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Resumo: Esta pesquisa tem como objetivo analisar a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos servidores técnico-administrativos da Pré-Reitoria de Gestao
de Pessoas na Universidade Federal Rural do Semi-Arido (UFERSA), campus
Mossor6/RN. Trata-se de uma pesquisa descritiva-exploratéria. Com vistas a
alcancar o objetivo proposto, foram aplicados questiondrios de carater quantitativo-
qualitativo, com base no Método de Walton (1973), que define a QVT em 8 fatores,
0s quais dividem-se em trés blocos de perguntas, e avalia a satisfacdo do
trabalhador. Os resultados deste estudo apontam que a grande insatisfacdo dos
servidores se refere ao fator “compensacéo justa e adequada”, uma vez que 0s
mesmos ndo sentem que sdo reconhecidos e valorizados pelo trabalho que
executam no setor. Ademais, os servidores também apresentam baixa satisfacéo
por estarem lotados no setor estudado.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Setor publico. Gestdo de
Pessoas.

Abstract: This research aims to analyze the Quality of Life at Work (QVT) of the
technical-administrative servers of the Pro-Rectory of People Management at the
Federal Rural University of the Semi-Arid (UFERSA), campus Mossor6 / RN. This
is a descriptive-exploratory research. In order to achieve the proposed objective,
there were quantitative-qualitative questionnaires, based on the Walton Method
(1973), which defines a QLW in 8 factors, which are divided into three blocks of
questions, and evaluates the satisfaction of the worker. The results of the study
show that the great part of this dissatisfaction of the employees refers to the factor
“fair and adequate compensation”, since they do not feel that they are considered
and valued for the work they perform in the sector. In addition, the servers also have
low satisfaction for being crowded in the sector studied.
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1 INTRODUCAO

Por uma perspectiva historica, pode-se dizer que a Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) no setor privado tem maior insercdo, porém no setor publico
permanece uma questao incipiente e um campo cientifico de interesse ainda restrito
(Ferreira, 2006). Embora gestores e estudiosos tenham voltado a sua atencao para
a teméatica ha mais de meio século (Macedo, 2004; May, 1999), foi a partir da
década de 1970 que a QVT passou a ser um objeto de investimento e preocupacgéo
nas organizagoes.

Um dos autores de maior referéncia na QVT e que é amplamente citado na
literatura cientifica € Walton (1973), sendo considerado um dos pioneiros na
tematica. Para o autor, a QVT corresponde literalmente a harmonia entre o trabalho
e outros aspectos da vida, do trabalho social da organizacdo e da importancia de
interligar a produtividade com a qualidade de vida.

Chiavenato (2008) relata que a qualidade de vida implica em criar, manter e
melhorar o ambiente de trabalho seja em suas condi¢fes fisicas, psicoldgicas e
sociais. Isso resulta em um ambiente de trabalho agradavel, amigavel e melhora
substancialmente a qualidade de vida das pessoas na organizacdo. Sendo assim,
percebe-se que a QVT afeta o desempenho na realizacéo das tarefas rotineiras, ou
seja, é de grande valia avaliar a opinido dos servidores no setor para que possa ter
a dimensao da satisfacdo dos mesmos em relacédo a qualidade de vida no trabalho.

Portanto, a QVT esta se tornando um elemento bastante estratégico para 0s
gestores, tendo em vista que os sindicatos estdo cobrando um maior cuidado com
a qualidade de vida do trabalhador e as organiza¢des estdo mais conscientes do
papel da QVT no desempenho profissional. A QVT é um elemento primordial
também no setor publico, sendo imprescindivel manter o servidor satisfeito e
contente com seu trabalho, pois assim ele ira contribuir positivamente para uma
harmonia e bem-estar na empresa. Com isso, tem-se uma tendéncia moderna de
organizacdes aderirem a programas de QVT em suas instalagdes, valorizando,
assim, o capital humano.

Com base nisso, e considerando o modelo de Walton (1973), este artigo tem
como objetivo analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores técnico-
administrativos da PROGEPE na UFERSA em Mossord/RN, a partir do modelo de

QVT de Walton (1973). E como objetivos especificos: tracar um perfil dos
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servidores do setor estudado; verificar com base no modelo conceitual de Walton
(1973) como esta a percepcgdo destes servidores com relacdo a QVT; e por fim,

identificar estratégias que poderiam melhorar a QVT destes servidores.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Segundo Chiavenato (2014), o bem-estar social e psicologico existe além da
seguranca e higiene do trabalhador. A expressao “qualidade de vida no trabalho
(QVT)”, foi batizada por Davis (1996) em meados de 1970 enquanto construia um
projeto sobre desenho de cargos. O movimento da QVT foi motivado pelas lutas de
trabalhadores e estudantes contra alguns modelos de organizacg&o do trabalho que
aconteceram da década de 1950. Davis (1996, p. 419), explica que “o conceito de
QVT refere-se a preocupacao com o bem-estar geral e a saude dos colaboradores
no desempenho das atividades”.

Segundo Rodrigues (1994), a QVT tem sido uma preocupagédo do homem
desde o inicio de sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, mas
sempre voltado para a satisfacdo e o bem-estar do trabalhador na execucédo de
suas tarefas. A QVT tem um papel fundamental no desenvolvimento dos
trabalhadores, e atualmente € percebida através da compreenséao vinculada das
condi¢cbes de trabalho oferecida pela organizagcdo, como seguranca, crescimento
na empresa, saude, bem-estar.

De acordo com Matos (1997) é importante ndo confundir QVT com politica
de beneficios, nem com atividades festivas, embora essas sejam importantes em
uma estratégia global. A qualidade tem a ver essencialmente com a cultura
organizacional. Sdo fundamentalmente os valores, a filosofia da empresa, sua
missdo, o clima participativo, o gosto por pertencer a ela e as perspectivas
concretas de desenvolvimento pessoal que criam a identificacdo empresa-
empregado.

Matos (1997, p. 40) afirma que “ndo ha Qualidade de Vida no Trabalho sem
Qualidade Total”. Ou seja, € percebivel um desequilibrio nas organiza¢des que nédo

adotam uma QVT, pois um projeto de QVT elaborado de forma correta e associado
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a outros projetos como um de Qualidade Total tornam as organizagbes mais
rentaveis e benéficas para seus trabalhadores e consequentemente para a gestéo,
0s beneficios sao diversos. A mobilizacdo e satisfacdo de todo o pessoal € ponto
fundamental na estratégia de Qualidade Total, a preocupacéao fixa das empresas
em fazer produtos de qualidade ou prestar servigcos de qualidade, tdo buscada
pelas empresas atualmente.

De acordo com Fernandes (1996), em 1979 uma nova fase iniciou para a
QVT, uma potente competicdo no mercado internacional, com grande influéncia dos
japoneses que empregaram novas técnicas de administracdo nas organizacdes
reconstruindo sua economia que havia sido desestruturada pela Segunda Guerra
Mundial, atraindo a atencéo de outros paises e impulsionando novos estudos sobre
qualidade de vida. A QVT se faz advindo do comprometimento de todos. Dessa
forma, vem-se aumentando o interesse ndo somente pelo estudo do tema, como
também pela sua pratica nas empresas.

Para Chiavenato (2004, p. 448), “a gestdo da qualidade total nas
organizacdes depende fundamentalmente da otimizacdo do potencial humano”.
Estudos comprovam que a qualidade de vida no trabalho esta inerente a salde
existencial do trabalhador dentro da organizacdo, com essa auséncia pode
acarretar diversas formas de insatisfagio do mesmo em seu ambiente
organizacional.

Segundo Fernandes (1996), pode-se entender QVT como um programa que
visa a renovacao das formas de organiza¢ao no trabalho, de modo que, ao mesmo
tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se eleve também a
produtividade das empresas como resultado de maior participacdo dos empregados
Nnos processos relacionados ao seu trabalho.

O conceito de QVT foi evoluindo a medida que as pesquisas e intervencdes

nas organizagcOes eram realizadas, conforme verifica-se no quadro 1.
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Quadro 2 — Evolucéo do conceito de QVT

Evolugdes da QVT Caracteristica ou visao

Reacéo do individuo ao trabalho. Era investigado como

QVT como uma variavel (1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional,
mas ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregéo.

QVT como uma abordagem (1969 a
1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era visto como um
sinbnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracao social e técnica.

QVT como um método (1972 a 1975)

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacbes dos trabalhadores com a organizacdo. Os
QVT como um movimento (1975 a 1980) | termos administracdo participativa e democracia
industrial eram frequentemente ditos como ideias do
movimento de QVT.

Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas
organizacionais.

QVT como tudo (1979 a 1982)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
QVT como nada (futuro) futuro, ndo passara de apenas um “‘modismo”
passageiro.

Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Existem diversos modelos e autores que determinam quais critérios deve
existir para obter uma qualidade de vida no trabalho, os mais importantes e
conhecidos segundo Chiavenato (2014), sdo os modelos de Nadler e Lawler (1983),
de Hackman e Oldhan (1975) e o de Walton (1973).

Para Nadler e Lawler (1983), a QVT esta fundamentada em quatro aspectos:
participacdo dos funcionarios nas decisdes que os afetam; reestruturacdo do
trabalho pelo enriquecimento de tarefas e da doacédo de grupos auténomos de
trabalho; inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional; e melhora no ambiente de trabalho quanto a condic¢des fisicas e
psicologicas e flexibilidade no horario e local de trabalho. Para os autores, na
medida em que esses quatros aspectos acima sdo incrementados na organizacgao,
ha uma melhora na QVT.

Apresentando um modelo de QVT mais aprimorado ao desenho de cargos,
Hackman e Oldan (1975) acreditam que as dimensdes do cargo ocasionam estados

psicolégicos criticos que levam a resultados de trabalho e pessoais que acabam
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afetando a QVT. Essas dimensdes do cargo séo divididas entre: variedade de
habilidades, quando o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,
conhecimentos e competéncias da pessoa; identidade da tarefa, quando o trabalho
deve ser realizado do inicio até o fim para que a pessoa possa perceber que produz
um resultado palpavel; significado da tarefa, que ocorre quando a pessoa deve ter
uma clara percepcao de como o seu trabalho produz consequéncias e impactos
sobre o trabalho dos outros; autonomia, quando a pessoa deve ter responsabilidade
pessoal para planejar e executar as tarefas, autonomia propria e independéncia
para desempenhar; e retroagao extrinseca, devendo haver o retorno proporcionado
pelos superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

Para os autores, a producdo de automotivacdo e satisfacdo entre os
trabalhadores sdo determinantes pelo cargo que exercem, ocasionando assim uma
QVT satisfatéria por exercer recompensas. De acordo com Hackman e Oldan
(1975), a QVT é diretamente ligada ao cargo em que exerce o trabalhador e sua
funcao exercida.

Walton (1973) aborda dimensdes existenciais e fatores que realmente sao
diretamente ligados a qualidade de vida dentro da organiza¢do. Para o autor, a QVT
€ a humanizacédo do trabalho e uma responsabilidade social, interligando desde o
atendimento das necessidades ao trabalhador pela reestruturagéo de organizar o
trabalho. A seguir, podemos observar os oito fatores da QVT e suas respectivas

dimensdes conforme o quadro 3:

Quadro 3 — Modelo de QVT de Walton (1973)

FATORES DE QVT DIMENSOES

Remuneragdo adequada a trabalho executado;

mpensacéa Al . )
Compensagdo Justa e Adequada Equidade interna e externa.

Jornada de trabalho; Ambiente fisico seguro e

Condig6es de seguranga e saude no trabalho .
saudavel.

Autonomia; Significado e identidade da tarefa;
Variedades de habilidades; Retroacdo e retro
informacéao.

Utilizacdo e desenvolvimento de
capacidades

Oportunidades de crescimento continuo e  [Possibilidade de carreira; Crescimento profissional;
Seguranca Seguranca do emprego.
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Igualdade de oportunidades; Relacionamentos

Integracdo social na Organizacdo . . . L
interpessoais e grupais; Senso comunitario.

Respeito as leis e aos direitos trabalhistas;
Constitucionalismo Privacidade pessoal; Liberdade de expresséo;
Normas e rotinas claras da organizagao.

Trabalho e espaco total de Papel balanceado do trabalho na vida pessoal.
Vida

Imagem da organizacdo; Responsabilidade social
Relevancia social da vida pelos produtos/servicos; Responsabilidade social
no trabalho pelos trabalhadores.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

2.2 ESTUDOS ANTERIORES SOBRE a QVT

Com base de inspiracdo e fundamentacdo tedrica foi executada uma
averiguacdo em estudos anteriores, que conseguissem encaminhar e utilizar de
referéncia sobre a tematica pesquisada, além de enriquecer os entendimentos
durante esta pesquisa, considerou-se ser interessante expor as ferramentas que
guiou e cooperou de forma enorme para o andamento deste trabalho.

Um desses estudos foi o trabalho Marques André (2011), que teve como
tema “Relagdo entre a qualidade de vida no trabalho e o compromisso
organizacional afetivo: Um estudo de caso aplicado numa multinacional da industria
alimentar”. A autora teve como objetivo principal em sua pesquisa avaliar, testar e
compreender a relacdo entre as dimensfes da QVT e 0o compromisso
organizacional afetivo. Os resultados de sua pesquisa mostrou que ha uma relagéo
positiva e significativa entre a QVT e o Compromisso Organizacional Afetivo,
permitindo confirmar a hipétese: As dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho
relacionam-se positivamente com o Compromisso Organizacional Afetivo e vai ao
encontro do que foi demonstrado por Huang et al (2007), isto €, que uma elevada
QVT esta positivamente relacionada com o Compromisso Organizacional Afetivo.

Outro trabalho que merece destaque é o de Soares (2015), que tem como
tema “Qualidade de Vida no Trabalho: Um estudo sob a percepc¢éo do trabalhador
operario da industria da construgao civil”. Com o objetivo de compreender como
aspectos da qualidade de vida no trabalho (QVT) s&o percebidos por operarios que
atuam na induastria da construcdo civil, em canteiro de obras, o autor aplicou

entrevistas semiestruturas com trabalhadores operarios da construcéo civil que
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integralmente exercem suas atividades profissionais em canteiro de obras na regiao
metropolitana de Belo Horizonte. Os resultados demonstraram que a baixa
consciéncia do risco e a negligéncia no uso de equipamentos de protecdo sao
grandes responsaveis pela ocorréncia de acidentes de trabalho no canteiro de
obras.

Um estudo realizado por Moraes (2006), com o titulo “Qualidade de Vida no
Trabalho: Um estudo sobre prazer e sofrimento em uma multinacional na cidade de
Ponta Grossa/PR”, buscou investigar as vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho na qualidade de vida dos colaboradores de um setor especifico de uma
Empresa Multinacional no Ramo de Alimentos. Os resultados revelaram que as
vivéncias de prazer e sofrimento ocorrem em todos os colaboradores pesquisados,
com a prevaléncia de indicadores de prazer sendo a qualidade de vida dos
colaboradores considerada satisfatoria.

Outro grande estudo que teve uma importante contribuicdo para essa
pesquisa foi o de Lima (2008), que parte do tema “Gestao de Pessoas e Qualidade
de Vida no Trabalho no contexto do Poder Legislativo do Distrito Federal”. O estudo
trouxe o objetivo de investigar a inter-relacdo Gestdo de Pessoas e Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) da Céamara Legislativa do Distrito Federal, com a intengao
de compreender se o modelo de Gestao de Pessoas promove (ou ndo) a QVT dos
funcionéarios. Tendo como resultados o apontamento de que o modelo de gestéao
de pessoas € de carater vertical, ou seja, ndo ha participacao dos servidores nas

decisoes.

3. METODOLOGIA

O presente caracteriza-se como uma pesquisa quali-quantitativa, de cunho
exploratorio- descritiva. Para Gil (2010, p.28): “As pesquisas descritivas sao,
juntamente com as exploratorias, as que habitualmente realizam os pesquisadores
sociais preocupados com a atuagao pratica”. Sendo assim, por muitas vezes, as
pesquisas descritivas complementam as exploratérias. Nesse sentido, foi realizado
um levantamento dos dados, analisando-os através de uma abordagem

quantitativo-qualitativa. Trata-se de uma abordagem quali-quantitativa, pois o0s
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dados foram colhidos através de questionarios com perguntas de multiplas
escolhas e subjetivas.

A pesquisa buscou analisar a qualidade de vida no trabalho dos servidores
técnico- administrativos da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas na Universidade
Federal Rural do Semi- Arido (UFERSA), na cidade de Mossor6/RN, tendo como
apoio a utilizacdo de pesquisas bibliograficas com o auxilio de materiais digitais
publicados, tais como: artigos, revistas e resenhas.

Para a coleta de dados, foi elaborado um instrumento de pesquisa baseado
no modelo de Walton (1973) sobre QVT. O questionario aplicado € composto por
41 perguntas, e divide-se em trés partes: na primeira, foram realizadas seis
perguntas sobre variaveis demograficas, com vistas a tracar o perfil dos servidores
participantes da pesquisa; a segunda parte contendo 33 perguntas sobre os fatores
contidos no modelo de Walton (1973); e por fim, a terceira parte abordou duas
questdes subjetivas, onde os servidores puderam expor suas opinides quanto a
satisfacdo e sugestdes de melhorias com relacdo a sua QVT.

O questionario foi enviado aos 32 servidores técnico-administrativos lotados
na PROGEPE, através do Gmail e Google Forms. A forma de envio e as
plataformas utilizadas contribuiram com a agilidade e a estruturacdo dos dados
coletados. E importante ressalvar que a coleta durou cerca de uma semana, e ao
final, retornaram 29 questionarios respondidos.

Quanto ao tratamento dos dados quantitativos, foi realizada uma andlise
estatistica descritiva, sendo calculados os percentuais de cada resposta por meio
do Excel. O conteddo obtido da coleta de dados foi tratado e analisado
guantitativamente, levando em conta os dados obtidos por meio da pesquisa
documental e bibliogréfica. Além disto, foram analisadas também as perguntas
subjetivas, seguindo para a sua interpretacédo e resultados que serdo descritos a

sequir.

4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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4.1 PERFIL DOS SERVIDORES

O subtopico 4.1 responde o primeiro objetivo especifico desta pesquisa
tracando o perfil dos servidores técnico-administrativos lotados na PROGEPE.

Quanto ao género dos servidores da PROGEPE, percebe-se que a maioria
€ do sexo feminino, totalizando 65,5%, enquanto 34,5% do sexo masculino. Tendo
em vista que os setores de Gestdo de Pessoas sdo caracteristicos por terem em
sua maioria gestores do sexo feminino, a PROGEPE carrega em seu legado o
empoderamento feminino, pois ndo s6 em sua atual gestdo como as anteriores,
tendo como Pro-Reitores administradoras mulheres.

Com relacéo a faixa etéria, foi possivel perceber que a maioria (69%) dos
servidores técnico-administrativos tém entre 26 a 35 anos, destacando-se também
com 27,6% os servidores de 36 a 45 anos e apenas 3,4% acima de 46 anos.

Com relacéo ao estado civil dos respondentes, 72,4% sdo casados ou estao
em uma unido estavel, enquanto 27,6% dos servidores sdo solteiros. Percebe-se
gue no setor estudado ndo encontra-se nenhum servidor separado (a)/divorciado
(a) e nem viuvo (a).

No que se refere aos niveis de cargo lotados na PROGEPE, pode-se
observar que 48,3% sao do nivel D, 48,3% sao do nivel C, e apenas 3,4% sé&o do
nivel C. Nao existe nenhum servidor de nivel A e B lotados neste setor.

No que diz respeito ao grau de escolaridade, percebeu-se que 51,7% dos
servidores lotados na PROGEPE possuem poés-graduacéo. Ainda, a maioria dos
servidores que tem ensino médio € do Nivel D. Ainda, 27,6% tém mestrado, 13,8%
superior completo e 6,9%, mestrado incompleto. Portanto, nenhum servidor possui
nivel superior incompleto, pds- graduacao incompleta e doutorado incompleto.

Quanto ao tempo de trabalho na instituicdo, 58,6% trabalham entre 2 e 5
anos, o que representa um periodo muito curto na instituicdo. Ainda, 24,1%
trabalham entre 6 a 10 anos, e 13,8%, trabalham ha menos de um ano, e por fim,

3,4% dos servidores estdo na instituicdo h& mais de 11 anos.

4.2 DADOS RELACIONADOS A TEMATICA QVT

O segundo objetivo desta pesquisa visa compreender como estd a
percepcao dos servidores da PROGEPE em relacdo a Qualidade de Vida; para
tanto, utilizou-se como base o modelo conceitual de Walton (1973).
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Walton (1973) propés um modelo de QVT que abrange 8 fatores existéncias
que medem a satisfacdo do trabalhador, dispondo que a QVT € a ideia da
representacdo da humanizacéo do trabalho e na responsabilidade social. Abaixo,
sera apresentado o fator apés a tabulacdo das médias de suas perguntas que cada
uma carrega. Os fatores sdo de cunho estritamente importantes para esse tipo de
pesquisa, pois € através dos resultados dos servidores que sera possivel
verificarem o fator em estudo que a instituicdo necessita de reparo.

De acordo com o fator de compensacéo justa e adequada, que abrange
desde a sua prépria satisfacdo em relacdo sua remuneracdo e até mesmo
comparada ao de seu colega de trabalho, 36,21% dos servidores discordam
totalmente com o fato de ndo receberem da instituicAo recompensas pela
participacdo em resultados, tornando-os assim, totalmente insatisfeitos; enquanto
34,48% dos servidores encontram-se indiferentes em relacdo a este fator. Para
Marques (2009), a desvalorizacéo do capital humano é o reflexo de sua insatisfagéo
em relacdo ao seu ambiente de trabalho. O indice de insatisfacdo € bastante
elevado quando o assunto mexe com o bolso do trabalhador, mas a sua satisfacao
esta atrelada também ao reconhecimento dentro da organizacao.

Em relacdo as condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho, pdde-se
constatar que 42,42% acreditam realizar suas atividades em um ambiente fisico
seguro e saudavel.

Ja comrelacdo a utilizacédo e desenvolvimento das capacidades, 58,62% dos
servidores consideram ter autonomia em seu trabalho, tendo significado para a
instituicdo pela realizag&o de suas tarefas.

No que se refere as oportunidades de crescimento continuo e seguranca,
33,33% dos servidores encontram-se satisfeitos em relacdo sua possibilidade de
carreira continua, crescimento profissional e a seguranga no trabalho.

Quanto ao fator de integracéao social na organizacéo, foi possivel constatar
gue 60,34% dos servidores concordam com a igualdade de oportunidades entre
eles, tendo relacionamentos interpessoais e grupais, e que a instituicdo tem um
senso comunitario satisfatorio.

Segundo Dantas (2019), a administracao publica por muitas vezes procura

satisfazer as atividades inerentes em meio a sociedade, servindo, instituindo e
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trabalhando a favor do servigo publico. Fazendo dos seus direitos e deveres a
serem cumpridos em meio a sociedade com as organizacgoes.

Sendo regido pela Lei n® 11.091 de 12 de janeiro de 2005, que dispde sobre
a estruturacdo do Plano de Carreiras dos Cargos Técnhico-Administrativos em
Educacédo, no ambito das Instituicbes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério
da Educacdo. No que se refere a isso, 62,93% dos servidores encontram-se
satisfeitos com relacdo as normas e leis que Ihes sdo empregadas. E notorio que
os servidores lotados na PROGEPE respeitam as leis e concordam com os direitos
trabalhistas, estando satisfeitos em ter sua privacidade pessoal, liberdade de
expressao e com as rotinas claras da organizacdo em relagdo as normas.

No que se refere a sintoma com o trabalho e espaco de vida, foi possivel
perceber que 31,03% dos servidores concordam com o balanceamento do papel
do trabalho na vida pessoal e 24,10% estao totalmente satisfeitos, enquanto 9,2%
apresentam total insatisfacdo neste quesito.

Quanto a imagem da instituicao perante a sociedade, 57,93% dos servidores
concordam que é satisfatoria e 29,66% concordam totalmente; podendo concluir
que a relevancia social da vida na PROGEPE para os servidores é satisfatoria.

Os 8 fatores de Walton (1973) determinam a exceléncia de uma QVT na
organizacdo, sendo assim € primordial seu uso, tendo em vista a enorme expansao
gue a tematica vem proporcionando. Na PROGEPE, o quesito que os servidores
se encontram insatisfeitos € em relacéo ao fator de compensacao justa e adequada.
Este fator remete desde a remuneracao do servidor a sua satisfacdo em se sentir
reconhecido pelo setor, o grande pilar em relacdo a este fator € a percepcao da
maioria dos servidores em relacédo ao seu ambiente de trabalho, ocasionando assim
um trinco na qualidade de vida.

De acordo com os fatores determinados por Walton (1973), os servidores
técnico- administrativos por geral estéo insatisfeitos em relagéo sua qualidade de
vida no trabalho. Tendo em vista a harmonizacéo vidente da ambiente organizacao,
€ pensavel gue realmente os servidores lotados no setor de Gestdo de Pessoas
tem sua satisfacdo abalavel, sendo assim uma rotatividade significativa percebivel

no setor estudado.
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4.3 SATISFACAO E MELHORIAS

O subtépico 4.3 corresponde ao terceiro objetivo especifico desta pesquisa,
e busca identificar as estratégias que poderiam melhorar a Qualidade de Vida dos
servidores na PROGEPE.

Com base nas respostas dos servidores técnico-administrativos da
PROGEPE, foram identificadas estratégias que podem melhorar a Qualidade de
Vida através de suas opinides em relacdo sua satisfacdo e sugestdes de melhorias.
Dentre as questdes aplicadas na pesquisa, pode-se destacar a seguinte: Vocé esta
satisfeito (a) em trabalhar na Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas? Conforme
relatado nas falas dos entrevistados, foi possivel perceber que os servidores
encontram-se insatisfeitos por estarem lotados na PROGEPE:

De forma geral, tenho satisfagdo de trabalhar na PROGEPE/UFERSA,
entretanto existem pontos os quais favorecem a uma insatisfacdo
especifica (EO1).

Sim, mas acredito que deveria haver uma maior integracdo entre as
divisdes (E02).

Nao. Inclusive j& pedi remocao do meu ambiente de trabalho por duas
vezes em razéo de ndo suportar a forma desigual de tratamento dentro na
minha Unidade, mais especificamente no que diz respeito a TOTAL
auséncia de autoridade da chefia na resolugéo das questbes do cotidiano
como a divisdo das atividades de cada um e o cumprimento injusto da
carga horéria diaria e semanal de trabalho. Além do mais, a PROGEPE
tem se tornado silente nas questdes que afetam a saude dos servidores e
guando h& reclamag@es internas, as mesas sdo escamoteadas e tentam
ser resolvidas em reunides infundadas, "pelas costas", onde o profissional
mais afetado sequer é convidado, acontecendo que 0s outros passam a
decidir sobre o futuro de outras pessoas em prol da ganancia pela maior
produtividade da instituicdo as custas do equilibrio emocional de quem é
o maior afetado. Ademais, a minha insatisfacdo se deve ainda ao fato de
gue os treinamentos e aperfeicoamentos externos sdo oferecidos aos
servidores mais antigos ou ndo sao divulgados em tempo hébil para que
0s servidores novos possam concorrer em pé de igualdade com os antigos
e quando os mesmos chegam das "viagens" (vulgo, treinamentos) néo
repassam o conhecimento para os demais e quando esses mesmos
conhecimentos sdo necessarios para por em préatica os ditos servidores
(que em tese deveriam estar treinados) se eximem de tal tarefa e forcam
0s servidores mais novos e despreparados para "arregacar as mangas".
Inclusive eu sinto que administradores da PROGEPE (os que convivem
comigo) ndo colocam em pratica 0s ensinamentos de seu curso € nao
conseguem ser lideres perante os demais servidores, 0 que torna o setor
fragil e incapaz de progredir, restando tdo somente a repetitividade nas
acOes por preguica ou utilizarem a desculpa da falta de ideias, o que gera
o pleno desinteresse dos demais em participar das atividades (E03).

Um pouco, acredito que o clima e a cultura organizacional entranhadas
em algumas pessoas, tem se tornado a dificuldade principal para a
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obtencao de um ambiente saudavel. Para ser aceito na equipe, vocé tem
que ter o perfil padréo que é dificil de entender, principalmente identificar
(E04).

Em partes, apés as mudancas para as novas instalagdes, as relagdes
interpessoais estédo piores (E08).

Sim, mas acredito que a Instituicdo/Administracdo Superior poderia ter
uma maior atencao com os servidores lotados neste setor. Uma vez que
nosso trabalho é voltado diretamente para atender as diversas demandas
de pessoas. Lidamos diariamente em atender e resolver mais variadas
guestdes, 0 que exige muito da nossa salude mental e psicolégica.
Acredito que para cuidar bem e atender bem as pessoas, também
devemos ser bem cuidados e ndo s6 cobrados, como ocorre na maioria
das vezes (E11).

Sim, porém deveria ter uma atencdo melhor aos servidores da PROGEPE.
A gquantidade de servico estd aumentando, proporcionando as cobrangas,
podendo gerar inclusive o adoecimento da equipe (fisico e mental).(E12).

N&o estou totalmente satisfeito (E18).

Sim, estou satisfeito com a equipe com quem trabalho. Porém as vezes,
sinto que o trabalho realizado n&o recebe a valorizagédo devida (E20).

Sim. Porém, sempre h4 necessidade de melhorias em todos 0os campos
para que o clima organizacional propicie um melhor ambiente de trabalho.
Sem isso, a motivacdo e a boa relacdo profissional/interpessoal da equipe
ficaria comprometida e o desempenho das atividades seria afetado. E
importante que além da atencé@o dada a boa prestacéo de servicos, seja
dada também a devida atengc&o a saude do servidor. Caso contrério, a
insatisfagdo traria prejuizos ao setor em varios aspectos (E23).

Concordo parcialmente. Tenho o apoio e compreensao da chefia e dos
Pro-Reitores, mas sinto uma auto cobranca e percebo uma presséo por
parte dos demais setores da UFERSA de que suas expectativas ndo estao
sendo correspondidas. Eles esperam que tenhamos respostas prontas
para situacdes complexas que surgem, além disso, na maioria das vezes
gasto dinheiro do meu orgcamento pessoal com as a¢des que promovemos
(E26).

Parcialmente satisfeito, uma vez que percebo a necessidade de maior
interacdo entre todas as divisbes, o que permitira conhecer o trabalho
realizado por todos e consequentemente reconhecer e valorizar cada
atividade realiza (E28).

Dentre os pontos citados para justificar a insatisfacdo, os servidores
relataram que ndo sdo valorizados pela execucao do seu trabalho nem por parte
da chefia, nem por parte dos colegas. Essas questdes citadas sdo também
responsaveis por tornarem os servidores ainda mais desmotivados a realizarem
suas atividades administrativas. Portanto, o trabalho em equipe pode ser um ponto

fundamental para melhorias na QVT dos trabalhadores no setor.
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Além disso, o clima organizacional também impacta negativamente no
trabalho dos servidores. Isso porque existe uma divisdo entre os departamentos
dentro da propria Pro-Reitoria. Assim, o espaco da PROGEPE é considerado um
dos maiores dentro da UFERSA, e as divisfes fisicas dentro do setor favorecem
essa desunido. A integracdo entre as equipes das divisdes dentro da PROGEPE é
um dos pontos primordiais que deve receber maior atencao, pois uma equipe unida
torna seu clima organizacional meramente satisfatério.

Quando questionado: “Quais sugestdes de melhorias ou criticas vocé daria
para uma melhor qualidade de vida dentro da instituicdo?”, foi possivel observar
sugestbes que poderiam contribuir com uma melhor QVT no setor em questao,

conforme relatados a seguir:

Acredito que a valorizagdo do servidor traria bons resultados a qualidade
de vida dentro desta Pro-Reitoria (E01).

Realizar reunibes mensais para que todo a divisédo tenha a nogéo dos
problemas ocorridos com todos durante o més e nao ficar de cochicho
escondendo os acontecimentos como se fosse um crime cometer erros;
Colocar os administradores para administrar e ndo para que eles sejam
apenas delegados de fun¢des; Fazer com que cada um execute somente
as atividades pertinentes ao seu cargo; Distribuir por igual as tarefas e ndo
somente cobrar dos servidores o resultado da execucdo; Dar maior
atencao ao cumprimento dos horérios de trabalho pois "quando alguém se
atrasa, significa que outra pessoa esta trabalhando por ele"; Deixar de
fazer corpo mole e conduzir todo o setor a ser mais proativo, ndo fazendo
isso com elogios para tentar convencer quem o é a permanecer sendo,
mas tentando melhorar a performance de quem nao o é a passar a sé-lo;
Resolver as reclamacbes dos servidores com maior agilidade, né&o
ignorando seus e-mails, mas entendendo que esses mesmos e-mails se
tratam de um pedido de ajuda que outra pessoa ignorou; Aprender a tratar
melhor os estagiarios, principalmente protegendo eles quando outros
servidores os gritam ou soltam piadinhas para eles; Oferecer incentivo
para que os servidores participem dos programas de qualidade de vida
oferecidos pela instituicdo, como por exemplo, quem é assiduo no
funcional/hidroginastica poderd gozar do direito de sair meia hora antes
do término do expediente para ndo comprometer a pontualidade nos
treinos; Entender que a qualidade de vida no trabalho também perpassa
por um momento de estudo enquanto atividade de lazer e conseguir
oferecer/incentivar tais prazeres no cotidiano (E03).

Saber respeitar a individualidade e limitacfes de cada pessoa; deixar a
transparéncia das conversas fluirem nas equipes, algumas coisas viram
segredo sem motivo ou necessidade, como se cada pessoa fosse sua
propria equipe (Vocé se sente sO, sem apoio). Reunir a equipe e mostrar
0 que de fato estda acontecendo (lavar a roupa suja sem medo) nos
setores, as insatisfagfes, as melhorias (E04).

Flexibilidade de horérios (EQ6).

Horario corrido de 6 horas (E05).
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A inteligéncia emocional poderia ser mais bem trabalhada em um
processo continuo de maturidade com relacdo as situagdes de desgaste
e ruidos de comunicacéo (E07).

Aceitar os diferentes pensamentos (E09).

Reducéo de carga horaria sem a reducao do salario (E13).

Necessidade de maiores acdes de QVT que proporcionem ao servidor um
momento de relaxamento, diante o0 desgastante rotina diaria,
principalmente durante o horéario de expediente [...] Atividades simples e
rapidas, mas que contribuam para a quebra da mecanizacao do trabalho
(E14).

A melhor forma de melhorar a QVT seria a reducdo de jornada para 6
horas diarias (E15).

Trabalhar em turno de 6 horas (E17).
Flexibilidade de horarios e melhor distribuicdo das tarefas (E19).

Dentro da instituicdo eu sugiro um olhar mais voltado a realidade na
dindmica das nossas vidas, aplicando quando pertinente, o teletrabalho e
a jornada por revezamento e turnos ininterruptos, sempre estipulando
metas viaveis aos processos distribuidos por setores, onde todos os
servidores saibam executar todas as atribuicdes que competem a
determinado setor de sua lotacdo, sem descuido do atendimento ao
publico (por isso o revezamento pré-estabelecido), além de estipulacdo de
prémios de reconhecimento com valores ou abonos de horas que gerem
a boa competicdo. A viséo de que a hora contada minuto a minuto em 90%
das situagdes ndo correspondem a realidade do que se efetivamente
trabalha, mas sim gera a preocupacdo excessiva em tdo somente chegar
no trabalho para bater o ponto, deixando de lado o real objetivo para que
fomos admitidos no servigco publico (E20).

Trabalhar o relacionamento interpessoal, a valorizacdo e motivacao dos
servidores, a boa comunicagdo entre pares e chefia ,divisdo e a
padronizacdo de execugcdo de atividades. Além de reunides com
frequéncia para feedbacks e interagcdo da equipe, trabalhando
mutuamente o respeito entre os colegas e pelo trabalho que todos
desempenham (E22).

Prover um espaco de repouso para 0s servidores, pois alguns néo
retornam pra casa no intervalo do almoco. Flexibilizacdo da jornada de
trabalho para pratica esportiva (E23).

Flexibilizag&o de horérios (E24).
Promover um espaco de maior interacdo entre os servidores,
possibilitando o fortalecimento dos vinculos interpessoais entre os

mesmos, assim como proporcionando maior interacdo entre os diferentes
setores da instituicdo (E27).

Os servidores 5, 6, 13, 17, 23 e 24 enfatizaram sua insatisfacdo em relagcéo

a sua carga de horéario no trabalho. Dentre as sugestdes mais citados, pode-se
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destacar: a flexibilizacdo de horario de trabalho sem a remuneracdo abatida, a
valorizacédo do servidor mediante as atividades prestadas e efetiva comunicagao

entre as divisoes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A gqualidade de vida no trabalho é essencial para toda a organizagéo, pois
um clima positivo entre os trabalhadores e sua organizacao, traz consigo beneficios
para ambos e influencia diretamente para o alcance das metas organizacionais. As
organizacdes devem estar sempre alertas quanto a tematica abordada, pois isso
pode influenciar diretamente na produtividade. O presente trabalho mostrou a
importancia da QVT perante a administracdo publica, em especial no setor de
gestao de pessoas. Tendo em vista que 0s objetivos da pesquisa foram alcancados,
pode-se observar que os servidores de forma geral demonstraram insatisfacdo em
relagdo a QVT na Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas.

A devida pesquisa foi aplicada com o intuito de analisar o quanto os
servidores técnico-administrativos da PROGEPE estéo satisfeitos em relacdo a sua
QVT, podendo assim, através dos resultados obtidos identificarem quais os pontos
fortes e fracos para que seja implantadas melhorias no setor. Com base no modelo
de Walton (1973), foi possivel perceber que os servidores da PROGEPE estdo
completamente insatisfeitos com relacao ao fator “compensacao justa e adequada”,
pois ndo sentem que sao valorizados e reconhecidos pelo trabalham que executam.

Com relacdo aos demais fatores, os servidores encontram-se, em partes,
satisfeitos; isso porque nas perguntas subjetivas ficou claro que os servidores estao
insatisfeitos por estarem lotados na PROGEPE, e isso se torna ainda mais evidente
guando se trata do clima organizacional causado pela divisdo fisica dentro do setor.
Assim, pode-se concluir que os servidores da PROGEPE/UFERSA apresentam
uma baixa QVT.
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