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RESUMO

Este estudo buscou conhecer a Politica de Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvida na
Universidade Federal do Amapa (UNIFAP), bem como verificar a percep¢do dos servidores
técnico-administrativos do Campus Binacional quanto a sua QVT. Para esta investigacéo, foi
aplicado questionario em escala Likert, com 40 servidores técnicos, com base no modelo
teorico de QVT de Richard Walton (1973). No mesmo questionario, foram também
apresentadas questOes abertas para captacdo de informacOes acerca da percepgdo conceitual
de qualidade de vida e a influéncia do Oiapoque na vida dos servidores. Além dos
questionarios, foram realizadas entrevistas com o Diretor do Campus e com a Chefe da
Diviséo de Qualidade de Vida. O tratamento quantitativo dos dados foi realizado por meio da
estatistica descritiva, tendo sido realizados célculos de percentuais, médias e frequéncias,
utilizando o software Excel®. Quanto ao tratamento qualitativo, este se deu por meio da
Analise de Conteudo, proposta por Bardin (1977). Constatou-se que ndo ha uma Politica de
Qualidade de Vida no Trabalho na UNIFAP e a maioria dos servidores técnicos estdo
insatisfeitos quanto a sua QVT, encontrando satisfacdo apenas na categoria Integracdo Social
na Organizacdo. Os principais influenciadores da insatisfagdo dos servidores estdo
relacionados a salde ocupacional, a assisténcia médica para servidores e familiares
(compensacdo justa), capacitacdo (uso e desenvolvimento de capacidades), e condi¢cdes de
trabalho. Este estudo limitou-se ao Campus Binacional, por este ser um campus localizado no
extremo norte do estado do Amap4, estar em um municipio transfronteirico, ser o segundo
maior campus da UNIFAP, e por ter sido durante quatro anos, o local de trabalho da
pesquisadora. Sugere-se para uma proxima pesquisa com este publico, que sejam utilizados
outros modelos de estudo de QVT, por exemplo, o método biopsicossocial. Também se
sugere a extensdo das pesquisas para os demais campi da UNIFAP. Por fim, sugere-se
investigar como se da a percep¢do de QVT destes trabalhadores, e detectar os fatores mais
limitantes e preponderantes, considerando as adversidades e as caracteristicas de cada

campus, confrontando os resultados diferentes.

Palavras-chave: Qualidade de vida no Trabalho. Servidores Puablicos. Universidade.

Percepcéo.



ABSTRACT

This study aimed to know the Working Quality of Life Policy developed at the Federal
University of Amapd (UNIFAP), as well as to verify the perception of the technical-
administrative servers of the Binational Campus regarding its WQL. For this investigation, a
questionnaire was used on a Likert scale, with 40 technical servants, based on the theoretical
WQL model of Richard Walton (1973). In the same questionnaire, open questions were also
presented to capture information about the conceptual perception of quality of life and the
influence of Oiapoque life's servant. In addition to the questionnaires, interviews were
conducted with the Campus Principal and with the Head of the Quality of Life Division. The
quantitative data treatment was performed using descriptive statistics, and percentages,
averages and frequencies were calculated using Excel® software. As for qualitative
treatment, this was done through the Content Analysis, proposed by Bardin (1977). It was
found that there is no Working Quality of Life Policy at UNIFAP and most technical staff are
dissatisfied with their WQL, finding satisfaction only in the category of Social Integration in
the Organization. The main influencers of servant dissatisfaction are related to occupational
health, medical care for servants and family members (fair compensation), training (use and
development of skills), and working conditions. This study was limited to the Binational
Campus, because it is a campus located in the extreme north of the state of Amap4, It is a
transboundary town, it is the second largest campus of UNIFAP, and because it has been for
four years the researcher's workplace. It is suggested for an upcoming research with this
public that other models of WQL study be used, for instance, the biopsychosocial method. It
is also suggested to extend the research to other UNIFAP campuses. Finally, it can be
suggested to investigate how the perceived WQL of these workers occurs, and to detect the
most limiting and preponderant factors, considering the issues and characteristics of each

campus, confronting the different results.

Keysword: Working Quality of Life. Public Servants. University. Perception
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1 INTRODUCAO

Os cenarios politico e econdbmico no Brasil, atualmente em crise, provocam
profundas mudancas, principalmente no funcionalismo publico, o qual vem sofrendo com a
precarizacgdo das instituicdes e das relagdes de trabalho, minimizagdo do Estado no ambito
social, perdas de direitos e crescente nimero de ataques a condicao de servidores publicos, o
que abre espaco para uma série de questionamentos e reflexdes acerca das percepcdes da
qualidade de vida no trabalho desses servidores, ai incluidos os técnico-administrativos das
Universidades Publicas, entre elas a Universidade Federal do Amapa (UNIFAP).

Durante muito tempo a universidade publica brasileira foi vista pelo Estado como
estratégica para o desenvolvimento do Pais e tem, hoje, o grande desafio da expansdo do
ensino superior com qualidade. Dentro da politica de expansdo e melhoria do ensino
superior no Brasil, criou-se em 2013 o Campus Binacional, localizado no municipio do
Oiapoque a aproximadamente 600 km da capital Macapa, municipio transfronteirico, com
uma populacdo até entdo de 24.263 habitantes (IBGE, 2019), ndo contava com nenhuma
Instituicdo de Ensino Superior no municipio.

De maneira geral, ha caréncia de estudos focados nas condi¢Bes de trabalho dos
servidores Técnicos Administrativos em Educacdo (TAE) nas Universidades, ressaltando a
necessidade de pesquisas com esta categoria, visto que desempenham importantes fungdes
nas Instituices de Ensino Superior (IES), dando suporte as atividades administrativas, e
auxiliando nas atividades correlatas de ensino, pesquisa e extensao.

Destaca-se a necessidade de estudar a dindmica da implantacdo e funcionamento
do Campus Binacional e aprofundar as pesquisas acerca da categoria de trabalhadores
técnicos que o compde, bem como a atuacdo e a contribuicdo profissional destes para as
atividades da Universidade Federal do Amap4, observando sua percepgdo de satisfacéo
enquanto servidores publicos da educagéo superior.

O objetivo geral deste estudo € investigar a qualidade de vida percebida pelos
servidores técnico-administrativos da Universidade Federal do Amapa, lotados no Campus
Binacional do Oiapoque, analisando a partir das percep¢des dos servidores que trabalharam e
daqueles que estdo em exercicio no Campus, registrando a sua visao acerca das condigdes de
trabalho e qualidade de vida.

Um dos motivos que justifica a escolha desta tematica é que a pesquisadora
integrou a categoria de servidores Técnicos Administrativos em Educacdo no Campus

Binacional de 2014 até 2018, verificando-se que, desde a implantacdo do Campus Binacional
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em 2013, o indice de exoneracOes, redistribuicdo, licengas para tratamento de salde e
remoc0es é bastante alto entre os TAE daquela unidade, considerando o tempo e 0 nimero de
servidores do Campus.

As questbes que norteardo esta investigacdo sdo as seguintes: Como os servidores
técnicos percebem sua qualidade de vida no trabalho? Como se manifestam os fatores de
QVT nos servidores técnicos de uma Universidade localizada no extremo norte do Brasil? A
universidade garante condi¢cdes minimas para permanéncia desses servidores no seu ambiente
de trabalho? Ha alguma politica assistencial a estes servidores no que se refere a saude,
prevencdo e cuidados da integridade fisica, mental, social e controle de doengas? Como a
politica de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem sendo aplicada no Campus
Binacional? Como os gestores se comportam e percebem a QVT no Campus Binacional? Ha
diferencas de percepc¢ao entre os servidores quando segmentados por género, idade ou cargo?

Acredita-se que com este estudo seja dado inicio a uma série de reflexdes a
respeito das relagdes de trabalho na Universidade, entre a categoria de trabalhadores
técnicos-administrativos e gestores. Sendo, portanto, uma ferramenta para importantes e
futuras andlises da gestdo, podendo vir a ser utilizada como recurso e suporte de informacéo
para o processo de planejamento das acdes de gestdo de pessoas no Campus Binacional, bem
como nos demais campi da Universidade Federal do Amapa.

Sabe-se que a qualidade do servico oferecido depende muito de quem o oferece,
portanto é necessario saber as condicdes as quais o prestador de servico esta submetido, pois
esta qualidade de servico é que define a imagem da instituicdo frente a sociedade
(BERNARDO, 2014). Ainda segundo Bernardo (2014, p.10): “Quando se analisa que o
rendimento do trabalhador esté relacionado as acdes da organizacdo e ao ambiente que ela
proporciona aos seus colaboradores [trabalhadores], nota-se o forte indicio da importancia de
se manter um nivel desejavel na qualidade de vida do trabalhador (QVT), a fim de suprir de
forma satisfatoria e simultanea as demandas da organizacéo e do funcionario”.

Os estudos sobre QVT envolvem questfes relacionadas a relagédo interpessoal, a
salde ocupacional e as condi¢des de trabalho oferecidas pelas organizagdes aos servidores.
Tais fendbmenos instigam a investigacao e o interesse dos gestores, principalmente quando se
leva em consideracdo a abordagem de que o individuo se mostra mais motivado a exercer
com qualidade suas tarefas, se estiver satisfeito com as condi¢6es de trabalho oferecidas pela
organizacdo (FISHER, 2012).

A insatisfacdo e desmotivagdo no trabalho ndo devem ser encaradas como algo

natural pelos administradores, ainda mais quando os indices de abandono de emprego (em
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plena crise de desemprego), doengas ocupacionais, licencas para tratamento de salde, e
reclamacdes tanto por parte dos académicos, docentes e gestores se avolumam téo
rapidamente. O enfoque e a preocupacdo com a QVT ndo sdo menos relevantes quando se
trata de organizagdes publicas. Pelo contrario, quando hd uma postura voltada para a gestao
da qualidade de vida no servigo publico, esta contribuird para além da promogdo do bem-
estar dos trabalhadores e, também, beneficiard toda a sociedade com atendimento de
qualidade (GARCIA, 2013).

Para realizacdo desta pesquisa, 0 percurso metodoldgico adotou procedimentos
quantitativos e qualitativos, uma vez que ndao sd&o mutuamente excludentes, podendo ser
utilizados de forma complementar. Para Vergara (2009, p.18) é por meio dos procedimentos
quantitativos que os dados podem ser tratados via técnicas de estatisticas simples, como a
analise de frequéncias, ou de outras mais complexas, como a analises fatoriais e de variancia,
pois estas privilegiam as frequéncias, as ocorréncias de determinados termos. Ja 0 metodo
qualitativo enfatiza o que é significativo, relevante, o que pode nédo ser realizada por meio do
emparelhamento ou da construcdo interativa de uma explicacdo. Refere-se a construcao de
uma explicacdo com base nas relacdes entre as categorias. Para Minayo (2010, p. 14), “a
pesquisa qualitativa busca uma compreensdo Unica do fenémeno em estudo. Trabalha com o
universo de significados, o que corresponde a um espa¢o mais profundo das relagdes, dos
processos e nos fenomenos que nao podem ser reduzidos a operacionalizacao de variaveis”.

Nesta perspectiva, acredita-se ser de muita valia a analise e compreensdo da QVT
dos trabalhadores da UNIFAP/Campus Binacional para que medidas efetivas possam ser
tomadas em relagdo ao trabalho dos servidores técnico-administrativos.

De acordo com Walton (1973), a QVT pode ser percebida através de oito
categorias: compensacao justa e adequada; condigdes de trabalho; uso e desenvolvimento de
capacidades; oportunidade de crescimento e seguranga; integracdo social na organizacéo;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida; e relevancia social da vida no trabalho.
Tais categorias descritas irdo auxiliar no diagnostico da qualidade de vida dos trabalhadores

objeto deste estudo, a partir da sua percepgéo.
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2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Conhecer a Politica Publica de Qualidade de Vida no Trabalho adotada pela

Universidade Federal do Amapa.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Conhecer a percepc¢do dos servidores técnico-administrativos da Universidade
Federal do Amapa, lotados no Campus Binacional do Oiapoque, sobre a qualidade
de vida no trabalho percebida por eles.

b) Descrever como os servidores técnico-administrativos e gestores percebem a
qualidade de vida no trabalho no Campus Binacional.

c) Identificar as categorias de QVT para o0s servidores técnico-administrativos.

d) Apreender os fatores mais relevantes e limitantes de QVT existentes na
UNIFAP.

e) Registrar como a politica de QVT vem sendo aplicada no Campus Binacional.
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3 REFERENCIAL TEORICO

Na busca do referencial tedrico adequado para trabalhar Qualidade de Vida no
Trabalho entre servidores publicos de uma instituicdo federal de ensino, faz-se necessario
trabalhar com fontes bibliograficas que ajudem a contextualizar trabalho, individuo e
administragdo publica, buscando compreender a QVT como uma ferramenta de gestdo

necessaria as organizagoes.

3.1 O SER E O TRABALHO

Segundo a etimologia, a palavra trabalho é originaria do latim - tripalium, trés
paus — e era utilizada para designar um antigo aparelho de tortura, que servia para atar
condenados (SAMPAIO, 2004, p. 50). Contudo, com o decorrer do tempo, a palavra trabalho
passou a referir-se também as atividades laborais realizadas por camponeses, artesdos,
agricultores, entre outros. Atualmente passou a ser compreendida como “uma atividade
coordenada, de carater fisico e/ou intelectual, necessaria a realizacdo de qualquer tarefa,
servico ou empreendimento.” (FERREIRA, 2009, p. 19).

Percebe-se, hoje, que a relacdo do individuo com o trabalho transpassou a barreira
do econdmico, da relagdo da méo de obra, da forca de trabalho, versus saléario, remuneracéo.
Trabalho, para o individuo contemporaneo, € elemento social central, é a identidade do
individuo, muitas vezes é o que da sentido a propria existéncia. N&o raras vezes
acompanhamos pessoas abandonarem seus empregos por ndo se identificarem com 0s cargos
que ocupam, por ndo se sentirem confortdveis naquele ambiente de trabalho, por desejar
mudar de profissdo, por cansaco de fazer a mesma coisa durante muitos anos, e por uma série
de outros motivos que fogem a questdo salarial ou estabilidade funcional.

Mais do que uma atividade qualquer, o trabalho apresenta-se como a identidade
do ser humano, para quem significa o cumprimento do seu dever de provedor da familia; para
a mulher a conquista ao direito do trabalho representa liberdade e igualdade entre todos,
homens e mulheres; para os jovens o inicio da vida adulta. Enfim, ter um trabalho significa
ser alguém com importancia e valor para a sociedade. Kurogi (2008) afirma: o trabalho que,
em grande parte se concretiza em organizacgoes, tem o significado de sustento e satisfacdo de
necessidades do trabalhador. E por meio do trabalho que os individuos obtém o sustento
econdmico e a viabilizacdo de suprimentos indispensdveis & sobrevivéncia humana

(KUROGI, 2008). Corréa et al. (2012) complementam que o trabalho é considerado uma
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atividade enobrecedora capaz de contribuir para a construcdo de uma identidade e um sentido
a vida social, tanto que ao se apresentar desarticulado e destituido de significados ou
incompativel com a dimensdo social do individuo, o trabalho pode ser percebido como
indesejado.

No periodo do Renascimento surge a concepc¢do de que o trabalho é inerente ao
ser humano e que a atividade artesd trazia certa maestria para quem a dominava.
Paralelamente a essa ideia, surge o calvinismo, o qual valorizou o trabalho ao criar uma
ideologia favoravel ao lucro, ao trabalho arduo e ao enriquecimento pessoal. Weber (2000)
salienta a religido como elemento fundamental no processo de valoriza¢do do trabalho. Em
sua obra “A Etica Protestante e o Espirito do Capitalismo”, uma de suas obrais mais
conhecidas, o sociélogo alemdo indica que os protestantes consideravam a dedicacdo ao
trabalho como uma virtude e que essa visdo ajudou o capitalismo a ter sucesso em paises
protestantes. Martinho Lutero justificava o enriquecimento como fruto do esforco pessoal e da
graca de Deus.

Contudo, Weber (2000) salienta:

O espirito de intenso trabalho, de progresso, ou como se queira chaméa-lo e cujo
despertar se esteja propenso a atribuir ao Protestantismo, ndo deve ser entendido,
como ¢ a tendéncia, como uma alegria de viver ou por qualquer outro sentido ligado
ao lluminismo. O velho Protestantismo de Lutero, Calvino, Knox e Voet tinha bem
pouco a ver com o que é hoje chamado de progresso (WEBER, 2000, p. 16). [...]
Né&o devemos ter a esperanca de encontrar nos fundadores ou nos representantes de
tais movimentos religiosos 0s promotores daquilo que chamamos de espirito do
capitalismo, com o sentido de finalidade de vida. Ndo podemos garantir que a
ambicdo de bens materiais, concebidos como um fim em si mesmos, fosse para
qualquer um deles um valor ético positivo. (WEBER, 2000, p. 39)

No contexto historico, somente apds a Revolucdo Industrial é que surgem o0s
conceitos “classe operaria”, “burguesia industrial”, “forca de trabalhado assalariada”. E
qguando os trabalhos passaram a ser burocratizados, racionais, organizados ndao mais como
simples oficinas de artesdos, mas sim em fabricas; empregou-se um ritmo de alta producéo,
culminou no consumo em massa, e promoveu certa urbanizagéo, o que para Weber (2000) era
0 NOVo espirito, o espirito do moderno capitalismo que fez o trabalho.

Do ponto de vista histérico-econémico, o trabalho nada mais é do que “a atividade
desenvolvida pelo ser humano sob determinada forma para produzir a riqueza. S&o as
condi¢Bes historicas que lhe ddo validade e estabelecem o seu limite” (OLIVEIRA;
RODRIGUES, 2006, p. 5). Sob esta otica do trabalho versus producao de riquezas, vamos ao
encontro dos dois maiores modelos de producdo e de dominacdo: o socialismo e o

capitalismo. O embate entre eles ja gerou guerras e continua a ser instrumento de poder e
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dominacdo sobre varios paises. Enquanto, o primeiro defende a distribuicdo equitativa da
producdo, no capitalismo o trabalhador néo receberia a justa compensacao pela riqueza que
produziu e pelo tempo que trabalhou. E ¢ essa diferenca que garantiria o lucro do capitalista,
que € o proprietario dos meios de producdo (OLIVEIRA, 2006).

Para Garcia (2013, p.23) com o advento do capitalismo, as relagdes de trabalho do
feudalismo foram aos poucos sendo rompidas, separando o camponés e o artifice dos seus
meios de producdo, transformando-os em trabalhadores livres, que por sua vez, eram
obrigados a vender o que lhes restava para sobreviver: a forca de trabalho. Quem compra essa
forca de trabalho é o burgués do capitalismo, proprietario dos meios de producgdo. O trabalho
torna-se mercadoria (OLIVEIRA, 2006). Ou seja, os trabalhadores ficaram livres da coercdo
do escravismo e do servilismo, mas em contrapartida ficaram presos as exigéncias do
mercado.

Garcia (2013, p. 24) apresenta a evolugdo dos modos de producdo econdmica,

vejamos:

Quadro 1 - Evolucédo dos Modos de Producéo Econdmica

PERIODO CARACTERISTICAS

» As comunidades tribais praticavam a coleta vegetal, a agricultura, a caca, a pesca e a
criacdo de animais.

Pré-historia » Com o tempo a relagdo com os recursos naturais torna-se seletiva e sistematica

* O ser humano torna-se sedentario. Surge a producéo de excedentes.

* Surge o chamado modo de produgéo asiatico.

* A base econdmica da produgdo continuava a ser o trabalho rural.
Antiguidade * A produg¢io do campo sustentava a incipiente vida urbana.

* Predominava a mao-de-obra escrava.

* Transigdo entre o trabalho escravo e o servil, mas com a permanéncia da dominagéo,

Idade Média da coercéo e do trabalho compulsério.
* Predomina o chamado modo de produgdo feudal.
Idade Moderna * O advento do capitalismo transforma as condig¢des politicas, sociais e tecnologicas.

* O capitalismo industrial torna o trabalhador livre da coercéo do escravismo e do
servilismo, mas em contrapartida o tornou preso as exigéncias do mercado.

* No decorrer dos séculos XIX e XX, especialmente devido aos movimentos operarios
e as pressdes sindicais, o trabalhador passou a ser beneficiado pela legislacdo em sua
relagdo com o capitalista.

Idade
Contemporéanea

Fonte: GARCIA (2013, p. 24).
3.2 TEORIAS ORGANIZACIONAIS
A historia inicial das teorias da administracdo € marcada pela implantacdo de

modelos organizacionais propostos por grandes administradores, tais quais: Frederick Taylor,

Henri Fayol, Henry Ford, Max Weber, Elton Mayo, Chester Bernard. Cada um trouxe sua
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visdo sobre as formas e modelos de organizacdo do trabalho ideal, aquela em que garantisse a
melhor e maior produtividade possivel, abordando diferentes varidveis como: estrutura,
tecnologia, processos, divisdo do trabalho, estratégias, cultura, lideranca e outros aspectos
(DELLAGNELO, 2000).

Considera-se como a primeira grande estruturacdo de um modelo de organizagédo
do trabalho no modo capitalista de producdo o de Frederick Taylor. Tal modelo, criado no
final do século XIX, foi denominado pelo autor como “Administragdo Cientifica”, sendo
referenciado também como taylorismo. Em seu modelo, Taylor apresentou a organizacao
cientifica do trabalho (OCT), cuja expectativa consistiu na operacionalizacdo do modelo
tedrico.

Tal sistema foi construido sobre quatro principios: planejamento, selecdo, controle
e cooperacao, pois o0 cenario, até entdo, era de total descontrole e nenhuma uniformidade
quanto a forma de se trabalhar. Cada operario tinha a responsabilidade de executar o trabalho
da maneira que lhes conviesse, estando ao seu critério a escolha do instrumento de trabalho,
ndo havendo nenhuma geréncia, tampouco orientacdo no processo produtivo.

Apesar do nome “Administragdo Cientifica”, Taylor ndo desenvolveu sua
pesquisa para fins cientificos, mas para obter informacdes exatas a fim de auxiliar os
operarios a fazerem seu trabalho melhor e no menor prazo de tempo. Segundo Braverman
(1987, p.85-86), Taylor ndo buscava a melhor maneira de trabalhar (em geral), “mas uma
resposta ao problema cientifico de como controlar melhor o trabalho alienado”. Focava no
estudo da tradicdo dos trabalhadores quanto ao conhecimento do oficio a fim de extrair o que
encontrava de melhor em termos de produtividade.

Trindade (2004, p.42) resume o modelo de organizagdo do trabalho de Taylor

como:

Um modelo que veio com o objetivo de substituir o ritmo natural de trabalho do
operario e sua escolha quanto aos meios de se chegar ao resultado por um sistema de
regras impositivas de sistemas de trabalho. Com isso, pretendia eliminar
desperdicios e perdas sofridas pelas indUstrias devido a momentos de ociosidade do
trabalhador e consequentemente elevar ainda mais os niveis de produtividade.

O modelo taylorista pode ser compreendido como o auge da divisdo entre
“concepgao e execugao do trabalho™, sendo que a concepgdo nao poderia ser realizada pelos
operarios porgue esses ndo gozavam de tempo nem dinheiro para estudar o oficio. Cabia aos

“cientistas do trabalho” — no caso, 0s engenheiros, administradores e supervisores — a coleta
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das informacdes sobre o trabalho que era realizado. Aos operarios cabia, tdo somente, a
execucao.

Nesse contexto, administradores e engenheiros coletavam com cada trabalhador o
conhecimento tradicional e, assim, classificava, tabulava e o reduzia a regras e formulas,
ficando restrito aos “cientistas do trabalho” o conhecimento do oficio por inteiro,
redistribuindo-o por partes, isto é, ensinando cada trabalhador a fazer apenas uma infima parte
do todo (TRINDADE, 2004, p.36)

Este modelo ficou conhecido como uma das formas de organizacdo do trabalho
em que mais se contribuiu para a eliminagéo do sentido do trabalho, pois eliminou a nogéo do
conjunto de producéo, o trabalhador perdeu a compreensdo da parte que lhe cabia, da sua
importancia no processo de trabalho e, consequentemente, da sua contribuicdo para com a
sociedade.

Na visdo de Taylor, se o saber descoberto pelo operéario ficasse apenas sob seu
conhecimento, este se limitaria a utiliza-lo apenas para seu proprio beneficio, isto é, para
aumentar o seu proprio salario ou para trabalhar menos, o que classificou como “indoléncia
sistematica do trabalho”, causadora da miséria, pois o fazia produzir muito menos do que a
sua possibilidade. Paulo Sérgio do Carmo (2005) complementa afirmando que, no
pensamento, as raizes estavam fincadas no entendimento de que quanto mais o trabalhador
fizer “corpo mole” maior sera o acimulo de servigos, evitando assim a sua demissdo. E ainda
Mminimiza a atitude dos trabalhadores, apontando mais como “solidariedade de classe” somada
“a propria seguranca do emprego”. Para o autor, os trabalhadores adotaram uma postura
defensiva para garantir maior oferta de trabalho.

Taylor acreditava que o conhecimento ndo poderia ficar de forma alguma restrita
aos operarios, vistos como resistentes as mudancas e apegados a tradicdo. Para ele, cabia a
organizacdo a apropriagdo deste saber, e esta deveria difundir o conhecimento,
cientificamente, pelo conjunto da empresa, com beneficios para ambas as partes: trabalho e
capital (HELOANI, 1994, p. 20).

O modelo taylorista em seu primeiro principio, o planejamento, desbancou o
estudo da capacidade de cada trabalhador, e focou na busca pelas maneiras mais rapidas e
eficientes de executar a tarefa — “the one best way” —, visando a racionalizacdo da producéo, a
fim de evitar o desperdicio de insumos e de tempo, economizando médo de obra, suprindo
gastos desnecessarios e comportamentos supérfluos no interior do processo produtivo, famoso
estudo do “tempo util”. Neste periodo, a sociedade do trabalho iniciou uma preocupagdo

obsessiva pelo relogio, que é a manifestagdo concreta do tempo transformado em mercadoria.
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Nietzsche prevendo o espirito que predominaria nas eras seguintes, afirmou “Tem-Se
vergonha do repouso; a meditacdo mais demorada causa remorso. Reflete-se com o reldgio na
mao, da mesma forma como se almoga com os olhos fixos no pregao da Bolsa.” (CARMO,
2005, p.60).

Com esta racionalizacdo do tempo, os trabalhadores passaram a repetir as mesmas
tarefas durante todo o dia, em ritmo intenso, o operéario passou a adaptar-se ao ritmo da
maquina, as tarefas eram cada vez mais simplificadas, o que em questdo de dias ou de horas
um novo operario ndo qualificado era capaz de dar conta da tarefa, e por um salario cada vez
mais irrisorio. Suas tarefas constituiam em puxar alavancas, apertar botdes, supervisionar
painéis e vigiar equipamentos ou alimentar as maquinas. Cabia aos “cientistas do trabalho”
organizar, controlar e vigiar, nos minimos detalhes, a execucao da tarefa, determinando o que
e como fazer em um curto espaco de tempo — a ideia do “the one best way” (CARMO, 2005)

Na visdo de Taylor, incluindo o sistema de remuneracdo por produtividade, seu
método beneficiaria os mais produtivos e puniria os indolentes. Entretanto, seu método choca
no modo dissimulado da efic4cia da produgdo, onde coloca os “cientistas do trabalho”, pagos
para pensar, € 0S operarios, para ndo pensar, tornando o trabalhador uma massa bruta
destituida de capacidade critica e de satisfacdo, por ndo realizar atividades criativas. Segundo
Paulo Sérgio do Carmo:

Observando a evolucdo tecnoldgica, verifica-se que a primeira revolugdo foi a da
desvalorizagdo do braco humano pela concorréncia que lhe moveu a maquina e a
segunda foi a da maquina de calcular assumindo o papel do cérebro. Depois de
longo periodo de crescimento da produgdo causado pelos inventos da Revolugdo
Industrial, 0 homem tornou-se apenas um apéndice da maquina. No final do século
XIX, o fator humano passa a merecer mais atencdo, ndo por um inesperado
humanismo, mas porque o homem ja ndo acompanhava o ritmo desejado da
producdo (CARMO, 2005, p.41).

Taylor acreditava que o aumento da produtividade iria beneficiar financeiramente
ndo s o patrdo como também o trabalhador. Contudo, na préatica isso ndo ocorreu. Ao
contrario, segundo Laureano (2010) a monotonia, o tédio e, em consequéncia, a idiotizacdo do
servigo fez com que muitos trabalhadores deixassem o0s seus postos de trabalho e buscassem
outros empregos, provocando uma indesejavel rotatividade excessiva nas fabricas.

Dando prosseguimento a escola de Administracdo Cientifica, Henry Ford
empreendedor estadunidense, fundador da Ford Motor Company, em 1914, tornando-se o
primeiro empresario a implantar a linha de montagem em série, que consistia na utilizacdo da
esteira mecanica com a funcdo de maximizar o controle sobre o processo de trabalho ja

instaurado pelo sistema de Taylor.
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Ford aplicou alguns principios ja apregoados por Taylor, como divisdo do
trabalho, operagdes fragmentadas e simplificadas, equipamentos especializados e pouco
flexiveis, ritmo de trabalho controlado pela maquina, distingdo entre concepgédo e execucéo,
subordinacdo a supervisdo imediata e, sobretudo, producdo em massa para abastecer o
mercado de consumo (Silva, 1993). A grande novidade de Ford foi a introducdo da esteira
mecanica na linha de montagem, processo em que os trabalhadores ficavam ajustados a
esteira transportadora, e as pecas eram colocadas junto ao operario que deveria encaixa-las na
porcdo principal. Assim cada trabalhador fazia uma Unica tarefa, a baixo custo. Desta forma,
introduziu a producdo em massa de automdveis em menos tempo e a um menor custo.

Ford aperfeicoou o sistema taylorista de gerir a producéo industrial, podendo ser
caracterizado até mesmo como uma extensdo ou superacdo da administracdo cientifica de
Taylor. Além do mais, Ford introduziu o dia de trabalho de oito horas e cinco dolares como
recompensa para os trabalhadores da linha automéatica de montagem de carros, que ele
estabelecera no ano anterior em Dearbon, Michigan (HARVEY, 2005, p. 121).

Segundo Harvey (2005), o modelo instalado por Ford embora garantisse aos
trabalhadores renda e tempo para o lazer, eram medidas propostas com a inten¢do ndo de
proporcionar bem-estar aos trabalhadores, mas para garantir que estes teriam tempo e dinheiro
para consumir 0s produtos que eles mesmos produziam em massa has fabricas.
Consequentemente, este ciclo de producdo de massa significa consumo de massa, 0 que
acarretou problemas sociais, psicolégicos e politicos para a classe trabalhadora.

Pinheiro (2012, p. 27) pontua que:

A emergéncia dessa fase promissora fundamentou-se no ideal keynesiano, como
forma de superar a crise iniciada nos anos 1930, que conduziu o capitalismo a um
periodo de recessdo. O empenho para responder a essa crise se efetivou num
conjunto de politicas econémicas pautadas no pensamento de John Maynard
Keynes, que defendia a intervencdo estatal para combater o desemprego.

Ademais, o modelo fordista, para Heloani (1994,) foi ao limite da potencialidade
do trabalho parcelar, esbarrando na mesma limitagdo do modelo taylorista. Ford em sua linha
de montagem elevou o grau de mecanizacdo do trabalho, reduziu ainda mais a iniciativa e
autonomia dos operarios, eliminou o operario zeloso ou preguicoso, pois ambos trabalhavam
na mesma marcha de producéo, ja que estava estabelecido um grau de padronizagdo de mao-
de-obra. A ideia de Ford era que através da esteira transportadora, o operario ficava fixado em

seu posto, € as pecas € os componentes ¢ que vinham até ele, desta forma “nenhum homem



23

precisa dar um passo”; dizia Ford (CARMO, 2005, p.44). Tal modelo ¢ muito bem
representado no filme Tempos Modernos, de Charles Chaplin, de 1936.

A crise do fordismo inicia-se na metade do século XX quando 0s operarios
cansados, por ndo suportar mais a repeticdo das atividades e o tédio por passar a maior parte
do tempo calados em uma atividade desprovida de sentido, somada a postura autoritaria e
coercitiva da geréncia cientifica — eram frequentemente chamados para corrigir as
deformacgdes e enganos cometidos, tal qual no taylorismo. Tudo isso fez com que
aumentassem o0s conflitos, as taxas de turnover — num periodo de pleno emprego,
absenteismo, greves e sabotagens, as quais a geréncia procurava administrar concedendo

incentivos salariais. Contudo, sem sucesso (ANTUNES, 2007, p. 43).

Conforme Harvey (1992), ja no periodo inicial da crise (1965-1973), fordismo e o
keynesianismo demonstravam a sua incapacidade de dar conta das contradi¢Oes
inerentes do capitalismo. Esta incapacidade estava dada pela rigidez na totalidade do
padrdo de acumulagdo vigente; nos investimentos, no sistema de producdo em
massa, nos mercados consumo e de trabalho e no Estado de bem-estar — que exigia
uma forte arrecadagdo para garantir as politicas sociais. No caso particular da rigidez
no trabalho (gestdo e organizacdo), havia uma resisténcia e um poder sindical
extremamente fortes que impediam mudangas ou qualquer flexibilizacdo,
principalmente até 1973. (DRUCK, 1995, p. 67-68).

Ademais, o0 movimento operario que antes conseguia rebelar-se contra aquele
padrdo de trabalho e de vida comecou a enfraquecer/esgotar. Assim, a resisténcia dos
trabalhadores foi um fator importante para abrir caminho ao movimento do Capital.

As novas propostas ao modelo taylorista/fordista tiveram como principal elemento
de mudanca a flexibilidade nas operacgdes, através dos avancos tecnoldgicos, e 0 surgimento
do método da “acumulagdo flexivel”, cuja caracteristica principal apoia-se justamente na
flexibilidade de todos os elementos até entdo enrijecidos pelos postulados
tayloristas/fordistas: processos de trabalho, mercados de trabalho, produtos e padrdes de
consumo (HARVEY, 2005, p. 140).

Enfim, o0 modo de acumulacédo flexivel ou de capital, é resultado da necessidade
de o capitalista superar a crise e, sendo manter, buscar a maior taxa de lucros possivel. Neste
sentido, se destaca especialmente o modelo toyotista ou modelo japonés.

Segundo Antunes (2007, p. 34), os tragos constitutivos do toyotismo podem ser

assim resumidos:

Ao contrario do fordismo, a producdo sob o toyotismo € voltada e conduzida
diretamente pela demanda. A producéo é variada, diversificada e pronta para suprir
0 consumo. E este quem determina o que sera produzido, e ndo o contrario, como se
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procede na produgdo em série e de massa do fordismo. Desse modo, a producao
sustenta-se na existéncia do estoque minimo. O melhor aproveitamento possivel do
tempo de producéo (incluindo-se também o transporte, o controle de qualidade e o
estoque) é garantido pelo just in time.

As principais consequéncias do modelo toyotista, conforme Antunes (2007)
define, sdo: 1) crescente reducdo do proletariado fabril estavel, que se desenvolveu na
vigéncia do fordismo; 2) incremento do novo proletariado, do subproletariado fabril e de
servigos, 0 que tem sido denominado mundialmente de trabalho precarizado (terceirizados,
subcontratados, entre outras formas assemelhadas); 3) aumento significativo do trabalho
feminino, que tem sido absorvido, preferencialmente, no universo do trabalho precarizado e
desregulamentado; 4) incremento dos assalariados médios e de servigos, ainda que o setor de
Servicgos ja presencie niveis acentuados de desemprego; 5) exclusao dos jovens e dos idosos
do mercado de trabalho; 6) inclusdo precoce de criancas no mercado de trabalho; 7) expanséo
de trabalhadores de diversas partes do mundo, que participam do processo de producdo e de
Servigos.

Com base nos trés modelos pode-se inferir que sempre foram modelos
desenvolvidos com foco no produto, na producdo, e ndo nos produtores. As condicdes
objetivas (concretas de realizacdo do trabalho) e subjetivas (no plano intelectual, motivacao e
satisfacdo psicolégica dos trabalhadores) sempre ficaram em segundo plano para as
organizacbes (ANTUNES, 2007).

3.2.1 Escola das Relagdes Humanas

Com a evolucdo das escolas de administracdo no inicio do século XX e as
mudancgas nos contextos social e econdmico dos Estados Unidos, iniciaram-se importantes
estudos sobre o comportamento dos individuos nas organizagdes, surgindo a Escola de
Rela¢cBes Humanas, que trouxe, para aléem dos estudos comportamentais, a qualidade de vida
no trabalho. Para Garcia (2013) destacam-se nesta Escola os estudos desenvolvidos por Elton
Mayo sobre a satisfacdo do individuo no trabalho, a motivacdo destes para a obtencdo das
metas organizacionais e da qualidade de vida do trabalhador. Seus estudos foram
desenvolvidos na Western Eletric Company (Hawthorne, Chicago), entre 1927 e 1932, dos
quais resultou o nascimento da Escola de Relagdes Humanas.

Ainda segundo Garcia (2013), outros pesquisadores, também incluidos na Escola
de Relacbes Humanas, desenvolveram trabalhos tdo valorosos e reconhecidos quanto o de

Mayo. S&o eles: Abraham Maslow, criador da hierarquia das necessidades, composta por
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cinco necessidades fundamentais: fisiologicas, seguranca, estima, social e autorrealizacéo;
Douglas McGregor, autor da Teoria X e Y, considerava a existéncia de certos individuos que
sO estabelecem relagdo de compromisso com 0s objetivos da organizacdo a partir do
compromisso com 0s objetivos e das recompensas a sua consecucdo, por outro lado ha
também individuos que ndo s6 aprendem a aceitar as responsabilidades, como passam a
procura-las, busca a integracdo entre 0s objetivos individuais e 0s organizacionais. Inclusive
varias das dimensdes de McGregor sdo analisadas e consideradas em programas de QVT.

Maximiano (2006) discorre sobre Frederick Herzberg, autor da teoria dos fatores
higiénicos e dos fatores motivadores, cujo estudo desenvolvido detectou que os entrevistados
(engenheiros e contadores) associavam a insatisfagdo com o trabalho ao ambiente
organizacional, e a satisfacdo ao contetdo. Sendo denominados de fatores higiénicos aqueles
incapazes de promover satisfacdo, mas cuja auséncia produz insatisfacdo, abrangendo a
politica e a administracdo da empresa, as relacGes interpessoais com 0S Supervisores,
supervisao, condicbes de trabalho, salario, status e seguranca. Os fatores motivadores sao 0s
geradores de satisfacdo, compreendendo: realizacdo, reconhecimento, o proprio trabalho,
responsabilidade e progresso ou desenvolvimento. Percebe-se que os fatores motivadores
estdo mais ligados ao proprio individuo, enquanto os fatores higiénicos dizem respeito a
organizacao.

Diante das inimeras teorias motivacionais criadas, em especial a Hierarquia das
Necessidades de Abraham Maslow, a Teoria dos Dois Fatores de Frederick Herzberg, e a
Teoria X e Y de McGregor, pode-se afirmar, conforme Garcia (2013), que ainda ndo ha
nenhuma teoria que consiga explicar perfeitamente a motivacdo dos empregados. Contudo, a
visdo trazida por estes tedricos dentro da Escola de Relagbes Humanas foi crucial para
entender o ser humano como parte do processo produtivo, sua subjetividade e as implicagoes
no mundo do trabalho, sendo objeto de estudo por varias ciéncias, como Sociologia,
Medicina, Psicologia, Economia, Administragcdo e Engenharia.

Neste sentido, percebe-se que cada ciéncia contribui para melhorias no modo de
vida do ser humano dentro e fora do seu ambiente de trabalho, os estudos buscam melhorar,

preservar a integridade fisica, mental e social do individuo.
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Quadro 2 - Sintese das Principais Teorias sobre Motivacdo Organizacional

* Divide as necessidades humanas em cinco grupos distintos e
hierarquizados, na forma de uma piramide: fisiolégicas, seguranca,
sociais, estima e autorrealizacéo.

*» As necessidades sdo manifestadas seguindo uma sequéncia, sendo
gue as basicas sdo atendidas antes das elevadas.

* O comportamento dos trabalhadores ¢ balizado por dois tipos de
fatores: higiénicos e motivacionais.

* Os fatores higiénicos referem-se as condi¢c@es do ambiente
organizacional (remuneragao, beneficios e perfil da chefia). Nao
aumentam a satisfacdo, mas sua auséncia causa insatisfagéo.

* Os fatores motivacionais estdo relacionados com o contetido do
cargo e a natureza das tarefas (crescimento profissional e realizacéo
individual).

* A teoria X ¢ mecanicista e pragmatica, considerando os
trabalhadores naturalmente preguicosos e indolentes.

* A teoria Y, mais moderna, enxerga o trabalhador como alguém que
pode ter prazer no trabalho, com potencial para aprender, assumir
responsabilidades e mudar de atitude quando necessario.

Fonte: GARCIA (2013, p. 31).

Limongi-Franca (2009) considera que outras ciéncias tém dado sua contribuicao
ao estudo do QVT. Neste sentido, afirma que a Administracdo procura aumentar a capacidade
de mobilizar recursos humanos e materiais para atingir resultados em ambientes
organizacionais cada vez mais complexos, mutaveis e competitivos, levando-se em
consideracdo a Psicologia que juntamente com a Filosofia demonstram a influéncia das
atitudes internas e perspectivas de vida de cada pessoa em seu trabalho, assim como a
importancia do significado intrinseco das necessidades individuais para seu envolvimento
com o trabalho, e a Sociologia, que resgata a dimensdo simbdlica do que é compartilhado e
construido socialmente, demonstrando suas implicacdes nos diversos contextos culturais e
antropoldgicos da empresa.

Renata Schirrmeister relata a partir dos trabalhos de Walton (1985) e Albuquerque
(2002), que:

Houve efetivamente uma mudanca de paradigma nos modelos de Administracao:
desde o paradigma do controle, que é a viga mestra da administracéo cientifica,
fundamentado no trabalho individual, para o paradigma do comprometimento,
fundamentado no trabalho em grupo. Com isto, intensificaram-se as praticas de
gestdo de qualidade de vida no trabalho nas escolas de administracéo.
(SCHIRRMEISTER, 20086, p. 19).

Atualmente, o entendimento que se tem da relacdo entre o ser humano e trabalho é
que além de buscar o proprio sustento, o individuo trabalha almejando algo mais, ele busca

reconhecimento, satisfacdo, desenvolvimento de suas habilidades e crescimento profissional.
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Segundo Morin (2001, p. 11), o trabalhador precisa ver sentido no que faz, e para
tanto seu trabalho precisa ter seis caracteristicas: é realizado de forma eficiente e leva a um
resultado, é intrinsecamente satisfatoério, moralmente aceitavel, fonte de experiéncias de
relagbes humanas satisfatorias, garante a seguranca e a autonomia e mantém o individuo
ocupado com uma atividade programada, com um comeco e um fim, com horérios e uma
rotina diaria.

Portanto, é compreensivel que estando o individuo satisfeito com o trabalho que
faz e encontrando sentido nisto, a percepcdo de qualidade de vida no trabalho podera vir a
aumentar, o que vem a contribuir ainda mais para a produtividade e cumprimento de metas da
organizacdo (FEITOSA, 2014, p.24).

Nesta intencdo de buscar compreender a relacéo de sentido dos trabalhadores com
as organizacOes, foram desenvolvidos alguns modelos para organizar o trabalho e estimular o
comprometimento dos trabalhadores com as organizagdes. Entre eles estd o de Hackman e
Oldham que propuseram o modelo das caracteristicas do emprego, no qual tentam explicar
como as interacOes, as caracteristicas de um emprego e as diferencas individuais influenciam
a motivacao, a satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores.

Segundo o modelo de Hackman e Oldham, trés caracteristicas contribuem para
dar sentido ao trabalho, conforme o Quadro 3:

Quadro 3 - Modelo das Caracteristicas do Emprego de Hackman e Oldham
Caracteristicas do emprego
A capacidade de um trabalho requerer uma variedade de tarefas que exijam

A variedade das tarefas: uma variedade de competéncias.

A capacidade de um trabalho permitir a realizacdo de algo do comego ao

A identidade do trabalho: fim, com um resultado tangivel, identificavel.

A capacidade de um trabalho ter um impacto significativo sobre o bem-estar
O significado do trabalho: ou sobre o trabalho de outras pessoas, seja na sua organizagdo, seja no
ambiente social.

Fonte: MORIN (2001, p. 3)

Outros importantes estudos do comportamento organizacional foram
desenvolvidos por Emery e por Eric Trist, do Instituto Tavistock de Londres. Estes estudos
buscaram compreender as razdes que levavam ao comprometimento do individuo no seu
trabalho, suas motivacfes intrinsecas e extrinsecas. Emery (1964, 1976) e Trist (1978)
propuseram a chamada abordagem dos sistemas sociotécnicos. Esse modelo visa organizar o
trabalho de tal forma que o comprometimento dos individuos seja estimulado e que o
desempenho organizacional possa ser melhorado. Trata-se, de fato, de organizar o trabalho de
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maneira a corresponder as motivacdes intrinsecas e extrinsecas dos trabalhadores (Morin,
2001).
No quadro a seguir, apresentam-se as propriedades do trabalho desenvolvidas por

esses autores.

Quadro 4 - Propriedade do Trabalho

* Um salario justo e aceitavel * Variedade e desafios

* Estabilidade no emprego * Aprendizagem continua

* Vantagens apropriadas » Margem de manobra, autonomia.

* A seguranca * Reconhecimento e apoio

* A saude + Contribuicao social que faz sentido
* Processos adequados * Um futuro desejavel

Fonte: KETCHUM E TRIST (1992, p. 11) apud Morin (2001, p.3).

Considerando que essas duas metodologias foram desenvolvidas entre 1994 e
1998, e as organizagdes passaram por mudancas profundas desde entdo, tanto do ponto de
vista intrinsecos quanto extrinsecos, percebe-se que elas (as metodologias) tém ainda bastante
valia quando se estudam os sentidos e o comprometimento dos individuos com o trabalho.
Fato este comprovado nos estudos de Estelle Morin (2001) quando elaborou um estudo sobre
os sentidos do trabalho para os administradores, utilizando como amostra estudantes de
administragdo e administradores. Vale destacar que a amostra de administradores era do
médio e alto escaldo de empresas de diversos setores do Quebec e da Franca (MORIN, 2001,
p.4).

Como resultado desta pesquisa, concluiu-se que os principios apresentados nos
modelos de Hackman e Oldham e de Emery e Trist representam recursos concretos para
organizar o trabalho de tal forma que alie qualidade de vida e eficicia organizacional. Isto
esta sintetizado no Quadro 05, com as caracteristicas do trabalho associadas aos 14 principios

de organizacdo de Morin, & luz dos modelos de Hackman e Oldham e de Emery e Trist.
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Quadro 5 - Sintese das Caracteristicas de Trabalho que tém Sentido Associadas aos
Principios de Organizacéo

Um trabalho que tem Caracteristicas Principios
sentido é um que... do trabalho da organizagéo
E realizado de forma eficiente e | Finalidade Clareza e importancia dos objetivos.
leva a um resultado Eficiéncia Utilidade, valor dos resultados.
Aprendizagem e desenvolvimento | Correspondéncia entre as exigéncias
das competéncias do trabalho e as competéncias da
pessoa

Realizacdo e atualizacdo Desafios e ideais

E intrinsecamente satisfatorio  "Criatividade e autonomia Margem de manobra sobre a

administracéo das atividades e a
resolucdo dos problemas

Responsabilidade Feedback sobre o desempenho
Retiddo das préticas sociais e Regras do dever e do saber viver em
E moralmente aceitavel organizacionals sociedade — —
Contribuicéo social Valores morais, éticos e espirituais.
E fonte de experiéncias de Afiliagdo e vinculagéo Trabalho em equipe
relacoes humanas satisfatorias | Servico aos outros Relacdes do tipo cliente—fornecedor
Garante a seguranca e a Independéncia financeira Salério apropriado e justo
Autonomia Saude e seguranca Boas condicdes de trabalho
Mantém ocupado Ocupacéo Carga de trabalho adequada

Fonte: Morin (2001, p. 11)

Percebe-se que, para além das defini¢Oes e caracteristicas do trabalho, ele precisa
fazer sentido para os individuos dentro das organizacgdes. Este estudo dos sentidos do trabalho
em muito se aproxima dos estudos de QVT. E a partir desta ideia, 0os proximos tépicos
buscardo apresentar a QVT como ferramenta de gestéo, elencando as categorias de Richard
Walton, considerada um dos principais modelos de analise de QVT, mas também

apresentaremos outros modelos tdo importantes quanto o de Walton.

3.3 QVT: CONCEITO E EVOLUGCAO HISTORICA

Ao longo do tempo, as sociedades tém enfrentado varias crises, como crise
ambiental, crise de valores, crise das relacbes humanas, entre outras. E, ao se estudar as
relagbes humanas, depara-se com o estudo das relacGes no espaco onde as pessoas dispensam
a maior parte do seu tempo, qual seja 0 ambiente de trabalho.

Segundo o escritério de St. Louis do Federal Reserve, Banco Central Americano,
estima-se que os brasileiros trabalharam em média 1711 horas por ano. Essa taxa colocaria o
Brasil em 16° na lista da OCDE, logo atrds dos Estados Unidos e a frente de paises como

Japdo, Reino Unido e Alemanha, quarta economia do mundo e ultimo da lista. Entretanto, o



30

Brasil ndo aparece no ranking da Organizagdo, por ndo ser membro da OCDE (BBC
BRASIL, 2018).

Conforme o Quadro 06, em que demonstra a média de horas trabalhadas por ano
em paises membros da OCDE, pode-se perceber que os paises onde os trabalhadores
trabalham por mais tempo, ndo necessariamente sdo 0s paises mais ricos. Para a Organizagéo
Internacional do Trabalho (OIT), trabalhadores de paises com renda baixa e média tendem a
trabalhar por mais tempo do que em paises mais ricos, pois contam com 0s seguintes fatores:
maior proporcdo de trabalhadores autdbnomos, instabilidades no trabalho e questdes culturais

(BBC BRASIL, 2018).

Tabela 1 - Volume de Horas Trabalhadas por Ano em Paises da OCDE

_ Posiclo [ Pais [ Médiaindividual de horas trabalhadasporano

1 Meéxico 2225
2 Costa Rica 2212
3 Coreia do Sul 2069
4 Grécia 2035
5 Russia e Chile 1974
14 Turquia 1832
16 Estados Unidos 1783
22 Japéo 1713
26 Reino Unido 1676
38 Alemanha 1363

Fonte: BBC BRASIL, adaptado de OCDE Employment Outlook 2017.

Portanto, observa-se um expressivo uso do tempo no ambiente de trabalho, local
onde o ser humano passa boa parte de sua vida — sem contar o tempo diario de deslocamento
para ir e vir ao trabalho; nele cria-se uma rede de relacionamento profissional e pessoal,
travam-se conflitos, realizam-se transagbes das mais diversas e concretizam-se objetivos
individuais e coletivos.

O trabalho em si torna-se sua identidade para 0 mundo, ele diz quem vocé é, o
que faz, e a depender dos objetivos individuais de cada trabalhador, na busca de progresséo na
carreira, submete-se a determinadas normas e ritmo empresarial, tornando-se viciado em
trabalho (workaholic), desequilibrando as varias dimensdes da vida, especialmente a familiar.

Pensando nisso, no impacto do trabalho nas varias dimensbes da vida do
trabalhador, é que surge o estudo da Qualidade de Vida no Trabalho. Segundo Dal Forno e
Finger (2015), com base em Fernandes (1999) e Rodrigues (1999), o termo QVT surgiu no
comeco da década de 1950, na Inglaterra, quando Eric Trist, do Tavistock Institute, iniciou 0s

estudos das relacdes existentes na triade individuo-trabalho-organizagdo, por meio da anélise
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sociotécnica da organizacdo do trabalho, cujo objetivo era amenizar o sofrimento dos
trabalhadores, a partir da reestruturacdo das tarefas.

Entretanto, somente a partir da decada de 1960 que se observa a retomada dos
estudos de QVT, diversos autores WALTON, 1973; WESTLEY, 1979; NADLER, LAWLER,
1983; LIMONGI-FRANCA, 1997 e 2009 comecaram a desenvolver e aprofundar ainda mais
0s conceitos de QVT, avancando na sua compreensdo (FEITOSA, 2014, p.26).

Abaixo, pode-se perceber a evolucdo nos conceitos de QVT criada por Nadler e
Lawler (1983) e apresentada por Feitosa (2014).

Quadro 6 - Evolucéo do Conceito de QVT

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DE QVT

CARACTERISTICAS
OU VISAO

QVT como variavel

Reacéo do individuo ao trabalho ou as consequéncias pessoais de experiéncia

(1959/1972) do trabalho.
QVT como abordagem Focalizava o individuo antes dos resultados da organizacéo. Mas,
(1969/1975) g simultaneamente, procurava trazer melhoria continua tanto para o

colaborador como para o gestor.

Enfatizava um conjunto de métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e fazer com que este fosse mais produtivo e mais satisfatorio. QVT
era vista como sindnimo de grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento
do cargo ou desenho de novas plantas com integracdo social e técnica.

QVT como método
(1972/1975)

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
colaboradores com a organizagdo. Os termos “administragdo participativa” e
“democracia industrial” eram frequentemente identificados como ideais do
movimento para QVT.

QVT como movimento
(1975/1980)

A QVT é tida como um conceito global. E panaceia contra a competigio
estrangeira, problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade e outros
problemas organizacionais.

QVT como tudo (1979/1983)

A globalizagdo da definigdo trard como consequéncia inevitavel a descrenca
de alguns setores sobre o termo QVT. No caso de alguns projetos de QVT no
futuro fracassarem, esta ndo passara de um “modismo” passageiro.

QVT como nada (Futuro)

Fonte: FEITOSA (2014, p. 26 e 27)

Acrescenta-se a esta discussdao o pensamento de Sant’Anna e Kilimnik (2011)

sobre o conceito de QVT:

A Qualidade de vida no trabalho tem sido definida de diferentes formas por
diferentes autores. No entanto, praticamente todas as definicGes guardam entre si,
como ponto comum, o entendimento da QVT como um movimento de reacdo ao
rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem
por objetivo propiciar uma maior humanizagéo do trabalho, o aumento do bem-estar
dos trabalhadores e uma maior participacdo dos mesmos nas decisdes e problemas
do trabalho (SANT’ANNA ; KILIMNIK, 2011, p.9).

Para Maximiano (2006):

O conceito de QVT baseia-se em uma visdo ética da condicdo humana. A ética,
como base da QVT, procura identificar, eliminar ou, pelo menos, minimizar todos o0s
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tipos de riscos ocupacionais. Isso envolve desde a seguranca do ambiente fisico, até
o controle do esforco fisico e mental requerido para cada atividade, bem como a
forma de gerenciar situaces de crise, que comprometam a capacidade de manter
salarios e empregos (MAXIMIANO, 2006, p. 272):

Portanto, percebe-se uma evolucdo conceitual. Antes, a QVT era tratada apenas
como uma reacdo do individuo ao trabalho ou as consequéncias pessoais de experiéncia do
trabalho, excluindo os mais diversos fatores que contribuem para a QVT, tais quais: seguranca
fisica e protecdo salarial, capacidade de se manter no emprego, as condi¢es do ambiente de
trabalho, integracdo social, as dimensdes politica, econémica, psicoldgica e socioldgica.

Alguns estudos sobre QVT ganharam notoriedade e destacam-se até hoje, sendo
0s principais: as oito categorias conceituais de QVT e seus fatores, de Richard Walton,
desenvolvido em 1973; o modelo de Hackman e Oldham, proposto em 1975; as quatro
dimensGes de QVT de William Westley, em 1979; os fatores organizacionais, ambientais e
comportamentais propostos por Werther e Davis, em 1983 (FEITOSA, 2014, p.27).

3.3.1 Principais Modelos de Analise de QVT

3.3.1.1 Modelo de Walton

Os estudos de Richard Walton trouxeram para o tema de QVT, além dos fatores
inerentes & propria organizacéo e ao trabalhador, uma visdo mais ampliada acerca da temaética,
passando a considerar fatores externos importantissimos, tais quais: direitos trabalhistas e as
leis que os asseguram, a relevancia social do trabalho, a imagem da empresa para a sociedade,
dentre outros.

No Quadro 07 sdo apresentadas as oito categorias conceituais de qualidade de
vida e seus fatores no trabalho, desenvolvido por Walton como ferramenta de auxilio no

diagndstico e na analise de a¢des e programas.

Quadro 7 - Categorias Conceituais de QVT Proposta por Walton
(continua)

CATEGORIAS CONCEITUAIS FATORES E DIMENSOES DE QVT
Equidade interna e externa

Renda adequada ao trabalho

1. Compensacdo justa e adequada Justica na compensacao

Partilha nos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Jornada de trabalho razoavel

2. Condicoes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade




Quadro 8 - Categorias Conceituais de QVT P /roposta por Walton
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(conclusao)

CATEGORIAS CONCEITUAIS

FATORES E DIMENSOES DE QVT

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Significado da tarefa

Identidade da tarefa

Habilidades maltiplas

Informag0es sobre o processo de trabalho
Autocontrole relativo

4. Oportunidade de crescimento e seguranca

Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Perspectiva de avanco salarial
Seguranga no emprego

5. Integracéo social na organizacéao

Auséncia de preconceitos
Igualdade de oportunidades
Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Direitos de protecdo ao trabalhador
Normas e rotinas

7. O trabalho e o Espago Total de Vida

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

8. Relevancia Social da Vida no Trabalho

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos, servigos e empregados

Préaticas de emprego

Fonte: Adaptado de WALTON (1973), apud SANTANA e KILIMNIK (2011, p. 12).

Walton procurou abranger as mais diversas dimensdes da vida de um trabalhador,

abordando o balanceamento entre vida dentro e fora do ambiente de trabalho. Desde a basica

compensacao justa pelo trabalho realizado até a integracdo com a vida pessoal, passando pelas

sadias relacOes sociais e 0s significados simbolicos envolvidos na questdo (GARCIA, 2013, p.

47). Para tanto, ele fez os seguintes questionamentos:

Como deveria a QVT ser conceituada e como ela pode ser medida? Quais sdo 0s
critérios apropriados e como eles séo inter-relacionados? Como cada um é
relacionado & produtividade? S&o estes critérios uniformemente destacados em todos
0s grupos de trabalho? (WALTON, 1973, p.11).

\

A primeira categoria diz respeito a “Compensagdo Justa e Adequada”, trata da

percepcdo do trabalhador quanto aos seus ganhos na empresa, se ha equidade interna e

externa, ou seja, se 0 que ele recebe condiz com o que os colegas da mesma organizacdo ou

até mesmo em outras empresas que exercem as mesmas tarefas recebem, e se o valor recebido

é 0 adequado pelo nivel de complexidade e responsabilidade das tarefas realizadas. Portanto,
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o0 trabalhador espera justica na compensacdo da sua remuneracdo. Ademais, se ha partilha de
ganhos de produtividade entre os trabalhadores e se ha proporcionalidade entre os seus
salarios.

A segunda categoria, “As Condigdes de Trabalho”, trata-se da analise do ambiente
fisico, verifica se este é seguro, saudavel e salubre para se trabalhar, e se a jornada de trabalho
é compativel com as atividades exercidas, ou requer horas extras e um tempo maior de
trabalho.

A dimensao “Uso ¢ Desenvolvimento de Capacidades” refere-se a autonomia do
trabalhador no exercicio de suas atividades, bem como o desenvolvimento de habilidades
maltiplas. Ademais, se o trabalhador tem conhecimento, ou acesso sobre o processo de
trabalho, fazendo com que este tenha o entendimento do significado e identidade de cada
tarefa. Ao proporcionar o acesso ao conhecimento e desenvolvimento das habilidades do
trabalhador, a organizacdo diretamente esté influenciando a autoestima e a produtividade do
funcionario e, consequentemente, da organizacgao.

“Oportunidade de Crescimento” ¢ a quarta categoria de Walton (1973), e nesta ele
engloba as perspectivas de ascensao profissional, as possibilidades de crescimento na carreira,
as perspectivas de avango salarial, bem como a seguranga no emprego. Espera-se que as
organizagOes proporcionem mecanismos que assegurem a estabilidade ao trabalhador na
organizacao.

A quinta categoria, “Integragdo Social na Organiza¢do”, refere-se ao clima
organizacional e abrange as questfes: auséncia de preconceitos, independentemente de raca,
religido, credo, cor, sexo, orientagdo sexual, e/ou aparéncia; tratamento imparcial aos
trabalhadores, com igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores,
independentemente do status ou hierarquia; mobilidade funcional (oxigenagdo nos setores);
relacionamento interpessoal com os demais membros, bem como 0 senso comunitario e clima
organizacional (WALTON, 1973).

O “Constitucionalismo” configura-se COmo a sexta categoria conceitual de Walton
(1973) e engloba o respeito a privacidade de cada individuo, considerando que o que ele faz
fora da organizacdo, ndo afeta sua funcdo; a liberdade de expressdo, verificando se o
individuo tem a liberdade de manifestar suas opinides; tratamento imparcial
independentemente do cargo que ocupa; direitos trabalhistas e de protecdo ao trabalhador,
analisando se a empresa cumpre 0 que determina a lei perante os seus funcionarios; assim

COMO as normas e rotinas, com conhecimento e respeito aos processos.
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A sétima categoria, “Trabalho e o Espago Total de Vida”, objetiva o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal. Refere-se a estabilidade de horérios, se a jornada de trabalho
é fixa, instavel ou flexivel, se ha alteracdes rotineiras nos horarios e na carga horaria de
trabalho de modo que prejudique o planejamento pessoal do trabalhador; se ha constante
necessidade de deslocamento para outras cidades em viagens temporarias, ou até mesmo
mudancas constantes de postos de trabalho, prejudicando a QVT do funcionario e interferindo
na relacdo com seus familiares, diminuindo o tempo para lazer e familia.

Quanto a oitava e ultima categoria, “Relevancia Social da Vida No Trabalho”,
refere-se a imagem da organizacdo perante seus funcionérios, considerando a percepc¢do de
responsabilidade social perante a sociedade e seus funcionarios, a responsabilidade pelos
produtos e servicos destinados aos clientes em geral, aléem das praticas de emprego ali
adotadas (WALTON, 1973).

Apesar de ter sido elaborado em 1973, o trabalho de Walton continua sendo uma
referéncia efetiva para pesquisas na area de gestdo da qualidade de vida no trabalho, na
medida em que contribui para o entendimento de dimensbes de gestdo associadas aos

principios de bem-estar das pessoas. (QUEL, 2010, p.46).

3.3.1.2 Modelo de William Westley

Outro importante estudo na analise de QVT é o de William Westley, publicado
em 1979 nos Estados Unidos, com uma abordagem mais sociotécnica. Enquanto Walton
(1973) procurou abranger as mais diversas dimensdes da vida de um trabalhador, desde as
mais pessoais, passando pelo clima organizacional, constitucionalismo, direitos e normas, até
a imagem percebida da empresa, Westley (1979), por sua vez, realiza uma retrospectiva
historica do ambiente laboral, inserindo as dimensdes abordadas em seu modelo no contexto
do trabalho, articulando-as paralelamente a qualidade de vida no trabalho. Para tanto, Westley
(1979) classifica e sistematiza os problemas que afetam a QVT em quatro naturezas distintas:
Econdmica, Politica, Psicolégica e Socioldgica. No Quadro 08, se apontam: a natureza dos
problemas, seus sintomas, as acBes que deveriam ser adotadas para soluciona-los, os

indicadores e as propostas para resolugdo dos problemas.
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Quadro 9 - Modelo de Dimensdes da QVT em Westley

Natureza do Sintoma do Indicadores/ Propostas/Formas de
Agente Resolvente . ~
Problema Problema/ Consequéncia Reversao
’ Iris?}tizf/a:ao » Cooperacao
Econdmico A Uni&o dos trabalhadores * Divisgo dos lucros
(1850) Injustica Sindicatos °OImedh ity * Participagdo nas
produtividade decisd
ecisoes
/Sabotagem
. . * Trabalho
* Insatisfagdo ..
. . Greve autossupervisionado
Politico Insequranca Autodesenvolvimento + Queda na ¢ Conselho de
(1850-1950) gurang Partidos Politicos a2 trabalhadores
produtividade S
Jsabotagem . Partlclpafao nas
decisbes
Psicoléaico * Desinteresse * Enriquecimento das
g Alienacéo Agentes de mudanca * Absenteismo tarefas
(1950) e
* Rotatividade
* Sentimento de
Grupos de Trabalho insignificanciado | ¢ Métodos sociotécnicos
Sociolégico Anomia Equipe de alta trabalho aplicados aos grupos
performance » Absenteismo;
* Rotatividade

Fonte — Adaptado de GARCIA (2013, p. 47)

De acordo com Westley (1979) cada uma dessas naturezas deve ser analisada,
separadamente, na busca de solucdes para os problemas encontrados. Destaca-se que em sua
classificacdo ndo foram levados em consideracdo os fatores relacionados aos aspectos
bioldgico e/ou ambientais. Para o autor, para cada tipo de problema ha um sintoma prejudicial
a percepcdo de QVT pelo individuo que, se ndo solucionado, prejudicara a sua produtividade
e a percepgdo da imagem organizacional, corroborando, assim, com os pensamentos de Huse
e Cummings (1985), que afirmam que quando um individuo estd satisfeito a sua
produtividade aumenta.

Para Feitosa (2014), a natureza dos problemas estudados por Westley (1979)
provoca sentimento de injustica (desigualdade salarial), inseguranca (instabilidade no
emprego), alienacdo (ndo visualizacdo de possibilidades de autorrealizacdo, ou seja, baixa
autoestima) e anomia (sentimento de falta de significado do trabalho).

O estudo das condicdes de trabalho passou a ser desenvolvido ap6s a Revolugéo
Industrial (Sant’Anna, Kilimnik e Moraes, 2011), quando os problemas de ordens econémicas
e politicas, como seguranca e injustica salarial passaram a ser mais discutidos. Fey e Treichel

comentam:

[...] Revolucdo Industrial por muitos considerada a grande transformadora das
relacbes de trabalho, produgdo e industrial. Conforme o pensamento de Donkin
(2003, p. 73), “a Revolugdo Industrial alterou o emprego, tornando-0 modelo mais
reconhecivel de ocupacdo e também a mais adequada das palavras para designar a
ocupagdo de um individuo”. Surgiu, entdo, o emprego, o controle das horas, a
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divisdo do trabalho, o operariado e o salario. As relacdes patrdo/empregado e a luta
por direitos trabalhistas comegaram a aparecer no cenario das organizagoes.
Trabalho infantil, condi¢bes de higiene precarias, excesso de horas trabalhadas e
atividades exercidas sem seguranca foram, aos poucos, combatidos. Apos
reivindicacdes e conquistas, os direitos trabalhistas mostraram-se concedidos e
estabelecidos e direitos basicos, como hora de almoco, hora extra, férias, assisténcia
a salde e previdéncia, passaram a ser certezas na vida do trabalhador. (FEY;
TREICHEL, 2007, p. 2)

Para Pedroso et al (2010) “as exigéncias por seguranga de emprego através da
descentralizacdo do poder e a justa remuneracdo através da participagdo nos lucros e
resultados perduraram por décadas. Sendo alcangadas em um processo gradativo que se
estendeu até a metade do século XX.” Hoje, os sindicatos dos trabalhadores possuem
legitimidade para representar a classe trabalhadora e tentar buscar solugfes para os problemas
existentes, as greves continuam a ser um dos principais indicadores de insatisfacdo salarial e
inseguranca.

Ressalta-se que os problemas relacionados a inseguranca e a injustica ndo
minimizam os problemas relacionados a alienacdo e anomia. Westley (1979) trata estes
problemas como independentes e distintos.

Apo6s a Il Guerra Mundial, a maioria dos paises industrializados avangou na
questdo das leis de protecdo ao direito do trabalhador, resolvendo em parte os problemas da
inseguranca e da injustica, muito inflamados durante a crise de 1929. Contudo, a solvéncia
desses problemas cedeu lugar a novos problemas: a alienagdo e a anomia (PEDROSO et al,
2010).

A alienagdo nada mais € do que a “separagdo entre o trabalho e a personalidade do
colaborador. Podendo surgir quando o trabalho se torna prejudicial ou priva o colaborador de
ser o individuo que ele realmente ¢” (PEDROSO et al, 2010). A alienacdo termina por ser o
resultado entre as expectativas que o colaborador possuia do seu trabalho e a sua atual
satisfagdo com o seu trabalho. Tornando-se prejudicial quando o individuo ndo consegue
visualizar possibilidades que o levem a autorrealizagdo. Os principais indicadores da
alienacdo séo: desinteresse pela atividade, absenteismo e turnover (rotatividade), cabendo aos
agentes de mudanca o diagnostico e a proposi¢do de enriquecimento das tarefas a fim de
minimizar ou solucionar o problema (WESTLEY, 1979).

Quanto a anomia, decorre de problemas de ordem socioldgica, cujo significado
implica auséncia ou menor grau de responsabilidade e autonomia do processo de trabalho.
Surgiu ap6s a era pos-industrial entre os colaboradores que, diferentemente das eras
anteriores, ndo vivenciaram a fome ou a falta de suprimentos basicos. As manifestacGes

operéarias realizadas na década de 1960 fazia apologia a um trabalho associado aos valores
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morais da sociedade. Entdo, foi percebido que os operarios, quando executam uma atividade
simplesmente pelo recebimento do salario, tm seu desempenho abaixo do desejavel. No
entanto, “quando os trabalhadores executam uma atividade porque estes realmente desejam
fazé-la, por julgarem-na significante e estarem satisfeitos com esta, o seu desempenho passa a
apresentar niveis que transcendem o desejavel” (PEDROSO; PILATTI, 2010). Assim, o
trabalho se torna mais significante e menos anémico.

Pedroso e Pilatti (2010) apresentam, conforme o Quadro 09, indicadores para cada
dimensdo do modelo de Westley. Seus indicadores propdem a operacionalizacdo e a
possibilidade de quantificacdo do modelo de qualidade de vida no trabalho de Westley (1979).
Pedroso et al (2010) prop6em um instrumento de avaliacdo de QVT construido a partir das
dimensGes e indicadores elencados por aquele autor. As questdes também compdem o Quadro
9 (abaixo).

Quadro 10 - Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho do Modelo de Westley

DIMENSAO INDICADORES QUESTOES
Equidade salarial O quanto vocé esta satisfeito com seu salario?
Remuneragdo adequada O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios
Beneficios oferecidos pela empresa que vocé trabalha?
ECONOMICO Local de trabalho
Carga horaria
Ambiente externo O guanto vocé esta satisfeito com as suas
condices de trabalho?
Seguranga no emprego O quanto vocé sente medo de perder o seu
emprego?
Retroinformacéo Em que medida vocé recebe informaces a
- respeito do seu desempenho no trabalho?
FOLITCD Atuacao sindical Em que medida os seus superiores permitem que
Liberdade de expressdo VOCé expresse a sua opinido?
Valorizagdo do cargo
Relacionamento com a chefia
Criatividade O quanto seu emprego requer que voceé realize
atividades variadas e diversificadas, de forma que
Nivel de desafio voceé ndo realize as mesmas atividades todos os
dias?
) O quanto o trabalho que vocé realiza é
PSICOLOGICO Desenvolvimento pessoal reconhecido e valorizado?
Desenvolvimento profissional Em que medida vocé aprende coisas novas por
Realizacéo potencial meio da empresa em que vocé trabalha, através
Autoavaliacéo de cursos ou simplesmente realizando o seu
trabalho?
Variedade de tarefa O quanto voceé esta satisfeito com a sua equipe de
trabalho?
Participacdo nas decisfes O quanto vocé esta satisfeito com as normas da
. empresa que vocé trabalha?
setlieboelee Autonomia Em que medida vocé possui autonomia para
Relacionamento interpessoal escolher a forma como realizar as suas tarefas no
Grau de responsabilidade trabalho?
Valor pessoal

Fonte: Pedroso e Pillati (2010)
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Portanto, para Westley (1979, p. 46), todas “as melhorias voltadas para a
qualidade de vida no trabalho decorrem dos esforgos voltados para a humanizagdo do
trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela propria natureza das organizacoes
existentes na sociedade industrial”.

A fala de Westley nos remete aos tempos da Revolugédo Industrial quando o tema
QVT surgiu como um movimento de reacdo a visdo do trabalho extremamente mecanizado, e
apresentou o trabalhador ndo apenas como uma peca que funciona dentro de um sistema de
engrenagem, mas sim como o centro motor, peca fundamental no processo de producéo,
dotado de saberes, responsabilidades, autonomia, e que precisava ser visto sob uma nova
Otica, uma visdo humana, participativa, integrativa, e que oferecesse um ambiente com boas

condicdes laborais para o desenvolvimento das tarefas com satisfacdo e bem estar.

3.3.1.3 Modelo de Werther e Davis

Outro modelo de analise de QVT € o de Werther e Davis, publicado também nos
Estados Unidos, em 1981. Sua publicacdo ocorreu na forma de um capitulo do livro Human
Resources and Personnel Management, o qual foi intitulado Quality of Work Life. A versao
em portugués do referido livro foi publicada em 1983, sob o titulo “Administracao de Pessoal
e Recursos Humanos”.

Cabe destacar que o crescente nimero de estudos sobre QVT nos Estados Unidos,
nos anos 1970 e 1980, se deve ao fato de que os EUA e 0 mundo passaram a vivenciar uma
das piores crises mundiais, associando a crise do sistema monetario internacional a do
petroleo. Com o forte embargo a venda de petréleo bruto aos EUA e a Europa por parte das
nacOes arabes, a economia mundial entrou em crise, principalmente a americana. A producéo
sofreu firme reducdo em tempos de alta demanda, o preco do barril subiu cerca de 400% em
trés meses. A economia americana estava mergulhada em altas taxas de inflacdo e
desemprego, pior crise desde a de 1929. A situacdo e s6 ndo foi pior, pois os EUA eram
menos dependentes do petrdleo arabe, e tomaram medidas de cautela relativas as reservas que
possuiam e ao consumo. O cenario vivenciado de estresse, medo, desemprego, estimulou a
realizacéo de estudos acerca da qualidade de vida no trabalho, enfatizando, prioritariamente, o
projeto de cargo nas organizacdes (PEDROSO et al, 2009).

Werther e Davis surgem como defensores da ideia de que os fatores
organizacionais, ambientais e comportamentais compdem os elementos que influenciam o

projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho. Instigados em estudar a interrelacéo entre
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o tripé formado pelo projeto de cargo, satisfacdo e produtividade, elaboraram um modelo de
avaliacdo de QVT fundamentado nos trés fatores (organizacionais, ambientais e
comportamentais) entendendo que estes deverdo atuar conjuntamente. Para 0s autores
Werther e Davis (1983) uma boa QVT, para a maioria dos individuos, significa ocupar um
cargo interessante, produtivo, desafiador e satisfatorio. Segue no Quadro 10 o modelo
proposto por Werther e Davis (1983):

Quadro 11 - Fatores e Elementos que Influenciam o Projeto de Cargo e a Qualidade de

Vida no Trabalho
FATORES FATORES AMBIENTAIS FATORES
ORGANIZACIONAIS COMPORTAMENTAIS

Proposito; Sociais; Necessidade de RH;
Objetivos; Culturais; Motivacdo;
Organizacéo; Histodricos; Satisfacdo.
Departamentos; Competitivos;
Cargos; Econbmicos;
Atividades Governamentais;

Tecnolbgicos

Fonte: Werther e Davis (1983)

Percebe-se que os fatores organizacionais estdo relacionados a eficiéncia
organizacional, referindo-se as praticas, métodos e sistemas de trabalho que visam reduzir o
tempo e esforco dos trabalhadores e, através disso, alcancar a motivacdo do trabalhador e
obter o aumento da produtividade e eficiéncia da organizagdao. (SANT’ANNA; KILIMNIK;
MORAES, 2011). N&o obstante, faz parte da andalise dos fatores organizacionais a abordagem
mecanistica, fluxo de trabalho, e praticas de trabalho. Para Pedroso e Pilatti (2010) “a
especializacdo € um elemento-chave no projeto de cargos. Os colaboradores que se
especializam em poucas tarefas repetitivas, de modo geral, apresentam maior desempenho”.

Os fatores ambientais referem-se mais as expectativas que o trabalhador tem em
relacdo ao seu trabalho, portanto consideram na analise os elementos sociais; culturais;
historicos; competitivos; econdmicos; governamentais e tecnologicos da organizagdo. Sendo
papel dos Departamentos de Pessoal, quando da contratacdo, levar em consideracdo as
habilidades e a disponibilidade dos colaboradores que ocupardo o cargo e, também, as suas

expectativas sociais. Para Pedroso e Pilatti (2010):

Ao longo das décadas os colaboradores se tornaram mais instruidos, tornando-se
detentores de maior expectativa em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Com
efeito, o projeto de cargo deve atender as expectativas dos trabalhadores. Projetar
cargos sem considerar tais expectativas sociais pode resultar em insatisfagdo e
desmotivacdo, as quais podem reduzir a qualidade de vida no trabalho. Pode,
também, dificultar o preenchimento de vagas de determinados cargos.
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Quanto aos fatores comportamentais, estes abrangem as “necessidades de recursos
humanos; o tipo de cargo, autonomia, identidade na tarefa, variedade na tarefa, feedback
relacionado ao desempenho profissional, dentre outros que podem levar a motivacdo e a
satisfacdo dos trabalhadores” (FEITOSA, 2014, p. 34). Considerando ainda que as
organizagOes devem proporcionar ao trabalhador um ambiente que lhe permita satisfazer as
suas necessidades individuais: autonomia, variedade, identidade da tarefa, e retroinformagéo.

Ainda segundo o modelo de QVT de Werther e Davis (1983) inUmeros sdo 0s
fatores de influéncia na organizacéo, entretanto o cargo é o principal deles, para um projeto de
cargo devem-se levar em consideragdo 0s elementos ambientais, organizacionais e
comportamentais. Entretanto, Pedroso e Pilatti (2010, p.202) destaca uma contradicdo entre 0s

elementos comportamentais e organizacionais, pois segundo os autores:

...0s elementos comportamentais do projeto de cargo sugerem que seja concedida
maior autonomia, variedade, identidade da tarefa e retroinformagéo, ao passo que os
elementos organizacionais pregam uma maior especializagdo e menor autonomia,
variedade, identidade da tarefa e retroinformacdo. Nessa perspectiva, 0s cargos mais
eficientes serdo insatisfatorios, enquanto os cargos satisfatérios serdo ineficientes.

Esse imbréglio constitui um grande problema aos projetistas de cargo.

O que, para Pedroso e Pilatti (2010), ndo cumpre o0 objetivo de um programa de
QVT, pois “por mais que tenha valorizado, ou procurado valorizar, o bem-estar do
trabalhador, a premissa de um programa de qualidade de vida no trabalho é concebida em
associacao com o aumento da produtividade”.

N&o que Werther e Davis tenham deixado de lado o quesito produtividade, mas ao
abordar os elementos organizacionais (maior especializacdo e menor autonomia, variedade,
identidade da tarefa e retroinformacédo.) em seus estudos, estes se tornaram imperceptiveis aos
colaboradores e quando comparado aos elementos comportamentais (maior autonomia,
variedade, identidade da tarefa e retroinformacéo) gerou certa contradi¢do, influenciando na

analise negativa do modelo de QVT dos autores.

3.3.1.4 Modelo de Hackman e Oldham

Outro estudo de destaque na area de QVT € o de Hackman e Oldham (1975), estes
focaram mais no estudo de psicologia organizacional, ndo se preocupando tanto em estudar o
ambiente laboral em si, mas somente a abordagem comportamental dos trabalhadores.
Hackman e Oldham foram os pioneiros na quantificacdo de instrumentos de avaliacdo da

qualidade de vida no trabalho, propuseram um escore denominado “Potencial Motivador do
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Trabalho”, identificaram trés estados psicologicos criticos que sdo criados por meio das
dimensdes basicas da tarefa, sdo eles: percepgdo da significAncia do trabalho, percepcéo da
responsabilidade pelos resultados do trabalho e os conhecimentos dos reais resultados do
trabalho (FEITOSA, 2014).

Pedroso e Pilatti (2009, p.2) explicam que:

Os Estados Psicologicos Criticos sdo processos individuais que ndo podem ser
influenciados durante o gerenciamento do trabalho, portanto, é preciso determinar
propriedades do trabalho que sejam passiveis de avaliagdo e mudanca, e que
possuam influéncia direta nos Estados Psicol6gicos Criticos.

Nesta perspectiva Hackman e Oldham propdem o seguinte modelo:

Figura 1 — Modelo de Hackman e Oldham

Dimensaes hisicas do trabalho |—>] Estados psicolégicos criticos =»] Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habihdades -

Identidade da tarefa Percepciio da sigmficincia Alta motivacio mterna para o trabalho
e do trabalho

Sigmficado da tarefa

Producio de trabalho de alta qualidade
] -~ Percepcio da responsabilidade
Autonomia #  pelos resultados do trabalho

Alta satisfacdo com o trabalho

Conhecimento dos reais
resultados do trabalho

—

Feedback >

Absenteismo e rotatividade bamxas

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975) apud Feitosa (2014, p.35)

As dimensdes bésicas do trabalho de Hackman e Oldham séo assim explicitadas
por Pedroso e Pilatti (2009, p.12):

Variedade da Tarefa: o quanto um emprego requer variedade atividades na
execucdo do trabalho, utilizacdo de diferentes habilidades e talentos do trabalhador;
Identidade da Tarefa: o quanto é exigido que os trabalhadores realizem atividades
completas, isto é, atividades que possuem um inicio em um fim ldgico;
SignificAncia da Tarefa: o quanto o resultado de um emprego impacta na vida ou
no trabalho de outras pessoas, tanta na prépria organizagdo ou externamente a esta;
Autonomia: o quanto um trabalho fornece liberdade, independéncia e privacidade,
de forma que o trabalhador possa programar o seu trabalho e determinar os
procedimentos que serdo empregados para realiza-lo;

Feedback: grau com o qual a execucdo das atividades laborais proporciona ao
trabalhador a retroagdo de informagdes precisas e claras sobre o seu desempenho no
trabalho.

Apesar das criticas ao modelo de Hackman e Oldham, por este focar apenas em
um Unico elemento do contexto QVT, qual seja a satisfacdo, este se tornou importantissimo
para todos que buscavam entender mais sobre QVT, pois em seu modelo ha uma estruturagdo
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da teoria em um instrumento de avaliagdo quantitativo. “Enquanto demais modelos classicos
de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho sdo teoricos qualitativos, Hackman e Oldham
operacionalizaram os indicadores propostos em seu modelo em uma escala polarizada do tipo
Likert.” (PEDROSO & PILLATI, 2009, p. 14), onde se encontra o “Potencial Motivador do

Trabalho — (PMT)” através do seguinte calculo:

variedade da tarefa + identidade da tarefa + significancia da tarefa

3
As dimensdes de QVT identificadas por Hackman e Oldham, estédo apresentadas

no Quadro 11:

X autonomia X feedback

Quadro 12 - As Dimensdes de QVT de Hackman e Oldham (1974)

DIMENSOES HACKMAN E OLDHAM (1974)

Qual é o nivel de variedade presente no seu trabalho? Isso é, até que ponto o
trabalho lhe exige realizar tarefas diferentes, que requerem habilidades
distintas?

VARIEDADE Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de
alto-nivel.
Meu trabalho exige que eu utilize diversas habilidades complexas ou de
alto-nivel.

Qual é o nivel de autonomia existente no seu trabalho? Isso &, até que ponto
Ihe é permitido decidir a maneira de realizar suas tarefas?

AUTONOMIA Em meu trabqlho possuo independéncia e liberdade para realiza-lo da forma
que eu preferir.

Em meu trabalho ndo tenho nenhuma oportunidade de tomar iniciativas ou
decisdes.

O quanto vocé desenvolve em seu trabalho atividades do inicio ao fim? Isso
é, uma atividade que possui inicio e fim 6bvio? Ou é apenas uma etapa de

uma atividade, finalizada por outras pessoas ou maquinas?
IDENTIDADE

Em meu trabalho tenho a oportunidade de terminar as atividades que iniciei.
Meu trabalho € organizado de forma a ndo me possibilitar a realiza¢ao de
atividades completas, do inicio ao fim.

O quanto vocé recebe informagdes sobre o seu desempenho no trabalho?
Isso é, vocé tem conhecimento se o seu trabalho tem sido bem executado-
através de algum "feedback" que colegas de trabalho ou supervisores

fornecem?
FEEDBACK

O simples fato de realizar o trabalho me proporciona muitas chances para
compreender o qudo bem eu venho o fazendo.

Meu trabalho fornece poucas informagdes sobre o desempenho com o qual
eu o realizo.

De um modo geral, o quéo significativo ou importante é o seu trabalho? Isto
é, o resultado do seu trabalho influencia na vida ou no bem-estar de outras
pessoas?

SIGNIFICANCIA _ : :
A qualidade com que realizo o meu trabalho pode afetar muitas pessoas.

Meu trabalho, em si, ndo é muito importante ou significativo para a
empresa de forma global.

Fonte: PEDROSO e PILATTI (2009), adaptado pela autora
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A pontuagdo do PMT (Potencial Motivador do Trabalho) varia entre 1 e 343, sendo
utilizado o valor 125 como ponto de referéncia. Os valores iguais ou superiores a 125 séo
considerados satisfatorios, enquanto os valores inferiores a 125 sdo considerados
insatisfatérios. Embora este modelo de Hackman e Oldham apresente esse pioneirismo quanto
a quantificacdo da variavel qualidade de vida no trabalho, também apresenta fragilidades e
ndo leva em consideragdo o ambiente laboral, o0 que serd imprescindivel em estudos de QVT,
especialmente neste estudo, que contempla as condi¢cdes de trabalho dos servidores técnicos

da Universidade Federal do Amapa — Campus Binacional.

3.3.1.5 Modelo Biopsicossocial e Organizacional de Limongi-Franga

A abordagem biopsicossocial (BPSO-96) criada por Limongi-Franca, em 1996,
configura-se como um instrumento de critérios de andlise bioldgica, psicoldgica, social e
organizacional, o que segundo a autora sdo 0s quatro aspectos que integram o cotidiano do
trabalhador. Seu modelo de analise é focado no individuo e na sua interacdo com o trabalho,
ou seja, representa apenas o lado do trabalhador, embora trate de indicadores organizacionais
(PINTO, 2013, p.36).

Limongi-Franga observou as variaveis qualitativas sobre o conceito de qualidade de
vida no trabalho, e a partir de entdo descreveu seu significado e listou as melhorias e as
dificuldades especificas de cada area de investigacdo do instrumento BPSO-96. A seguir, no
Quadro 12, apresenta-se 0 modelo de variaveis de Limongi-Franca (1996), contemplando as
quatro areas de investigacdo, relacionando-as com o Significado de QVT, as melhores e as
dificuldades, conforme a abordagem da autora.

Quadro 13 - As Variaveis de QVT de Limongi-Franca (1996)

(continua)
Area de Investigacéo Significado de QVT Melhorias Dificuldades
Saude; Sistema de Existéncia de tarefas
Seguranca; alimentacao; perigosas;
BIOLOGICA Auséncia de acidentes. Ginastica laboral; Auséncia por licencas
Controle de doencas. médicas;
Necessidades de alimentacéo
€ repouso.
Amor; Valorizacdo do Cobranga excessiva de
Paz; funcionario; resultados;
PSICOLOGICA Realizagéo profissional Desafios; Relacionamento entre
Sistema de empregados;
participacéo. Falta de motivacdo e

interesse.
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Quadro 14 - As Variaveis de QVT de Limongi-Franca (1996)

(continua)
Area de Investigacdo  Significado de QVT Melhorias Dificuldades
Confianca; Educacdo para o Falta de qualificacdo de
Amizade; trabalho; profissionais;

SOCIAL Responsabilidade. Beneficios familiares; Condigdes culturais e
Atividades culturais e econdmicas dos empregados;
desportivas. Problemas familiares dos

empregados.
Investimento; Clareza nos Processo de producéo e
Humanismo; procedimentos; tecnologia;
ORGANIZACIONAL | Competitividade. Organizacéo geral, Pressdo dos clientes;

Contato com o cliente. | Preparo da documentag&o.
Fonte: Limongi-Franca (1996, p.248)

Conforme observado, o modelo de Limongi-Franca (1996) é um instrumento de
extracdo de informacGes sobre QVT, na perspectiva do individuo, ndo conseguindo, por si so,
repassar aos gestores as informac6es do todo da organizacdo, sobre todas as perspectivas de
QVT, ficando restritas somente as perspectivas dos trabalhadores. Desta forma, Pinto (2013,
p.37) assegura que, de posse das informacgdes, os gestores devem adotar e melhorar as
acOes/programas voltados para a qualidade de vida no trabalho, visando o bem-estar
organizacional e dos individuos.

Inclusive, ap6s a consolidacdo do modelo de BPSO-96, Limongi-Franca aperfeicoou
sua teoria e desenvolveu o modelo conceitual de competéncia para qualidade de vida no
trabalho, abordando uma avancada perspectiva de gestdo e QVT. Seu novo modelo traz os
conceitos de qualidade de vida no trabalho, produtividade, legitimidade, perfil do gestor,
praticas e valores, competéncia GQVT. Entende, a autora, que os trabalhadores sentiriam que
a organizacao poderia proporcionar um ambiente de trabalho voltado para o bem-estar do
empregado, com reflexos positivos no seu desempenho.

Neste sentido, ressaltamos que os importantes estudos desenvolvidos por Limongi-
Franca, pesquisadora e professora brasileira, autora de destaque sobre qualidade de vida no
trabalho, apresentam uma viséo nova e avancada de gestdo, por meio do modelo conceitual
de competéncia para QVT, tomando como base o BPSCO-96, o que facilita na elaboracéo de
novos estudos, principalmente em organizac¢Bes publicas. Entretanto, seu modelo ainda nao

estd consolidado como o modelo de Walton (1973), utilizado neste estudo.
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3.4 PROGRAMA DE QVT NA UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAPA

Assim como os estudiosos da area tém dificuldades em definir o melhor modelo
de QVT, os gestores publicos também ndo conseguem entender o conceito, a abrangéncia e,
por consequéncia, a importancia da promogdo a pratica de QVT no servigo publico. Para
Ferreira (2009), existem poucas iniciativas e poucos programas especificos que contemplem
acOes gque beneficiem o ambiente de trabalho nas diversas instituices governamentais. Tal
fato pode acontecer por ser garantida ao servidor publico a estabilidade no emprego, e salarios
relativamente maiores que os praticados nas iniciativas privadas, fatos estes que podem levar
gestores publicos a crerem que esses elementos sdo suficientes para garantir QVT aos
servidores publicos.

Damasceno e Alexandre (2012) explicam que, para além da estabilidade dos
servidores publicos, outros elementos interferem na pouca disseminacdo de QVT no servico
publico, como a falta de qualificacdo gerencial de gestores, a ma vontade do trabalhador e a
falta de comprometimento do servidor. Complementa com a ideia de que a falta de programas
de promoc¢do da QVT no setor publico reflete negativamente na motivacdo do funcionario e
também contribui para a ocorréncia de crise de identidade da organizagéo.

Acredita-se que uma das razdes da crise de identidade dos servidores técnicos das
universidades é o desconhecimento ou auséncia de controle total das politicas publicas
desenvolvidas, no qual eles conhecem somente parte do processo e possivelmente ndo
compreendem a importancia da sua acdo no resultado final. E esta auséncia de conhecimento
de todo o processo resulta em um ambiente desmotivador e alienante. O trabalho torna-se,
entdo, uma desgastante e massacrante rotina que ira se repetir por todo ano e no ano seguinte,
até que o servidor busque outra instituicdo para desenvolver suas atividades profissionais.
“Isso ocorre porque o TAE ¢ contratado para compor o processo de desenvolvimento das
atividades meio e ndo das atividades fim da universidade. Por isso, ha grande probabilidade
de ocorrer alienagdo do individuo quanto ao seu trabalho desempenhado” (CASTRO, 2017,
p.10).

Para Castro (2017):

Na organizacdo publica, o trabalhador tende a possuir os mesmos problemas que um
trabalhador de uma organizagdo privada. A necessidade de se atingir metas, cumprir
horérios e tarefas, acimulo de atividades, também assombram o funcionalismo
plblico. E notério os casos de LER, DORT, estresse e demais problemas de saude
mental que preenchem diversas entidades governamentais, incluindo as
universidades (CASTRO, 2017, p.6).
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Ciente do dilema enfrentado por esta categoria de trabalhadores, compreendendo o
processo expansionista das universidades, ocorrido através do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais Brasileiras — REUNI, e a realidade da
Universidade Federal do Amap4, em especial do Campus Binacional, busca-se compreender
se o trabalhador técnico-administrativos em Educacdo da UNIFAP/Binacional, lotado naquele
campus, esté satisfeito com o seu trabalho, como ele percebe as suas condic¢des de trabalho, e
0 quanto estas condicGes influenciam na sua percepcéo de qualidade de vida.

De 2007 até 2018, o Governo Federal buscou promover melhorias de QVT a seus
servidores, por meio dos ministérios, e dos demais 6rgaos que compdem o Sistema de Pessoal
Civil da Administracdo Federal — SIPEC, ao estabelecer o compromisso de implantar
programas e acles que contemplem, principalmente, a salde e a seguranca.

Entre as principais medidas adotadas pelo Governo Federal esteve a criagdo do
Subsistema Integrado de Atencéo a Saude do Servidor Federal (SIAS), instituido pelo Decreto
n°® 6.833 — de 29/04/2009, com o objetivo de coordenar e integrar acdes e programas nas areas
da assisténcia a saude, pericia oficial, promocéo, prevencdo e acompanhamento da satde dos
servidores da Administracdo Federal Direta, autarquica e fundacional, de acordo com a
politica de atencdo a salde e seguranca do trabalho do servidor publico federal.

A Diviséo de Qualidade de Vida na UNIFAP foi criada por meio da Resolugéo n.°
01 do CONDIR, em 27 de marco de 2013, com o objetivo de implementar politicas e acbes
permanentes na gestdo de pessoas, visando ao desenvolvimento dos servidores, assim como
ao atendimento psicossocial e multiprofissional de servidores. Ao longo deste tempo a
Divisdo tem realizado atividades de promocao a salde e qualidade de vida.

Visando potencializar as atividades desenvolvidas por esta Diviséo, foi elaborado,
em 2015, o Programa de Qualidade de Vida que deveria ter sido implantado na Universidade
ainda naquele ano, conforme processo 23125.000432/2015-02.

Em consulta ao processo, observa-se que 0 objetivo estratégico do Programa de
Qualidade de Vida é atender cerca de 80% dos servidores com ac6es de saude fisica, mental,
social, e emocional, de forma continua. A gestdo do Programa ficaria a cargo do Comité de
QV a ser formado por um representante de cada Pro-reitoria, um representante do sindicato
dos docentes, do Sindicato dos Técnicos Administrativos e da Unidade Basica de Saude,
devendo a manifestacdo ser de interesse pessoal, esperando-se contar com servidores
entusiasmados, com espirito cooperativo e criativo.

Entre os indicadores e metas do Programa de QVT na UNIFAP estdo:



48

Quadro 15 - Indicadores e metas do Programa de QVT na UNIFAP

Indicador 1 Indice de Servidores com sobrepeso e obesidade

Férmula (n.° de sobrepeso e obesos/n.° total de servidores)*100

Meta Reduzir em 10% o indice de prevaléncia de sobrepeso e obesidade entre os servidores da
instituicdo.

Indicador 2 indice de Servidores com diabetes

Férmula (n.° de diabéticos/n.° total de servidores)*100

Meta Reduzir em 10% a incidéncia do diabetes Tipo 2 e realizar o acompanhamento de 100% dos
servidores que ja se encontram nesta situagdo

Indicador 3 indice de Servidores com hipertens3o arterial

Formula (n.° de hipertensos/n.° total de servidores)*100

Meta Reduzir em 10% a incidéncia da hipertenséo arterial sistémica e realizar o acompanhamento
de 50% dos servidores que ja se encontram nesta situacao.

Indicador 4 indice de Servidores ativos fisicamente

Férmula (n.° de servidores ativos/n.° total de servidores)*100

Meta Aumentar em 20% a quantidade de servidores que praticam algum tipo de exercicio fisico.

Indicador 5 indice de Satisfaco no Trabalho

Férmula (n.° de servidores satisfeitos/n.° total de servidores)*100

Meta Aumentar em 20% a quantidade de servidores que estdo satisfeitos com o trabalho

desenvolvido.

Fonte: Programa de Qualidade de Vida na UNIFAP (2015)

Entre os requisitos para implantacdo do Programa de QVT na UNIFAP estdo:
Construgdo de um ambiente especifico para a realizacdo das a¢des de Qualidade de Vida;
Formacdo de equipe multiprofissional; Formacdo de Comité de Qualidade de Vida (CQV);
Estabelecimento de parcerias com 6rgaos que disponibilizem os servicos ndo contemplados
pela equipe; Disponibilizar acdes e atividades que contemplem o calendario anual de salde;
Criacdo de projetos sustentaveis e executaveis; Divulgacdo do programa e adesdo de novos
usuarios. Para tanto, estavam previstas parcerias externas (SESI, SENAC, GEAP) e internas
(Pro-reitorias, coordenacdes de cursos, Sindicatos dos docentes e dos técnicos
administrativos, Unidade Basica de Saude).

Conforme informado pela Gestora da Divisdo de Qualidade de Vida, o Programa
de Qualidade de Vida nédo conseguiu ser executado no todo. Em primeiro lugar, pois poucas
pessoas se dispuseram a participar; em segundo, pela auséncia de espago especifico para a
realizacdo das a¢des de Qualidade de Vida; em terceiro, pela auséncia de recursos destinados
a execucdo do Programa, o que resultava em caber aos servidores do Comité arcar com todas
as despesas das acoes.

Entretanto, apesar do Programa de QVT ndo estar implantado na UNIFAP,
algumas acdes ali previstas estdo ou ja foram executadas por meio da Divisdo de Qualidade de
Vida. Até o presente momento, esta divisdo existe administrativamente apenas no Campus
Marco Zero (sede da UNIFAP).

O Campus Binacional conta com a Coordenacdo de Gestdo de Pessoas (COGEP),

unidade responsavel por todas as atividades que envolvem a politica de recursos humanos,
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ficando a cargo desta unidade, atuar como suporte da PROGEP no campus. Ademais, foi
criado, por meio da Portaria 0639/2019, o Comité de Qualidade de Vida do Campus
Binacional, que visa prestar assessoria a COGEP.

Os demais campi (Mazagdo e Santana), em razdo da proximidade com o Campus
Sede (Macapd), ndo possui em seu quadro unidade administrativa que trabalhe
especificamente com a politica de gestdo de pessoas. Entretanto, os servidores participam das
atividades no campus Marco Zero ou, até mesmo, sao contemplados com visitas e acdes do
servico de salde itinerante.

Dentre os programas mencionados no Planejamento Estratégico da Divisdo de
Qualidade de Vida (DQV/UNIFAP) estéo:

a) Programa de Atividades Culturais e Lazer;

b) Programa de Educacédo alimentar e nutricional;

c) Programa de Integracdo Relacional Psicossocial;

d) Programa de praticas corporais e atividades fisicas;

e) Programa de preparacdo e valorizacdo do aposentado;

f) Programa Educacdo em salde na UNIFAP;

g) Clube de Vantagens.

Dentre 0s programas mencionados, observa-se que apenas o Programa de
Educacdo Alimentar e Nutricional esta em a¢do, sendo desenvolvido por meio de a¢fes como
0 Projeto Menos 5, que consiste em reeducacdo alimentar e € destinado a todos os servidores,
sendo acompanhado pela equipe de nutricionistas e psicologos lotados na DQV, e contando
ainda com Oficinas de Nutricdo destinadas tanto para os servidores quanto para seus filhos.
Também deve-se citar o programa de radio Dicas da Nutri, apresentado todas as quartas-
feiras, a partir das 14 h, com foco na promog¢édo do autocuidado e da autonomia alimentar. O
Programa de Integracdo Relacional Psicossocial € programa que atua com frequéncia, sendo
realizado sempre no ingresso dos novos servidores, com apresentacdo da UNIFAP e discussao
sobre temas pertinentes ao trabalho, como: estagio probatorio, progressdo por capacitagéo,
incentivo a qualificacdo, ética no servigo publico, entre outros. Também ocorrem,
esporadicamente, acdes de cursos e oficinas integrativas que buscam melhorar as relagdes de
trabalho e rodas de conversas e palestra sobre prevencao ao suicidio, prevengédo ao cancer de
mama e de proéstata, principalmente nos meses de alusdo a prevencdo de tais doencas:
setembro, outubro e novembro.

Quanto aos demais programas, nao foi observada nenhuma acao.
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As acOes envolvendo os aposentados sdo preparadas pela Divisdo de Pagamentos
dos Aposentados, vinculada ao Departamento de Administracdo de Pessoal, no qual a maior
preocupacdo estd em questdes burocraticas que envolvem o processo de aposentadoria, e nao
em acOes ou iniciativas de preparacdo e valorizacdo do aposentado. Este ano foi iniciado um
Projeto de Pesquisa em parceria com a Coordenacao de Medicina que visa resgatar a memoria
e acompanhar os servidores aposentados quanto a assisténcia a saude fisica e mental.

Para Ferreira et al (2009), os principais desafios para a implantacdo de um
programa de QVT no servi¢co publico sdo: proporcionar a melhoria da QVT dos servidores,
conseguir a adeséo e envolvimento da alta administragéo, investir na capacitacdo gerencial,
promover a mudancga da cultura organizacional e obter aderéncia de terceirizados, estagiarios
e cedidos.

Neste sentido, faz-se necessario investigar quais os principais desafios enfrentados
pelos gestores quanto a implantacdo de um Programa de QVT no Campus Binacional e o
quanto a auséncia deste Programa tem afetado os servidores ali em exercicio. Para tanto,
foram entrevistados o Diretor do Campus e a Chefe da Divisdo de Qualidade de Vida (DQV).

Segundo a Chefe da DQV, os principais desafios para implantacdo de uma
Politica de QVT, bem como a implantagdo do Programa de Qualidade de Vida, sdo: falta de
recursos financeiros para realizagdo das agdes, falta de uma equipe multiprofissional no
Oiapoque, pouca iniciativa por parte dos servidores em querer contribuir com a construcéo da
politica, ndo conscientizacdo dos servidores, incluindo os gestores, de que QVT ndo é
responsabilidade de uma pessoa ou uma unidade, pois a Politica € macro e depende do
envolvimento dos mais diversos setores desta Instituicao.

Na analise dos resultados sera detalhada por categoria a percepcdo dos servidores,
as acOes ou iniciativas que foram desenvolvidas ou que estdo em vias de serem implantadas
pela gestdo da UNIFAP.
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4 OIAPOQUE CONTEXTUALIZACAO

O municipio de Oiapoque esta localizado no extremo norte do Brasil, fronteira
com a Guiana Francesa, no estado do Amap4, a cerca de 590 km de Macap4, capital do
referido estado. Segundo o IBGE (2019), a populagdo estimada em 2018 era de 26.627
habitantes, representando um aumento de mais de seis mil pessoas quando comparado com 0s
dados do ultimo censo de 2010 que apontou uma populacéo de 20.509 habitantes, sendo o 4°
municipio mais populoso do estado.

Apesar do aumento populacional significativo nos ultimos dez anos, 0 municipio
ndo tem apresentado melhorias significativas na qualidade de vida dos seus habitantes,
ademais, da sua posicdo geografica fronteirica, a estrutura fundiaria e socioeconémica
apresenta muita caréncia de politicas publicas em infraestrutura, elementos essenciais para o
seu desenvolvimento econdmico (VILHENA SILVA, 2013).

Ainda segundo o IBGE (2019) em 2016, o salario médio mensal em Oiapoque era
de dois salarios minimos. A proporcao de pessoas ocupadas em relacdo a populacéo total era
de 6,3%. Quando comparado com 0s outros municipios amapaenses, ocupava a posi¢ao 8 de
16 em relacdo ao salario médio mensal e a 7% de 16 em relacdo a populacdo ocupada.
Considerando domicilios com rendimentos mensais de até meio salario minimo por pessoa,
tinha 42,5% da populacdo nessas condi¢fes, 0 que colocava na posicdo 1 de 16, dentre as
cidades do estado.

Ressalta-se que o municipio de Oiapoque estd em uma posi¢do geografica
fronteirica, sendo a Unica da América do Sul a ter um ponto de confluéncias com um pais
europeu, é o contato estabelecido entre o estado do Amap4, ente federado do Brasil, e a
Guiana Francesa, um departamento ultramar da Franga na América do Sul.

Para Gutemberg Vilhena (2013):

Oiapoque apresenta uma influéncia direta do comportamento econémico, social,
politico e cultural de comunas da Guiana Francesa como de Camopi, Saint-Georges-
de-I’Oyapock e Cayene. As influéncias sdo, evidentemente, uma marca das cidades
gémeas de um modo geral que as confere certa singularidade (VILHENA, 2013,
p.12).

E essa influéncia de comportamento se reflete em muito no cotidiano dos
oiapoquenses que sonham com a possibilidade de ganharem salarios maiores do lado francés,
ou de se aventurarem nos garimpos ilegais da Guiana, ou de se tornarem comerciantes e

venderem produtos a precos exorbitantes — dificultando para os brasileiros que ali residem e
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ndo ganham em euros como na Guiana. Estes sdo exemplos de como a posi¢do geografica
afeta as interacOes espaciais entre as cidades gémeas de Oiapoque e Saint-George-de-
I’Oyapock, 0 que acaba se refletindo na percepcdo que tém os habitantes da primeira sobre
sua qualidade de vida.

Sobre esse espago fronteirico, destaca-se o fato de o Oiapoque carregar consigo a
fama ndo somente de ser terra esquecida pelo Estado, mas principalmente como um lugar de
passagem marcado pelo garimpo e espaco propicio para a prostituicdo. O socidlogo Carlos

Cariacés (2016, p. 1), professor da Universidade Federal do Amap4, destaca que:

Quem por la aparece vindo, sobre tudo, do sul e sudeste do pais imagina ser uma
paragem ao estilo bangue-bangue a italiana, marcada pela prostituicdo e trafico de
drogas. E isto se deve muito a televisdo que colabora para a excentricidade do lugar
com informag@es fantasiosas, na esperancga de conferir 0 exético. Mas nada disto se
avista, para decepgdo dos que aportam com esperancas de conferir o exético.

Este cenario de prostituicdo vultosa, comércio de drogas e ouro ilegal ja ndo se
apresenta de forma tdo explicita. Apesar de ser tema assiduo nas falas da comunidade e nos
noticiarios da TV, hoje j& ndo se faz de maneira tdo devassada. Segundo Carlos Cariacés
(2016), no passado havia inmeros bordéis, a praca do municipio ficava lotada de garimpeiros
e franceses que buscavam prostitutas, os garimpeiros andavam pelas ruas ostentando colares e
anéis de ouro como simbolo de poder e dinheiro. Era o Eldorado do Brasil.

Estudo realizado por Silva (2006) retrata Oiapoque como rota do comércio sexual
juvenil internacional com destino a Guiana Francesa e Suriname, onde, segundo o autor, ha no
municipio de Oiapoque uma rede de prostituicdo com muitos tentaculos, sdo hotéis e bares
transformados em pontos de encontro entre brasileiras e guianenses. Esse cenario é também
relatado pela entdo Deputada Federal Ann Pontes (PMDB), em 2004, na 22 Sesséo Legislativa
Ordinaria da Camara dos Deputados, quando na ocasido a deputada era membro da CPI que

apurou as acoes da rede de prostitui¢ao infantil no pais:

“A prostituigdo, por exemplo, tornou-se uma das principais fontes de renda na
cidade do Oiapoque. Ali, franceses e guianenses atravessam a fronteira para fazer
programas com garotas brasileiras que sdo levadas ao municipio com a esperanca de,
um dia, conseguir passar para o outro lado. O Oiapoque é hoje a porta de entrada
para a prostitui¢do internacional. Na regido atua uma rede de aliciamento de criangas
e adolescentes, citada em varios relatorios sobre o trafico de menores, para fins de
exploragdo sexual.” (BRASIL, 2004, p. 40)

A expressao “o outro lado” trazida na fala da deputada Ann Pontes retrata bem o
significado do que é viver em Oiapoque. E viver a ilusdo, o sonho, o desejo de uma vida

prospera do outro lado da fronteira. Essa condicdo do Oiapoque como ponto de partida para a
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Guiana Francesa é muito forte, ainda, e continua a mexer com o imaginario dos brasileiros
que se deslocam de diferentes regides do Brasil para o Oiapogue na busca da travessia para
Guiana, pois sonham com a possibilidade de ganhar muito dinheiro.

Entretanto, muitos ainda aproveitam a fronteira para ganhar a vida com o
comércio legal ou até mesmo o ilegal. Entre eles estdo aqueles que ja se arriscaram muito nos
garimpos, tiveram suas vidas sob a mira da morte tanto por questdes de salide! quanto de
seguranca, e agora trabalham como pescadores, ou nas ruas do centro como vendedores
ambulantes negociando todo tipo de mercadoria, artesanato local, lanches, cd’s, pendrive,
carregador de bateria de celular, caixas de som, entre outros produtos. Além disso, € muito
comum encontrar cambistas de euro e ouro — prética ilegal — catraieiros?, moto-taxistas e
taxistas que também comercializam euros ou “pirateiros” — pessoas que realizam transporte
regular de passageiros entre Macapa e Oiapoque em veiculos particulares, normalmente pick-
ups com tragéo 4x4.

Percebe-se por meio da historicidade que a cidade de Oiapoque teve seu boom
populacional em razdo da corrida pelo ouro, 0 comércio local comegou a surgir justamente
para abastecer os garimpeiros e 0s guianenses que por la transitavam. No entanto, com o
declinio do ouro e 0 aumento das a¢des cada vez mais intensivas por parte da policia francesa
(gerdarmerie) e da policia brasileira, a populacdo garimpeira e muitos pequenos comerciantes
que viviam desse movimento, hoje estdo recorrendo a outras atividades.

Destaca-se que embora, hoje, 0 municipio conte com a forte presenca do Estado
no que concerne a seguranca publica: Policia Militar, Civil, Federal, Rodoviaria Federal,
Exército, Marinha, o combate as drogas, a prostituicdo infantil, e ao comércio ilegal de ouro e
euro continuam sendo bandeiras de lutas, pois estes crimes acontecem as claras na cidade,
principalmente, na regido central.

Segundo Carlos Cariacas (2016):

E comum ouvir da boca dos moradores da época do garimpo uma exaltacio a
liberdade antes existente na cidade. Liberdade sem obstaculos, ausentes da atuacdo
da policia, de controles estatais, de fiscalizagdo. E o tipico exemplo de teorias que
pregam a absoluta possibilidade de liberdade humana (CARIACAS, 2016, p.5).

Diz Vilhena Silva (2013):

1 Os garimpeiros arriscam suas vidas nos garimpos que ficam localizados na mata da Guiana Francesa. Quando
ficam doentes, com malaria — por exemplo, eles continuam 14, tomam bebidas, usam drogas, principalmente
Tecon, que ajuda a segurar a malaria; ndo cura, mas alivia. Fora os riscos de morte por parte de outros
garimpeiros, ali configura-se um espago sem lei, matam e roubam um ao outro. A policia francesa quando chega
I queima tudo, fica com o ouro deles, prende e mandam de volta para o Brasil. E uma confusdo (VILHENA
SILVA, p.101)

2 Homens que fazem o transporte de passageiros entre Oiapoque e Saint George em catraias, que sdo pequenas
embarcacdes de madeiras impulsionadas por motor a diesel.
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Os setores econdmicos de ambos os lados do limite internacional sdo influenciados
pela posicéo geografica fronteiriga. Isto quer dizer que ndo somente as medidas do
poder central e das unidades federadas de cada lado interessa aos habitantes de
forma isolada, pois as politicas publicas e outras medidas de cada lado influenciarao
direta e indiretamente o comportamento do outro lado da fronteira, como foi
constatado no caso influéncia de Saint-Georges-de-1’Oyapock em Qiapoque e vice-
versa (SILVA, 2013, p.12).

Segundo dados do IBGE (2019), entre 2000 e 2010 o Oiapoque teve um
crescimento populacional de mais de 50%, ultrapassando os trés municipios mais populosos
do estado do Amapa (Macap4, Santana e Laranjal do Jari), saltando de 12.886 habitantes, em
2000, para 20.509, em 2010. Infelizmente, este crescimento populacional n&o foi
acompanhado de politicas publicas eficientes que promovessem o desenvolvimento dos
municipios. Hoje, as cidades enfrentam problemas sérios de violéncia, desigualdade social,
desabastecimento de agua, alimentos e energia, falta de saneamento basico, comunicacdo e
assisténcia a saude.

Os principais fatores que dificultam a vida dos que residem na fronteira, mais
especificamente, sdo: 0 acesso a0 municipio por meio da Rodovia BR 156, e o problema de
geracdo de energia.

O primeiro acarreta uma série de problemas, pois o trecho entre Calcoene e
Oiapoque, com 173 km de estrada de terra, dificulta o fluxo de veiculos entre Oiapoque € a
capital, encarecendo significativamente os precos dos produtos oriundos de Macapa,
principalmente em periodos chuvosos, quando a BR 156 fica repleta de atoleiros, obrigando
0s moradores a passar dias sem poder sair ou entrar no municipio. Aqueles que se aventuram
a enfrentar a estrada ficam dias parados no meio do caminho, dentro dos dnibus ou em carros
particulares.

O segundo problema, é a energia elétrica no municipio, elemento essencial para o
conforto humano e o desenvolvimento econdémico e social. Sem disponibilidade de energia
elétrica, fica quase impossivel oferecer servicos de salde, comunicagdo, informacdo,
iluminacdo, além da inovagdo dos meios de producéo.

Atualmente, a energia elétrica do municipio é obtida por meio de uma usina
composta por quatro geradores a 6leo diesel, operada pela empresa Soenergy, e a distribuicao
é realizada pela Companhia Elétrica do Estado do Amapa (CEA). Com a BR 156 intransitavel
no periodo chuvoso, a cidade vivencia periodos de racionamento energetico, pois o
combustivel demora mais tempo para chegar. Ocasionando efeito domind nos demais
servigos, como a perda do sinal de TV, das redes de comunicacdo, especialmente de telefonia

celular e de Internet.
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Apesar de a cidade contar com um posto da CEA, o 6rgdo atende apenas as
demandas da regido central, deixando todo o restante do municipio desassistido. Esta situagdo
“obriga” 0s habitantes das areas desassistidos a buscarem energia elétrica por meio de “gatos”
(ligacbes clandestinas), ou gerador particular de energia. Com este descontrole ha constantes
quedas de energia elétrica, pois a rede ndo suporta a demanda adicional oriunda das ligacGes
clandestinas.

Em relacdo a educacdo, Vilhena Silva (2013) destaca que o municipio de
Oiapoque teve uma evolugdo significativa quanto aos recursos federais, “levando-se em
consideracdo os valores anuais entre 2004 e 2010. No entanto, tais valores ainda séo
insuficientes para suprir a demanda de um municipio cujo crescimento populacional e
também de alunos ¢é elevado”.

De acordo com o IBGE (2019):

Em 2015, os alunos dos anos iniciais da rede publica da cidade tiveram nota média
de 3.7 no IDEB. Para os alunos dos anos finais, essa nota foi de 3.9. Na comparacéo
com cidades do mesmo estado, a nota dos alunos dos anos iniciais colocava esta
cidade na posicao 8 de 16. Considerando a nota dos alunos dos anos finais, a posicéo
passava a 1 de 16. A taxa de escolarizacdo (para pessoas de 6 a 14 anos) foi de 96
em 2010. Isso posicionava 0 municipio na posi¢do 9 de 16 dentre as cidades do
estado e na posicdo 4570 de 5570 dentre as cidades do Brasil.

Abaixo, segue a Tabela com o indice de Desenvolvimento Humano do municipio
de Oiapoque — AP, elaborado pelo Atlas de Desenvolvimento Humano no Brasil, levando em

consideracdo: Educacao, longevidade e renda.

Tabela 2 - Indice de Desenvolvimento Humano Municipal e seus componentes -
Municipio - Oiapoque - AP

IDHM e componentes 2000 2010
IDHM Educacéio 0,321 0,527
% de 18 anos ou mais com fundamental completo 30,51 46,35
% de 5 a 6 anos na escola 76,12 89,74

% de 11 a 13 anos nos anos finais do fundamental REGULAR SERIADO ou com

29,17 78,23

fundamental completo
% de 15 a 17 anos com fundamental completo 19,62 38,02
% de 18 a 20 anos com médio completo 6,54 18,83
IDHM Longevidade 0,715 0,779
Esperanca de vida ao nascer 67,89 71,71
IDHM Renda 0,673 0,693
Renda per capita 526,35 598,383

Fonte: PNUD, Ipea e FJP apud Atlas de Desenvolvimento Humano no Brasil (2010)
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Para além destes critérios, podem-se destacar também as deficiéncias no
saneamento bésico, constatando que o municipio de Oiapoque ndo conta com uma rede de
esgoto tratada, a agua dos domicilios é oriunda de pogos artesianos ou amazonas, e que 0
lixdo (area publica de depdsito de residuos sélidos) fica a apenas um km da sede do
municipio. Os municipes, no intuito de espantar os insetos e outros vetores, utilizam fogo para
eliminar o lixo (pirdlise), provocando uma fumaca toxica que se espalha pelo Oiapoque.

Quanto a satde, o0 municipio conta com um Hospital Estadual e Postos de Saude
sob responsabilidade da Prefeitura. Conforme dados levantados no site da Secretaria de Saude
do Amapa o Hospital de Oiapoque conta com uma equipe de 18 médicos, entre as
especialidades de Anestesiologia, Cirurgia Geral, Ginecologia e Obstetricia, Ortopedia e
Traumatologia, Clinica Médica, Pediatria e Neonatologia.

Conforme IBGE (2019), “a taxa de mortalidade infantil média na cidade € de
13.26 para 1.000 nascidos vivos. As internac6es devido a diarreias séo de 0.1 para cada 1.000
habitantes. Comparado com todos 0s municipios do estado, fica nas posi¢des 11 de 16 e 12 de
16, respectivamente”.

Frente ao exposto, verifica-se que apesar do imaginario popular reverberar
expressoes como “do Oiapoque ao Chui”, e “Aqui comega o Brasil”, ou “Unica fronteira
brasileira com um territério europeu” como pontos positivos, 0 municipio de Oiapoque ainda
passa por situacdes que ha décadas ndo é mais presente nas demais regides do pais, 0
municipio sofre pelo distanciamento da capital, pela ndo integracdo ao sistema de energia
elétrica nacional, pelo isolamento em periodo chuvoso em decorréncias das péssimas
condic@es de trafegabilidade na BR 156, pelas mas condicGes da rede de telefonia.

Todos esses problemas sdo frutos de um dos principais fatores limitantes ao
desenvolvimento do Oiapoque, o isolamento politico, este isolamento tem culminado na
auséncia de politicas publicas eficazes para o crescimento do municipio nas areas da
educacdo, saude, saneamento bésico, planejamento urbano, e na falta de um dialogo com
acordos produtivos com a Guiana Francesa, com a criacdo de politicas que de fato melhorem
0 sistema migratorio, as relacBes comerciais, a cooperacdo e a solidariedade entre os dois

paises.
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5 METODOLOGIA

A fim de descrever da melhor forma os aspectos metodoldgicos deste trabalho, a
metodologia encontra-se subdividida nos seguintes itens: tipologia da pesquisa, campo de

investigacao, sujeitos da pesquisa, coleta e anélise dos dados.

5.1 TIPOLOGIA DA PESQUISA

Por se tratar de estudo de percepgdes dos servidores e gestores do Campus
Binacional, cuja finalidade é contribuir na compreensdo da realidade social, com foco
empirico na QVT, é justificavel a escolha pelo método quanti-qualitativo, pois “no campo da
administracdo ha um contexto favoravel a utilizacdo de metodologias de pesquisa que adotem
um enfoque multiplo” (GOMES e ARAUIJO, 2005, p. 8), ademais, quando da utilizagao de tal
abordagem o pesquisador recolhe dados riquissimos em pormenores descritivos (pessoas,
locais e conversas) e de complexo tratamento estatisticos (BOGDAN, 1994).

Conforme Sylvia Vergara (2009), a metodologia pode ser classificada quanto aos
fins e quanto aos meios. Quanto aos fins, esta pesquisa pode ser definida como descritiva,
visto que serdo expostas caracteristicas de determinada populacdo. Quanto aos meios,
caracteriza-se como pesquisa de campo (através de entrevistas e questionarios).

Quanto as categorias teoricas a serem trabalhadas neste estudo, serdo utilizadas as
oito categorias de QVT propostas por Richard Walton (1973), a fim de identificar a percepcao
dos servidores técnicos administrativos quanto as suas Condicdes de trabalho, Organizacdo do
trabalho, Integracdo Social, Participacdo, Saude, Compensacdo, Comunicagdo e Imagem da
Organizacao, por meio de uma abordagem quanti-qualitativa, com aplicagdo de questionarios
conforme modelo de Walton (adaptado) e entrevistas com o Diretor do Campus Binacional e
Chefe da Divisdo de Qualidade de Vida.

A escolha pelo modelo de Walton se deu por este abranger as mais diversas
dimensbes a ser analisada em uma Instituicdo, desde as condic¢bes de trabalho, ambiente
fisico, infraestrutura, passando pelas normas, constitucionalismo, direitos trabalhistas até a
participacdo dos trabalhadores nas decisfes, feedback da chefia, integracdo social, relevancia
social, autonomia; sendo um modelo largamente aplicado entre os estudiosos de QVT no
Brasil e no mundo.

Walton dispde da ideia que a QVT é representada na humanizagédo do trabalho e

na responsabilidade social, envolvendo o atendimento das necessidades e aspiracfes do
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individuo pela reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho,
aliado a formacdo de equipes de trabalho, com um poder de autonomia e melhoria do
ambiente organizacional (SANTQOS, 2012).

5.2 CAMPO DE INVESTIGACAO

Esta investigacdo foi realizada no Campus Binacional da Universidade Federal do
Amapa, localizado municipio do Oiapoque, situado no extremo norte do Estado do Amapa, a
600 km da capital Macapa, cuja populacdo estimada em 2018 é de 26.627 habitantes (IBGE,
2019).

Ressalta-se que se optou por desenvolver a pesquisa no Campus Binacional, por
ser 0 2° maior Campus da UNIFAP, com uma populacdo de servidores jovens, sem vicios
institucionais arraigados, cujo perfil facilita a aceitacdo em participar da pesquisa, pois
quando tratamos com servidores com mais tempo de exercicio, e principalmente em
universidades mais maduras, constata-se descrenca na importancia das pesquisas, e que estas
possam de alguma forma contribuir com melhorias para instituicdo. Ademais, a pesquisadora,
quando do inicio desta pesquisa, era servidora técnico-administrativa no referido Campus,
trabalhou no durante 04 anos, de 2014 a 2018.

5.3 SUJEITOS DA PESQUISA

Foram definidos como sujeitos desta investigacdo o0s servidores técnicos
administrativos que trabalham e aqueles que ja trabalharam no Binacional e atualmente
desempenham seu trabalho em outro Campus da UNIFAP. Esta medida foi tomada, pois
durante esta pesquisa ocorreu Processo Seletivo de Remocdo e, assim, um numero
significativo de servidores foi removido e outros ainda se encontram aguardando a finalizagéo
do processo de remocéo. Ademais, 0s servidores recém-chegados ao Campus estdo ainda em
fase de adaptacé@o. Sendo assim nossa amostra vem assim discriminada;

a) Gestores - Dire¢do do Campus e Chefe da Divisdo de Qualidade de Vida;
b) Nivel superior - Administradores, Psicélogo, Técnicos em Assuntos Educacionais,

Analista de T.1. e Bibliotecérios;

c) Nivel Médio: Técnico em Informatica, Assistentes em Administracao;
d) Nivel Fundamental: Auxiliares Administrativos.
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5.4 COLETA DE DADOS

Para a coleta dos dados, foram utilizados os seguintes instrumentos, um roteiro
semiestruturado de entrevista aplicado com o Diretor do Campus e com a Chefe da Divisdo de
Qualidade de Vida para obtengdo dos dados qualitativos; um questionario aplicado com o0s
servidores técnico-administrativos para obtencdo dos dados quantitativos e qualitativos.
Destaca-se que o questionario aplicado com os técnicos era de perguntas abertas e fechadas.
Ambos 0s instrumentos encontram-se nos Apéndices desta dissertacdo. E, por dltimo, a
observacao pessoal da pesquisadora durante as visitas, onde constatou in loco a vivéncia do
Campus Binacional para posterior analise qualitativa.

Quanto ao questionario, este esta dividido em trés partes, a primeira diz respeito
ao perfil dos sujeitos pesquisados, como: cargo que ocupa, tempo na instituicdo, estado civil,
filhos, género, como parte da caracterizacdo dos elementos da amostra estudada, a segunda
com questdes relacionadas a percepc¢do da qualidade de vida no trabalho, desde as questfes
estruturais do Campus bem como do municipio de Oiapoque, perpassando pelas variaveis
psicossociais como: integracdo social, valorizacdo, participacdo, salde, compensacao,
comunicacgdo, e imagem da instituicdo, e a terceira com questdes abertas para os servidores
discorrer com mais liberdade sobre o significado de qualidade de vida no trabalho, os fatores
mais limitantes e determinantes em relacdo ao municipio de Oiapoque. .

O modelo de questionario foi baseado nas oito categorias conceituais de qualidade
de vida no trabalho propostos por Walton (1973), utilizando a escala Likert, de 1 a 7, com 39
questdes ligadas a: Compensagdo Justa e Adequada, Condicdes de Trabalho, Uso e
Desenvolvimento de Capacidades, Oportunidade de Crescimento e Seguranca, Integragédo
Social na Organizacdo, Constitucionalismo, O Trabalho e o Espago Total de Vida, Relevancia
Social da Vida no Trabalho.

Com a aplicacdo do questionario em uma escala do tipo Likert, de 1 a 7, como
escala de satisfagdo e insatisfagdo, temos o seguinte desenho: (1) muito insatisfeito, (2)
insatisfeito, (3) pouco insatisfeito, (4) indiferente, (5) pouco satisfeito, (6) satisfeito, e (7)
muito satisfeito. Mattar (2001) afirma que dentre as principais vantagens desse tipo de escala
estdo explicitas a clareza e facilidade de construcdo, o uso de afirmagdes que ndo estdo
expressamente ligadas a atitude estudada e a magnitude de respostas permitidas expostas.

De acordo com Pinheiro (2012, p. 62):
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A escala de Likert, ou escala somatodria, foi construida tendo como base a Escala de
Thurstone e diz respeito a uma série de afirmacfes relacionadas com o objeto
pesquisado, isto é, representam vérias assertivas sobre um assunto. Porém, ao
contrario das escalas de Thurstone, 0s respondentes ndo apenas respondem se
concordam, ou ndo, com as afirmac6es, mas, também, informam qual seu grau de
concordancia ou discordancia. Para tanto, é atribuido um nimero a cada resposta,
que reflete a direcdo da atitude do respondente em relacdo a cada afirmacédo, sendo
ela positiva ou negativa.

Segundo Marconi e Lakatos (2002, p. 99) algumas das vantagens do uso dos
questionarios sdo: economia de tempo; obtencdo de grande nimero de dados; alcance maior
de um numero de pessoas simultaneamente; abrangéncia de uma area geografica mais ampla;
obtencdo de respostas mais rapidas e maior liberdade nas respostas em razdo do anonimato.
Dentre as desvantagens, ainda de acordo com as autoras, estdo: percentagem pequena no
retorno dos questionarios; grande numero de perguntas sem respostas; devolucdo tardia das
respostas; dificuldade de compreenséo, por parte dos informantes e impossibilidade de ajudar
o informante em questdes mal compreendidas.

Para ndo incorrer nas desvantagens apresentadas acima, vérias foram as
estratégias adotas para o alcance da meta, 80 % de taxa de respostas dos individuos, posto que
a amostra € pequena, 40 servidores. Os questionarios foram disponibilizados na internet por
meio da ferramenta Formularios do Google Drive. Foi estabelecido um prazo para respondé-
lo, e dada ampla divulgacédo entre a categoria dos trabalhadores técnico-administrativos e ao
gestor do Campus. A pesquisadora entrou em contato com todos 0s sujeitos da pesquisa por
telefone, e-mail, e presencialmente.

No site foram publicados o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
0S objetivos da pesquisa, 0 prazo para respondé-la, o perfil dos sujeitos da pesquisa, 0 contato
com a pesquisadora. O e-mail institucional foi necessario para fins de garantir a integridade da
pesquisa, de modo que um servidor ndo respondesse mais de uma vez a pesquisa. Ademais,
foi assegurando aos participantes o direito ao sigilo das informagdes prestadas, portanto, o e-
mail institucional foi solicitado, mas nédo fez parte dos dados armazenados, ndo podendo ser
feita a identificacdo do autor e suas respostas.

A escolha pelo meio eletrdnico (online) justifica-se pela liberdade que os sujeitos
da pesquisa tém para responder ao questionario, ademais, possibilita aos sujeitos da pesquisa
respondé-los no momento em que Ihes for mais conveniente, sem qualquer interferéncia da
pesquisadora. Entretanto, alguns servidores optaram pelo envio das respostas via e-mail, para
tanto foi disponibilizado o questionario em Word a estes servidores, outra estratégia também
adotada consta das visitas setoriais, em que a pesquisadora aplicou 0s questionarios com 0s

servidores que ainda nao tinham respondido. Durante a coleta 2 servidores recusaram
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participar, e 3 manifestaram interesse, mas ndo responderem nem durante as visitas setoriais
tdo pouco pelo formulério eletrénico.

Quanto as informacgdes dos gestores foram coletadas por meio de entrevistas
presenciais em separado, com perguntas semiestruturadas, na qual, ocorreu uma discussao
ampla da Politica de Qualidade de Vida, bem como, das condicGes e da intengéo da Direcdo
Geral e da Diviséo de Qualidade de Vida em proporcionar melhores condicdes de trabalho aos
servidores do Campus Binacional, e promover acdes que gerem Qualidade de Vida no
Trabalho. As entrevistas foram gravadas e transcritas com a devida autorizacdo dos
entrevistados.

A opcéo pela entrevista semiestruturada decorre das ideais de Trivifios (1987) que
diz: deve-se privilegiar esse tipo de entrevista porque esta, ao tempo em que valoriza a
presenca do investigador, oferece todas as perspectivas possiveis para que o informante
alcance a liberdade e a espontaneidade necessaria, enriquecendo a investigagao.

Apo6s a coleta dos dados, foi dado inicio a fase de tratamento e anélise dos
resultados, que consiste em responder aos problemas da pesquisa, as perguntas propostas, a
encontrar as respostas as questdes que norteiam a pesquisa, alcancando, portanto, aos

objetivos da pesquisa.

5.5 ANALISE DE DADOS

O processo de tratamento e analise dos dados foi dividido em dois momentos, em
razdo da natureza quanti-qualitativa da pesquisa. Para o tratamento qualitativo dos dados,
utilizamos o método da analise de conteudo, e para o tratamento quantitativo utilizamos os
métodos da estatistica descritiva.

Segundo Vergara (2009) a analise de conteido é considerada como uma técnica
para o tratamento de dados que tem como fundamento identificar o que esta sendo dito a
respeito sobre um determinado tema.

Bardin (2016, p. 42) a define como:

“um conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes visando obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contelido das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos
relativos as condicBes de producdo/recepcdo (varidveis inferidas) destas
mensagens”.
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Em resumo, Bardin (2016) caracteriza a analise de conteldo como um conjunto
de técnicas de andlise de comunicacfes, que tem como objetivo ultrapassar as incertezas e
trazer o enriquecimento dos dados que séo coletados em uma pesquisa.

Dentre o conjunto de técnicas da analise de conteddo, este estudo utilizou a
andlise categorial, ou andlise de categorias, pois conforme Bardin (2016) a categorizacao
fornece, por condensacdo, uma representacdo simplificada dos dados brutos. Sendo esta
representacdo de fundamental importancia para a compreensdo dos elementos de analise, pois

0S agrupa em categorias analogas.

[..] funciona por opera¢bes de desmembramento do texto em unidades, em
categorias segundo reagrupamentos analdgicos. Entre as diferentes possibilidades de
categorizacdo, a investigacdo de temas, ou analise temaética, é rapida e eficaz na
condicdo de se aplicar a discursos diretos (significacdes manifestas) e simples
(BARDIN, 2016, p. 153).

Para consecucdo desta técnica, foram seguidos 0s passos propostos por Bardin
(2016): (a) pré-andlise, referente & selecdo do material e a definicdo dos procedimentos a
serem seguidos; (b) exploracdo do material, diz respeito a implementacdo destes
procedimentos; (c) tratamento dos dados e interpretacdo, por sua vez, referem-se a geracéo de
inferéncias e dos resultados da investigacéo.

Quanto ao tratamento quantitativo, os dados foram tratados por meio da
Estatistica Descritiva por ser uma técnica utilizada para descrever e resumir os dados
coletados, sem distorcdo ou perda de informacdo. Huot (2002, p. 60) define a estatistica
descritiva como um conjunto de técnicas analiticas utilizadas para resumir o conjunto dos
dados recolhidos numa dada investigacdo, que sdo organizados, geralmente, através de
nameros, tabelas e graficos. Ou seja, envolve a organizagdo, resumo e representacdo dos
dados. Para tanto, neste estudo a ferramenta utilizada foi o software Microsoft Excel®, verséo
2010, para apresentacdo dos graficos e tabelas.

A seguir sera apresentada a analise dos resultados.
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6 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

O presente capitulo apresenta os resultados dos tratamentos quantitativo e
qualitativo dos dados coletados nas pesquisas de campo, assim como as analises elaboradas a
partir desses tratamentos. A primeira se¢do constituiu-se de seis questdes fechadas a respeito
do perfil econdmico e sociodemografico dos respondentes.

Na segunda se¢do, foram analisados os resultados a partir das oito categorias de
qualidade de vida no trabalho propostos por Richard Walton (1973), através de 44 questdes
fechadas. E por ultimo, a terceira secdo do questionario foi composta por quatro questdes
discursivas, nas quais os servidores teriam mais liberdade para discursar sobre o significado
de qualidade de vida no trabalho e os fatores limitantes e determinantes em relacdo ao
municipio de Oiapoque.

a) O que é Qualidade de Vida no Trabalho para Sr(a)?

b) Se pudesse resumir Qualidade de Vida no Trabalho em uma so palavra, qual

seria?

c) O Sr (a) considera que possui Qualidade de Vida no Trabalho? Se Sim, cite 0s

5 fatores/caracteristicas mais relevantes para essa afirmativa. Se ndo, cite 0s 5

fatores/caracteristicas que limitam/prejudicam a existéncia de Qualidade de Vida

no Trabalho.

d) Em relacdo ao municipio de Oiapoque (infraestrutura e servicos), o quanto ele

tem influenciado(ou) na sua Qualidade de Vida?
6.1 PESQUISA QUANTITATIVA

A seguir, encontram-se 0s aspectos relacionados a pesquisa quantitativa deste
trabalho, tais como o perfil dos servidores técnico-administrativos e os testes das hipoteses
supracitadas.
6.1.1 Perfil dos Servidores Técnico-Administrativos do Campus Binacional

Conforme mencionado anteriormente, a primeira parte da caracterizacdo dos

elementos investigados refere-se a analise do perfil sociodemografico dos servidores técnico-

administrativos para a amostra estudada, tais como: sexo, faixa etéria, estado civil, se tém ou
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ndo filhos, tempo de servigo, nivel de instrucdo no cargo. Desse modo, foi realizada uma

andlise descritiva e foram elaborados tabelas e gréficos para ilustrar os resultados apurados.
Ao todo, foram aplicados 40 questionarios com servidores técnico-administrativos

do Campus Binacional, sendo a sua maioria 55% do sexo masculino e 45% do sexo feminino,

conforme ilustra o Gréfico 1.

Gréfico 1 - Distribuicdo dos Respondentes de Acordo com o0 Sexo

Mulheres

Homens 45%

55%

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Vale ressaltar que o nimero de servidores aptos a participarem da pesquisa era de
45 servidores, contudo cinco servidores ndo demonstraram interesse em participar da
pesquisa. Quando questionados sobre o ndo preenchimento do questionario, dois
argumentaram que ndo tinham interesse, e outros trés disseram que a pesquisa era interessante
que iriam responder depois, mas de fato nunca responderam. Foram realizadas duas tentativas
de aplicacdo do questionario presencialmente, na oportunidade foi explicado sobre o sigilo
como fator essencial para a pesquisa, mas ainda sim, ndo se dispuseram a responder naquele
momento, tdo pouco por meio eletronico.

No que se refere a distribuicdo por faixa etéria, ilustrada no Grafico 2, verificou-se
que a maioria dos respondentes se encontra entre 31 e 40 anos, totalizando 23 respondentes,
58% da amostra, e 37% entre 18 -30 anos, totalizando 15 servidores. Portanto percebe-se que
38 servidores, 95% da amostra, estdo entre 18-40 anos, uma populagédo bastante jovem e que
dada esta caracteristica ha reflexos expressivos em varios outros fatores, tais quais a formacao
académica, numero de filhos. Apenas 2 servidores apresentam idade superior a 40 anos, sendo

uma servidora com 42 anos, € um servidor com 60 anos.
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Graéfico 2 - Distribuicéo dos Respondentes de Acordo com a Faixa Etaria

5%
41 - 60 anos 18 - 30 anos
37%

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

No que diz respeito ao estado civil, conforme Gréafico 3, 55% declararam ser
Casados ou em Unido Estavel, o que mostra que a maioria possui familia e precisa da
atividade para prover ou ajudar a prover o sustento familiar. 45% dos respondentes afirmaram

ser solteiros.

Gréfico 3 - Distribuicdo dos Respondentes de Acordo com o Estado Civil

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Ao serem questionados se tém ou ndo filhos, 47,5% da amostra afirmaram SIM e

52,5% informaram NAO. Dos que declaram ter filhos, 22,5% sdo mulheres, e 25% homens, e
daqueles que declararam ndo ter filhos 27,5% sdo homens e 25% sdo mulheres.

Verifica-se, na Tabela 3, que h& uma relacdo de equilibrio entre ter ou néo filhos,

pouco mais de 50% dos respondentes ndo tém filhos, o que corresponde ao perfil atual das
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familias brasileiras, tal cenario esta aliado a um maior nivel de escolaridade, e ao fato de as
mulheres estarem adiando a maternidade e focando no ingresso no mercado de trabalho,
ademais as familias estdo buscando ter menos filhos. A taxa de fecundidade baixou da média
de 2,38 filhos por mulher para, apenas 1,86, seguindo a tendéncia de queda na natalidade

observada no pais desde 1960, quando a média era de seis filhos por familia (CENSO, 2011).

Tabela 3 - Distribuicdo dos Respondentes por Ter Filhos

Tem filho | Frequéncia | Percentual
Sim 19 47,5%
N&o 21 52,5 %
Tem filho | Tem filho
Frequéncia Percentual Frequéncia Percentual
Mulheres 9 47,3% 10 47,61 %
Homens 10 52,63% 11 52,38 %

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Quanto ao tempo de trabalho na universidade, observa-se que 15% dos
entrevistados trabalham h& menos de um ano, 20% ainda estdo em periodo probatério, ou seja,
entre 1 a 3 anos de trabalho, e 80% ja trabalham na universidade pelo tempo de 3 a 5 anos.

Conforme-se verifica no Grafico 4, 80% da amostra ja trabalham na Universidade
ha pelo menos 3 anos, tal fato pode ser explicado pela auséncia de concursos publicos para
Técnicos Administrativos. Desde criacdo do Campus Binacional, para esta carreira de
servidores técnicos administrativo, s houve quatro concursos publicos, um em 2012 quando
ainda era Campus Norte, um em 2013, foi o maior concurso até entdo para o Campus
Binacional, abrangeu varios cargos e foi o que de fato deu inicio ao Campus Binacional, outro
em 2015, exclusivo para Bibliotecario e Psicologo e outro em 2018 para Técnicos em
Assuntos Educacionais, Assistente em Administracdo e Administrador. Este Gltimo concurso,
néo refletiu em aumento no quadro de servidores, pois se tratou apenas de reposic¢ao das vagas
dos servidores que foram removidos para o Campus Sede. O Campus Binacional atualmente

conta com 24 servidores técnico-administrativos.
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Graéfico 4 - Distribuicéo dos Respondentes de Acordo com o Tempo de Servico na

UNIFAP
15%
Menos de 1
ano
80% 0
Acima de 3 5%
anos Dela<3
anos

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

No que diz respeito ao nivel de instrugdo do cargo que ocupa 35% ocupam cargo
de nivel superior, e 60% cargos de nivel médio, e 5% cargo de nivel fundamental. Embora 26
servidores ocupem cargos de nivel Fundamental ou de Ensino Médio, 18 possuem cursos de
nivel superior. E sete estdo em fase de conclusdo de curso.

Este fator deve-se levar em consideracdo, pois a educacdo estd associada ao
aumento da capacidade produtiva dos individuos e a expansdo das potencialidades das
pessoas. Por isso, o crescimento econémico, de longo prazo, esta relacionado ao nivel
educacional da populacdo, enquanto a distribuicdo dos beneficios desse crescimento depende,
em grande medida, da disseminacéo da educacdo (PINHEIRO, 2012).

Durante as entrevistas foram relatados casos de trancamento e abandono de
cursos, pois embora trabalhem em uma Instituicdo de Ensino Superior, a UNIFAP (Campus
Binacional) ndo oferta os cursos o qual eles estavam concluindo, e também ndo ha oferta
desses cursos na modalidade a distancia. Mas também foram relatados, casos de servidores
que iniciaram nOvos Cursos.

Esta busca por uma maior qualificacdo e requalificacdo permanente dos
profissionais, tem se configurado como uma prioridade, dadas as exigéncias do mundo
globalizado. Outro sim, pode se inferir que a busca por maior qualificacdo deve-se aos
incentivos financeiros observados no Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos
em Educacdo (Lei 11.091/2005), que prevé um percentual de incentivo & qualificacdo, que
pode chegar até 25% casos de graduagdo, 30% no caso de especializacdo e 52%, para o nivel

de mestrado, e 75% para o nivel de doutorado.
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Género Frequéncia Percentual
Feminino 18 45%
Masculino 22 55%

Idade Frequéncia Percentual
18 a 30 anos 15 37,5%
31 a 40 anos 23 57,5%
41 - 60 anos 2 5%
Tempo na Instituicéo Frequéncia Percentual
Menos de 1 ano 6 15%
De 1 a 3 anos 2 5%
De 3 a5 anos 32 80%
Nivel do cargo Frequéncia Percentual
Ens. Fundamental 2 5%
Ens. Médio 24 60%
Ens. Superior 14 35%

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Questionados se consideram que tém qualidade de vida no trabalho, 82% dos

servidores técnico-administrativos responderam que NAO; 15% que SIM, e 3% ndo

responderam. Esses dados podem ser observados no Gréfico 5.

Gréfico 5 - Distribuicdo dos Respondentes por Percepc¢do de Qualidade de Vida no

Trabalho

3%
_—Naéo
respondeu

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)
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Tabela 5 - O Sr.(a) Considera que Possui Qualidade de Vida no Trabalho?

Frequéncia Percentual
Sim 6 15%
Néo 33 82%
Nao responderam 1 3%
Total 40 100%

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

A despeito da qualidade de vida percebida pelos servidores, e a fim de verificar as
diferengas de percepcdo que fossem estatisticamente significantes entre os servidores,
segmentamo-los por sexo, faixa etdria e nivel do cargo (Nivel Superior ou Nivel
Médio/Fundamental). A seguir, apresenta-se a analise dos resultados das questdes que versam
sobre as condicdes objetivas e subjetivas de trabalho dos servidores técnicos administrativos

do Campus Binacional de Oiapoque - Amapa.

6.1.2 Analise dos resultados por categoria

As andlises dos resultados serdo apresentadas da mesma forma que o questionério,
ou seja, dividida em dois momentos: 1. Qualidade de Vida no Trabalho (segundo as
categorias de Walton) e 2. CondicGes objetivas e subjetivas do municipio de Oiapoque que
influenciam na qualidade de vida dos servidores.

Cada categoria foi analisada de forma individualizada e apresentada por meio da
Estatistica Descritiva, com apresentacao de graficos e tabelas. Apés a apresentacdo dos dados
foram feitas algumas consideracdes sobre estes, buscando interpretar e sintetizar as
informacBes. Como ja esclarecido, as questdes objetivas foram apresentadas aos sujeitos em
forma de afirmativas e as opcGes de respostas seguiram a escala de Likert com sete itens, que
sdo: 1. MI (Muito insatisfeito), 2. I (Insatisfeito), 3. Pl (Pouco Insatisfeito), 4. N (Indiferente),
5. PS (Pouco Satisfeito), 6. S (Satisfeito), 7. MS (Muito Satisfeito).

Dando inicio as analises o Tabela 6 faz referéncia a primeira categoria conceitual
de QVT, a Compensacdo justa e adequada, o que segundo Walton (1973), trata da percepcao
do trabalhador com relagdo a sua remuneracdo, ao comparar se 0 que recebe da organizacao
condiz ao que os colegas de trabalho recebem (equidade interna) e com o que as pessoas que
exercem a mesma funcdo em outras organizacdes auferem (equidade externa). Abrange néo
somente questdes salariais, mas beneficios assistenciais, como atencdo a salde ao servidor e
familiares.

Ressalta-se que o campo de pesquisa se trata de uma instituicdo publica federal,

com salarios regidos por lei, onde os servidores sdo enquadrados pela Lei 11.091 - Plano de
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Cargos e Carreiras dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo, conforme nivel de
instrucdo e complexidade do cargo que ocupam. Neste sentido, os servidores sdo enquadrados
em cinco niveis A, B e C (Fundamental), D (Médio), E (Superior). No Campus Binacional ha

apenas servidores dos niveis C, D, E.

Tabela 6 - Média da percepc¢ao dos servidores quando segmentas pelo sexo, nivel do
cargo e faixa etaria — Compensacado Justa e Adequada
COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

Varidveis
Fonte de Variacdo Remuneracio Remt_me_ragéo Benefici_og da Média
X atribuicdes Instituicdo
Mulheres 4,28 4,06 3,28 3,87
Homens 4,14 3,59 2,86 3,53
Superior 4,85 4,31 2,62 3,93
Fund/Médio 3,85 3,54 3,27 3,55
Faixa etaria 1 (18-30) 4,27 3,73 3.2 3,73
Faixa etaria 2 (31 - 40) 4,09 3,74 2,74 3,52
Faixa etaria 3 (41-70) 5 5 55 5,17
Média Geral 4,2 3.8 3,05 3,68

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Percebe-se através da Tabela 6 que a média calculada para a satisfacdo das mulheres
quanto a Compensacao Justa e Adequada é de 3,87, superior a dos homens 3,53. Observa-
se também que apesar da diferenca salarial significativa entre servidores de nivel superior e
nivel Fund./Médio, a média entre estes grupos ndo chega a ser expressiva, sendo a média dos
de nivel superior (3,93) e niveis Fund./Médio (3,55).

Outra fonte de variagdo bem destacada, diz respeito a percep¢do dos servidores
guando segmentados por faixa etaria. Nota-se uma visdo positiva dos servidores
compreendidos na faixa etaria de 41-70 anos, atingindo a média 5,17, média superior a
mediana da escala (4,00). Isto significa dizer que no quesito remuneracdo e beneficios 0s
servidores com idade a partir de 41 anos estdo mais satisfeitos com sua remuneracdo do que
0s com idade menor.

Tal caracteristica poderia ser analisada da perspectiva de que sdo servidores que
estavam no mercado de trabalho, percebendo remuneracdo minima, ou muitas vezes até
mesmo desempregados, e que agarraram a oportunidade do concurso publico como garantia
de melhores salérios, com uma carga horaria de trabalho mais flexivel. Diferentemente dos

servidores mais jovens que estdo ingressando no mundo do trabalho recentemente, e que tem
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a Universidade como o primeiro degrau de uma longa jornada em busca de melhores
empregos, tanto por questdes salariais, quanto por formacao.
Como mencionado anteriormente na secéo 6.1.1, 26 servidores ocupam cargos de
nivel Fundamental ou de Ensino Médio, contudo 18 possuem formacéo de nivel superior. E
sete estdo em fase de concluséo de curso. Ou seja, esses podem estar insatisfeitos com seus
salarios por estarem em cargos de nivel inferior a sua formagéo académica.
Vejamos agora, na Tabela 7 a percepcdo dos servidores técnicos quanto aos

beneficios assistenciais proporcionados pela Instituicdo ao servidor e a seus familiares.

Tabela 7 - Média da percepc¢ao dos servidores quando segmentados por sexo, nivel do
cargo e faixa etaria — Compensacdo Justa e Adequada

COMPENSAGAO JUSTA E ADEQUADA

\F/on_te de Variaveis
ariacao Assisténcia
médica para | Assisténcia médica | Preocupacéo da UNIFAP Acoes de
funcionarios p/familiares com a sua salde ocupacional salde Média
Mulheres 2,11 2,11 1,89 2,06 2,83
Homens 2,27 2,00 2,00 2,23 2,73
Superior 2,54 2,38 2,08 2,31 3,01
Fund/Médio 2,08 1,92 1,92 2,12 2,67
Faixa etaria 1
(18-30) 2,07 2,00 1,87 2,07 2,74
Faixa etaria 2
(31 -40) 2,26 2,04 1,96 2,17 2,71
Faixa etaria 3
(41-70) 2,50 2,50 2,50 2,50 3,64
2,77
Média Geral 2,20 2,05 1,95 2,15

Fonte: Dados da pesquisa. (2019). A média apresentada acima é da categoria em geral, levando se em
consideracao outras fontes de variagdo e variaveis.

Nota-se uma baixa muito grande na percepcdo dos servidores do Campus
Binacional em relacdo as agbes de salde, assisténcia médica para funcionérios e
familiares, e percepc¢do da preocupacdo da Instituicdo com a satde ocupacional dos seus
servidores.

Quanto a variavel assisténcia médica para funcionarios, 32 (80%) dos
servidores insatisfeitos, 4 (10%) indiferentes, e apenas 4 (10%) satisfeitos, a média geral nesta
categoria ficou em 2,20, e quanto a assisténcia para familiares 32 (80%) dos servidores
estdo insatisfeitos, 7 (17,5%) indiferentes, e apenas 1 (2,5%) satisfeitos, e uma média de 2,05,
em uma escala de 1-7. Percebe-se um indice de insatisfacgio muito grande tanto para

assisténcia ao servidor quanto para familiares.
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Quanto a percepcao dos servidores em relacéo a preocupacédo da UNIFAP com a
saude ocupacional dos servidores, 36 (90%) servidores demonstraram insatisfacdo, 1 (2,5%)
permaneceu indiferente, e apenas 3 (7,5%) servidores estdo satisfeitos, a média geral foi de
1,95, muito abaixo da mediana 4, demonstrando uma situacédo gravissima, principalmente, por
envolver a saude dos servidores. Tal situacdo pode-se entender como um reflexo da auséncia
de a¢des de saude no Campus Binacional, tanto que ha percepcdo negativa também no item
acbes de saude no Campus Binacional, 34 (85%) servidores insatisfeitos, 3 (7,5%)
indiferentes, e apenas 3 (7,5%) satisfeitos, alcancando a média de 2,15.

Em resumo, nota-se um indice de insatisfacdo altissimo entre os servidores (2,77) no
quesito Compensacao Justa e adequada, sendo as variaveis influenciadoras para insatisfacéo
0s beneficios assistenciais aos servidores.

A segunda categoria a ser analisada sera Condic¢des de Trabalho, que diz respeito a
jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico seguro e saudavel, e auséncia de
insalubridade.

Tabela 8 - Média da Percepcéo dos Servidores Quanto as Condicdes de Trabalho

CONDICOES DE TRABALHO

Fonte de

. Variaveis
variagao  Eqiinamento e
materiais Qualidade dos | Jornada de Ambiente de Ambiente de trabalho | Média
disponiveis equipamentos trabalho trabalho seguro limpo/arrumado

Mulheres 2,50 2,28 4,56 3,00 4,11 3,29
Homens 2,91 3,09 3,64 3,27 4,00 3,38
Superior 2,23 2,23 3,62 2,69 4,00 2,95
Fund./Medio 3,04 3,00 4,31 3,42 4,15 3,58
Antigos (<4

anos) 2,69 2,72 4,03 3,07 4,17 3,34
Novos (>=4

anos) 2,82 2,73 4,09 3,36 3,73 3,35
Casados 2,62 2,48 3,86 3,05 4,05 3,21
Né&o casados 2,84 3,00 4,26 3,26 4,05 3,48
Faixa etéaria 1

(18-30) 2,80 3,13 4,27 3,33 4,07 3,52
Faixa etéaria 2

(31 -40) 2,61 2,39 3,83 2,83 3,91 3,11
Faixa etaria 3

(41-70) 3,50 3,50 5,00 5,50 5,50 4,60
Média geral 2,73 2,73 4,05 3,15 4,05 3,34

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)
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Quanto a esta categoria, percebe-se a satisfacdo dos servidores na variavel jornada
de trabalho e ambiente de trabalho limpo e arrumado, alcangando a média 4,05, média
superior a mediana da escala.

Quando analisada ponto-a-ponto, percebe-se que a jornada de trabalho para 14
(35%) servidores € insatisfatoria, 11 (27,5%) indiferentes, e 15 (37,5%) satisfatoria.

Quanto a varidvel ambiente de trabalho limpo e arrumado 48% demonstraram
satisfacdo, 38% demonstraram insatisfacdo, e 15% afirmaram ser indiferente. A média entre
os entrevistados foi de 4,05, portanto média superior a mediana da escala, o que pela
apresentacdo do gréfico 6 e da Tabela 08, demonstra que o ambiente de trabalho se apresenta
limpo e arrumado, o qual consideramos um bom resultado. A analise desta variavel se faz
necessario considerando que os trabalhadores passam grande parte do seu dia no trabalho, e

este deve ser um espaco saudavel, organizado e agradavel.

Grafico 6 - Quanto ao Ambiente de Trabalho Limpo/Arrumado
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8 (20%
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Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

No quesito equipamentos e materiais disponiveis temos um indice de
insatisfacdo de 67,5%, e uma média de 2,73. Isto talvez se deva ao fato da indisponibilidade
de materiais de insumos, papel, toner, impressora, agua potavel, materiais necessarios na

jornada de um servidor administrativo, bem como da conex&o com a internet.
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Gréfico 7 - Equipamentos e Materiais Disponiveis
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Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

T&ao necessario quanto a quantidade de equipamentos e materiais disponiveis é a
qualidade dos equipamentos e materiais. Na analise percebe-se que essas duas variaveis
tiveram indices de percepcdo semelhantes, 70% de servidores insatisfeitos, média de 2,73 na
escala de 1 a 7. Isto talvez se deva a falta de adequacdo ergondmica da mobilia, cadeiras ndo
reclinaveis e ndo giratorias, mesas em altura incompativel com as cadeiras.

Quanto a variavel ambiente de trabalho seguro, a média obtida foi de 3,15, e um
percentual de 56% dos servidores técnico-administrativos insatisfeitos.

Em resumo, na categoria CondicGes de Trabalho percebe-se um indice de
insatisfacdo relativo, sendo os fatores mais probleméaticos os equipamento e materiais
disponiveis, a qualidade dos equipamentos, e a seguranca no ambiente de trabalho.

Em analise a terceira categoria Uso e Desenvolvimento de Capacidades, foram
levantadas as seguintes varidveis: autonomia na execugdo do trabalho, planejamento das
proprias atividades, a complexidade e variedade das tarefas, informacdes sobre 0s processos
de trabalho, retorno de informacdo por parte da chefia imediata sobre o resultado do seu
trabalho (feedback), investimento em treinamento e capacitacdo, repercussao das suas ideias e
sugestdes nas tarefas de trabalho.

As variaveis: autonomia na execucdo do trabalho, complexidade e variedade
das tarefas, e retorno de informacdo por parte da chefia foram os fatores mais bem

avaliados pelos servidores, conforme tabela a seguir.
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Tabela 9 - Média da Percepcéo dos Servidores Quanto ao Uso e Desenvolvimento de
Capacidades

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

Fonte de Variaveis
Variagdo Informagoes
Complexidade e | sobre os Feedback Investimento em
Autonomia | variedade das processos de da chefia treinamento e
no trabalho | tarefas trabalho imediata capacitacao Média

Mulheres 4,39 3,83 3,61 4,22 2,33 3,75
Homens 4,14 4,18 3,55 4,18 2,41 3,68
Superior 4,31 4,15 3,92 4,00 2,38 3,84
Fund./Médio 4,27 3,92 3,42 4,31 2,38 3,64
Antigos (<4

anos) 4,14 4,00 3,59 4,31 2,31 3,70
Novos (>=4

anos) 4,55 4,09 3,55 3,91 2,55 3,73
Casados 4,43 4,29 3,71 4,38 2,38 3,97
Né&o casados 4,05 3,74 3,42 4,00 2,37 3,42
Faixa etaria 1

(18-30) 4,40 4,20 3,67 4,53 2,20 3,79
Faixa etaria 2

(31 - 40) 3,96 3,74 3,30 3,83 2,35 3,50
Faixa etaria 3

(41-70) 6,50 6,00 6,00 6,00 4,00 5,57

4,25
Média geral 4,03 3,58 4,20 2,38 3,71

Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Entretanto, nota-se como fatores insatisfatorios as informacdes sobre o processo
do trabalho, repercussdo das ideias e sugestbes nas tarefas de trabalho, e o mais
agravante, o investimento em treinamento e capacitagéo.

Quanto a complexidade e variedade das tarefas, 45% dos servidores
demonstraram satisfacdo, contra 35% de insatisfacdo, e 20% indiferentes. Possivelmente a
auséncia de capacitacdo esteja influenciando no bom desenvolvimento das tarefas, ou até
mesmo limitando os servidores de realizarem atividades mais complexas.

No quesito “Informagdes sobre 0s processos de trabalho”, 45% de servidores
demonstraram insatisfacdo, 37,5% satisfacdo, e 17,5% indiferentes. Esse fato talvez seja em
virtude da pouca autonomia do Campus, 0S processos apenas iniciam-se no Campus
Binacional, cabendo os demais tramites processuais e decisdes ao Campus Marco Zero.

O fator “feedback da chefia” foi avaliado com 52,5% de servidores satisfeitos,
32,5% insatisfeitos e 15% indiferentes. O recebimento do feedback para os servidores
configura-se como uma importante ferramenta para identificacdo dos pontos fortes e dos

pontos que precisam ser ajustados, para que desta forma os trabalhadores possam melhorar
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naquilo que precisa, corrigir as falhas, e aperfeicoar o que estd bom e assim os resultados
possam ser alcancados plenamente.

O ultimo quesito a ser analisado dentro desta categoria ¢ “Investimento em
treinamento e capacitacao”. A capacitacdo é elemento primordial para o desenvolvimento
do servidor e da instituicdo, a média desta variavel foi de 2,87 em uma escala de satisfacdo de
1 a7, revelando um estado preocupante, 80% dos servidores estdo insatisfeitos.

Logo abaixo apresentamos o grafico da percepcdo dos servidores técnico-

administrativos quanto ao investimento em treinamento e capacitacdo na UNIFAP.

Graéfico 8 - Investimento em Treinamento e Capacitacéo
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Fonte: Dados da pesquisa. (2019)

Verifica-se que 80% dos servidores estdo insatisfeitos quanto ao investimento em
treinamento e capacitacdo. Tal indicador foi preponderante na média abaixo do esperado da
categoria “Uso e desenvolvimento de capacidades”, alcangando a média 3,78 na escala de 1
ar’.

Proxima categoria a ser estudada ¢ “Oportunidade de Crescimento e
Seguranca”. Dentro desta categoria foram analisados cinco fatores: 1. Possibilidades de
crescimento na carreira; 2. Perspectiva de avancgo salarial; 3. Seguranca no emprego
(estabilidade); 4. Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional; 5.

Reconhecimento do trabalho por incentivos ndo-financeiros.
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Quanto a variavel possibilidade de crescimento na carreira, 55% dos servidores
técnico-administrativos do Campus Binacional encontram-se insatisfeitos com o seu
desenvolvimento na carreira, e quanto a perspectiva de avanco salarial 50% estdo
insatisfeitos, 32,5% satisfeitos, e 17,5% permaneceram indiferentes. Tal insatisfacdo pode ser
em razdo: 1) Menor salario pago na Administragdo Publica Federal; 2) Impossibilidade
constitucional da ascensdo (mudanga de nivel); 3) Designacdo para cargos de chefia por
critérios politicos e ndo técnicos; 4) Falta de regulamentacdo do Adicional de Penosidade.

Quanto a seguranca no emprego (estabilidade funcional), 70% dos servidores
entrevistados demonstraram satisfagdo quanto a estabilidade funcional, 15% estdo
insatisfeitos, e 15% indiferentes, conforme demonstrado no Gréfico 09. Destaca-se que a
estabilidade funcional é uma garantia constitucional a todos os servidores publicos. Muitos
individuos, inclusive, escolhem ser servidores publicos justamente por conta da estabilidade,
por esta causar um sentimento de conforto, e possibilitar planejar sua vida com mais

tranquilidade.

Gréfico 9 - Percepcdo dos Servidores Quanto a Seguranca no Emprego (Estabilidade
Funcional)

15%

Muito Satisfeito

Satisfeito

Pouco satisfeito

Indiferente

Pouco insatisfeito

Insatisfeito

Muito insatisfeito

Fonte: Dados da Pesquisa (2019)

Um dos principios-chave do Novo Servigco Publico, de acordo com Denhardt
(2012), seria “dar valor as pessoas, nao apenas a produtividade”. Pensando nisso ¢ que se foi
analisado o indicador “Reconhecimento do trabalho por incentivos ndo financeiros”.

Conforme dados da pesquisa, 45% dos servidores demonstraram insatisfacdo, 32,5%
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satisfagdo, e 22,5% indiferentes. O reconhecimento profissional foi citado 9 vezes como fator
de qualidade de vida no trabalho.

A quinta categoria a ser analisada “Integracdo Social na Organizacao”, foram
abordados Igualdade de tratamento e oportunidade, Auséncia de preconceitos (cor, raca,
religido, sexo), Relacionamento respeitoso no dia a dia entre chefias e subordinados,
Companheirismo do grupo de trabalho no ambiente de trabalho, companheirismo do grupo de

trabalho fora do ambiente de trabalho, conforme tabela a seguir.

Tabela 10 - Média da Percepcéo dos Servidores Quanto a Integracéo Social na
Organizacao

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Variaveis
Companheir
Igualdade de Companheirism o fora do
Fontes de | tratamento e | Auséncia de | Relacionament | 0 no ambiente de | ambiente de
variacao oportunidade | preconceitos | o respeitoso trabalho trabalho Média
Mulheres 3,78 5,44 4,89 5,72 5,22 5,01
Homens 2,91 4,45 5,00 4,82 5,09 4,45
Ens.
Superior 3,69 4,85 4,85 577 5,08 4,85
Ens.
Fund/Médi
0 3,08 4,88 4,92 4,88 5,12 4,58
Antigos (<4
anos) 3,21 4,79 4,86 5,24 5,14 4,65
Novos (>=4
anos) 3,55 5,18 5,18 5,18 5,18 4,85
Casados 3,95 5,14 5,52 5,29 4,67 4,91
Nao
casados 2,58 4,63 4,32 5,16 5,68 4,47
faixa etaria
1 (18-30) 3,13 5,00 5,47 5,27 5,20 4,81
faixa etaria
2 (31-40) 3,26 4,83 4,57 5,17 5,09 4,58
faixa etéria
3 (41-70) 5,00 5,00 5,50 5,50 5,50 5,30
Média
Geral 3,30 4,90 4,95 5,23 5,15 4,71

Fonte: Dados da pesquisa (2019)

Nota-se que a mais agravante desta categoria diz respeito a variavel igualdade de
oportunidade e crescimento, enquanto as mais bem avaliadas sdo: auséncia de
preconceitos, companheirismo do grupo no ambiente de trabalho, companheirismo do

grupo de trabalho fora do ambiente de trabalho.



79

Os dados da variavel “lgualdade de oportunidade e crescimento” muito se
assemelha a variavel “Crescimento na carreira”, tanto que apresentam médias similares,

conforme demonstra a Tabela 11.

Tabela 11 — Média da Categoria Igualdade de Oportunidade e Crescimento e
Crescimento na Carreira

Insatisfeitos Satisfeitos Indiferente Total Média
lgualdade de 20 11 9 40 3,30
oportunidade e
crescimento
Crescimento na 18 17 5 40 3,70

carreira

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Quanto a auséncia de preconceitos, 62,5% de servidores demonstraram estar
satisfeitos com o ambiente de trabalho, apenas 5 servidores demonstraram insatisfacdo
(12.5%) e 10 servidores permaneceram indiferentes a assertiva (25%). Este fato pode ser em
decorréncia do ambiente de trabalho muito diverso, diverso em cor, raga, género, e religido.

Na andlise da variavel companheirismo no ambiente de trabalho, foi constatado
um ambiente amigavel, em que 65% dos servidores demonstraram estar satisfeitos quanto ao
relacionamento respeitoso entre chefias e subordinados, 75% de satisfacdo em relagdo ao
companheirismo com os pares no ambiente de trabalho, e 65% de satisfacdo quando fora do
ambiente de trabalho.

Em resumo, 59% das respostas dos servidores quanto as assertivas da categoria
Integracdo Social na Organizagdo foram satisfatorias, 22% insatisfatoria, e 19%
indiferentes, conforme apresentado no Tabela 12 — Integracdo Social na Organizacéo.

Tabela 12 - Integracdo Social na Organizagao

| Ml | | | PI | IND | PS | S | MS | Total
Frequéncia 14 20 10 38 27 67 24 200
Porcentagem 7% 10% 5% 19% 13,5% 33,5% 12% 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019). Legenda: MI (Muito Insatisfeito); | — Insatisfeito; PI — Pouco Insatisfeito;
IND- Indiferente; PS- Pouco Satisfeito; S-Satisfeito; MS- Muito Satisfeito

A seguir discutiremos a proxima categoria Constitucionalismo, na qual aborda:
(1) Cumprimento dos direitos trabalhistas pela organizacdo — percepg¢éo dos servidores quanto
ao cumprimento das legislagcOes por parte da UNIFAP; (2) Privacidade pessoal — ou seja, se 0
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que o trabalhador faz fora da Instituicdo ndo afeta sua funcédo; (3) Liberdade de expressao
(didlogo) — se os trabalhadores sentem-se livres para se expressarem; (4) Normas e rotinas —
verificar se hd acesso as normas gerais e se ha debate, participacdo dos servidores para
construcdo das normas institucionais; e por ultimo, (5) Transparéncia, publicidade e
conhecimento das metas institucionais.

Quanto ao primeiro aspecto “Cumprimento dos direitos trabalhistas pela
organizacao”, 15 servidores (35%) disseram estar insatisfeitos, 5 (12%) indiferentes, e 21
(52,5%) estdo satisfeitos, a média desta variavel em uma escala de 1 a 7 ficou em 3,98, abaixo
da mediana 4.

No item “Direito a privacidade pessoal”, 28 (70%) disseram estar satisfeitos
com seu direito a privacidade, 5 (12,5%) disseram estar insatisfeitos, e 7 (17,5%)
permaneceram indiferentes. Alcancando uma média de 4,83 em uma escala de 1 a 7, o que
demonstra satisfacdo de boa parte dos sujeitos pesquisados.

Quanto ao fator “Liberdade de expressiao”, 24 (60%) disseram estar satisfeitos,
7 (17,5%) insatisfeitos, e 9 (22,5%) indiferente. A média desta varidvel na escala de 1 a 7
ficou em 4,65.

Na variavel “Normas e rotinas” foi verificado a percepg¢éo dos servidores quanto
ao acesso as normas gerais, se ha debate, se os servidores participam ativamente da
construcdo das normas institucionais. Segundo os dados da pesquisa, 22 servidores (55%)
demonstraram satisfacdo quanto ao item, (22,5%) insatisfeitos, e 9 (22,5%) indiferentes.

Por dltimo, “Transparéncia, publicidade e conhecimento das metas
institucionais” esse foi o item mais negativo percebido pelos servidores dentro da categoria
Constitucionalismo, 18 (45%) satisfeitos, 16 (40%) insatisfeitos, 6 (15%) indiferentes.

A proxima categoria a ser analisada é: “Trabalho e Espaco Total de Vida”, nesta
buscou se avaliar o equilibrio entre o tempo dispensado no trabalho e na vida pessoal, quanto
tempo é destinado para a vida familiar, tempo para lazer, o quanto o trabalho influencia nas
atividades fora da Universidade, e por ultimo a regulamentacdo dos processos de
transferéncias (remocao/redistribuicéo).

Na andlise da variavel “equilibrio entre o tempo dispensado no trabalho e na
vida pessoal”, segundo os dados da pesquisa, 19 (47,5%) disseram estar insatisfeitos, 12
(30%) satisfeitos, 9 (22,5 %) indiferentes. Em relacdo ao tempo familiar, 23 (57,5%)
insatisfeitos, 12 (30%) satisfeitos, 5 (12,5%) indiferentes. Quanto ao tempo para o lazer, 22
(55%) insatisfeitos, 10 (25%) satisfeitos, 8 (20%) indiferentes. Possivelmente a insatisfacdo

dos servidores quanto ao tempo dispensado no trabalho e na vida pessoal se d& pela nédo
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implantacdo da flexibilizacdo da jornada de trabalho no Campus Binacional. Vejamos a
Tabela 13 que traz a frequéncia da Satisfacdo dos Servidores Técnico-Administrativos em

Funcdo do Tempo.

Tabela 13 - Frequéncia da Satisfacdo dos Servidores Técnico-Administrativos em
Funcéo do Tempo

Ml | Pl IND PS S MS Total
Equilibrio entre o tempo 4 10 5 9 4 6 2 40
dispensado no trabalho e ma ., o5, 12506 225% 10% 15% 5%  100%
vida pessoal
Tempo familiar 1 12 10 5 4 7 1 40
2,5% 30% 25% 125% 10% 175% 25% 100%
Tempo para o lazer 3 11 8 8 2 6 2 40

7,5% 27,5%  20% 20% 5% 15% 5% 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019). Legenda: MI (Muito Insatisfeito); | — Insatisfeito; Pl — Pouco Insatisfeito;
IND- Indiferente; PS- Pouco Satisfeito; S - Satisfeito; MS- Muito Satisfeito

O fator, “Influéncia do trabalho nas atividades fora da Universidade”, busca
analisar a influéncia do trabalho nas diversas dimensBes da vida, na familia, na igreja, no
lazer, no grupo de amigos. O trabalho diz muito sobre quem somos, e 0 que fazemos, afinal é
nele que o individuo passa boa parte do dia, entdo cabe analisar se o trabalho tem influenciado
positiva ou negativamente. Segundo dados da pesquisa, 13 (32,5%) disseram estar
insatisfeitos, 19 (47,5%) satisfeitos, 8 (20%) indiferentes, e uma média de 4,13.

Em relacdo ao ponto “Regulamentacdo dos processos de transferéncias
(remocéo/redistribuicdo)”, podemos afirmar que foi o mais bem avaliado pelos servidores,
talvez este ponto devesse estar em “Normas e Rotinas”, variavel analisada na categoria
anterior. Entende-se que, por tratar-se da regulamentacdo da movimentacdo dos servidores,
fosse mais prudente analisar dentro daquela categoria, e ndo desta.

Ao analisar os dados, observa-se que 14 (35%) dos servidores encontram-se
insatisfeitos, 16 (40%) satisfeitos, e 10 (25%) indiferentes. Observou-se que o0s servidores
com mais de 3 anos na Instituicdo sdo os que percebem como positivo a Regulamentacéo, e
0S mais novos como negativo. A média dos servidores com mais de 3 anos de exercicio no
Campus € 4,38, enquanto a média dos mais novos 3,64. Ha de ser considerado, que a época da
coleta dos dados, a Instituicdo estava com Edital de Remocgdo em aberto, o que pbde ter
influenciado nas respostas.

A ultima categoria a ser analisada ¢ “Relevancia Social da Vida no Trabalho”,
esta categoria busca observar a percepcdo dos servidores quanto a imagem da Instituicéo
interna e externa, a responsabilidade social, a satisfagdo com a preocupacdo da instituicdo
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com a qualidade dos servicos prestados a sociedade, e por fim, sobre sua qualidade de vida na
Instituicdo.

A primeira variavel “Imagem interna e externa da UNIFAP: orgulho de fazer
parte dela” foi percebida por 24 (60%) servidores como positiva, demonstrando satisfacao
com a imagem da UNIFAP perante a sociedade, orgulho em fazer parte dela. Entretanto, 9
(22,5%) demonstraram insatisfacdo, e 7 (17,5%) permaneceram indiferentes, alcancando uma
das melhores médias entre a oito categorias avaliadas, 4,65.

Quanto ao fator “Responsabilidade social externa”, o objetivo era verificar
como o0s servidores percebem a imagem da instituicdo diante da sociedade. Para 26 (65%)
servidores estdo satisfeitos com a responsabilidade social da Universidade no Oiapoque, 11
(27,5%) estdo insatisfeitos, e 3 (7,5%) permaneceram indiferentes. A média desta variavel
ficou em 4,60. Isto pode ser decorrente do fato da UNIFAP ser a Unica Instituicdo de nivel
superior no municipio, possuindo aproximadamente 1000 alunos, oportunizando o acesso ao
ensino superior a uma comunidade isolada, distante da capital, e carente dos mais diversos
servicos basicos.

Quanto a “Responsabilidade social interna, que diz respeito a imagem da
instituicdo diante de seus servidores, esta foi avaliada negativamente pela maioria dos
sujeitos, segundo os dados da pesquisa 17 (42,5%) servidores insatisfeitos, 16 (40%)
satisfeitos, e 7 (17,5%) permaneceram indiferentes, a média desta varidvel ficou em 3,63.
Esta percepcdo negativa pode ser o reflexo, o somatorio da analise das demais categorias,
observa-se que apenas as categorias Integracdo Social na Organizacdo e
Constitucionalismo obtiveram médias positivas, ou seja, superior a mediana da escala, 4,71 e
4,33 respectivamente.

Em relagdo a percepcdo dos servidores quanto a preocupacéo da instituicdo com
a qualidade dos servicos prestados a sociedade, 19 (47,5%) servidores insatisfeitos, 3
(7,5%) indiferentes, 18 (45%) satisfeitos, e uma média de 3,93 na escala de satisfacéo.

Por fim, foi questionado aos servidores sobre a percepc¢ao de qualidade de vida
na Instituicdo, apurou-se que 28 (70%) servidores estdo insatisfeitos, 5 (12,5%) satisfeitos, e
7 (17,5%) indiferentes, alcangcando uma meédia de 2,73, uma das médias mais baixas dentre as
vaiaveis apresentadas.

Na proxima secdo serd analisada qualitativamente as respostas dos servidores,

bem como apresentado a viséo da Dire¢do do Campus e da Divisdo de Qualidade de Vida.
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6.2 PESQUISA QUALITATIVA

A seguir encontram-se 0s aspectos relacionados a pesquisa qualitativa deste
trabalho, tais como: a percepcdo dos servidores sobre sua QVT, a percepcdo dos gestores
(Diretor do Campus e Chefe da Divisdo de Qualidade de Vida) quanto a Politica de Qualidade
de Vida no Trabalho na Universidade, em especifico, no Campus Binacional, e por fim, a

analise qualitativa das observacdes feitas por esta pesquisadora no local de trabalho.

6.2.1 Percepc¢ao qualitativa dos servidores técnicos sobre sua QVT

O tratamento qualitativo sera dado conforme a literatura presente neste estudo,
detendo-se sobre as oito categorias de Walton. Estas categorias analiticas auxiliaram na
interpretacdo da percepcao dos servidores técnico-administrativos do Campus Binacional, a
respeito da sua qualidade de vida no trabalho, as categorias apresentadas foram:
Compensacéao justa e adequada, Condicdes de trabalho, Uso e desenvolvimento de
capacidades, Oportunidade de crescimento e seguranca, Integracdo social na
organizacdo, Constitucionalismo, Trabalho e o espaco total de vida, e Relevancia social
da vida no trabalho.

Apesar de alguns estudiosos serem criticos as categorias de Walton quando
aplicadas no setor publico, percebe-se neste estudo a aplicagdo de todas as categorias para 0
publico entrevistado, conforme demonstrado a seguir.

Quando questionados sobre o que é Qualidade de Vida no Trabalho para eles,
muitos servidores responderam que seria dispor de um ambiente fisico com condi¢bes
adequadas para trabalhar, ter recursos financeiros e humanos disponiveis, possuir um
ambiente harmonioso, prazeroso, livres de pressdes, possuir autonomia, ser consultado nas
decisdes, grau de satisfacdo das necessidades pessoais que o funcionério consegue obter
enquanto exerce sua fungéo.

Observou-se que os servidores dispdem de conceitos bem abrangentes quanto a

definicdo de qualidade de vida no trabalho. Destacamos abaixo, algumas falas dos servidores:

Conjunto de ac¢des/condi¢des aplicadas no ambiente de trabalho, que visam o bem
estar fisico, mental e social do trabalhador

Qualidade de vida é poder contar com uma gestdo de RH totalmente voltada para o
acompanhamento do processo de desenvolvimento social e cultural dos
trabalhadores, considerado todos os aspectos da cultura e do clima organizacional,
fazendo com que o trabalhador/servidor se sinta bem no ambiente de trabalho.
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Qualidade de vida no trabalho depende de véarios fatores importantes como o
respeito, valorizacdo, confianga, reconhecimento, flexibilidade de horério,
fornecimento de atendimentos essenciais como médico, odontoldgico, nutricional,
psicoldgico, dentre outros que proporcionem a qualidade de vida dos servidores e de
seus familiares, porém, esses servi¢os precisam ser continuos e ndo uma vez ao ano.
O correto seria que tivessem todos esses profissionais lotados no Campus Binacional
e ndo emprestados do Marco Zero.

Trabalhar com &nimo e alegria, em uma instituicdo que se preocupe com o bem estar
social de seus servidores, que forneca condicBes dignas de trabalho, e que crie
projetos voltados para melhoria do lazer, e com amparo da salde fisica e
principalmente psicoldgica de seus servidores.

Incentivos, oportunidades de crescimento profissional e da carreira, reconhecimento!

Percebe-se que os servidores associam QVT ao cuidado da Instituicdo com a
salde fisica e mental dos seus funcionarios (Compensacao justa e adequada), aos recursos
materiais e ao espaco fisico (Condicdes de trabalho), desenvolvimento social e cultural
(Integracdo social na organizacgéo), senso de responsabilidade a partir das competéncias,
atribuicdes e capacidades dos trabalhadores (Uso e desenvolvimento de capacidades),
oportunidade de crescimento profissional e na carreira (Oportunidade de crescimento e
seguranca).

Apos definirem qualidade de vida no trabalho, os servidores receberam o seguinte
guestionamento: Se pudesse resumir Qualidade de Vida no Trabalho em uma so palavra, qual
seria. As respostas mais citadas foram: harmonia, satisfacdo, paz, saude, bem-estar,
reconhecimento, investimento. Apenas um servidor preferiu ndo responder a esta pergunta.

Observa-se que ao resumir qualidade de vida, colocando os servidores na
condicdo de destacar em uma Unica palavra o que para ele seria qualidade de vida, a maioria
pontuou elementos das relagbes humanas (integracdo social), a valorizacdo e o
reconhecimento da Instituicdo para com seus trabalhadores, e a associagdo com 0s aspectos
ligados a saude. Apenas dois servidores pontuaram aspectos ligados ao financeiro, como
investimento e recursos.

Também Ihe foram questionados, se eles consideravam possuir Qualidade de Vida
no Trabalho? Se Sim, que citassem os 5 fatores/caracteristicas mais relevantes para essa
afirmativa. Se ndo, que citassem os 5 fatores/caracteristicas que limitam/prejudicam a
existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho.

Seis servidores afirmaram que sim, entretanto uma das respostas foi dada com

base na nova lotacao do servidor, qual seja Macapa. Vejamos as respostas positivas:
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Sim. Nutricionista, médico, cursos, atividades e esportes, mas s6 em Macapa
(Masculino)

Sim. Mativacdo, bem estar, salde, satisfacdo pessoal, capacitacdo. (Feminino)

Sim. Ambiente agradavel, companheirismo por parte dos colegas, chefia aberta a
sugestdes, participativa, autonomia nas decisdes. (Masculino)

Sim. Local adequado (sala) para realizar o trabalho. Harmonia no convivio laboral.
Chefia que atribui responsabilidade e confianga. Capacitacdo oferecida pela
instituicdo. Responsabilidade com o servico publico prestado por parte da
instituigdo. (Feminino)

Em parte sim. Sempre tive boa relagdo de trabalho com os servidores do Campus e
apesar dos problemas de infraestrutura sempre buscava realizar meu trabalho de
forma eficaz. (Feminino)

Sim. Ambiente harmdnico, quanto as relagdes com os colegas; Tempo para a
familia, e outras tarefas; Horario de trabalho sensato que permita realizar o item 2
(06 horas); Orgulho pelo trabalho realizado; Auséncia de preconceitos. (Feminino)

Observa-se a predominancia do género feminino quanto & percepgdo em possuir
qualidade de vida no trabalho, destaca-se também que novamente a harmonia no ambiente de
trabalho é elemento recorrente nas falas dos servidores. As relacdes humanas estdo
influenciando positivamente as respostas.

Em contrapartida, a maioria mencionou ndo possuir qualidade de vida no trabalho,

citando os mais diversos aspectos relacionados a QVT. Vejamos:

Né&o. Nao ha equipe médica. N&o ha projetos que melhorem as relagdes interpessoais
entre os servidores do interior. Ndo ha estrutura fisica adequada. Nao ha materiais de
qualidade. N&o ha motivacdo. N&o ha valorizacdo do servidor do interior

N&o: 1 - Falta de infraestrutura 2 - Assisténcia a salde 3 - Programas de capacitagdo
4 - Assisténcia por parte da gestdo aos campus distante 5 - Programas de assisténcia
ao servidor

N&o. Fatores: 1) Falta de estrutura adequada no municipio de Oiapoque. 2)
Administracdo da instituicdo, o famoso RH, ausente do Campus Oiapoque nha
questdo "Qualidade de vida" aos servidores do Campus; 3)Falta de profissionais
altamente qualificados no Campus. 4) Falta de equipamentos e objetos para um bom
ambiente/local que possa atender os servidores. 5) Auséncia de programas voltados
ao Campus Oiapoque.

Ndo. Devido falta de materiais basicos para o trabalho, ndo regulamentagdo da
flexibilidade do horario, desmotivacao por falta de reconhecimento, falta de respeito
por parte de alguns docentes, e principalmente o Campus de Oiapoque é esquecido
em relacdo & diversas agdes e eventos realizados no Marco Zero, somente em raras
ocasides acontecem atendimentos médicos, nutricionais e outros, mas quando séo
solicitados pelos servidores do Binacional, ndo existe um cronograma anual de ac6es
pra possibilitar o minimo de qualidade de vida aos servidores de Oiapoque.

Ndo. 1 ndo ha acessibilidade adequada para servidores com deficiéncia ou
temporariamente deficientes no campus binacional. 2 bebedouros com pouca
manutenc¢do, acabam perdendo uso pelo excesso de sujeira.3 Ndo ha SIAAS para
atendimento em Oiapoque, 0 que gera ruido na comunicagdo com chefia imediata
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perante doenga e afins. 4 N&o ha internet de qualidade para trabalhar o que por vezes
gera stress nos servidores publicos.5 A estrutura do campus ndo acompanha o
crescimento anual de académicos, servidores e atividades. Gerando um aperto e
outros constrangimentos de modo geral.

N&o. Falta de assisténcia de modo generalizado em uma regido descoberta de
qualquer politica institucional de valorizacdo funcional.

Observa-se que na viséo daqueles que afirmam ndo possuir qualidade de vida no
trabalho, os servidores enfocam mais em questfes relacionadas a infraestrutura, material de
expediente, programas de capacitacdo, acoes de QVT e assisténcia a saude.

Por fim, foi questionado em relagdo ao municipio de Oiapoque (infraestrutura e
servigos), o quanto ele tem influenciado (ou) na Qualidade de Vida deles. Ressaltamos a
importancia desta assertiva em razdo do Campus Binacional estar inserido no municipio de
Oiapoque, municipio este com uma série de particularidades, e que podem refletir na
percepcdo de QVT dos servidores.

Para alguns servidores o municipio do Oiapoque tem influenciado negativamente
na sua qualidade de vida, entre os aspectos apresentados estdo a precariedade do municipio,

principalmente em relacdo a infraestrutura, e servicos basicos como salde e educacéo.

O municipio de Oiapoque, ainda é muito precario com quesitos basicos como salde
e educacdo que sdo de péssimas qualidades, o deslocamento para a capital é muito
desgastante. O municipio ndo oferece qualidade de vida.

O municipio de Oiapoque é carente de muitos servigos publicos essenciais para a
populagdo, por isso, durante o tempo que passei no municipio, ele ndo contribuiu
para que pudesse julgar como bom a minha qualidade de vida. Ndo influenciou.

Oiapoque assim como a maioria dos municipios brasileiros possui Vvarias
dificuldades, principalmente em relagdo a precariedade da BR 156 e a alguns
servicos essenciais como saude e educacgdo, o que compromete a qualidade de vida
dos cidad&os que vivem aqui.

Influéncia muito, pois ndo se tem muitas opcBes de lazer, os servicos de salde e
educacdo sdo precarios.

As limitacdes locais e institucionais afetam na satisfacdo de fazer um trabalho que
parece ndo ter perspectiva de melhoramento

O municipio de Oiapoque em relagdo a infraestrutura e servigos “deixa a desejar”,
posto que possui uma infraestrutura deficitaria: ndo possui saneamento basico,
calgcadas etc e os servicos da saude, por exemplo, ndo atende a expectativa da
populacéo.

Consideravelmente, eu diria 70%. O Municipio de Oiapoque é o0 quarto maior
municipio do Amapa, com aproximadamente 24 mil habitantes, sofre com o péssimo
estado da BR-156, epidemia da febre chikungunya, precérias condi¢des urbanas e a
conturbada relacéo de fronteira com a Guiana Francesa. Isso tudo sem contar com as
constantes interrupcdes no fornecimento de energia elétrica
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Na perspectiva de alguns servidores, principalmente daqueles que sdo oriundos do
proprio Oiapoque, a visdo € mais positiva em relagio ao municipio. E possivel observar que
estes individuos destacam a tranquilidade da cidade:

Tem influéncia positiva, ao contrério do trabalho que eu executava onde estava
lotado, 0 municipio me proporciona tranquilidade.

Por j& morar aqui a algum tempo, jd acostumei aos servicos prestados, sou
acostumado com tudo isso porém pra quem vem de fora é bem complicado.

O fato da estrutura de Oiapoque ser ruim ndo influenciou diretamente na minha
qualidade de vida, pois eu compensava de outras formas, com atividade fisica,
passeios, estudos.

Deixou a desejar em relagdo a infraestrutura e os servigos sdo limitados, porém o
lugar é muito tranquilo.

Em algumas coisas, tais como: O aprendizado diério adquirido através da prestacdo
do servigo laboral. O prazer de poder ajudar a sociedade académica Em relagdo a
infraestrutura precéria verifica-se que este é um fator que contribui para que eu
possa buscar melhorar a qualidade do servico prestado e buscar novas oportunidades
para melhorar o espago e aumentar a infraestrutura e comodidade para que assim
possa atender as demandas de cada setor.

Quanto a estrutura fisica trouxe pouca qualidade e condicdes para a execucao dos
trabalhos; e quanto a integracdo social me trouxe vida emocional satisfatoria.

Pode se, entdo, constatar que os servidores técnicos administrativos do Campus
Binacional possuem conhecimentos, inclusive, com uma visdo bem ampliada sobre o que seja
qualidade de vida, sua influéncia no desempenho pessoal, profissional e institucional. Foram
observadas também a presenca das oito categorias de Walton nas falas, e a influéncia do

municipio de Oiapoque na qualidade de vida dos trabalhadores.

6.2.2 Percepcao qualitativa dos gestores sobre a politica de QVT

A fim de analisar a opinido dos gestores quanto a percepc¢éo de qualidade de vida
no Campus Binacional, verificar se ha alguma politica ou acdo de iniciativa da gestdo em
implantar um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, foram realizadas duas entrevistas,
umas com o Diretor do Campus Binacional, e outra com a chefe da Divisdo de Qualidade de
Vida (DQV), estas foram analisadas de acordo com as oito categorias de Walton (1973),
modelo utilizado neste estudo: Compensacao justa e adequada, Condicdes de trabalho,
Uso e desenvolvimento de capacidades, Oportunidade de crescimento e seguranca,
Integracéo social na organizacgédo, Constitucionalismo, Trabalho e o espaco total de vida

e Relevancia social da vida no trabalho.
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Inicialmente foi questionado o que eles entendiam sobre Qualidade de Vida no
Trabalho. Para os gestores qualidade de vida no trabalho s&o todas as acGes voltadas para a
garantia das melhorias das condicdes de trabalho, para a promocédo da salde e do bem estar
dos servidores durante suas atividades laborais, em consequéncia, que deixem os servidores
felizes.

Quando questionados se o Campus Binacional desenvolve ou ja desenvolveu
acOes de promocdo da Qualidade de Vida no Trabalho, o Diretor do Campus afirmou que nos
ultimos dois anos, periodo este, em que ele esteve a frente da Direcdo do Campus, foram
desenvolvido algumas agdes que visem a melhoria na qualidade de vida no trabalho, por meio
de parcerias com o Exercito Brasileiro.

Ainda segundo o Diretor do Campus no ultimo ano com a reducéo de servidores,
a Coordenacdo de Gestao de Pessoas, que é a unidade responsavel por essas aces de QVT, o
Campus ndo conseguiu realizar mais a¢0es. Mas, que este ano eles tém buscado parcerias com
a Divisdo de Qualidade de Vida para dar continuidade as ac¢Ges, pois nos Ultimos todas as
acOes foram feitas de modo isoladas, sendo de iniciativas apenas do Campus Binacional.

Quando os dirigentes foram questionados acerca da possibilidade de implementar
um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho. O Diretor alegou que o fato do Campus
estar distante ha mais de 500 km da sede, é necessaria a implantacdo de um programa de QVT
no Campus, sobretudo que vise a melhoria das relacfes de trabalho mediacdo de conflitos, e
da satde emocional do servidor, com ac¢Bes pontuais e outras continuas.

A chefa da Divisdo de Qualidade de Vida apresentou o processo fisico em que
demonstra o interesse da PROGEP em implantar um programa de QVT. Todavia, afirmou que
0 processo estd parado por falta de dinheiro, e de material humano. Pois a Comissdo que
ficaria a frente do Programa de QVT ndo necessariamente seria composta apenas por
servidores da Divisdo de Qualidade de Vida, e sim, de servidores dos mais diversos setores
que demonstrem interesse pela temaética.

Quando questionados sobre quais os beneficios que esse Programa poderia trazer
para o Campus Binacional, os gestores apontaram a valorizacdo do servidor enquanto ser
humano, promoveria bem estar no trabalho, tornaria os trabalhadores felizes e estes dariam
maior visibilidade sobre suas atividade para o chefe imediato e para a comunidade académica,
ou seja, apresentaria melhoras de rendimento e produtividade. Ademais, evitaria problemas e
agravos de salde.

Os gestores também foram questionados sobre o porqué das a¢bes de QVT que

ocorrem no Campus Marco Zero, ndo acontecem também no Campus Binacional. Foi exposto
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por ambos, que essas acdes ndo acontecem no Binacional devido a limitagdo orgamentaria e
de pessoal, bem como por problemas de infraestrutura do Campus.

Segundo a DQV sempre na elaboracdo do plano de acdo da Divisdo é pensado e
incluido o Binacional, entretanto em razdo do orcamento eles conseguiram ir uma Unica vez
ao Campus. Outro ponto, é que o Binacional também tem poucos servidores e apenas um
profissional da saude. Mas que todas as acOes e atendimentos da Divisdo sdo destinadas a
todos os servidores, independente do Campus onde esteja lotado.

Os gestores afirmaram que este ano estdo buscando melhorias ha comunicacdo e
efetivacdo das relacdes entre a DQV e o Campus Binacional.

Dando continuidade a andlise, foi questionado aos gestores: quais 0s principais
desafios ou barreiras que vocé enfrenta ou enfrentaria para implementar um Programa de
QVT no Campus. Entre os principais desafios apontados estdo: limitagdo de comunicacéo e
orcamentaria, bem como o entendimento do que seja qualidade de vida.

Segundo o Diretor do Campus, as a¢des do Programa de QVT deveriam focar
mais na melhoria das relacGes interpessoais e na resolucdo dos conflitos, realizando ac¢Ges que
aproximem as categorias técnico e docente, até mesmo porque o Campus € composto por
servidores oriundos de outros estados ou de Macapa, e ficam longe das suas familias.

Para a gestora da DQV as principais dificuldades encontradas para implementar
um programa de QVT em Oiapoque € a de pessoal e a orcamentéria, pois os servidores de
Macapa ndo conseguem ir até o Oiapoque, pois ndo ha diarias e passagens que cubram o0s
deslocamentos dos servidores, e 0 Campus Binacional também nédo tem profissionais que se
disponha a realizar as atividades. Outra alternativa seria a realizagdo de parcerias com outros
0rgdos e empresas, entretanto até o presente momento tiveram pouco retorno.

Em seguida, perguntou-se ao Diretor quais os principais fatores de influencia na
Qualidade de Vida dos servidores do Campus Binacional, 0 mesmo reportou que para esta
analise ele trabalha com dois fatores, ou dimenséo, que seriam os fatores interno e externo. Na
primeira dimensdo, fator interno, tem-se o ambiente de trabalho, o Campus Binacional, que
ainda esta em processo de construcdo, mas que conta com oito coordenacgdes de cursos, quatro
coordenacbes administrativas, ndo possuindo ainda a estrutura adequada para o
funcionamento pleno do trabalho.

A segunda dimensdo, e que de forma alguma poderia ser deixada de lado na
anélise, é em relacdo a infraestrutura urbana de Oiapoque, em sua fala o Diretor mencionou
que desde a sua chegada ao municipio em 2016, muito pouco se tem avancado em

infraestrutura e servico, questdes basicas para o desenvolvimento dos municipes, 0 mesmo
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apontou que a cidade ndo tem calcada, saneamento, area de lazer, somente recentemente
inaugurou-se uma praca, mas que esta ja estd tendo seu uso desvirtuado com atividades
ilicitas. E necessario entfo, que tenham parcerias aproximadas entre os 6rgéos e o municipio.

No que se refere a percepc¢édo da gestdo em relacdo a satisfacdo dos servidores no
dia a dia de trabalho, o Diretor do Campus percebe elevado nivel de insatisfacdo tanto em
relacdo ao Campus quanto ao municipio, e que esta insatisfacdo ocorre de modo generalizado
entre as categorias docentes e técnicos. E que esta insatisfacdo tem culminado em elevado
numero de pedidos de remocdo. O mesmo abordou que o concurso de remocao termina sendo
uma valvula de espace para os servidores migrarem para outros campi da universidade

O concurso de remocdo, no entanto, para a gestdo do Campus ndo é tdo positiva
uma vez gque ndo ha reposicdo, tdo pouco acréscimo de vagas para o Campus, apenas perda do
namero de servidores.

Outra alternativa, criada pela gestdo do campus para minimizar a insatisfacdo dos
servidores, e promover melhorias na qualidade de vida dos servidores., em especial, para 0s
servidores técnicos, foi estudar a implantacdo da jornada flexibilizada de trabalho, de modo
que os servidores trabalhando em turnos continuos, ele possa dispor de tempo para lazer,
atividade fisica, estudar.

Por fim, foi questionado sobre como ele tem percebido sua qualidade de vida na
instituicdo. Em resposta, o diretor afirmou que ingressou na Instituicdo em julho de 2016, e
gue a expectativa criada em torno do nome Binacional, fez com que ele pensasse que
houvesse parcerias entre Brasil e Franca consolidadas. O mesmo continuou afirmando que a
infraestrutura tanto do municipio quanto do Campus foi um choque, pois ndo ha estrutura
minima.

Ademais, tem percebido, em conversas com representantes do municipio, que
dentro de um planejamento estratégico a curto, médio e longo prazo, ndo ha perspectivas de
melhorias. Em sua visdo, a situacdo € de abandono e esquecimento, outo fato que tem
dificultado o desenvolvimento do municipio € a paralisia da obra da BR 156, cerca de 130 km
de poeira no verdo e atoleiro no inverno. O mesmo é oriundo de um municipio do interior do
Ceard, e la apesar de um municipio pobre, conta com infraestrutura minima.

Segundo o gestor do Campus sua qualidade devida reduziu significativamente
desde a sua chegada ao Oiapoque, citou que ja adoeceu varias vezes, e que a vivéncia é muito
diferenciada da de General Sampaio, sua cidade natal. O mesmo informou que quando entra
de férias ele sente esta diferenca, mas que permanece no Campus Binacional em razdo do

emprego, e como militante da educacdo, acredita no poder de transformacéo do Oiapoque em
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razdo da educacdo. Para ele, além da questdo do emprego ha o desafio de poder contribuir em
favor da populacéo do Oiapoque.
Pode-se constatar que, diante das categorias de QVT propostas por Walton
(1973), apenas cinco delas foram mencionadas pelos gestores entrevistados:
1 Condicdes de Trabalho: falta de infraestrutura no Campus e no Oiapoque,
jornada de trabalho ideal para os servidores;
2 Uso e Desenvolvimento de Capacidades: Autonomia na execucdo das tarefas,
feedback da chefia, informacdes sobre o processo de trabalho.
3 Integracdo social na organizagdo: relacionamento respeitoso entre 0s
servidores, igualdade de tratamento, companheirismo no ambiente de trabalho.
4 Trabalho e espaco total de vida: equilibrio de tempo entre vida profissional e
pessoal, tempo para o lazer e para a vida familiar.
5 Relevancia Social da Vida no Trabalho: orgulho de ser professor e militar
em prol da educacdo, senso de responsabilidade social externa e interna,

responsabilidade da Universidade pelo servico prestado no Oiapoque.

Compreende-se que os gestores, no geral, tem conhecimento sobre a politica de
qualidade de vida no trabalho, demonstrando profissionalismo e conhecimento ampliado na
discussao, entretanto com focos diferenciados. O Diretor do Campus enfatizou bastante as
relaces interpessoais, a resolucdo dos conflitos e a infraestrutura do Campus, enquanto a

Chefe da Divisdo de Qualidade de Vida focou na satde dos servidores.

6.2.3 Percepc¢ao qualitativa das observacoes feitas no Campus Binacional

A fim de conhecer a percepg¢do dos servidores do Campus Binacional para além
das falas descritas no questionario, e para aléem da vivéncia da servidora quando esteve
trabalhando no Campus Oiapoque, a pesquisadora realizou a pesquisa de campo dos dias 21 a
23 de outubro de 2018.

A Instituicdo objeto deste estudo foi implantada no municipio de Oiapogue no ano
de 2007, iniciando com a denominacdo de Campus Norte, com a oferta, apenas, do Curso de
Licenciatura Intercultural Indigena, cujo objetivo era formar professores para as escolas
indigenas do estado. Sendo o primeiro curso implantado no campus, com corpo docente e
infraestrutura préprias (UNIFAP, 2013).
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Conforme o Plano de Desenvolvimento do Campus Binacional (2016, p. 4), em
2011, foi dado inicio a construcdo de novos edificios, com o objetivo de ampliar a capacidade
do Campus e receber novos cursos. E atraves da Resolugdo N° 01/2013 do CONSU/UNIFAP,
0 entdo Campus Norte foi transformado em Campus Binacional, oferecendo seis cursos de
licenciatura: Letras-Francés, Historia, Geografia, Pedagogia, Intercultural Indigena e Ciéncias
Bioldgicas; e dois cursos de bacharelado: Direito e Enfermagem. Os primeiros ingressos de
turmas aconteceram no primeiro semestre de 2014, via processo seletivo (vestibular) e
ENEM.
De acordo com a Resolugdo N° 01/2013 do CONSU/UNIFAP, o Campus
Binacional surge com o objetivo de:
I - promover o desenvolvimento educacional, social, econdmico e ambiental;
Il - favorecer a construcdo da criticidade, da investigacdo cientifica, cultural e
tecnologica;
111 - formar profissionais qualificados nas diversas &reas do conhecimento, dentro de
uma perspectiva ética, humana e ambiental contribuindo para as futuras geracdes
com uma sociedade mais coletiva;
IV - contribuir para o crescimento regional e nacional apoiando-se na busca da

exceléncia para uma Amazbdnia econdmica, ambiental e socialmente mais
equilibrada.

Em visita, constatou-se que atualmente o Campus Binacional é composto por
quatro prédios, sendo dois alugados, e dois prédios proprios. No Bloco A, funcionam: a
Direcdo do Campus, Biblioteca, Sala de Informética, Divisdo de Registro e Controle
Académicos e sete salas de aula. Ao lado, estad o Prédio B, onde funcionam as coordenacdes
de cursos, banheiros e laboratdrios de cursos. Na rua ao lado, funciona a Casa Administrativa,
uma vila de trés casas geminadas, cada casa abrigando um setor administrativo. No 3° andar
do Edificio Comercial Colares, localizado no centro da cidade, funcionam salas de aulas e no
térreo funciona o Auditorio. Nao ha unidades administrativas nesse prédio.

Por conta dessa geografia, dessas descentralizacBes prediais, inimeras foram as
reclamacdes relatadas pelos servidores, por exemplo, auséncia de Internet, inacessibilidade no
prédio Colares, ma acustica das salas de aulas e administrativas, espagos inadequados para o
trabalho, banheiros com defeitos, falta de agua, telefonia e transporte.

A auséncia de espago adequado para o trabalho € uma das principais queixas
quanto as condicbes de trabalho. Foram relatados: uso do banheiro para armazenamento de
combustivel; corredores funcionando como salas; improvisagdo de uma “vila de kitnets” em
Casa Administrativa; auséncia de uma copa para 0s servidores fazerem suas refeicdes.
Segundo o Diretor do Campus, este problema de espaco sera resolvido com a entrega dos

Blocos B e C, a concluséo da obra estava prevista para 2016. Mas por problemas na gestio do
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contrato, a obra ainda ndo avangou. Esta prevista a inauguracdo do projeto de urbanizagdo do
Campus para maio de 2019.

Ademais dos problemas estruturais, os servidores também precisam lidar com
problemas na comunicacéo, ja que o Campus Binacional ndo conta com telefone institucional.
Assim, os servidores utilizam seus préprios telefones para se comunicarem com o Campus
Marco Zero e, ainda sim, as operadoras de telefonia passam dias fora de funcionamento,
isolando o municipio. Quanto a Internet, o Campus conta com uma rede bem aquém do
esperado, atualmente disponivel apenas para os servidores, e computadores da Biblioteca para
uso dos alunos. Para além dos problemas institucionais, é necessario considerar a localizacdo
do Campus porque estes problemas de comunicagdo ndo séo particularidade da UNIFAP, e
sim de todo 0 municipio do Oiapoque.

Quanto a equipe de trabalho, o corpo técnico dispbe em sua maioria de
profissionais da area administrativa, contando apenas com um profissional da satde, 01
psicélogo, fato este limitador de acesso dos servidores aos demais servicos de saude.

Foi observado que apesar do municipio contar com varios 6rgdos federais,
incluindo a UNIFAP, o municipio ndo conta com uma unidade do Sistema Integrado de
Assisténcia a Saude do Servidor Publico Federal (SIAAS), 6rgao responsavel por coordenar e
integrar acBes e programas nas areas de assisténcia a salde, pericia oficial, promocéo,
prevencdo e acompanhamento da salde dos servidores da administracdo federal direta,
autarquica e fundacional, de acordo com a politica de atencdo a salde e seguranca do trabalho
do servidor publico federal, estabelecida pelo Governo. Registra-se que a atencéo a saude foi
por diversas vezes citadas tanto no questionario quanto nas entrevistas.

Quanto a jornada de trabalho, foi observado que os servidores cumprem a jornada
de 40 horas semanais, em regime de dois turnos de trabalhos, das 08:00 as 12:00 e das 14:00
as 18:00, exceto aqueles lotados na Biblioteca. Este ponto da jornada de trabalho estad em
discussdao no Campus, pois os servidores tem interesse em fazer jornada continua de trabalho,
organizada em 2 periodos de 6 horas ininterruptas, abarcando os turnos manha, tarde e noite,
pois o horério de funcionamento da instituicao ficaria das 08:00 as 20:00.

Entretanto, para o cumprimento da jornada ininterrupta faz-se necessario ao
menos 2 servidores na Unidade, para que um flexibilize com o outro, 0 que em muitas
unidades do Campus Binacional ndo é possivel, posto que tem apenas um servidor lotado em
cada unidade. Essa impossibilidade do cumprimento da jornada flexibilizada foi relatada
algumas vezes durante a visita, e até mesmo posto nos questionarios, como um fator negativo

para qualidade de vida dos servidores.
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Foram observados que quanto aos equipamentos e materiais disponiveis, o indice
de insatisfacdo é bastante alto, ha escassez de materiais de escritorio, elementos necessarios
na jornada de um servidor administrativo, bem como dos problemas de conexdo com a
internet foram os principais elementos observados.

Quanto a qualidade dos equipamentos e materiais disponiveis, segundo a Norma
Regulamentadora n.° 17 (NR-17), do Ministério do Trabalho e Emprego define que “todos os
equipamentos que compdem um posto de trabalho devem estar adequados as caracteristicas
psicofisiologicas dos trabalhadores e a natureza do trabalho a ser executado.” Ainda, de
acordo com a NR 17, para o trabalho manual sentado (caso dos profissionais técnico
administrativos), as bancadas, mesas, escrivaninhas devem proporcionar condi¢cdes de boa
postura, visualizacao e operacdo e devem atender aos seguintes requisitos minimos:

a) Ter altura e caracteristicas da superficie de trabalho compativeis com o tipo de

atividade, com a distancia requerida dos olhos ao campo de trabalho e com a

altura do assento;

b) Ter area de trabalho de facil alcance e visualizacdo pelo trabalhador;

c) Ter caracteristicas dimensionais que possibilitem posicionamento e

movimentacdo adequados dos segmentos corporais.

d) Altura ajustavel a estatura do trabalhador e a natureza da funcéo exercida;

e) Borda frontal arredondada;

d) Encosto com forma levemente adaptada ao corpo para protecdo da regido

lombar.

Quanto a variavel ambiente de trabalho seguro foi observado o uso do corredor de
emergéncia como sala administrativa, 0 que impede a fuga dos servidores em caso de
incéndio. Ademais, foi observado também a existéncia de varios extintores, distribuidos entre
os 3 prédios que compbem o Campus Binacional, entretanto os servidores ndo tem
conhecimento de como utiliza-los. E o mais agravante, foi verificar o armazenamento de
combustivel no banheiro da Coordenagéo de Administragéo e Planejamento (COAP).

Verificou-se que os servidores lotados na COAP realizam os mais diversos
servicos possiveis, como troca de lampadas, reparos no telhado, cabeamento da internet,
limpeza da caixa d’agua, servigos tipicos de manutencao predial, abastecem os onibus.

Outro fato constatado quanto a seguranca no trabalho é o transporte entre Macapa
e Oiapogque no carro institucional, modelo pick-up, utilizado para trazer mercadorias -
inclusive, combustivel, ou levar servidores e académicos para visitas de campo, reunides,

tarefa em que os servidores técnicos assumem a funcdo de motorista.
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Quanto a varidvel uso e desenvolvimento de capacidades notou-se que 0s
servidores possuem pouca autonomia, tornando o Binacional ainda muito dependente do
Campus Sede. Este ponto foi levantado em entrevista com o Diretor do Campus na qual
apontou maiores articulacbes com a gestdo em busca de maior autonomia para o0 Campus
Binacional.

A autonomia na execucdo das tarefas é elemento imprescindivel para manter
qualidade de vida no trabalho dos servidores do Campus Binacional. Um dos aspectos
negativos notados por esta autora neste estudo, diz respeito a auséncia de descentralizacdo das
decisfes, a pouca autonomia do Campus como um todo, inabilidade da gestdo superior da
UNIFAP em delegar autoridade e descentralizar decisfes, ndo utilizacdo de todo o potencial
dos servidores do Campus Binacional, provocando sentimentos de desconfianca,
desmotivacao e subutilizacdo da equipe.

A pesquisadora buscou ouvir os servidores que apontaram insatisfagdo neste item,
e foi apontado pelos servidores que o principal problema diz respeito a auséncia de
capacitacdo quanto ao uso do sistema, processo de compras, € fiscalizacdo de contratos. As
principais dificuldades foram apontadas pelos servidores lotados na Coordenacdo de
Administracdo e Planejamento, os demais servidores entrevistados disseram ndo sentir
dificuldades na realizacdo das tarefas, sendo tal fato, de acordo com a autora, decorrente do
baixo grau de complexidade das atividades desempenhadas, resumindo-se a servicos
protocolares.

Esta auséncia de autonomia tem prejudicado os servidores quanto ao
conhecimento do processo de trabalho, foi verificado que 0s processos apenas iniciam-se no
Campus Binacional, cabendo os demais tramites processuais e decisdes ao Campus Marco
Zero. e esse percurso pelo Campus Marco Zero é desconhecido por parte dos servidores do
Binacional, sendo relatada por alguns servidores a dificuldade de comunicagdo e
relacionamento entre o Campus Marco Zero — Binacional.

Quanto a capacitacdo, cursos e treinamentos, elementos primordiais para o
desenvolvimento do servidor e da instituicdo foram feitas pesquisas documentais e orais para
verificar o funcionamento destas atividades.

Segundo levantamento na Divisdo de Capacitacdo e Educagdo Profissional
(DCEP), unidade responsavel pela organizacéo e coordenacéo do Programa de Capacitacéo e
Aperfeicoamento da UNIFAP, quando o PAC foi criado em 2007 a verba destinada era
razoavel e dava para realizar uma série de cursos na UNIFAP, inclusive enviar servidores para

participar de treinamentos e eventos fora do estado. Contudo, a partir da crise de 2014 o
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or¢amento nas universidades foi contingenciado, reduzindo o nimero de cursos, treinamentos
e participacOes dos servidores em eventos de capacitacao.

Ainda segundo dados da DCEP, em 2016 foram realizados 30 cursos de
capacitacdo, no qual 245 servidores técnico-administrativos concluiram pelo menos um curso,
sendo que quatro cursos foram realizados na modalidade a disténcia; e quatro cursos foram
realizados no Campus Binacional de Oiapoque. J& em 2017 com a oferta do Mestrado
Profissional em Planejamento e Politicas Publicas na Universidade Estadual do Ceara -
UECE, o orcamento da capacitacdo ficou todo voltado para o Mestrado, ndo resultando em
atividades de capacitacdo presencial, os 12 cursos previstos para 2017 foram realizados a
distancia ou semipresenciais. Em 2018 houve a oferta de 12 cursos, todos realizados no
Campus Sede, com a participacdo de 07 servidores do Campus Binacional em um dos cursos
Campus Binacional.

Destaca-se que foram aprovados no Programa de Mestrado Profissional em
Planejamento e Politicas Publicas cinco servidores do Campus Binacional, sendo quatro
servidores técnicos, e uma docente.

Quanto a variavel oportunidade de crescimento e seguranca, verificou-se que por
tratar-se de uma instituicdo publica federal, quase todos o0s elementos desta categoria estdo
pautados em lei: salarios, estabilidade, desenvolvimento na carreira, salvo o reconhecimento
do trabalho por incentivos ndo-financeiros, ficando este a cargo das instituigbes proverem.
Portanto, sdo indicadores rigidos, que estdo ensejados em lei.

Na primeira analise temos “Possibilidade de crescimento da carreira”, os servidores
técnico-administrativos por forca da lei 11.091/2005 — PCCTAE evoluem na carreira de duas

formas, mediante progressao por capacitagdo ou progressdo por mérito. Vejamos:

Art. 10. O desenvolvimento do servidor na carreira dar-se-4, exclusivamente, pela
mudanca de nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento mediante,
respectivamente, Progressdo por Capacitagdo Profissional ou Progressdo por Mérito
Profissional.

§ 12 Progressao por Capacitacdo Profissional é a mudanca de nivel de capacitagdo,
no mesmo cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtencéo pelo servidor de
certificacdo em Programa de capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0
ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de
18 (dezoito) meses, nos termos da tabela constante do Anexo 111 desta Lei.

§ 2° Progressao por Meérito Profissional é a mudanca para o padrdo de vencimento
imediatamente subsequente, a cada 2 (dois) anos de efetivo exercicio, desde que o
servidor apresente resultado fixado em programa de avaliacdo de desempenho,
observado o respectivo nivel de capacitagdo.

Quanto a variavel possibilidade de crescimento na carreira e perspectiva de

avanco salarial notou-se a insatisfacdo dos servidores. Com base em alguns relatos, pode-se



97

inferir que tal insatisfacdo pode ser em razdo: 1) Menor salario pago na Administragdo
Publica Federal; 2) Impossibilidade constitucional da ascensdo (mudanca de nivel); 3)
Designacdo para cargos de chefia por critérios politicos e ndo técnicos; 4) Falta de
regulamentacdo do Adicional de Penosidade.

Reforca esta insatisfagdo a impossibilidade da ascensdo (mudanca de nivel), por
exemplo: se um servidor ingressa no servi¢o publico no cargo de assistente administrativo
(nivel médio), e este conclui uma graduagdo, mestrado ou até mesmo doutorado, ainda sim,
este sera assistente administrativo nivel médio, o fato de possuir titulos ndo lhe permite mudar
de nivel, o direito que lhe é concedido ¢é de receber um Incentivo a Qualificagdo, conforme a
titulacdo, e este incorpora a remuneracdo. Cabe lembrar que dos 26 servidores de nivel
fundamental ou médio do Campus Binacional, 18 possuem graduacdo e especializacdo, 7
estdo em fase de concluséo de curso, 1 em mestrado e outros trés servidores de nivel superior
estdo concluindo mestrado.

Percebeu-se que o entendimento de crescimento na carreira estad muito atrelado a
perspectiva de avanco salarial. O que conforme explicitado acima, os salarios dos servidores
sdo definidos por lei, entretanto ha outras formas dos servidores melhorarem sua remuneragédo
com o incentivo a qualificacdo, progressdo por capacitacdo e/ou mérito, e ocupar cargo de
chefia.

Quanto a seguranca no emprego (estabilidade funcional), foi ouvido relatos de que
eles escolheram ser servidores publicos justamente por conta da estabilidade, por esta causar
um sentimento de conforto, e possibilitar planejar sua vida com mais tranquilidade.

Destaca-se que a estabilidade é garantida pela Constituicdo Federal de 1988, e
assegurada também na Lei 8112/90. A estabilidade funcional decorre apés trés anos de efetivo
exercicio, conforme Art. 41 da Constituicdo Federal de 1988:

Um dos principios-chave do Novo Servigco Publico, de acordo com Denhardt
(2012), seria “dar valor as pessoas, ndo apenas a produtividade”. Pensando nisso € que se foi
analisado o indicador “Reconhecimento do trabalho por incentivos nao financeiros”.

Segundo os principios do Novo Servigo Publico, o reconhecimento profissional
estd relacionado ndo somente a parte motivacional do servidor, mas também a busca do
interesse publico por meio de investimento em conhecimento e em habilidades do servidor
publico e em a¢des de qualidade de vida no trabalho (PINTO et al., 2012). Entre estas agdes

estdo a valorizagdo e o reconhecimento do servidor publico.
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Verificou-se que na UNIFAP ha o reconhecimento formal, emitido via portaria
institucional, e h& o reconhecimento informal emitido pelas chefias e pelos pares ao elogiar o
trabalho, uma ideia, uma acao, ou uma atitude dos trabalhadores.

Quanto a varidvel companheirismo no ambiente de trabalho e fora dele, foi
constatado um clima amigavel, harmonioso, integrativo, e respeitoso. Pode se inferir, que esse
companheirismo entre os servidores em muito se deve ao fato da maioria ser oriunda de outras
cidades, ndo tendo em Oiapoque base familiar, e assim acabam por buscar nos proprios
colegas de trabalho essa unido, apoio, encarando um ao outro como familia. Muitos
compartilham o mesmo aluguel, moram em vilas de kitnet, reinem-se aos domingos e
feriados para almocar, ir aos balnearios, assistir um jogo, entre outras atividades integrativas.

Outra variavel observada foi “Cumprimento dos direitos trabalhistas pela
organizac¢do”, durante a visita as principais queixas estavam em torno do recebimento ao
adicional de penosidade (aux. Fronteira), e ao auxilio transporte, muitos servidores apontam
como direito liquido e certo, alguns judicializaram o pedido, porém nem todos conseguiram.
Entdo, as queixas apresentadas giram em torno dessa regulamentacdo que concede direito a
alguns e a outros n&o.

No ponto “Direito a privacidade pessoal”, verificou-se que a vida dos servidores
fora dos muros da UNIFAP ndo tem afetado o trabalho, o que na analise desta pesquisadora é
muito positivo. Contudo, foi dito por alguns servidores que ha uma confuséo entre o seu papel
como servidor e como morador de Oiapoque, o0 que é natural, considerando a dinamicidade do
municipio de Oiapoque, uma cidade pequena.

Quanto ao fator “Liberdade de expressdo”, foi observado que os individuos que
avaliam este fator como negativo, associam liberdade de expressdo com participacdo na
tomada de decisoes.

Na variavel “Normas e rotinas” foi verificado a percepc¢ao dos servidores quanto o
acesso as normas gerais, se ha debate, se os servidores participam ativamente da construgédo
das normas institucionais, muitos demonstraram estar satisfeitos. Importante mencionar como
se da a construcdo das normas na UNIFAP, na maioria dos casos séo de iniciativas da gestao
superior, e construidas pelas Pro-reitorias, mas existem também aquelas que nascem nas
unidades administrativas como proposi¢cdo, e sdo encaminhadas para as Pro-reitorias e
posterior aprovacdo no Conselho Superior (CONSU). O CONSU reserva 7 vagas para
representacdo de servidores técnicos, na ultima elei¢cdo, em 2016, 2 servidores do Campus

Binacional foram eleitos e ajudaram a construir e aprovar importantes Resolucbes para 0s
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servidores daquele Campus, tais quais: Resolugdo 019/2016 — Resolucdo do Concurso de
Remocéo; Resolucdo 015/2017 — Flexibilizac&o da Jornada de Trabalho.

Por ultimo, “Transparéncia, publicidade e conhecimento das metas institucionais”
foi detectado por esta servidora como um dos fatores mais negativo percebido pelos
servidores dentro da categoria Constitucionalismo. Os servidores desconhecem o Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI), no qual contém as metas institucionais para 0s 4 anos
seguintes, ndo foi encontrado o Planejamento Estratégico do Campus Binacional, entretanto
qguanto a transparéncia e publicidade foi observado que no Campus ha um Mural da
Transparéncia onde sdo postados noticias, relatérios do uso dos recursos financeiros com
viagens e passagens, editais, entre outras.

Na analise da varidvel “Trabalho e Espaco Total de Vida”, foi observado que a
principal queixa dos servidores que manifestaram reacdo negativa em relacdo ao tempo
dispensado no trabalho e na vida pessoal se d& pela nao flexibilizacdo da jornada de trabalho
no Campus, 0 que para muitos servidores fazer-se cumprir 40 horas semanais de trabalho é
exaustivo e prejudicial nas demais atividades, como lazer, fazer caminhada, academia, entre
outros.

Outro ponto bem presente durante a visita foi a discussdo em relacdo a
“Regulamentacao dos processos de transferéncias (remogao/redistribuicdo)”,

Observou-se que os servidores com mais de 3 anos na Instituicdo sdo 0s que
percebem como positivo a Regulamentacdo, e 0s mais novos como negativo. Tanto que a
média dos servidores com mais de 3 anos de exercicio no Campus é 4,38, enquanto a média
dos mais novos 3,64. Entretanto, ha de ser considerado que a época da coleta dos dados, a
Instituicdo estava com Edital de Remocdo em aberto, o que pode ter influenciado nas
respostas.

Quando indagados do por que da negativa, 0s servidores apontaram gue 0s
critérios adotados no Edital sdo injustos, sdo amplos e ndo valorizam os servidores com mais
tempo na Instituicdo. Ademais, a época da coleta de dados, foi observado que muitos
servidores ndo poderiam participar do Edital, pois ndo tinham 18 meses de efetivo exercicio
na Instituicdo, critério este estipulado em Resolucéo e no Edital. Portanto, teve essa influéncia
negativa na percepg¢do dos servidores mais novos.

Quanto ao fator “Responsabilidade social externa”, verificou-se que para 0S
servidores a UNIFAP esta cumprindo seu papel de responsabilidade social no Oiapoque. Foi
informado que a UNIFAP possui aproximadamente 1000 alunos, oportunizando 0 acesso ao

ensino superior a uma comunidade longinqua, isolada, pobre e sem acesso a diversos servicos
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basicos. A chegada do ensino superior publico foi vista com bons olhos e como uma
oportunidade de ascensdo social para 0s oiapoquenses, tanto que ja ocorreram diversas
manifestacdes na cidade em apoio a permanéncia do Campus em Oiapoque.

Os diversos projetos de extensdo também tém contribuido com a responsabilidade
social da Instituicdo e melhorado a percepcdo dos moradores em relagdo a Universidade, ha
projetos de salde nas comunidades indigenas, aulas de informética, preparacdo para ENEM e
Concursos, formacéo cidada nas escolas, curso de lingua francesa, entre outros.

Por fim, constatou-se que a percepcdo de qualidade de vida na Institui¢do, € muito
baixa, 70% (28) dos servidores estdo insatisfeitos, e apenas 12,5% (5) estdo satisfeitos, e 7
(17,5%) indiferentes.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

O ponto de partida desta pesquisa, como mencionado na introducédo, era conhecer
como os servidores técnico-administrativos do Campus Binacional percebem sua qualidade de
vida no trabalho? Para tanto, fez se necessario conhecer a politica publica de Qualidade de
Vida no Trabalho adotada pela Universidade Federal do Amapa aplicada aos servidores do
Campus Binacional de Oiapoque. Buscar entender esta politica, se a universidade garante
condi¢cdes minimas para permanéncia desses servidores no seu ambiente de trabalho, se ha
alguma politica assistencial a estes servidores no que se refere a salde, prevencao e cuidados
da integridade fisica, mental, e social, compreender como a politica de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) vem sendo aplicada no Binacional, como 0s gestores se comportam e
percebem a QVT no Campus Binacional.

Utilizou-se das oito categorias de Walton (1973) para verificacdo da satisfacdo
dos servidores quanto a sua qualidade de vida no trabalho. Percebeu-se insatisfacdo quanto a
remuneracdo, condi¢cOes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidade, oportunidade de
crescimento, trabalho e espaco total de vida, relevancia social da vida no trabalho,
encontrando satisfacdo nas categorias integracao social na organizagéo e constitucionalismo.

Diante do contexto em que o Campus Binacional esta inserido, foram coletados
dados qualitativos, por meio de questionario com o0s técnicos e entrevistas com 0s gestores,
para compreensdo da influéncia do Oiapoque na dindmica do trabalho, percebeu-se que o
Oiapogue tem influéncia direta na qualidade de vida dos servidores, registrou-se auséncia de
espacos para lazer, dificuldade de acesso, e saude.

Foram elaborados cinco objetivos especificos.

No primeiro objetivo especifico buscou-se conhecer a percepcdo dos servidores
guanto a sua qualidade de vida no trabalho. Observou-se que os servidores dispdem de
conceitos bem abrangentes quanto a defini¢cdo de qualidade de vida no trabalho, para estes,
QVT esté associado ao ambiente fisico, as condi¢Ges adequadas para trabalhar, ter recursos
financeiros e humanos disponiveis, possuir um ambiente harmonioso, prazeroso, livres de
pressdes, possuir autonomia, ser consultado nas decisdes, grau de satisfacdo das necessidades
pessoais que o funcionario consegue obter enquanto exerce sua funcéo.

Percebeu-se, atraves das categorias analiticas, que os servidores associam QVT ao
cuidado da Instituicdo com a saude fisica e mental dos seus funcionarios (Compensacao
justa e adequada), aos recursos materiais e ao espaco fisico (CondicGes de trabalho),

desenvolvimento social e cultural (Integracdo social na organizacdo), senso de
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responsabilidade a partir das competéncias, atribuicdes e capacidades dos trabalhadores (Uso
e desenvolvimento de capacidades), oportunidade de crescimento profissional e na carreira
(Oportunidade de crescimento e seguranca).

Em resumo, para a maioria dos servidores, QVT estd ligada aos aspectos das
relagbes humanas (integracdo social), a valorizacdo e o reconhecimento da Instituicdo para
com seus trabalhadores, e o cuidado com salude dos trabalhadores. Apenas dois servidores
pontuaram aspectos ligados ao financeiro, como investimento e recursos (remuneracao).

No segundo objetivo especifico, buscou-se descrever como os servidores técnico-
administrativos e gestores percebem sua QVT no Campus Binacional. Observou-se a
predominancia do género feminino quanto a percepcdo em possuir qualidade de vida no
trabalho, enquanto os de género masculino foram mais negativos. A harmonia no ambiente de
trabalho foi elemento recorrente nas falas dos servidores. O bom convivio no trabalho e fora
dele, bem como, o cumprimento das normas, a liberdade de expressdo foram os aspectos mais
bem avaliados. Em contrapartida, a salde ocupacional e os investimentos em capacitagdo
foram os mais negativados, mas também foram levantadas questdes relacionadas a
infraestrutura, e aos equipamentos disponiveis.

Em geral, a maioria mencionou ndo possuir qualidade de vida no trabalho, sendo
as médias mais negativas entre os homens, servidores casados e com filhos, na faixa etaria
entre os 31-40 anos. Os servidores com idade superior a 41 anos avaliaram positivamente
todas as oito categorias, exceto compensacao justa e adequada.

O terceiro e quarto objetivo especifico tiveram como propdsito identificar as
categorias de QVT e apreender os fatores mais relevantes e limitantes de qualidade de vida no
Campus Binacional. Entre os servidores técnicos foram identificadas a presenca de todas as
oito categorias de Walton, e conforme mencionado acima, os fatores mais limitantes estdo
relacionadas a saude ocupacional, a assisténcia médica para servidores e familiares
(compensacédo justa), capacitacdo (uso e desenvolvimento de capacidades), e condigcdes de
trabalho.

Ja entre os gestores, puderam-se constatar, de acordo com as respostas dadas por
eles, as seguintes categorias analiticas: Condigdes de Trabalho: falta de infraestrutura no
Campus e no municipio de Oiapoque, jornada de trabalho ideal para os servidores; Uso e
Desenvolvimento de Capacidades: Autonomia na execucao das tarefas, feedback da chefia,
informacdes sobre o processo de trabalho. Integragéo social na organizagéo: relacionamento
respeitoso entre os servidores, igualdade de tratamento, companheirismo no ambiente de

trabalho. Trabalho e espaco total de vida: equilibrio de tempo entre vida profissional e
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pessoal, tempo para o lazer e para a vida familiar. A analise da fala do diretor do Campus
acrescenta-se a: Relevancia Social da Vida no Trabalho: orgulho de ser professor e militar
em prol da educacdo, senso de responsabilidade social externa e interna, responsabilidade da
Universidade pelo servico prestado no Oiapoque.

Quanto ao ultimo objetivo especifico, este teve como propoésito registrar como a
politica de QVT vem sendo aplicada no Campus Binacional. Constatou-se que ndo ha uma
Politica de Qualidade de Vida na Universidade, que ha apenas um programa de QVT criado
em 2015, entretanto este esta criado apenas documentalmente, ndo existindo na pratica.

Observou-se que hd acbes de QVT na Universidade, sendo estas planejadas
anualmente por meio do Plano de Acéo da Divisdo de Qualidade de Vida, este tem com base
um estudo de demanda e pesquisa de satisfacdo elaborada ao fim do ano para execucdo no ano
seguinte. Contudo, as acdes ndo alcanca o Campus Binacional por motivos de auséncia de
recursos financeiros e humanos. Ressalta-se que ha um enfoque maior nas a¢fes de salde, em
especial aquelas dispostas no Calendério de Saude, e de valorizacdo do servidor aposentado e
acOes de combate ao assédio moral na universidade.

Portanto, quanto ao objetivo desta pesquisa, de buscar conhecer a Politica de
Qualidade de Vida no Trabalho e verificar a percepcdo dos servidores técnico-administrativos
do Campus Binacional quanto a sua QVT, observou-se que ndo hd uma politica de QVT
definida, e a maioria dos servidores percebem negativa sua qualidade de vida.

Este estudo limitou-se ao Campus Binacional, por este ser um campus localizado
no extremo norte do estado do Amapa, estar em um municipio transfronteirico, ser o segundo
maior campus da UNIFAP, e por ter sido durante 4 anos, o local de trabalho desta
pesquisadora.

Durante esta pesquisa, observou-se gque algumas categorias de analises ndo se
tornaram relevantes quando trabalhadas dentro do setor publico, por exemplo, oportunidade
de crescimento, por esta esta pautada em leis, o que independe da manifestagédo da Instituigéo,
cabendo a esta apenas o cumprimento. Verificou-se também que os aspectos mais sociais,
tipicos das relagdes humanas e o ambiente foram os mais destacados pelos servidores,
portanto, sugere-se para uma proxima pesquisa com este publico, que seja utilizado outros
modelos de estudo de QVT, por exemplo, 0 método biopsicossocial.

Sugere-se ainda ampliar este estudo, alcangando os demais campi da Universidade
Federal do Amapa, investigar como se da a percepcdo de QVT destes trabalhadores, e detectar
os fatores mais limitantes e preponderantes, considerando as adversidades e as caracteristicas de

cada campus, confrontando os resultados diferentes.
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APENDICE A - Questionario aplicado com os servidores técnico-administrativos (Adaptado)

Secdo 01 - Dados Gerais

Nivel do cargo que ocupa: ( ) C—Ens. Fund. ( ) D — Ens. Médio ( ) E - Ens. Superior

Sexo: ()F( )M Tempo na Instituicdo (anos/meses): Idade (anos):
Estado civil: ( ) Solteiro ( ) casado/unido estavel ( )vilvo ( )separado/divorciado
Tem filhos: () Sim, quantos? ( ) Néo

Secdo 02

Questdes Relacionadas a Qualidade de Vida No Trabalho

Expresse sua opinido em termos de grau de insatisfacdo/satisfacdo em relacdo aos blocos
abaixo, assinalando com um X o namero correspondente a sua resposta, conforme a seguinte
escala:

1. MI (Muito insatisfeito) 2. | (Insatisfeito) 3. PI (Pouco Insatisfeito)
4. N (Indiferente) 5. PS (Pouco Satisfeito) 6. S (Satisfeito)

7. MS (Muito Satisfeito)

01 - COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
1.1 Comparando sua remuneracdo com a dos demais servidores da

instituico

1.2 Comparando sua remuneracdo, com a paga por outras instituicdes
publicas e privadas

1.3 Sobre os beneficios oferecidos pela institui¢do

1.4 Assisténcia médica para funcionarios

1.5 Assisténcia médica para familiares

1.6 Equidade externa: salario comparado com os demais do mercado

1.7 Sobre a preocupacdo da instituicdo com a sua salde ocupacional

1.8 Sobre as a¢des de instrucdo e conscientizacdo da salde,

CONDICOES DE TRABALHO 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

2.1 Quantidade de equipamentos e materiais disponiveis

2.2 Qualidade de equipamentos e materiais disponiveis

2.3 Jornada de trabalho que ndo seja exaustiva

2.4 Ambiente fisico de trabalho seguro (periculosidade)

2.5 Ambiente de trabalho limpo e arrumado

USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

3.1 Autonomia na execugao do trabalho

3.2 Possibilidade de planejar as préprias atividades

3.3 Variedade das tarefas (complexidade)

3.4 Informagdes sobre o seu processo de trabalho

3.5 Retorno de informacdo por parte da sua chefia imediata sobre o
resultado do seu trabalho (feedback)

3.6 Investimento em treinamento e capacitagdo

3.7 Em relacdo a repercussdo das suas ideias e sugestdes nas tarefas de
trabalho

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

4.1 Possibilidade de crescimento na carreira

4.2 Seguranga no emprego (estabilidade)

4.3 Perspectiva de avanco salarial

4.4 Crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional

4.5 Reconhecimento do trabalho por incentivos ndo-financeiros

INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO 1 (2 [3 |4 |5 |6 |7
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5.1 Igualdade de tratamento e oportunidades

5.2 Auséncia de preconceitos (cor, raca, religido, sexo)

5.3 Relacionamento respeitoso no dia a dia entre chefias e subordinados

5.4 Companheirismo do grupo de trabalho no ambiente de trabalho

5.5 Companheirismo do grupo de trabalho fora do ambiente de trabalho

CONSTITUCIONALISMO 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

6.1 Cumprimento dos direitos trabalhistas pela organizacéo

6.2 Direito a privacidade pessoal

6.3 Liberdade de expressdo (dialogo)

6.4 Normas e rotinas: acesso para debate de normas gerais.

6.5 Quanto a transparéncia, publicidade e conhecimento das metas
institucionais

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

7.1 Equilibrio entre o tempo dispensado no trabalho e na vida pessoal

7.2 Tempo para a vida familiar

7.3 Tempo para lazer

7.4 Estabilidade de horarios

7.5 Protecdo contra transferéncias (remocao/redistribuico)

RELEVANCIA SOCIAL DA VIDA NO TRABALHO 1 |12 |3 |4 |5 |6 |7

8.1 Imagem interna e externa da UNIFAP: orgulho de fazer parte dela.

8.2 Responsabilidade social externa (Como vocé percebe a imagem da
instituicdo diante da sociedade)

8.3 Responsabilidade social interna (Como vocé percebe a imagem da
instituicdo diante de seus servidores?)

8.4 Sua satisfacdo com a preocupacéo da instituicdo com a qualidade dos
servicos prestados a sociedade?

8.5 Sobre sua qualidade de vida na institui¢do

Secéo 3 - Significado de Qualidade de Vida no Trabalho

O que é Qualidade de Vida no Trabalho para Sr(a)?

Se pudesse resumir Qualidade de Vida no Trabalho em uma sé palavra, qual seria?

O Sr (a) considera que possui Qualidade de Vida no Trabalho? Se Sim, cite os 5
fatores/caracteristicas mais relevantes para essa afirmativa. Se ndo, cite os 5
fatores/caracteristicas que limitam/prejudicam a existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho.

Em relacdo ao municipio de Oiapoque (infraestrutura e servicos), o0 quanto ele tem
influenciado(ou) na sua Qualidade de Vida?

Apéndice B - Roteiro de entrevista com o Diretor do Campus e Chefe da Divisédo de
Qualidade de Vida— Adaptado Bernardo (2014)
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1. O que vocé entende por Qualidade de Vida no Trabalho?

2. O Campus Binacional desenvolve ou ja desenvolveu ac¢des de promogédo da Qualidade de
Vida no Trabalho?

3. Como vocé avalia a possibilidade de implementar um Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho?

4. Quais os beneficios que esse Programa poderia trazer para 0 Campus Binacional?
5. Baseado nas acOes de QVT que ocorrem no Campus Marco Zero, como Projeto Menos 5,
campanhas de prevenc¢do ao suicidio, cancer de mama e prostata, acdes de integracédo social,

dentre outras, por que estes ndo acontecem também no Campus Binacional?

6. Quais os principais desafios ou barreiras que vocé enfrenta ou enfrentaria para implementar

um Programa de QVT no Campus?

7. Quais os principais fatores que vocé acredita que influenciam na Qualidade de Vida dos
servidores do Campus Binacional?

8. Como vocé percebe a satisfacdo dos servidores no dia a dia de trabalho?

9. E quanto a vocé, como vocé percebe sua qualidade de vida na instituigdo?



