendo a demanda observada no dia a dia pelos que ali estdo inseridos. Uma vez que,
segundo Damasceno e Alexandre (2012), as atividades laborais podem n&o apenas ser
prejudiciais a saude dos individuos e fonte de insatisfacdo, mas também tém a capacidade
de promover contentamento e bem-estar.

O estudo esta estruturado, além desta Introducdo, no Capitulo 2 consta a revisdo
tedrica, no Capitulo 3 os procedimentos metodoldgicos. E, no Capitulo 4 a analise dos

dados. Por fim, no Capitulo 5 a concluséo.
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2 REVISAO TEORICA

Este capitulo tem o intuito de abordar aspectos sobre o histérico do estudo da
qualidade de vida no trabalho, modelo de qualidade de vida no trabalho de Walton. Como
também, estudos atuais sobre qualidade de vida no trabalho e qualidade de vida no

trabalho no setor publico.

2.1 HISTORICO SOBRE ESTUDO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Desde a implantacdo da Administracao Cientifica de Taylor, que ocorreu no final
do século XIX e inicio do século XX, a satisfacdo do trabalhador vem sendo considerada.
Para Taylor, a administracdo deveria ter como objetivo assegurar 0 maximo de riqueza,
tanto para o empregador quanto para o funcionrio. Partindo da premissa de que 0s seres
humanos eram motivados principalmente pelo dinheiro, a énfase estava em proporcionar
salarios elevados e reduzir os custos de producdo. Esse paradigma resultou na criagédo de
uma organizagdo racional do trabalho, caracterizada pela divisdo de tarefas,
especializacdo, hierarquia e padronizacdo das atividades. A ampla padronizagéo, a
imposicdo de métodos e diretrizes de trabalho e a separacdo entre pensamento,
planejamento e acdo levaram a desumanizacdo das tarefas, ocasionando altas taxas de
auséncia e rotatividade, qualidade reduzida dos produtos e insatisfacdo entre 0s
trabalhadores (FERREIRA, 2013).

Apos a Revolucdo Industrial, na década de 1930, como uma reagdo contra a
Administracdo Cientifica de Taylor, emergiu a Escola das Rela¢cdes Humanas, apds um
experimento conduzido por Elton Mayo e outros cientistas em Hawthorne, entre 1927 e
1932, numa féabrica da Western Electric Company, em Chicago, o qual teve como
finalidade investigar a relagdo entre a intensidade da iluminagdo no ambiente de trabalho
e a produtividade dos trabalhadores. Ainda que ndo tenha sido encontrada uma relagdo
direta entre essas duas variaveis, descobriu-se a influéncia de fatores psicoldgicos no
desempenho dos trabalhadores. Dentre as conclusdes do estudo, destacou-se que o nivel
de producao € influenciado por elementos como integracdo social e o contetdo do cargo
(FERREIRA, 2013).

Assim, a Escola das Relagdes Humanas proporcionou significativas contribuicdes

para uma compreensdo mais abrangente do ser humano, enfatizando o bem-estar dos



18

trabalhadores e elementos psicolégicos como fatores que influenciam no desempenho e
nos resultados das organizacfes. Embora o termo "qualidade de vida no trabalho” ainda
ndo existisse, nesse periodo, as bases para sua concepcdo estavam sendo lancadas
(FERREIRA, 2013).

Conforme Ferreira (2013), quanto o conceito de qualidade de vida no trabalho néo
ha consenso de quando surgiu. Mas considera-se que nos anos 1950, foram iniciados os
estudos relacionados a QVT e apresentaram diversas etapas. Eric Trist e 0s colaboradores
do Tavistok Institute de Londres sé&o considerados 0s precursores das pesquisas que
envolvem a qualidade de vida no trabalho. Por meio, dos seus estudos possibilitaram o
surgimento de uma abordagem sociotécnica a respeito da organizacdo do trabalho, com
uma preocupacdo com o bem-estar e a satisfacdo do empregado. Nesse contexto, o
pressuposto desse sistema é que 0 processo produtivo necessita tanto da organizacgéo
social como a técnica para alcancar seus objetivos. Assim, a iniciativa em prol QVT
surgiu visando a alcancar um equilibrio entre o individuo e a organizacéo, considerando
tanto as demandas e requisitos tecnoldgicos quanto as necessidades dos trabalhadores.
Isso implica em uma adaptacdo dos cargos as competéncias dos funcionarios e a
tecnologia da organizacdo (FERREIRA, 2013).

Porém, apenas na década de 1960 que houve impulsionamento do movimento
quando, no campo da Administracdo, desenvolveu-se a teoria contingencial, cujo
principio béasico ¢ o de que ndo ha um modelo Unico de gestdo e de estrutura
organizacional. Considerando que cada organizacdo possui atributos singulares,
moldados por seu contexto, ou seja, pelo ambiente externo, que inclui concorrentes,
fornecedores e clientes (FERREIRA, 2013). Também, por meio da conscientiza¢do da
importancia de buscarem melhores formas de organizar o trabalho, com o intuito de
reduzir os seus efeitos negativos sobre o trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral
(TOLFO; PICCININI, 2001).

Apos a primeira fase que foi até 1974, aconteceu uma reducdo da curiosidade pela
QVT em virtude de preocupacdo com questdes econdmicas relacionadas a crescente
inflacdo e a crise energeética. Entdo, o interesse dos trabalhadores assumiu um papel
secundario, devido a necessidade de manutencéo das empresas. Mais tarde, em 1979, a
preocupacdo com a QVT reapareceu por causa da reducdo de competitividade das
industrias norte-americanas diante das suas concorrentes japonesas. Sendo este motivo

impulsionado a analise dos modelos de administracdo adotados em diferentes paises, bem
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como a interligagdo dos programas de produtividade com acgdes voltadas para o
aperfeicoamento da QVT (TOLFO; PICCININI, 2001).

No Brasil, o interesse pela QVT surgiu em um momento posterior, impulsionada
pela preocupagdo com a competitividade das empresas, e em consonancia com as
iniciativas de programas de qualidade total. Também, em um sentido de maior
receptividade a importacdo de bens estrangeiros (FERNANDES, 1996 apud SANTOS et
al., 2018).

No que diz respeito a gestdo de pessoas, existem estudos iniciais de diminuigdo
da fadiga fisica, um dos vetores da organizacdo dos estudos ergonémicos. Também,
estudos a respeito do grupo de trabalho, subsequentes de modelos gerenciais (Teoria X e
Y) e de modelos sociotécnicos. Na ultima década do século XX, através dos temas de
responsabilidade social, aparecem novos paradigmas que apontam para uma atuacao
gerencial socialmente responsavel e com maior énfase nas condi¢des de trabalho de seu
principal ativo, ou seja, seus colaboradores, para as questdes de QVT (LIMONGI-
FRANCA, 2012).

Neste contexto, a sociedade pos-industrial esta relacionada com a globalizacéo e
o0s avancos tecnoldgicos, com énfase especial na producdo econémica voltada para o setor
de servigos e na ampla aplicagdo do conhecimento devido as inovagdes tecnoldgicas
resultantes da tecnologia da comunicacdo (ATHAYDE, 2016). E, apresenta alguns
aspectos desencadeadores da QVT (LIMONGI-FRANCA, 2012):

o Estrutura da vida pessoal e vinculos: familia, grupos de afinidades e apoio,
programas de lazer esporte, habitos de vida, cuidados com a saude, expectativa de vida,
alimentacdo, combate ao sedentarismo;

o Fatores socioecondmicos: tecnologia, globalizagdo, informacao,
desemprego, politicas de governo, organizacdes de classe, privatizacdo de servicos
publicos, ampliacdo do mercado de seguro-saude, tipos de consumos mais sofisticados;

o Metas empresariais: competitividade, qualidade dos produtos, imagem
empresarial, velocidades, custos;

o Pressfes organizacionais: estruturas atuais de poder, remuneracéo flexivel,
informacgdo, agilidade, corresponsabilidade, investimento em projetos sociais,
transitoriedade no emprego.

Diante desses fatores desencadeadores, varias ciéncias tém se dedicado a abordar

condicdo humana, especialmente no trabalho. No foco pessoa, a tematica QVT propicia
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diversos tipos de levantamentos como: riscos ocupacionais do trabalho, esforcos
repetitivos, ergonomia, questdes de seguranca e saude do trabalho, carga mental,
comunicacdo tecnoldgica, psicologia do trabalho, psicopatologia, sentido do trabalho,
processos comportamentais, expectativas, contrato psicologico de trabalho, motivacgéo,
lideranca, fidelidade, empregabilidade (LIMONGI-FRANCA, 2012).

2.2 MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DE WALTON

Richard Eugene Walton, da escola de negdcio da Harvard, estabelece um modelo
tedrico com oito categorias conceituais conhecidas como dimensBes vistas como
principais critérios para avaliacdo da QVT. Este modelo, em 1972, foi explicitado no
Planning Committee for the International Conference on the Quality of Working Life. Em
1973, o artigo Quality of Working Life: what is it? foi publicado por Walton e em 1975,
no livro “Quality of Working Life” organizado por Louis E. Davis e Albert B Chens
apresentou o modelo. Assim, tornou-se o pioneiro a conceituar QVT atraves de um
modelo que engloba oito dimensdes para averiguacdo (AYRES; NASCIMENTO;
MACEDO, 2016).

O modelo apresenta o trabalho como um todo, ndo se limitando a apresentar
apenas o ambiente de trabalho em si, pois realiza mencao, inclusive, a aspectos presentes
na vida fora do trabalho. Em contraste com demais modelos de QVT, busca associar o
méaximo de dimensdes relacionadas ao trabalho e engloba aquelas cuja influéncia na vida
do trabalho seja de maneira indireta (PEDROSO; PILATTI, 2009).

Neste sentido, o0 modelo é o Unico que evidencia questdes fundamentais a
realizacdo do trabalho, priorizando os fatores higiénicos, que sdo aqueles determinados
pelo ambiente no qual o individuo esta inserido e relacionados ao seu desempenho nas
atividades, condicGes fisicas, aspectos relacionados a seguranca e a remuneragao, sem
desconsiderar outros elementos, como por exemplo, equilibrio vida pessoal e profissional
(IORKOSKI; RISSI, 2009; SILVA; CARVALHO, 2019). Sendo assim, para Walton
(1973) para analise da qualidade de vida no trabalho oito grandes dimensdes conceituais
podem ser utilizadas como critérios tais como:

1) Compensacdo justa e adequada: o estimulo para o emprego é obter
sustento. De modo, o qudo bem esse proposito € alcancado afeta principalmente a

qualidade da vida profissional. Mais do que qualquer dos critérios, a adequacdo da
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remuneracao é um conceito relativo. N&o ha consenso simples sobre padrdes objetivos ou
subjetivos. Por outro lado, a equidade na compensacéo possui diversas interpretacfes. A
avaliacdo de tarefas especificas estabelece conexdes entre remuneracdo e fatores como
formacdo necessaria, responsabilidades laborais e adversidade das condicGes de trabalho.
Desta maneira, a justica e adequacgéo da remuneracdo do trabalho sdo consideradas como
algo decisivo da QVT. Considerando que a remuneracdo adequada corresponde aquela
que se alinha aos padrdes de suficiéncia estabelecidos pela sociedade ou ao padrdo
subjetivo do desejo do trabalhador em garantir seu sustento, a compensacao justa €
alcancada quando o pagamento recebido por um trabalho especifico mantém uma
proporcao adequada em relacdo a outro;

2) Condicoes de trabalho seguro e saudavel: envolve aspectos como horas
razoaveis impostas por um periodo de trabalho, condicdes fisicas de trabalho que reduzam
o risco de doencas e lesGes, limites de idade imposta quando o trabalho € potencialmente
destrutivo para o bem-estar dos individuos abaixo (ou acima) de uma certa idade;

3) Oportunidades de uso imediato de desenvolver habilidades humanas: o
trabalho tem que permitir autonomia, multiplas habilidades, informagéo e perspectiva,
tarefas inteiras e planejamento;

4) Oportunidades futuras de crescimento continuo e seguranca: foco para
oportunidades na carreira. Além disso, aspectos da vida profissional como:
desenvolvimento, aplicacdo prospectiva, oportunidade de avanco e seguranca que
envolve a garantia do emprego ou a remuneracao associada ao trabalho;

5) Integracdo social na organizagdo do trabalho: a natureza das interagdes
pessoais é um aspecto essencial da qualidade de vida no trabalho. A construcdo de uma
identidade satisfatdria e a autoestima sdo afetadas por caracteristicas como a auséncia de
preconceito, igualdade, mobilidade, grupos de apoio primarios, senso de comunidade e
abertura nas relagdes interpessoais;

6) Constitucionalismo na organizacdo do trabalho: aspectos que promovem
uma maior qualidade de vida no trabalho: privacidade, liberdade de expressao e equidade;

7) Trabalho e o espaco total de vida: fundamentado em um estado de
equilibrio, o papel desempenhado condiz com horérios de trabalho, requisitos da carreira
e deslocamentos que ndo interfiram no tempo dedicado a familia, com poucas mudancas

de localizacéo;
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8) Relevancia Social da Vida no Trabalho: envolve responsabilidade social
da organizacéo.

Com o intuito de recuperar valores culturais, contextos sociopoliticos e
experiéncias vividas no ambiente de trabalho e, como resultado, elevar os niveis de
qualidade de vida no trabalho. Tal modelo orienta-se para o atendimento de necessidades
tanto individuais, quanto organizacionais, sendo, de suma importancia que a empresa se
atente a: organizacdo das tarefas; geracdo de oportunidades de aprendizado e
desenvolvimento dos empregados envolvidos; estabelecimento de maior poder para a
tomada de decisdes; valorizagdo do reconhecimento; incentivo a emissao de relatos dos
empregados sobre a sua producdo (SANT’ANNA, 2011 apud SOUZA; MARQUES;
JORGE, 2014).

Por isso, com base no levantamento da percepg¢édo dos trabalhadores em termos
dos oito critérios seguido de mapeamento e analise de depoimentos fornecidos por tais
permite estabelecer prioridades e programas de acdo capazes de elevar a qualidade de
vida dos trabalhadores (SANT’ANNA; KILIMNIK, 2012).

2.3 ESTUDOS ATUAIS SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nos conceitos iniciais de QVT, uma das principais finalidades era o aumento da
produtividade com objetivo de alcancar maiores lucros. Ao longo das décadas, outros
enfoques foram incorporados, visando o bem-estar do trabalhador perante varios valores,
como dignidade, autoestima, importancia do trabalho desempenhado, e maior
participacdo do trabalhador diante a tomada de decisdes dentro da empresa
(KOVALESKI; PEDROSO; PILATTI, 2008).

Para Fernandes (1996 apud Alves; Correia; Silva, 2019), a QVT tem como
fundamento menor jornada de trabalho, o aprimoramento das condi¢des fisicas, e maiores
salarios. Porém, a énfase a ser ressaltada é a modificacdo da relacdo entre o proprio
trabalno e o empregado, trazendo mais produtividade, eficacia e satisfacdo das
necessidades bésicas. Além disso, indica que € a gestdo contingencial e dindmica de
fatores fisicos, sociopsicoldgicos e tecnoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, segundo Menezes e Gomes (2010) este pode ser definido como um
conjunto de percepcdes compartilhadas por trabalhadores sobre diversos aspectos

do ambiente organizacional, refletindo-se na produtividade das empresas e no bem-estar



23

do trabalhador. Considerando que a QVT é dinamica, é perceptivel que tanto as
organizagles quanto as pessoas sao suscetiveis a mudancas e varia¢des, dado que esta
condicionada a realidade especifica de cada empresa dentro do contexto em que opera.

Medeiros (2002), salienta que a medida que novas formas de organizagdo visam
equilibrar o trabalho e a vida pessoal, torna-se claro que uma série de elementos, para
além dos que estdo intrinsecos a organizacao, influenciam a satisfacdo do individuo,
repercutindo em seu desempenho laboral. Portanto, a preocupacao ndo pode se restringir
apenas a qualidade de vida dos trabalhadores durante a execugdo de suas atividades,
visando motivacdo ampliadas e sua produtividade, é necessaria, também, a compreensao
do conceito da gestdo da QVT como gerenciamento de condi¢bes que ultrapassam 0s
limites das organizacdes em fatores de melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores,
na totalidade das dimensGes do seu ser como: fisica, social, intelectual, psicoldgica e
profissional.

Segundo Freitas e Souza (2009), a qualidade de vida no trabalho diz respeito a
mobilizacdo, o envolvimento com o bem-estar do funcionario na execucédo da tarefa na
empresa, 0 comprometimento pessoal, viabilizando o alcance das metas. O ambiente
organizacional torna-se mais propicio e saudavel ao aumento de produtividade onde ha
uma gestdo contingencial e dinAmica de fatores fisicos, socioldgicos, tecnoldgicos e
psicoldgicos da organizacdo do proprio trabalho.

Em um enfoque biopsicossocial em que o ser humano é compreendido em trés
niveis (bioldgico, psicoldgico e social) a construcao da QVT ocorre quando se adota uma
perspectiva abrangente que engloba tanto a empresa quanto os trabalhadores em sua
totalidade. Assim, pode-se dizer que a gestdo da QVT é o conjunto de a¢des realizadas
pela empresa para implantar inovacGes e melhorias gerenciais, estruturais no ambiente de
trabalho e tecnoldgicas (FERREIRA, 2013).

O tema de QVT é tratado como amplo e complexo. As defini¢bes vdo desde
cuidados médicos estabelecidos pela legislagdo de salde e seguranca até atividades
voluntarias dos empregadores e empregados nas areas de lazer, motivacéo, entre outras.
A maioria leva a discussdo do bem-estar de pessoas e condi¢des de vida, grupos,
comunidades. Inclusive, até da sua insercdo no universo e do planeta inteiro.
Suscintamente, o conceito de qualidade de vida abrange percepgédo do que pode ser feito
para atender as expectativas criadas por usuérios das a¢des de QVT e pelos gestores nas
empresas, assim como, tomadas de decisdo de bem-estar (LIMONGI-FRANCA, 2012).
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2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO

O setor publico se depara, ao longo do tempo, com a necessidade de aprimorar 0s
servicos oferecidos a sociedade. Para o alcance disso € necesséario profissionais
valorizados e motivados, a QVT assume posicdo de destaque (DAMASCENO;
ALEXANDRE, 2012). Visto que, segundo Amorim (2010), a aplicacdo da QVT na
administracdo publica pode preencher uma lacuna verificada, no decorrer dos anos, no
nivel de tratamento oferecido ao servidor publico relativa a valorizacao do seu trabalho e
preocupacao com o seu bem-estar e o de sua familia. Pois, por muito tempo, os modelos
de administracdo publica enfatizaram as funcdes tipicamente operacionais de seus
servidores, negligenciando por varias vezes aspectos relacionados a qualidade de vida no
trabalho (CORREIO; CORREIO; BARROS, 2019).

Em pesquisa feita por Alves, Correia e Silva (2019), que analisou a qualidade de
vida no trabalho na percepcdo dos servidores publicos em uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior por meio de questionario adaptado de Diniz (2010), elaborado com base
nas oito categorias de Walton (1973), os resultados concluiram que instituicdo estudada
apresentava resultados satisfatorios e procurava atender 0s requisitos necessarios e
tratados nas oito dimensdes de Walton (1973). Além disso, que a Instituicdo havia
buscado proporcionar aos servidores melhores condicGes de trabalho, para garantir que
0S mesmos se sintam valorizados e parte significante no processo.

No entanto, no estudo realizado por Caetano et al. (2021), com o intuito de
compreender a percepcéo da qualidade de vida no trabalho, em uma universidade federal
da Paraiba, dos servidores técnicos efetivos por meio do modelo de Walton identificaram-
se indices de satisfacdo positivos e relevantes como: seguranca, liberdade e privacidade
estabilidade no trabalho. Porém, insatisfacdo consideravel em aspectos como: a
infraestrutura, capacitagdo, autonomia, compensacdo e valorizacdo do servidor,
apontando necessidade de investimento e maior atengdo por parte da instituicéo.

Em uma revisao integrativa da literatura sobre qualidade de vida no trabalho nas
organizacbGes publicas brasileiras feita por Amancio, Mendes e Martins (2021),
considerando o recorte temporal de (2010-2020) de forma geral, a QVT no setor publico
tem sido positivamente avaliada, com aspectos sendo constantemente apontados como
facilitadores deste cenario como: relevancia social percebida pelos servidores no trabalho

gue executam, a integracdo e convivio viabilizados por suas atividades e a possibilidade
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de harmonizarem a rotina de trabalho com a vida extralaboral. Entretanto, algumas
questdes surgem como desafiadoras a respeito da tematica no ambito publico, que inclui
constitucionalismo, a remuneracdo, as oportunidades de crescimento e as condicOes de
trabalho ofertadas.

Com a pandemia do coronavirus, instalada no ano de 2020, a proposta do
teletrabalho comecou a ganhar uma dimensdo mais abrangente, pelo fato tanto de
manutencdo do distanciamento social, como também, pela continuidade das atividades
exercida pelos trabalhadores (CABRAL; ALPERSTEDT, 2021). Porém, ha registros a
partir da década de 1950 do teletrabalho, pode ser conhecido também como home office,
trabalho remoto, trabalho a distancia, entre outros. Associa-se a possibilidade de poder
trabalhar em qualquer ambiente. Além disso, pode-se dizer que a sua realizacéo é mediada
pela utilizagdo de Tecnologias de Informagdo e Comunicagdo (TICs) (ROCHA;
AMADOR, 2018).

Pereira et al. (2021) ao analisarem a contribuicao do teletrabalho para a qualidade
de vida no trabalho dos servidores em regime de teletrabalho do TJAP por meio de
questionario baseado no modelo tedrico de Walton (1973), obtiveram como aspecto
positivo um nivel de satisfacdo muito bom referente a privacidade e ao ambiente familiar
do servidor em regime de teletrabalho e como negativo a preocupacdo da instituicdo
guanto a saude ocupacional do teletrabalhador. Na pesquisa de Hau e Todescat (2018),
em periodo anterior, as vantagens destacadas como ponto principal para 0s
teletrabalhadores foi qualidade de vida em familia e maior organizacdo do tempo livre e
em relacdo aos gestores a produtividade e motivagdo dos empregados e que ndo ha
grandes desvantagens. Assim, fica evidente com alguns estudos que o regime de
teletrabalho pode proporcionar qualidade de vida no trabalho dos servidores.

Nesse contexto, a implementacdo do teletrabalho nas organizagdes publicas pode
resultar na maximizacao da produtividade e na eficiéncia dos recursos, enquanto mantém
preservado os beneficios trabalhistas ja conquistados no setor publico. Além disso,
antecipa-se um notavel aprimoramento na qualidade de vida e bem-estar dos servidores
publicos, proporcionado pelo uso mais eficaz do tempo para tarefas cotidianas, uma maior
disponibilidade para a familia, momentos de lazer e oportunidades para crescimento
pessoal, como leituras e estudos, entre outras possibilidades (MENDES; OLIVEIRA;
VEIGA, 2020).
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Em dezembro de 2022, o governo federal através da IN n° 89 que regulamenta o
regime de teletrabalho definiu novas orientacdes a serem observadas pelos 6rgaos e
entidades, cabe destacar que consta como um dos objetivos da Instrucdo Normativa:
“promover a melhoria da qualidade de vida dos participantes” (BRASIL, 2022). Assim,
conforme a MIT Technology Review (2020), valorizar a flexibilidade acarreta
preocupacao com a qualidade de vida, oportunidade de ter mais tempo livre ou com a
familia, e ajustamento com horarios mais produtivos.

Desse modo, pesquisas em QVT tém se tornado importantes nos estudos de gestéo
de pessoas (CAETANO et al.,2021). Especialmente no &mbito publico, considerando que
o trabalho preenche a maior parte do tempo dos individuos, é por meio dele que se pode
avaliar se o ambiente de analise proporciona satisfacdo em relacdo as dimensdes
delineadas por Walton (1973). Assim como, proporciona melhores condicdes de trabalho,
0 que favorece tanto a organizacdo, quanto as pessoas ali nela inserida.

Cabe salientar que o cerne do processo de gestdo da qualidade é formado pelo
capital humano de uma instituicdo que envolve comprometimento e motivacdo das
pessoas e assim, depende o sucesso da sua aplicacdo pratica. A busca pelo envolvimento
de todos os servidores, independentemente de nivel, funcdo ou cargo. Além disso,
valorizar o servidor especificamente por meio do aperfeicoamento continuo, de um bom
ambiente de trabalho com condicBes fisicas e psicologicas adequadas, da boa
remuneragao e proporcionar oportunidade de desenvolvimento de suas potencialidades
(DASMASCENO; ALEXANDRE, 2012).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O estudo classifica-se como uma pesquisa exploratdria e descritiva que apresenta
dados dos servidores de um departamento administrativo de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior do RS acerca da qualidade de vida no trabalho. De acordo com Gil (2022)
a pesquisa exploratoria tem o intuito aumentar a compreensao do problema, visando
torna-lo mais claro ou formular hipéteses. E, 0 método descritivo tem o objetivo de
estudar as caracteristicas de um grupo (GIL, 2019).

A Instituicdo Federal de Ensino Superior do RS em que foi realizada a pesquisa
foi criada na década de 1930. Ao final de 2021 possuia em seu quadro de servidores o
total de 2.508 técnicos e 2.965 docentes. Especificamente, o departamento administrativo
da IFES escolhido para a realizacéo do estudo se deu por conveniéncia e acessibilidade.
O mesmo tem a responsabilidade de apoiar, registrar e divulgar atividades na instituicao.
Conta com um total de 17 servidores técnico-administrativos efetivos.

Adicionalmente, o departamento esta vinculado a um 6rgdo da Administracdo
Central e possui uma estrutura hierarquica com cinco subdivisdes principais compostas
por fungdes gratificadas. Todos os servidores do departamento realizam regime de
trabalho hibrido, sendo 3 dias presenciais e 2 dias remotos, regulamentado pelo Programa
de Gestéo de Teletrabalho instituido na IFES em 2022 por meio de Instru¢cdo Normativa.

A estratégia de coleta de dados utilizada foi a aplicacdo de um questionario com
servidores de um departamento administrativo da IFES escolhida. Optou-se pelo
questionario como a técnica de investigacao por ser composto por conjunto de questdes
submetidas a pessoas com o propoésito de obter informacgdes sobre conhecimentos,
crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas, aspiracGes, temores,
comportamento presente ou passado, entre outras coisas. Assim, trata-se de técnica
fundamental para coleta de dados em levantamentos de campo (GIL, 2019). A base
teorica foi o modelo de Walton (1973) presente na revisao tedrica por tratar-se, segundo
Ayres, Nascimento e Macedo (2016), de algo simples e conciso (oito dimensdes) e
concomitantemente amplo com bastante aplicacdo na literatura; e condizente com 0s
objetivos a serem alcancados neste estudo.

O instrumento de coleta de dados, apéndice B, foi elaborado com base nos estudos
de Diniz (2010) e Alves et al. (2022). E, composto por cinco secdes distintas: perfil dos
participantes; avaliacdo de 26 afirmacgdes que contemplam as oito dimensdes de Walton

(1973), divididas conforme tabela 1; aspectos positivos e negativos quanto a QVT em
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relacdo as dimensdes de QVT. E ao final, uma questdo aberta para os respondentes a

respeito de acBes em prol da QVT possiveis de serem realizadas pela geréncia imediata.

Tabela 1 - Segunda parte do questionario por dimensdes de Walton (1973)

Dimenséo N° da afirmacéo
Compensagdo justa e adequada 1,2
Condigdes de trabalho seguro e saudavel 3,4,5,6,7

Oportunidades de uso imediato de desenvolver habilidades humanas 8, 9, 10, 11, 12

Oportunidades futuras de crescimento continuo e seguranca 13, 14,15
Integracdo social na organizacdo do trabalho 16, 17, 18, 19, 20
Constitucionalismo na organizagéo do trabalho 21, 22,23, 24
Trabalho e o espaco total da vida 25

Relevéncia social da vida no trabalho 26

Fonte: Elaboracédo propria (2023).

Para a realizacdo da coleta de dados foi feito, inicialmente, contato com os
servidores do departamento administrativo no qual foi explicado os objetivos do estudo e
enviado o link do Google Forms para que aqueles que quisessem participar acessarem e
concordarem, primeiramente, com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), apéndice A, apresentado na primeira péagina. Apos, 0 questionario estava
disponivel para preenchimento.

Ao analisar o questionario é possivel identificar o perfil dos participantes. Quanto
a segunda parte a partir das afirmagdes com o uso da Escala de Likert composta por cinco
pontos se tornou possivel a verificacdo dos niveis de concordancia dos respondentes em
relacdo aos fatores investigados. Em relagdo ao que foi exposto, os pontos 1 e 2
demonstram insatisfacdo ou discordancia, o ponto 3 indiferenca e, finalmente, os pontos
4 e 5 satisfacdo e concordancia. A escolha pela opgéo de cinco pontos se deve ao fato de
ser a mais utilizada em pesquisas e permitir que nédo se restrinja as respostas a poucas
alternativas ou que permita uma amplitude que leve a opcéo aleatoria. Segundo Gil (2019)
aescala é considerada de carater ordinal e permite que os individuos manifestem a opinido

ou atitude acerca do problema a ser estudado. Além disso, permite que um certo grupo de



29

individuos expresse sua concordancia ou discordancia em relacdo a cada um dos
enunciados. Apos, foi possivel verificar aspectos positivos e negativos da QVT em
relacdo as dimensbes de Walton (1973). Por fim, com a questdo aberta, ficou viavel
verificar as sugestdes apresentadas pelos participantes.

Os dados coletados foram tratados, seguido de selecdo dos dados numéricos para
apresentacdo. Assim, os dados oriundos do questionario foram transferidos para o
Microsoft Office Excel 2016 para organizacao deles.

Quanto ao tratamento quantitativo agrupou-se os dados obtidos para poderem
serem demonstrados em figuras e tabelas. Na andlise foram considerados os resultados
mais elevados dentro das partes do questionario. Conforme Gil (2022), a analise
quantitativa permite que se obtenham as conclusdes correspondentes aos dados coletados.

Destaca-se que em relacdo a questdo aberta na parte final do questionario, uma
andlise qualitativa foi realizada por meio de comparagdo com as proposicdes tedricas. O
enfoque principal concentrou-se nos significados atribuidos pelos participantes da
pesquisa (DENZIN, LINCOLN, 2006; CRESSWELL, 2014 apud GIL, 2019).
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4. ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo séo apresentados e analisados os dados obtidos atraves da resposta
de 13 servidores do departamento administrativo da Instituicdo Federal de Ensino
Superior do RS, representando 76,5% da populagéo do setor onde foi realizado o estudo.

4.1 PERFIL

Para compreender o perfil que faz parte do publico respondente do questionario
da pesquisa, foram elaboradas questdes de padronizacdo do perfil. Porém, que nao
permitissem a identificacdo dos individuos. Assim, foi possivel distribuir os pesquisados
quanto a faixa etaria, género, nimero de filhos e tempo de trabalho no departamento.

Através da primeira parte do questionario foi possivel identificar que a maioria
dos pesquisados sdo da faixa etaria de 33 a 42 anos, género masculino, com 1 a 2 filhos e

com tempo de trabalho no departamento de 4 a 7 anos ou acima de 7 anos.

4.1.1 Faixa Etéria

Conforme a figura 1 abaixo, a faixa etaria dos respondentes varia de 23 a mais de
42 anos e é possivel verificar que a faixa etaria predominante ¢ de 33 a 42 anos,
contabilizando 53,8% (n=7), sendo que os demais possuem de 23 a 32 anos ou acima de

42 anos.

Figura 1 — Distribuicdo dos pesquisados por faixa etaria

Faixa Etaria

13 respostas

@ de 23 a 32 anos
@ de 33 a42anos
acima de 42 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2023).



31

4.1.2 Género

De acordo com a figura 2 a seguir, percebe-se que 53,8% (n=7) individuos se

identificam com género masculino e 46,2% (n=6) com feminino.

Figura 2 — Distribuicao dos pesquisados por género

Género

13 respostas

@ Feminino
@ Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.1.3 Numero de Filhos

Segundo a figura 3 abaixo, foi possivel identificar que 61,5% (n=8) dos
respondentes possui de 1 a 2 filhos, seguido de nenhum 38,5% (n=5). Destacasse que 0s

servidores pesquisados tém no maximo 2 filhos.

Figura 3 - Distribuicdo dos pesquisados por numero de filhos

Numero de Filhos

13 respostas

@ Nenhum
@detaz2
acima de 2

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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4.1.4 Tempo de Trabalho no Departamento

Consoante a figura 4 a seguir, observasse que a maioria dos pesquisados possuli
tempo de trabalho no departamento de 4 a 7 anos 30,8% (n=4). E, acima de 7 anos também
30,8% (n=4), sequido de menos de 1 ano que sdo 23,1% (n=3).

Figura 4 — Distribuicao dos pesquisados por tempo de trabalho no departamento

Tempo de trabalho no departamento
13 respostas

@ menos de 1 ano

@® de 1a3anos
de 4 a7 anos

@ acima de 7 anos

30,8%

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

4.2 DIMENSOES DA QVT

Abaixo, as afirmativas que comp&em a segunda parte do questionario e englobam
as dimensfes de Walton serdo apresentadas em tabelas com ndmero e percentuais dos
respondentes, segundo a dimensdo a qual fazem parte. Além disso, conforme a Escala de
Likert, sendo que 1 (Discordo Totalmente), 2 (Discordo), 3 (Indiferente), 4 (Concordo)

e 5 (Concordo Totalmente).

4.2.1 Dimensdo Compensacdo Justa e Adequada

Conforme a tabela 2, é possivel verificar que quanto ao aspecto da remuneragao
da sua categoria funcional ser justa, hd um consenso entre os servidores que concordam
e 0s que discordam, totalizando 46,2% (n=6) em cada. Porém, quanto a remuneracdo em
comparagao com a de outras organizacgdes publicas para a mesma categoria funcional ser
compativel, é predominante a discordancia de 53,8 % (n=7).

Deste modo, a insatisfacdo quanto a remuneracdo em compara¢do com a de outras

organizagOes publicas se sobressai. I1sso condiz com Alves, Correia e Silva (2019) que
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expdem que nessa dimensdo ainda é necessario buscar aprimorar as praticas relacionadas
a prémios e recompensas, superando obstaculos frequentemente impostos pela prépria

dindmica da Administracao Pablica.

Tabela 2 - Dimensédo Compensagéo Justa e Adequada

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

1. A remuneragdo da minha - 6 (46,2) 1(7,7) 6 (46,2) -

categoria funcional em que

atuo é justa

2. Aremuneragdo da instituicdo 1 (7,7) 7 (53,8) 17,7) 4(30,8) -
é compativel com a de outras

organizacdes publicas para a

categoria funcional a qual eu

estou inserido

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em relacdo ao perfil dos pesquisados, nesta dimensdo, identifica-se que quanto a
faixa etaria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os de 23 a 32 anos
e acima de 42 anos. Quanto ao género, o feminino a insatisfacdo ¢ maior do que o
masculino. E, os que possuem de 1 a 2 filhos estdo mais satisfeitos dos que os que ndo
tem nenhum quando envolve remuneracdo da categoria funcional. Porém, quando €
comparada com a de outras organizacdes publicas ocorre a inversao, ficando os com sem
filhos mais satisfeitos. Os servidores que atuam de 4 a 7 anos estéo satisfeitos, enquanto

0s de acima de 7 anos apresentam insatisfacéo.

4.2.2 Dimensao Condicg6es de Trabalho Seguro e Saudavel

De acordo com a tabela 3, destaca-se que quanto a jornada e a carga de trabalho
estar em conformidade com as atribui¢@es do cargo hd uma concordancia de 69,2% (n=9)
e 61,5 (n=8), respectivamente. Em relacdo ao ambiente fisico conter aspectos de
seguranca 0s servidores encontram-se em sua maioria satisfeitos, uma vez que, 53,8%
(n=7) concordaram, seguido de 30,8% (n=4) que concordaram totalmente.

Na afirmativa que explorou a satisfacdo de trabalhar de maneira hibrida houve
predominancia da concordancia total por 69,2% (n=9), seguida de 30,8% (n=4) que
concordam. Quanto considerar saudavel o ambiente 53,8% (n=7) concordaram totalmente

com a afirmativa.
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Dessa forma, verifica-se que a dimensdo tratada obteve uma avaliacdo positiva,
principalmente, no que se refere ao trabalhar de maneira hibrida que se encontra
regulamentada por instru¢do normativa da IFES.

Quanto a essa dimensdo, os resultados de Alves, Correia e Silva (2019)
corroboram com os desse estudo, pois 0s autores perceberam muita satisfacdo por parte
dos servidores. Em consequéncia disso, afirmam que por meio de boas praticas a

instituicdo contribui para fatores como motivacao, boa satde mental e fisica do servidor.

Tabela 3- Dimensdo Condicdes de Trabalho Seguro e Saudavel

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

3. A jornada de trabalho esta - 3(23,1) 1(7,7) 9 (69,2) -

de acordo com as atribuicdes
do meu cargo

4. A cargade trabalho estd de - 3(23,1) 2 (15,4) 8 (61,5) -
acordo com as atribuicBes do

meu cargo

5. O ambiente fisico para - 2 (15,4) - 7 (53,8) 4 (30,8)

realizacdo das atribuicbes do
meu cargo contém aspectos de

seguranca
6. Estou satisfeito em - - - 4 (30,8) 9 (69,2)
trabalhar de maneira hibrida

7. Considero saudavel o 1(7,7) 17,7 - 4 (30,8) 7 (53,8)

ambiente em que realizo
minhas atividades »
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimenséo, percebe-se que quanto a faixa
etaria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos dos que o de acima de 42 anos
e de 23 a 32 anos. Quanto ao género, 0 masculino apresenta satisfacdo maior do que o
feminino, principalmente, nas afirmativas que envolvem o trabalho hibrido e o ambiente
saudavel. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estdo mais satisfeitos dos que os
gue ndo tem. Porém, nas afirmativas que envolvem jornada e carga de trabalho os que
ndo tém se sobressaem. Os servidores que possuem o tempo de trabalho de 4 a 7 anos
estdo mais satisfeitos em comparagdo com os demais. Mas, na afirmativa do ambiente

fisico conter aspectos de seguranca pode-se dizer que ha um consenso.
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4.2.3 Dimensao Oportunidades de Uso Imediato de Desenvolver Habilidades Humanas

Na tabela 4, verificasse que a maioria dos servidores 61,5% (n=8) concordam que
conseguem realizar seu trabalho com autonomia. Assim como, 53,8% (n=7) concordam
que tém acesso facilitado as informacdes que precisam para realizar o seu trabalho. Além
disso, usam mais de uma habilidade para realizacdo do trabalho com concordancia total
de 76,9 (n=10), sequida de 23,1% (n=3).

Quanto ao possuir conhecimento do inicio ao fim para o desenvolvimento de
tarefas de sua competéncia houve concordancia total de 53,8% (n=7). E, em rela¢do ao
planejamento para o desenvolvimento de atividades no trabalho estar presente ha um
consenso entre 0s que concordam e concordam totalmente, sendo 46,2 (n=6),
respectivamente.

Dessa maneira, ao analisar os dados encontrados nessa dimensdo ha uma
satisfacdo por parte dos servidores, principalmente, quanto a utilizacdo de mais de uma
habilidade para realizacdo do trabalho. Conforme Diniz (2010), ao se comparar as
realidades dos setores publico e privado sob esta perspectiva, percebe-se que os servidores
publicos ainda possuem maiores vantagens em relacdo as oportunidades presentes no
setor privado, como por exemplo, o investimento em agdes de qualificagdo profissional,

maior liberdade e autonomia para execucgdo das tarefas.

Tabela 4 - Dimensdo Oportunidades de Uso Imediato de Desenvolver Habilidades

Humanas

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente  Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

8. Consigo realizar meu - - 1(7,7) 8 (61,5) 4 (30,5)

trabalho com autonomia

9. Tenho acesso facilitado as - 17,7 1(7,7) 7 (53,8) 4 (30,8)

informacg6es que preciso para

realizar meu trabalho

10. Reconheco que utilizo - - - 3(23,1) 10 (76,9)
mais de uma habilidade para

fazer meu trabalho

11. Possuo conhecimento do - 3(23,1) - 3(23,1) 7 (53,8)
inicio ao fim para

desenvolvimento de tarefas

gue me competem

12. O planejamento para o - - 1(7,7) 6 (46,2) 6 (46,2)
desenvolvimento de

atividades esta presente no

meu trabalho

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Segundo o perfil dos respondentes, nesta dimenséo, observa-se que quanto a faixa
etaria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos dos que o de acima de 42 anos
e de 23 a 32 anos. Em relagédo ao género, 0 masculino apresenta satisfagdo maior do que
o feminino. Os servidores que possuem de 1 a 2 filhos estdo mais satisfeitos dos que os
gue ndo tem, principalmente, na afirmativa sobre ter conhecimento do inicio ao fim para
desenvolvimento de tarefas que os competem. Quanto ao tempo de trabalho de 4 a 7
anos estdo mais satisfeitos que os outros. Porém, ha um consenso entre todos a respeito

de ter conhecimento do inicio ao fim para desenvolvimento das tarefas.

4.2.4 Dimensao Oportunidades Futuras de Crescimento Continuo e Seguranca

Como consta na tabela 5, no que se refere as capacitacdes existentes na instituicao
permitirem o proprio desenvolvimento profissional do servidor, 53,8% (n=7) concordam.
Quanto a afirmativa que diz respeito a conseguir utilizar conhecimentos adquiridos no
decorrer da carreira e desenvolver novas habilidades 46,2% (n=6) concordam, seguida de
concordancia total de 38,5% (n=5). Em relacdo ao plano de carreira permitir um
crescimento profissional satisfatdrio 69,2% (n=9) concordam.

Assim, ao observar os dados a dimensdo possui uma avaliagéo positiva a respeito
de todos os aspectos, em especial, para o plano de carreira permitir um crescimento
satisfatorio. Tal resultado esta relacionado a Lei n°® 1.191, de 12 de janeiro de 2005, que
dispde a respeito da estruturacdo do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagéo, na esfera das Instituicdes Federais de Ensino vinculadas
ao Ministério da Educacdo, e da outras providéncias, a mesma garante programas de
capacitacdao que consideram a formacéo especifica e a geral, nesta incluida a educacéo
formal (BRASIL, 2005).

Tabela 5 - Dimensao Oportunidades Futuras de Crescimento Continuo e Seguranca

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

13. As capacitacdes existentes - 2 (15,4) 3(23,1) 7 (53,8) 1(7,7)

na instituicdo permitem que

eu me desenvolva

profissionalmente

14. Consigo utilizar - 1(7,7) 1(7,7) 6 (46,2) 5 (38,5)

conhecimentos adquiridos no
decorrer da carreira e
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desenvolver novas

habilidades

15. O plano de carreira - 2 (15,4) 1(7,7) 9 (69,2) 1(7,7)
permite que eu tenha um

crescimento profissional

satisfatorio
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em relagéo ao perfil dos participantes, nesta dimensdo, observa-se que quanto a
faixa etaria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os demais. Quanto
ao género, o masculino apresenta satisfacdo maior do que o feminino, essencialmente, na
afirmativa sobe o plano de carreira permitir crescimento profissional. E, 0s que possuem
de 1 a 2 filhos quanto a afirmativa mencionada anterior estdo em consenso com 0s que
ndo tém. Mas, em relacao as outras afirmativas da dimenséo apresentam satisfacdo maior
0s que tém de 1 a 2 filhos. Quanto ao tempo de trabalho os mais satisfeitos englobam os
que possuem tempo de trabalho de 4 a 7 anos e acima de 7 anos comparado com 0s

demais.

4.2.5 Dimensao Integracdo Social na Organizacdo do Trabalho

Em conformidade com a tabela 6, é possivel perceber que 69,2% (n=9) concordam
totalmente em todas as afirmativas que dizem respeito a esta dimenséo (tratamento ser da
mesma forma em relacao aos seus colegas pela chefia, tratamento com respeito da chefia,
tratamento com respeito pelos colegas). Assim como, o relacionamento interpessoal tanto
com a chefia, quanto com a equipe de trabalho ser bom.

Dessa maneira, ha uma imensa satisfacdo quanto a esta dimensdo que abrange
interacOes tanto entre colegas, quanto com chefia. De acordo com Alves, Correia e Silva
(2019), essa variavel desempenha um papel importante para QVT, pois ao estabelecer
uma relacdo harmoniosa entre lideres e liderados, é possivel abordar e resolver problemas
derivados das rotinas de trabalho, como estresse ou questdes técnicas inerentes a dinamica
da atividade. Isso € alcancado por meio de orientacdo e colaboragdo mutua entre as partes

envolvidas.



38

Tabela 6 - Dimensé&o Integracdo Social na Organizagéo do Trabalho

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

16. Sou tratado da mesma - 2 (15,4) - 2 (15,4) 9 (69,2)

forma como meus colegas
pela minha chefia

17. Sou tratado com respeito - - 17,7) 3(23,1) 9 (69,2)
pela minha chefia

18. Sou tratado com respeito - 1(7,7) - 3(23,1) 9 (69,2)
pelos meus colegas

19. O relacionamento - 1(7,7) 2 (15,4) 1(7,7) 9 (69,2)
interpessoal com a minha

chefia é bom

20. O relacionamento - - 1(7,7) 3(23,1) 9 (69,2)

interpessoal com a equipe de
trabalho € bom
Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimensédo, quanto a faixa etaria os entre
33 a 42 anos estdo mais satisfeitos do que os demais. Em relagdo ao género masculino
percebe-se uma satisfacdo muito maior em que houve unanimidade em todos o0s aspectos
analisados comparado ao feminino. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estdo mais
satisfeitos dos que os que nao tem. Os servidores com tempo de trabalho de 4 a 7 anos

estdo mais satisfeitos de forma unanime em relagédo aos demais.

4.2.6 Dimensao Constitucionalismo na Organizacédo do Trabalho

De acordo com a tabela 7, quanto a liberdade de expor ideais pelos servidores para
a chefia, quanto para os colegas predomina a concordancia total, sendo 61,5% (n=8) e
69,2% (n=9), respectivamente. Quanto a equidade em situagdes semelhantes com os
colegas prevalece concordo totalmente com 46,2% (n=6), seguido de concordo com
30,8% (n=4). J& com relacdo a privacidade para 69,2% (n=9) o respeito é garantido com
concordancia total.

Nesse contexto, identifica-se satisfacdo dos servidores com destaque para
questdes relacionadas a liberdade de expressao e a privacidade. No estudo de Diniz (2010)
percebe-se que em uma das empresas privadas do estudo os resultados divergiram deste
quanto a liberdade de expressdo. Isso demonstra que no setor privado ainda existe
dificuldade quanto a liberdade de expressdo em comparag¢do com o setor publico.

Segundo Diniz (2010), nessa perspectiva € possivel adequar ou moldar os

processos organizacionais ao conhecimento por parte dos funcionarios.
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Tabela 7 - Dimenséo Constitucionalismo na Organizagéo do Trabalho

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

21. Possuo liberdade para - 1(7,7) 17,7) 3(23,1) 8 (61,5)

expor minhas ideias para a

minha chefia

22. Possuo liberdade para - - 1(7,7) 3(23,1) 9 (69,2)

expor minhas ideias para

meus colegas

23. Ha equidade em situagbes - 1(7,7) 2 (15,4) 4 (30,8) 6 (46,2)
semelhantes que ocorram

entre colegas

24. O respeito a minha - 1(7,7) 2 (15,4) 1(7,7) 9 (69,2)
privacidade é garantido

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Segundo o perfil dos respondentes, nesta dimenséao, observa-se que quanto a faixa
etaria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os de 23 a 32 anos e
acima de 42 anos. Quanto ao género, o masculino possui satisfacdo maior que o feminino.
E, os que tem de 1 a 2 filhos estdo mais satisfeitos dos que os que ndo tem, principalmente,
na afirmativa referente ao respeito a privacidades. Quanto ao tempo de trabalho de 4 a 7
anos estdo mais satisfeitos que os outros. Poréem, quanto a liberdade para expor ideias

para os colegas 0s que tém de 4 a 7 anos e acima de 7 anos se equiparam.

4.2.7 Dimensao Trabalho e o Espaco Total da Vida

Conforme a tabela 8, a maioria dos servidores mantém um equilibrio entre a vida
pessoal e a profissional em que 53,8% (n=7), seguido de 30,8% (n=4) concordaram e
concordaram totalmente, respectivamente com a afirmativa.

Quanto a essa dimensdo os servidores em suas percep¢des estdo conseguindo
equilibrar a vida pessoal com a profissional. Isso pode ser relacionado com a participacdo
dos servidores no Programa de Gestdo de Teletrabalho. Sendo que Pereira et al. (2021)
destaca que o teletrabalno como alternativa para trabalhadores conseguirem maior

equilibrio entre a vida profissional e pessoal ¢é algo vislumbrado.
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Tabela 8 - Dimensé&o Trabalho e o Espaco Total da Vida

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

25. Mantenho equilibrio entre - 2 (15,4) - 7 (53,8) 4 (30,8)

a vida pessoal e a profissional

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em relagdo ao perfil dos participantes, nesta dimenséo, observa-se que quanto a
faixa etéria os entre 33 a 42 anos encontram-se mais satisfeitos do que os demais. Quanto
ao género, o0 masculino apresenta satisfacdo maior do que o feminino. E, 0s que possuem
de nenhum filho possuem satisfacdo em sua totalidade, enquanto os que tém de 1 a 2
apresentam pessoas que estdo insatisfeitas também. Quanto ao tempo de trabalho 0s mais
satisfeitos englobam os que possuem tempo de trabalho acima de 7 anos.

4.2.8 Dimensao Relevancia Social da Vida no Trabalho

De acordo com a tabela 9, quanto a instituicdo possuir programas e politicas que
envolvam responsabilidade social teve uma distribuigdo consensual entre concordancia
e concordancia total equivalente a 30,8% (n=4) em cada resposta, seguida de indiferente
23,1% (n=3).

Assim, ao analisar os dados ao mesmo tempo que o0s servidores estdo satisfeitos
com essa dimensdo, ha uma parcela que se considera indiferente. Entdo, conforme Alves,
Correia e Silva (2019), podem ser ampliadas as praticas de responsabilidade social quanto
sua divulgacdo e empregadas como integradoras para os servidores. Evidencia-se que a
execucdo das praticas de responsabilidade social contribui para aprimorar a QVT,
permitindo aos colaboradores perceber que a instituicdo tem um impacto positivo na

sociedade em que atua, indo além de seu papel fundamental.

Tabela 9 - Dimensao Relevancia Social da Vida no Trabalho

Afirmativa Discordo Discordo Indiferente  Concordo Concordo
Totalmente Totalmente
n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)

26. A instituicdo possui - 2 (15,4) 3(23,1) 4 (30,8) 4 (30,8)

programas e politicas que
envolvam  responsabilidade
social

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Conforme o perfil dos pesquisados, nesta dimenséo, identifica-se que quanto a
faixa etaria os entre 23 a 32 anos encontram-se mais satisfeitos dos que os de 33 a 42 anos
e os acima de 42 anos. Quanto ao género, 0 masculino apresenta satisfacdo maior do que
o feminino. Além disso, os que possuem de 1 a 2 filhos estdo mais satisfeitos dos que 0s
gue ndo tem. Os servidores que possuem o tempo de trabalho de 4 a 7 anos e acima de

7anos estdo mais satisfeitos quanto aos outros.

4.3 FATORES CONSIDERADOS ASPECTOS MAIS POSITIVOS EM RELACAO A
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Considerando que na terceira parte do questionario foi solicitado aos
respondentes optar por trés aspectos mais positivos em relacdo a qualidade de vida no
trabalho, conforme a tabela 10 destacam-se 0s seguintes: equilibrio vida pessoal e
profissional com 69,2% (n=9), integracdo social no trabalho com 53,8% (n=7) e de
maneira consensual remuneracdo e condicdes de trabalho com 38,5% (n=5) em cada

fator.

Tabela 10 - Fatores considerados aspectos mais positivos em relacdo a qualidade de vida

no trabalho

Fatores n (%)

Remuneragao 5(38,5)
Condictes de trabalho 5 (38,5)
Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades 3(23,1)
Oportunidades de crescimento 4(23,1)
Integracdo social no trabalho 7 (53,8)
Privacidade, liberdade de expresséo e equidade 2 (15,4)
Equilibrio vida pessoal e profissional 9 (69,2)
Relevancia social do trabalho 4 (30,8)

Fonte: Dados da pesquisa (2023).
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Nesta parte do questionario constava logo abaixo da questdo a opgédo de deixar
comentarios a qual foi colocada como ndo obrigatdria. Porém, apenas 1 pessoa (7,7%)
destacou o seguinte:

“A possibilidade de realizar teletrabalho em parte da minha carga semanal ¢
fundamental para o equilibrio entre vida profissional e pessoal.”

Assim, percebe-se que ha um destaque para dimensdo equilibrio pessoal e
profissional a qual foi exposta como aspecto positivo em relacdo a QVT pela maioria dos
respondentes nesta questdo. Nesta perspectiva, a QVT € caracterizada por um estado
agradavel e ideal em que os individuos desejam ir trabalhar, experimentam bem-estar
fisico e mental, priorizam sua salde fisica, buscam autodescoberta e crescimento
intelectual e emocional. Eles estdo harmoniosamente integrados tanto no ambiente
profissional quanto na esfera pessoal, procurando equilibrar o tempo dedicado ao
trabalho, interacBes familiares, momentos de lazer e estudo. Além disso, encontram
realizacdo em suas trajetorias profissionais, resultando em uma maior produtividade,
comprometimento com a organizacdo e competéncia funcional (DAMASCENO;
ALEXANDRE, 2012).

Quanto a integracdo social no trabalho pode-se observar que ha igualdade de
oportunidades independente de orientacdo sexual, classe social, idade e outras maneiras
de discriminacdo, do mesmo modo que a cultura do bom relacionamento
(VASCONCELOS, 2001).

No sentido da remuneragdo, relaciona-se com a Lei n° 8112, de 11 de dezembro
de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das
autarquias e das fundagbes publicas federais, a mesma estabelece a estabilidade do
servidor em cargo de provimento efetivo no servigo publico ao concluir dois anos de
efetivo e garante que este s6 perdera o cargo em virtude de sentenca judicial transitada
em julgado ou de processo administrativo disciplinar no qual lhe seja assegurada ampla
defesa (BRASIL, 1990).

E, das condicGes de trabalho, percebe-se que os servidores consideram as horas
razoaveis impostas por um periodo de trabalho. Assim como, as condicdes fisicas de
trabalho conseguem reduzir o risco de doencas e lesdes e que limites sdo impostos na
execucdo das suas tarefas (WALTON, 1973). Além disso, como j& destacada a

possibilidade de realizar teletrabalho em alguns dias da semana.
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4.4 FATORES CONSIDERADOS ASPECTOS MAIS NEGATIVOS EM RELACAO
A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Considerando que na quarta parte do questiondrio foi solicitado aos
respondentes optar por trés aspectos mais negativos em relacdo a qualidade de vida no
trabalho, como mostra a tabela 11 destacam-se 0s seguintes: remuneracdo com 69,2%
(n=9); oportunidades de crescimento com 61,5% (n=8) e equilibrio vida pessoal e
profissional 53,8% (n=7).

Tabela 11 - Fatores considerados aspectos mais negativos em relacdo a qualidade de vida

no trabalho

Fatores n (%)

Remunerag&o 9 (69,2)
Condicdes de trabalho 3(23,1)
Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades 6 (46,2)
Oportunidades de crescimento 8 (61,5)
Integracdo social no trabalho 2 (15,4)
Privacidade, liberdade de expresséo e equidade 2 (1514)
Equilibrio vida pessoal e profissional 7 (53,8)
Relevancia social do trabalho 2 (15,4)

Fonte: Dados da pesquisa (2023).

Em relacéo aos fatores negativos, como aspecto de mais insatisfacdo aparece a
remuneracdo. Conforme Diniz (2010), a remuneracdo, ainda que nao seja exclusiva
responsavel pelo bem-estar das pessoas e motivacdo nas organizagfes € um fator
importante na relacdo de trabalho. Além disso, segundo Amancio, Mendes e Martins
(2021), € considerada pauta recorrente nas reivindica¢@es do funcionalismo pablico. No
estudo de Pereira (2021) foi destacada a necessidade de melhores condi¢cdes de

remuneracao e beneficios que atendam os servidores.
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Quanto a oportunidades de crescimento, segundo Alves, Correia e Silva (2019),
destacam em sua pesquisa que a instituicdo necessita aprimorar 0os meétodos de
oportunidade de crescimento, de maneira a garantir que um recurso importante, as
pessoas, sintam-se valorizadas e queiram prosseguir com suas trajetérias profissionais
dentro da organizagdo. O mesmo encontra-se aqui. Ainda que, ao se comparar as
realidades dos setores publico e privado percebe-se que os servidores publicos ainda
possuem maiores vantagens em relacdo as oportunidades presentes no setor privado
(DINIZ, 2010). Cabe salientar que influéncias politicas varias vezes sdo determinantes
para que o servidor conquiste e ou se mantenha em funcdes de destaque (AMANCIO;
MENDES; MARTINS, 2021).

Ao considerarem o aspecto equilibrio vida pessoal e profissional, conforme
destaca Diniz (2010), o individuo apresenta necessidades que requerem satisfacdo no
ambiente laboral. Quando essas demandas sdo supridas, resulta em um estado de bem-
estar que aprimora a experiéncia, resultando em maior eficiéncia e qualidade de trabalho.
Essa dinamica reforca a necessidade crescente de equilibrar a relagéo entre o individuo e
a organizagdo, uma vez que, a interdependéncia entre ambos se tornou essencial. Nao é
mais vidvel subestimar a importancia do fator humano nesse cenario.

Comparando os fatores considerados aspectos mais positivos e negativos,
observa-se a presenca de remuneracdo e equilibrio pessoal e profissional em ambos.
Assim, quanto a remuneracao isso explicasse pelo fato de que servidor publico brasileiro,
geralmente, recebe uma remuneracdo com baixa equidade externa, mas possui beneficios
diferenciados como a estabilidade, que gera seguranga na organizacédo (AMORIM, 2010).
E quanto, ao equilibrio vida pessoal e profissional, isso deduz que o regime de
teletrabalho proporciona qualidade de vida no trabalho e permite como destacado por um
servidor a melhora do equilibrio. Assim como, Pereira et al. (2021) acharam em seu
estudo. Porém, hd uma insatisfacdo por parte de alguns servidores pelo fato de que ainda

ndo foi possivel no departamento a ampliacdo dos dias de teletrabalho.
4.5 ACOES EM PROL DA QVT SUGERIDAS PELOS PESQUISADOS
Os servidores foram convidados a levar em consideragdo as oito categorias

(remuneracdo; condigOes de trabalho; oportunidades de uso e desenvolvimento de

habilidades; oportunidades de crescimento; integracdo social no trabalho; privacidade,
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liberdade de expressdo e equidade; equilibrio vida pessoal e profissional e relevancia
social do trabalho) e sugerir acbes em prol da QVT possiveis de serem realizadas pela
geréncia imediata que, no seu ponto de vista, possam contribuir positivamente para
qualidade de vida no trabalho no departamento em que atuam.

Dentre as respostas obtidas foi possivel perceber que a que aparece com maior
frequéncia é o equilibrio vida pessoal e profissional por 30,8% (n=4) com a sugestao
de flexibilidade do horario do trabalho e a possibilidade de mais dias de trabalho
remoto com o intuito de existir um aumento ainda maior da qualidade de vida no
trabalho. Isso, corrobora com o principal aspecto positivo considerado pelos servidores
na terceira parte do questionario.

Também, em relacdo a melhora do espaco fisico do departamento destacada por
15,4% (n=2) esté inclusa na dimensdo das condi¢des do trabalho a qual foi considerada
como fator positivo em relacdo a QVT.

Abaixo cabe destacar algumas respostas apresentadas por 23,1% (n=3):

“Acredito que minha chefia imediata ja realiza as agdes possiveis de serem
realizadas, dentro de sua algada, para a melhor qualidade de vida de trabalho
dos servidores do departamento: promove um bom relacionamento pessoal
entre a equipe; é democrética, aceitando os diferentes pontos de vista e
valorizando o nosso trabalho; da adequadas condigdes de trabalhos a todos;
permite o cumprimento de parte da carga em teletrabalho; e ndo questiona
os pedidos de abono no ponto eletrénico, confiando na capacidade e
honestidade da equipe.” (SERVIDOR1)

De acordo com o exposto pelo Servidor 1, verifica-se que 0 mesmo se encontra
satisfeito com as agOes realizadas pela chefia e destaca aspectos relacionados com mais
de uma dimens&o como: a dimenséo de integragdo social na organizagéo do trabalho em
que, segundo Walton (1973), a QVT ¢é diretamente afetada pela natureza das interacdes
pessoais. Além disso, o constitucionalismo na organizacdo do trabalho e condicdes de
trabalho seguro e saudavel. Estas, também, consideradas fundamentais para realizacéo do
trabalho. Assim como, na QVT.

“O ambiente de trabalho influi diretamente na qualidade do servigo a ser
prestado. Sendo assim, a chefia deve ser um bom gestor de grupos,
permitindo e estimulando seus servidores a exporem suas ideias e serem
ouvidos, acatando os problemas existentes e buscando soluc¢des adequadas,
além de promover a boa interagdo entre seus servidores. Esses fatores, por
consequéncia, irdo resultar em servidores mais satisfeitos com o seu
trabalho, de modo que irdo prestar um bom atendimento a comunidade em

geral, contribuindo para o melhor funcionamento da maquina publica.”
(SERVIDOR?2)
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Quanto a resposta do Servidor 2, nota-se como sugestdo o estimulo a liberdade
de expressao que estad presente na dimensao do constitucionalismo na organizacdo do
trabalho. Isso estd em consonédncia com o que expde Damasceno e Alexandre (2012),
que o cerne no processo de gestdo da qualidade de uma instituicdo é o seu capital
humano, envolvendo o comprometimento e motivacdo das pessoas, o que influencia
diretamente o sucesso da sua aplicacdo pratica. Entdo, a busca da participacao de todos
os servidores, independentemente do nivel, fun¢do ou cargo que ocupam.

“Devido a estrutura e ao organograma da propria Universidade, considero
que as oportunidades de crescimentos sdo restritas, principalmente por
haver poucos Cargos em Comissdo e Chefia que estdo, geralmente,
associados a posic¢des/indicagdes politicas. Por isso, indicar a¢des concretas
que possam ser implementadas pela Chefia é dificil. Outro aspecto que
considero negativo, quando comparado a outros érgdos do executivo federal
€ a remuneracdo que também ndo é de competéncia da Chefia imediata.
Entdo, acredito que, dentro das possibilidades de atuacéo e resolugdo das
chefias, ndo ha grandes mudancas a ocorrer tampouco consigo indicar a¢des
concretas que impactem na qualidade de vida dos servidores: minha

percepcao é que o ambiente de trabalho é bom, a implantacdo do trabalho

hibrido ¢ super produtiva e¢ a demanda de trabalho ¢ adequada.”
(SERVIDORS3)

Na resposta do Servidor 3, fica evidente o destaque para a dimensdo de
oportunidades futuras de crescimento continuo e seguranca. Também, a dimensao de
compensacao justa e adequada que neste caso, segundo Alves, Correia e Silva (2019),
existem barreiras impostas pela dindmica da Administragdo Publica que precisam
serem aprimoradas. Em contrapartida, enfatiza a satisfacdo quanto as condi¢bes de
trabalho.

Os demais 30,8% (n=4), responderam da seguinte maneira:

e N&o se sentia apta a dar sugestoes;

¢ Na&o estdo ao encargo da chefia;

e Disponibilidade de novos cursos na area administrativa e financeira;
e Ampliacdo do nimero de servidores.

Quanto a estes respondentes, pode-se inferir que, ou ndo enxergam que agdes
possam ser realizadas pela geréncia imediata, ou ndo desejaram responder. E um deles
destaca a dimensdo de oportunidades futuras de crescimento continuo e seguranca.
Quanto a ampliacdo do numero de servidores acarreta em gerenciamento das vagas da
hierarquia superior do departamento diretamente com o 6rgao de gestdo de pessoas da
instituigdo para verificacdo da possibilidade e disponibilidade de servidores.
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Assim, verificasse que os resultados encontrados nesta questdo corroboram com
a revisdo feita por Améancio, Mendes e Martins (2021) que enfatizam como aspectos
desafiadores a respeito da tematica de QVT no ambito puablico: constitucionalismo,

remuneracao, oportunidades de crescimento e condi¢des de trabalho ofertadas.
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5. CONCLUSAO

Esta pesquisa teve o intuito de investigar as percepcdes acerca da qualidade de
vida no trabalho de servidores de um departamento administrativo de uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior do RS. Para ser possivel analisar dos dados foi aplicado um
questionario composto por cinco partes.

A pesquisa contou com 13 respondentes, servidores de um departamento
administrativo, constatou-se a predominéncia do género masculino 53,8% (n=7), com
uma faixa etaria de 33 a 42 anos de 53,8% (n=7). Quanto a quantidade de filhos percebeu-
se que 61,5% (n=8) possui de 1 a 2 filhos e que de forma consensual, sendo 30,8% (n=4),
respectivamente, o tempo de trabalho de departamento varia de 4 a 7 anos ou acima de 7
anos.

A partir da analise, acerca das dimensdes que compdem a QVT, segundo modelo
de Walton, concluiu-se que ha uma satisfacdo dos servidores, principalmente, na
dimensdo que envolve integracdo social na organizacdo do trabalho. Também, em sua
maioria, com relacdo a condi¢des de trabalho, oportunidades de uso e desenvolvimento
de habilidades, oportunidades de crescimento, privacidade, liberdade de expresséo e
equidade, equilibrio vida pessoal e profissional e relevancia social do trabalho. Porém,
percebeu-se uma insatisfacdo dos servidores em relacdo a dimensdo compensacao justa e
adequada, especificamente, quanto a remuneragdo quando comparada a outras
organizacdes publicas em relacdo a categoria funcional.

Quanto ao perfil dos respondentes por dimensdo analisada, a maior parte, dos
servidores satisfeitos possui a faixa etaria de 33 a 42 anos, pertence ao género masculino,
possui de 1 a 2 filhos e atua no departamento de 4 a 7 anos ou acima de 7 anos. Resultado
esse que corrobora com a predominancia do perfil do estudo.

No que diz respeito aos aspectos mais positivos e negativos em relagdo a QVT, é
possivel afirmar que os servidores consideram como mais positivo o equilibrio vida
pessoal e profissional e fica exposto por um dos pesquisados o fato da realizacdo do
teletrabalno em parte da carga semanal ser responsavel por esse aspecto ser
considerado. Em contrapartida, 0 mais negativo a remuneracao que ja foi explicitada
como motivo de insatisfacdo na segunda parte do questionario, devido a necessidade
de melhores condic¢Bes de remuneracdo e beneficios. Assim como, é visto nas pautas

de reivindicacoes.
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Do ponto de vista, dos respondentes na ultima parte do questionario como agdes
em prol da QVT possiveis pela geréncia imediata é possivel perceber que envolvem
condicdes de trabalho com a colocacdo da melhora do espaco fisico e equilibrio vida
pessoal e profissional com a recomendacdo da flexibilidade do horério de trabalho.
Assim como, a possibilidade de mais dias de trabalho remoto. Além disso, aspectos
relacionados a oportunidades futuras de crescimento continuo e seguranca, e
constitucionalismo na organizacéo do trabalho.

Apesar das limitagdes deste estudo, como por exemplo, nimero de participantes
e restricdo de tempo, a realizacdo dele contribui para reflexdes referente as percepgdes
de servidores acerca da qualidade de vida no trabalho. Assim como, incentivo para
pesquisas futuras na area contemplando servidores de cargos diversos da organizacao.
Também, a possibilidade de pesquisa qualitativa permitindo a coleta de informacdes
aprofundadas.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta convidado a participar da pesquisa “Percepcdes de Servidores de uma
Instituicdo Federal de Ensino Superior acerca da Qualidade de Vida no Trabalho”,
orientada pela professora Claudia Sirangelo Eccel Alvim (claudia.eccel@ufrgs.br), com
a elaboracdo da aluna Kelly Goulart Pazetto (kellypazetto@gmail.com, (XX)XXXXXxX95)
da Escola de Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul. O objetivo
principal da pesquisa € investigar as percepcGes acerca da qualidade de vida no trabalho
de servidores de um departamento administrativo de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior no Rio Grande do Sul.

A participacdo € voluntaria consiste em responder este questionario de
aproximadamente 5 minutos de duragédo, na qual serdo coletados dados a respeito das
percepg0es dos servidores de um departamento administrativo quanto a qualidade de vida
no trabalho. VVocé podera parar a realizacdo do questionario a qualquer momento. VVocé
também podera retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem prejuizo
algum. Os beneficios de participacdo na pesquisa também sdo indiretos, como a
possibilidade de refletir e contribuir sobre o tema em estudo.

N&o haverd qualquer pagamento por sua participagdo na pesquisa e tampouco
estdo previstas despesas para a sua participacdo, que acontecerd em qualquer momento
de sua escolha. Ao concordar com esse Termo, vocé esta ciente do acima exposto e

concorda com a sua participacdo na pesquisa.



APENDICE B - QUESTIONARIO

1. Perfil
Faixa Etaria:
( ) de23a32anos
() de33a42anos

() acima de 42 anos

Género:

() Feminino
() Masculino
() Outro

Numero de filhos:
() Nenhum

( )dela?2
() acimade 2

Tempo de trabalho no departamento:
() menosde 1ano

( )dela3anos

( )dedat7anos
(

) acima de 7 anos

2. Avalie e assinale, conforme uma escala de 1 a 5 as questfes abaixo:
1. Discordo Totalmente

2. Discordo

3. Indiferente

4. Concordo

5. Concordo Totalmente
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NO

Questéao

A remuneracdo da minha categoria funcional
em que atuo é justa

2 | Aremuneragdo da instituicdo é compativel com
a de outras organizacdes publicas para a
categoria funcional a qual eu estou inserido

3 | A jornada de trabalho estd de acordo com as
atribuic6es do meu cargo

4 | A carga de trabalho estd de acordo com as
atribui¢Ges do meu cargo

5 | O ambiente fisico para realizacdo das
atribuicdes do meu cargo contém aspectos de
seguranca

6 | Estou satisfeito em trabalhar de maneira hibrida

7 | Considero saudavel o ambiente em que realizo
minhas atividades

8 | Consigo realizar meu trabalho com autonomia

9 | Tenho acesso facilitado as informagbes que
preciso para realizar meu trabalho

10 | Reconheco que utilizo mais de uma habilidade
para fazer meu trabalho

11 | Possuo conhecimento do inicio ao fim para
desenvolvimento de tarefas que me competem

12 | O planejamento para o desenvolvimento de
atividades esté presente no meu trabalho

13 | As capacitacdes existentes na instituicao
permitem  que eu me  desenvolva
profissionalmente

14 | Consigo utilizar conhecimentos adquiridos no
decorrer da carreira e desenvolver novas
habilidades

15 | O plano de carreira permite que eu tenha um
crescimento profissional satisfatorio

16 | Sou tratado da mesma forma como meus
colegas pela minha chefia

17 | Sou tratado com respeito pela minha chefia

18 | Sou tratado com respeito pelos meus colegas

19 | O relacionamento interpessoal com a minha
chefia é bom

20 | O relacionamento interpessoal com a equipe de
trabalho é bom

21 | Possuo liberdade para expor minhas ideias para
a minha chefia

22 | Possuo liberdade para expor minhas ideias para

meus colegas
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23 | Ha equidade em situacdes semelhantes que
ocorram entre colegas
24 | O respeito a minha privacidade é garantido

25 | Mantenho equilibrio entre a vida pessoal e a
profissional

26 | A instituicdo possui programas e politicas que
envolvam responsabilidade social

3. Quais fatores citados abaixo eu considero aspectos mais positivos em
relagdo @ minha qualidade de vida no trabalho (opte por 3):

) Remuneracao

) Condicdes de trabalho

) Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades

) Oportunidades de crescimento

) Integracéo social no trabalho

) Privacidade, liberdade de expresséo e equidade

) Equilibrio vida pessoal e profissional

AN AN AN AN AN AN AN /N

) Relevancia social da vida no trabalho

Comentarios:

4. Quais fatores citados abaixo eu considero aspectos mais negativos em
relacdo a minha qualidade de vida no trabalho (opte por 3):

) Remuneragéo

) Condicdes de trabalho

) Oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades

) Oportunidades de crescimento

) Integracéo social no trabalho

) Privacidade, liberdade de expresséo e equidade

) Equilibrio vida pessoal e profissional

AN AN AN AN AN AN N N

) Relevancia social da vida no trabalho

Comentarios:

5. Pensando nas oito categorias citadas (remuneracgéo; condigOes de trabalho;
oportunidades de uso e desenvolvimento de habilidades; oportunidades de

crescimento; integracdo social no trabalho; privacidade, liberdade de
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expressdo e equidade; equilibrio vida pessoal e profissional e relevancia
social do trabalho), sugira acdes em prol da qualidade de vida no trabalho
possiveis de serem realizadas pela geréncia imediata que possam contribuir
positivamente para qualidade de vida no trabalho no departamento em que

atua:



