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Resumo

Considerando-se o bem-estar do trabalhador como elemento fundamental para o alcance de interesses
organizacionais, surge, na década de 1970, o termo qualidade de vida no trabalho (QVT), associado
inicialmente as empresas privadas, mas ja tendo alcancado o setor publico. Todavia, para que
programas dessa natureza sejam efetivos € necessaria a investigacdo das necessidades dos
trabalhadores. Objetivou-se neste estudo avaliar a percepcdo da QVT dos técnicos-administrativos em
educacdo de uma instituicdo federal de ensino superior localizada na regido do Vale do Jequitinhonha,
em Minas Gerais. Categorias e limites foram utilizados para classificar a QVT a luz de cada item do
questionario, sendo a analise de quartis empregada para determinar os itens mais criticos. Verificaram-
se aspectos negativos nas oito dimens@es analisadas, com énfase na compensagdo justa e adequada,
condicBes de trabalho e oportunidades na carreira. Por outro lado, a maioria dos entrevistados
destacou a relevancia social e importancia do trabalho, considerando-se a localizagédo
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geogréfica da Universidade, em uma das regifes de vulnerabilidade socioecondmica do
Estado. Conclui-se que embora muitos aspectos criticos tenham sido detectados no estudo,
alguns aspectos ndo dependem da instituicdo para sua concretizacdo, especialmente com
relacdo a questdes salariais, todavia, a implantacdo de programas de qualidade de vida, ainda
incipientes, poderiam contribuir para mitigar algumas das insatisfacdes e frustacbes das
pessoas.

Palavras-chave: Saude do Trabalhador; Setor publico; InstituicGes de ensino; Gestdo de pessoas.

Abstract

Considering the well-being of workers as a fundamental element for the achievement of organizational
interests, in the 1970s the term quality of life at work emerged, initially associated with private
companies, but having already reached the public sector. However, for such programs to be effective,
it is necessary to investigate the needs of workers. The aim this of this study was to evaluate the
technical-administrative in education”s perception about QWL in a federal higher education institution
located in the region of Vale do Jequitinhonha, in Minas Gerais. Categories and limits were used to
classify QWL in the light of each questionnaire item, and quartiles analysis was used to determine the
most critical items. Negative aspects were verified in the eight dimensions analyzed, with emphasis on
fair and adequate compensation, working conditions and career opportunities. On the other hand, most
respondents highlighted the social relevance and importance of work, considering the geographical
location of the University, in one of the most socioeconomic vulnerability of the state. It is concluded
that although many critical aspects were detected in the study, some aspects do not depend on the
institution for its implementation, especially with regard to salary issues, however, the implementation
of still incipient quality of life programs could contribute to mitigate some of people's dissatisfactions

and frustrations.

Keywords: Occupational Health; Public sector; University High School; Personnel management.

Resumen

Considerando el bienestar de los trabajadores como un elemento fundamental para el logro de los
intereses organizacionales, en la década de 1970 surgi6 el término calidad de vida en el trabajo,
inicialmente asociado con empresas privadas, pero que ya habia llegado al sector publico. Sin
embargo, para que dichos programas sean efectivos, es necesario investigar las necesidades de los
trabajadores. El proposito de este estudio fue a evaluar la percepcion de calidad de vida en el trabajo
de técnico-administrativos en educacion de una unidad académica de una institucion federal de
educacion superior ubicada en el Vale do Jequitinhonha, Minas Gerais. Se usaron categorias y limites

para clasificar QWL a la luz de cada item del cuestionario, y se utilizo el andlisis de cuartiles para
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determinar los items mas criticos. Se verificaron los aspectos negativos en las ocho dimensiones
analizadas, con énfasis en la compensacion justa y adecuada, las condiciones de trabajo y las
oportunidades profesionales. Por otro lado, la mayoria de los encuestados destacaron la relevancia
social y la importancia del trabajo, considerando la ubicacion geografica de la Universidad, en una de
las regiones de vulnerabilidad socioeconémica del estado. Se concluye que aunque se detectaron
muchos aspectos criticos en el estudio, algunos aspectos no dependen de la institucion para su
implementacion, especialmente con respecto a los problemas salariales, sin embargo, la
implementacion de programas adn incipientes de calidad de vida podria contribuir a mitigar algunos
de las insatisfacciones y frustraciones de las personas.

Palabras clave: Salud Laboral; Sector publico; Instituciones académicas; Administracion de

personal.

1. Introducéo

O advento da industrializacdo e a evolucdo tecnoldgica, que sucederam a Revolugéo
Industrial, em meados do seculo XVIII, provocaram modificacdes significativas nos modos
de organizacdo do trabalho, tanto no aspecto de incremento na utilizagdo de novas
tecnologias, quanto nos aspectos gerenciais, deixando o ambiente de trabalho mais
competitivo (Benevenute, Souza, & Carvalho, 2019). Desde entdo, vérias exigéncias passam
a ser feitas aos trabalhadores, que devem ser flexiveis, capazes de realizarem diferentes
tarefas, serem criativos e comunicadores, habeis para trabalharem em equipes e assumirem
novas responsabilidades para atuar em ambientes com maior incerteza, papéis pouco
definidos e equipamentos altamente sofisticados (Aguiar, Carvalho, & Gomes, 2019; Ferreira,
Alves, & Tostes, 2009; Gordia, Quadros, Oliveira, & Campos, 2011).

Paralelamente as transformag6es do modo de producéo, a partir da década de 1950,
surgem as primeiras teorias sobre a qualidade de vida no trabalho (QVT), com uma
abordagem sociotécnica da organizacdo do trabalho, ou seja, buscava-se encontrar formas de
administrar as pessoas para maximizar lucros e alinhar o potencial dos empregados aos
objetivos empresariais, isto é, a implantacdo de programas de QVT empresas gerariam melhor
saude fisica e psiquica aos trabalhadores e isso traria ganhos de produtividade (Padilha,
2010). De fato, para algumas empresas, 0s conceitos de satisfacdo pessoal no trabalho, de
qualidade pessoal e de valorizacdo do capital humano passaram a estar associados ao
desenvolvimento da qualidade de servicos e produtos (Timossi, Francisco, Santos Junior, &
Xavier, 2010).




Research, Society and Development, v. 9, n. 5, €13952208, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i5.2208

Ao longo destas mudangas, varios foram os modelos produtivistas criados e, de
forma geral, a implantacdo de programas de qualidade total, dos sistemas just-in-time e
kanban, além da introducdo de ganhos salariais vinculados a lucratividade e a produtividade,
sob uma pragmatica que se adequava fortemente aos designios neoliberais, possibilitou a
expansdo intensificada da reestruturagdo produtiva, tendo como consequéncias a
flexibilizac&o, a informalidade e a profunda precarizacdo das condicdes de trabalho e vida da
classe trabalhadora. (Antunes & Praun, 2015). Ao longo de todo esse processo, surgiram 0s
efeitos destas transformacdes, especialmente como adoecimentos com nexo laboral, em
virtude, do desgaste fisico e psicoldgico, da baixa autoestima, da pressdo por resultados e da
insatisfacdo das pessoas, e, assim, a questdo da QVT passa a obter destaque e demanda
projetos para buscar solucdo para esses problemas (Klein, Pereira, & Lemos, 2019).

Neste sentido, varias defini¢es e conceitos sobre QVT também surgiram ao longo
dos anos, assim como diferentes modelos para sua avaliacdo, porém nenhum desses modelos
incorpora todos os indicadores de QVT, em virtude dos diversos fatores relativos as condigdes
de vida e ao comportamento humano (Bdrigo, 1997; Dal Forno & Finger, 2015; Gordia et al.,
2011; Klein et al., 2019). Destaca-se que Richard Walton é um dos autores mais referenciados
na literatura, sendo que seu modelo, baseado em oito dimensdes, foi elaborado a partir da
ideia de humanizacdo do trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o
entendimento de necessidades e aspiracdes do individuo, através da reestruturacdo do desenho
de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliadas a uma formacdo de equipes de
trabalho com um maior poder de autonomia e uma melhoria do meio organizacional e sem
dissociacdo do trabalho das outras esferas da vida (Benevenute et al., 2019; Padilha, 2010).

Dessa forma, objetivou-se neste estudo avaliar a percepcdo da QVT dos técnicos-
administrativos em educacdo (TAE) de uma unidade académica de uma instituicdo federal de

ensino superior localizada na regido do Vale do Jequitinhonha, em Minas Gerais.

2. Metodologia

O estudo foi realizado na Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri
(UFVJIM), uma instituicdo que se caracteriza como uma universidade multicampi, com énfase
de atuacdo nos Vales do Jequitinhonha e Mucuri. Estd presente nos municipios de
Diamantina, Teofilo Otoni, Unai e Janatba. Ainda estdo sob a administracdo da Universidade
trés fazendas experimentais localizadas em Curvelo, Couto de Magalhdes de Minas e Serro.

Atualmente, conta com mais de 80 cursos e mais de 8.000 estudantes em seus 44 cursos de




Research, Society and Development, v. 9, n. 5, €13952208, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i5.2208

graduacdo presenciais e quatro a distancia, mais de 1.100 matriculados nos cursos de pés-
graduacdo (seis especializacdes lato sensu, 19 cursos de mestrado presenciais e um a
distancia, e 6 cursos de doutorado).

A Universidade é constituida por 11 unidades académicas, dentre as quais
selecionou-se a Faculdade de Ciéncias Bioldgicas e da Saude (FCBS) para o desenvolvimento
desta pesquisa, tendo em vista que sua origem remonta a antiga Faculdade Federal de
Odontologia de Diamantina e que, apos a criacdo da UFVJM, em 2005, passou a ser a maior
de todas as que constituem a Universidade. Essa faculdade congrega cursos de graduacgéo (2
licenciaturas e 6 bacharelados) e de p6s-graduacéo stricto sensu (7 mestrados e 2 doutorados).
No dmbito administrativo, os servidores (docentes e técnicos-administrativos) sdo lotados em
nove departamentos distintos.

A amostragem deste estudo foi por conveniéncia, englobando os 74 servidores TAE
lotados na FCBS, o que correspondia a 12,9% de todos os servidores da UFVJM. Adotou-se
como critérios de exclusdo do estudo, as pessoas que se recusaram a responder ao instrumento
de coleta de dados ou a assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. Ressalta-se
que a pesquisa apenas se iniciou apds a aprovacdo do projeto pelo Comité de Etica em
Pesquisa/UFVJIM (Parecer 1.688.841), seguindo-se 0s aspectos éticos apontados na Resolugdo
n® 466 do Conselho Nacional de Saude (Brasil, 2012).

O instrumento de pesquisa foi estruturado em duas partes: 1%) Identificacdo do
servidor; 2%) Avaliacdo da QVT, pelo questionario de Walton, com base numa escala tipo
Likert polarizada em cinco pontos (1= muito insatisfeito; 2 = insatisfeito;3 = nem satisfeito,
nem insatisfeito; 4 = satisfeito; 5 = muito satisfeito).

Para a coleta de dados, os sujeitos foram convidados a participar do estudo,
pessoalmente, sendo orientados quanto aos seus objetivos e procedimentos e sobre o
compromisso dos pesquisadores na manutencdo do sigilo das informacbes recebidas,
impossibilitando qualquer prejuizo pessoal ou profissional decorrente da participacdo na
pesquisa. Nao ha relacdo de autoridade entre os pesquisadores e participantes da pesquisa.

Obtendo o TCLE do profissional, o questionario foi entregue a cada um, para
resposta no prazo de 24 horas. A aplicacdo dos questiondrios ocorreu no periodo
compreendido entre seis de fevereiro a 31 de maio de 2017. Os individuos envolvidos na
pesquisa foram identificados por meio de cddigos alfanuméricos aleatorios para que suas
identidades fossem preservadas.

Para avaliar a consisténcia interna do questionario, no presente estudo, empregou-se

o coeficiente o de Cronbach (Timossi, Pedroso, Pilatti, & Francisco, 2009), utilizando-se para
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. a ~ z
calculo o nimero de questdes do instrumento (k), a variancia de cada questdo (5 i)ea

2
variancia total do instrumento (5 t), calculado pela Equacdo 1:

«= ) (1-(59))

1)

Os julgamentos dos servidores TAE, com relagdo a QVT, foram agregados em
indices (Tabela 1) e os valores resultantes foram comparados com aqueles que delimitam
categorias de classificagdo (Tabela 2), conforme proposto por outros autores (Freitas, Souza,
& Quintella, 2013).

Tabela 1: indices e significados dos julgamentos da qualidade de vida no trabalho

indices Significados
VT(XY. = Z VT, (X QVT em “X” a 11_12 do item j, segundo a
VT, & 1Q 3 0)m percepcao de m servidores

ng m

QVT em “X” a luz da dimensao Dt, segundo a
QVT(X)p: = Z QVT;; (X)/m.n. percepcdo de m servidores, onde nt é a
1 quantidade de itens pertencentes a dimensdo Dt

}:1 =

a percepgéo dos m servidores

ng m
QUT(X) = Z Z QVT,; (X)/m . QVT em “X” a luz de todos os n itens, segundo
= ’ ,
=1 =l

QVT(X); = Z QVT,; (X)/n QVT em “X” a luz de todos os n itens, segundo
gt a percepgao do servidor m

Fonte: Freitas et al. (2013)

Tabela 2: Categorias e limites para classificacdo da qualidade de vida no trabalho (QVT)

Categorias Limites
A (muito bom) 4,5 < indice de QVT <5,0
B (bom) 4,0 < indice de QVT <4,5

C (regular/neutra) 3,0 < indice de QVT < 4,0

D (ruim) 2,0 < indice de QVT < 3,0

E (muito ruim) 1,0 < indice de QVT < 2,0
Fonte: Freitas et al. (2013)

A identificagdo dos itens criticos da QVT foi realizada por meio da anélise dos
quartis (Freitas et al., 2013) sendo a composicéo das categorias estabelecida como prioridade
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critica (itens cujos valores sejam inferiores ao valor do primeiro quartil); prioridade alta (itens
cujos valores sejam superiores ao valor do primeiro quartil e inferiores ao valor do segundo
quartil); prioridade moderada (itens cujos valores sejam superiores ao valor do segundo
quartil e inferiores ao valor do terceiro quartil); e prioridade baixa (itens cujos valores sejam

superiores ao valor do terceiro quartil).

3. Resultados e discussao

Dos 74 servidores TAE da FCBS, um profissional se recusou a responder o
questionario, outros seis estavam afastados legalmente de suas funcdes (licenca capacitacgdo,
licenca saude ou férias) no periodo do estudo, e outros trés entregaram o questionario nao
completamente preenchidos. Assim, os resultados apresentados nesta secdo referem-se as
respostas de 64 servidores (86,5%), que constituiram a amostra final desta pesquisa, com
algumas de suas caracteristicas mostradas na Tabela 3.

Tabela 3: Caracterizacdo dos respondentes

NUmero de servidores %

Sexo

Feminino 37 57,8
Masculino 27 42,2
Idade

18 a 25 anos 1 1,6
26 a 35 anos 22 34,4
36 a 45 anos 23 35,9
Mais de 45 anos 18 28,1
Estado civil

Solteiro(a) 21 32,8
Casado(a) 32 50,0
Viavo(a) 2 3,1
Separado(a) 3 4,7
Divorciado(a) 4 6,3
Unido estavel 2 3,1
Tempo de servico

Menos de um ano 3 47
De um a cinco anos 16 25,0
De seis a 10 anos 25 39,0
Mais de 10 anos 20 31,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.




Research, Society and Development, v. 9, n. 5, €13952208, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i5.2208

Em sintese, pode-se verificar que a maioria dos servidores sdo do sexo feminino
(57,8%), tém idade entre 36 a 45 anos (35,9%), sdo casados (50,0%) e com mais de seis anos
de servico na Universidade (70,3%). Interessante destacar que 63 entrevistados tinham curso
superior completo, no periodo da entrevista. Destaca-se que, desses 64 servidores, 18 eram
assistentes em administracdo (28%) e 46 eram técnicos de laboratorio (72%), conforme
denominagdo de cargos previstos em lei (Brasil, 2005), sendo suas atribui¢des distintas no
ambiente de trabalho.

Verificou-se que a consisténcia interna do questionario foi considerada satisfatoria,
tanto ao se avaliar o instrumento como um todo (o = 0,90), quanto ao se analisar os dados dos
diferentes grupos de servidores sejam 0s assistentes em administracdo (o = 0,78) ou 0S
técnicos de laboratérios (oo = 0,91). Ainda ndo existe um consenso entre os pesquisadores
acerca da interpretacdo da confiabilidade de um questionario obtida a partir do valor deste
coeficiente, mas reporta-se na literatura o valor de 0,70 como minimo aceitavel (Hora, Rego
Monteiro, & Arica, 2010; Klein et al., 2019; Timossi et al., 2009).

Dessa forma, considerando-se como satisfatorio o modelo de Walton para o grupo
em estudo, determinou-se o escore da QVT, sendo os percentuais de atribuicdo dos
julgamentos de cada item do questionario apresentados na Tabela 4, considerando-se
separadamente o0s assistentes em administracdo (n = 18) e os técnicos de laboratorio (n = 46).

Assim, com base na frequéncia das respostas foi possivel a categorizacdo da percep¢do
dos servidores sobre a QVT, por dimensdo e por cargos, sendo que o percentual de cada
categoria apresentado na Tabela 5, na qual verifica-se que os assistentes em administracdo
consideram sua QVT como regular ou boa. Todavia, os técnicos de laboratério ja a
classificam como regular ou ruim, sendo que para este grupo de servidores em sete das oito
dimensGes analisadas surgiu a categoria muito ruim, fato esse que deve ser melhor avaliado
pela gestdo da Unidade Académica na qual foi realizado este estudo.

Com relacdo a dimensdo compensacao justa e adequada, verificou-se que a maioria
dos assistentes em administracdo (66,7%) a consideraram regular, enquanto que 58,7% dos
técnicos de laboratorio a julgaram ruim, sendo que dois pontos comprometeram a QVT: a
insatisfacdo dos servidores em relagdo as recompensas e a participagcdo em resultados e em
relacdo aos beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico, dentista etc.). Os resultados
aqui obtidos assemelham-se aos realizados por diferentes autores, em distintas instituicoes de
ensino superior (Albuquerque, 2013; Bernardo, 2014; Costa, 2017; Freitas et al., 2013; Lima,
2014; Pinto, 2013; Ribeiro, 2016).
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Tabela 4: Frequéncia das respostas (%) das questdes dos questionarios dos assistentes em

administracdo e dos técnicos de laboratorios da FCBS/UFVJM, em 2017

Dimenséao

Questédo

Assistentes em administracdo

Técnicos de laboratorios

MIE ] 1 [NINS] S TMS] MI] I [NINS] S | MS

1.1 00 56 389 444 111] 65 130 500 261 43

Compensacio justa 1.2 00 56 389 500 56 |22 239 370 326 43
e adequada 1.3 56 278 556 11,1 00 | 196 196 457 130 22
1.4 11,1 278 278 333 00 | 152 478 261 109 0,0

2.1 00 556 56 333 56| 65 348 348 217 22

2.2 56 16,7 222 50,0 56 | 65 87 435 370 43

Condicdes de 2.3 00 56 167 722 56 | 43 21,7 348 391 0,0
trabalho 2.4 00 56 16,7 66,7 111|152 32,6 261 217 43
2.5 00 16,7 61,1 222 00 |239 435 174 130 22

2.6 00 167 222 556 56 | 65 261 370 283 22

3.1 56 00 278 556 11,1130 13,0 239 457 43

Uso das 3.2 00 11,1 56 611 222| 87 174 261 370 1009
capacidades no 3.3 00 278 16,7 556 00 |109 109 348 413 22
trabalho 3.4 00 00 56 778 167| 43 87 261 478 130
35 00 00 56 778 167| 87 43 196 587 87

4.1 56 11,1 389 444 00 [130 283 261 21,7 1009

Oportunidades no 4.2 111 278 333 278 00 |304 152 174 304 65
trabalho 4.3 00 00 500 333 167| 43 43 609 239 65
4.4 11,1 222 167 50,0 00 | 152 19,6 217 348 8,7

5.1 00 00 16,7 444 389] 43 87 348 348 174

Integracdo social 5.2 56 00 56 556 333| 43 43 174 457 283
no trabalho 5.3 56 00 333 389 222| 43 174 130 522 130
5.4 111 00 56 667 167 87 152 261 391 109

6.1 56 00 444 333 167 65 174 326 370 65

Constitucionalismo 6.2 56 00 278 500 167| 87 65 283 413 1572
6.3 56 00 278 611 56 |109 13,0 283 413 65

6.4 56 56 11,1 50,0 278 65 65 196 543 130

7.1 00 167 278 500 56 | 87 196 21,7 435 65

Trabalho e vida 7.2 11,1 27,8 389 222 00 |109 32,6 21,7 283 65
7.3 00 389 278 278 56 | 43 283 370 261 43

8.1 00 56 00 77,8 16,7109 87 217 457 130

Relevancia social e 8.2 00 00 16,7 66,7 167| 65 13,0 500 261 43
importancia do 8.3 00 56 222 611 111} 22 239 370 326 43
trabalho 8.4 00 56 222 611 11,1]196 196 457 130 22
8.5 00 222 444 278 56 | 152 47,8 261 109 0,0

FCBS: Faculdade de Ciéncias Biologicas e da Saude; UFVJIM: Universidade Federal dos
Vales do Jequitinhonha e Mucuri; Ml = muito insatisfeito; | = insatisfeito; NINS = nem

insatisfeito, nem satisfeito; S = satisfeito; MS = muito satisfeito

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.
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Tabela 5: Frequéncia das categorias (%) da qualidade de vida no trabalho na percepcao dos
servidores dos técnico-administrativo da FCBS/UFVJM, em 2017

CATEGORIAS DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Dimenséao Assistentes em administracao Técnicos de laboratorios
A B C D E A B C D E

D1 00 111 66.7 222 0.0 2.2 43 261 587 8.7
D2 0.0 222 556 222 00 0.0 0.0 326 60.9 6.5
D3 111 389 444 56 0.0 65 152 500 152 130
D4 0.0 56 66.7 278 0.0 22 130 26.1 50.0 8.7
D5 278 222 444 56 0.0 | 109 239 348 304 0.0
D6 16.7 389 333 111 00 87 152 478 196 8.7
D7 0.0 167 389 444 00 22 196 239 4738 6.5
D8 111 222 611 56 0.0 43 152 478 304 2.2

FCBS: Faculdade de Ciéncias Biologicas e da Saude; UFVJM: Universidade Federal dos
Vales do Jequitinhonha e Mucuri A = muito bom; B = bom; C = regular/neutra; D = ruim; E =
muito ruim.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

De forma geral, um dos principais motivos de insatisfacdo observado em todos os
estudos citados refere-se ao fato de que existem diferencas de remuneracao entre servidores
que executam tarefas semelhantes dentro da mesma instituicdo ou em outros 6rgéos publicos.
Porém, ressalta-se que essas variagdes sdo complexas de serem analisadas, tendo em vista que
distintos planos de carreiras dentro das institui¢des, tempos de servico, graus de escolaridade,
ganhos judiciais, entre outros, alteram o salario recebido pelos servidores. Entretanto, a
fixacdo dos padrdes de vencimento e dos demais componentes do sistema remuneratério dos
servidores da administracdo publica sdo estabelecidos em lei e, neste sentido, as instituicdes
ndo tém autonomia para modificar a remuneracdo dos seus servidores e, desta maneira, esta
dimensao, provavelmente, sempre impactara de forma negativa na percepcdo da QVT pelos
servidores TAE.

Em contrapartida, apesar de muitos ndo considerarem justa a compensacdo financeira
que recebem pelas tarefas executadas, alguns pontos sdo considerados positivos pelos
servidores e que 0s motivam a permanecer no cargo, tais como a melhor remuneracdo quando
comparada com a de amigos ou familiares que ndo sdo servidores publicos ou que tém cargos
similares em empresas privadas, a existéncia de convénios com planos de salde e a
estabilidade no emprego.

Com relagdo especificamente aos técnicos de laboratério, um dado levantado no
presente estudo refere-se ao fato de que praticamente todos os entrevistados tém curso

superior, sendo que alguns até mesmo formacdo em nivel de pds-graduacdo (mestrado e
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doutorado), ou seja, eles apresentam um nivel de instrucdo acima daquela exigida para
ingresso nos cargos ocupados, que sdo de nivel médio de escolaridade. Essa insatisfacdo
torna-se mais evidente, quando a remuneracao é comparada com o salario dos docentes com o
mesmo grau de titulacdo, e reforca-se que por ser uma Universidade que expandiu com a
implantacdo do programa REUNI, vérios professores aprovados em concurso publico sdo
mais novos e tém muito menos experiéncia técnica ao de muitos servidores que ja estavam no
instituicdo antes do processo de expansao.

Com relacdo as condicbes de trabalho, a maioria dos assistentes em administracao
(55,6%) as consideraram regular, enquanto que 60,9% dos técnicos de laboratdrio as julgaram
ruim. Embora os entrevistados tenham cargos diferentes, com suas atribuigdes especificas, o
que se destacou em ambos os grupos foi a insatisfacdo com a jornada de trabalho semanal. Na
UFVJM, a corrente favoravel a reducédo da jornada de 40 para 30 horas semanais de trabalho
argumenta que a sua flexibilizacdo seria benéfica tanto para a Instituicdo, que poderia
conceder atendimento ao publico ao longo de todo o horério de funcionamento da
Universidade, quanto para o servidor, que teria melhor qualidade de vida, mais motivacdo
para o trabalho e poderia passar mais tempo em familia.

Outros autores, avaliando a QVT de servidores em diferentes IES, encontraram
resultados contraditérios com relacdo a esse mesmo tema, sendo que em alguns estudos
(Albuquerque, 2013; Almeida, 2013; Pinto, 2013) os entrevistados ndo consideram que a
carga horaria semanal de trabalho seja causa de fadiga, de estresse e de esgotamento fisico e
mental, sendo que a jornada é suficiente para a realizacdo de suas tarefas. Por outro lado, ha
estudos concordantes (Marques, 2012) com a insatisfacdo detectada na presente pesquisa.

Apesar do apelo pela flexibilizacdo de jornada de trabalho como fator primordial para
melhoria da QVT, ndo podemos nos abster dos normativos juridicos que regem o
funcionamento da Universidade Publica, cujo conhecimento pode fundamentar essa discussdo
no ambito da Unidade Académica em estudo. Do ponto de vista legal, a duracdo de 40 horas
da jornada de trabalho é fixada em leis (Brasil, 1990), sendo que a carga horéria flexibilizada
s6 pode ser implementada quando “0s servigos exigirem atividades continuas de regime de
turnos ou escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em fungdo de
atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno” (Brasil, 1995, 2003).

Todavia, a dificuldade observada na UFVJM deve-se justamente a interpretacdo deste
artigo, no que diz respeito as “atividades continuas”, uma vez que o expediente formal da
universidade e das sete as 23 horas, e ao “atendimento ao publico”, pois ndo ha consenso se

isso se refere a comunidade interna ou externa a instituicdo. Em nosso entendimento,
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corroboramos a ideia de que a reducdo da jornada deve ser tratada como excecao e, portanto,
deve ser aplicada a casos especificos e ser de estendida indistintamente a todos os setores.

Além da flexibilizacdo da jornada de trabalho, outra insatisfacdo observada nessa
mesma dimensdo, especialmente referente aos técnicos de laboratdrio, foi a necessidade de
melhoria das condi¢cdes do ambiente de trabalho, assim como pela maior disponibilizacéo,
pela IFES, de equipamentos de protegdo individual. Contudo, embora no instrumento de
pesquisa houvesse um campo aberto para que 0s servidores apresentassem suas demandas, em
nenhum dos questionarios havia qualquer informacao a esse respeito.

Em diversos estudos sobre QVT de servidores de instituicdes de ensino, as condigdes
ambientais (iluminacdo, higiene, ventilacdo, poeira, ruido, calor, organizacéo dos espacos), a
quantidade e a qualidade dos recursos materiais necessarios para a execucao de tarefas, as
questdes relativas ao bem-estar fisico e mental dos trabalhadores, o respeito as respeito as
normas de seguranca e de prevencdo de acidentes sdo, de forma geral, aspectos muitos
controversos (Albuquerque, 2013; Bernardo, 2014; Costa, 2017; Freitas et al., 2013; Lima,
2014; Pinto, 2013; Ribeiro, 2016).

Na dimensao “uso das capacidades no trabalho”, assim como nas duas anteriormente
discutidas, novamente pode-se observar diferencas na percepcdo da QVT. Enquanto os
assistentes em administragdo a consideram regular (44,4%) ou boa (38,9%), parte
significativa dos técnicos de laboratério a designaram regular (50,0%) e, além disso, 15,2% e
13,0% deles a classificaram com ruim e muito ruim, respectivamente. Verificou-se que o
primeiro grupo de servidores estava insatisfeito com a importancia de suas tarefas/atividades e
pela polivaléncia, ou seja, a execucdo de diversas tarefas/trabalhos. Ja o segundo grupo, além
dessas duas situacdes relatadas, também se mostrou insatisfeito com a autonomia (ou falta
dela?), o ndo reconhecimento do trabalho, bem como pela responsabilidade dada a eles.

Situacdo distinta ao aqui apresentado foi relatada por diferentes autores
(Albuquerque, 2013; Bernardo, 2014; Costa, 2017; Freitas et al., 2013; Lima, 2014; Pinto,
2013; Ribeiro, 2016), ou seja, ndo houve evidéncias de que a QVT estivesse comprometida
em termos desta dimensdo. Ao contrario, os relatos eram de satisfacdo com as intervencdes
dos superiores no trabalho, com o espaco para o desenvolvimento do potencial e da
criatividade dos trabalhadores, com a exigéncia de habilidades e conhecimentos diversos que
tornam o trabalho mais desafiador e menos mondtono, que as tarefas estdo de acordo com
suas funcgdes e ha independéncia para a realizacdo do trabalho.

Uma possivel explicacdo levantada para entendermos a realidade da UFVJM, pode ser

o fato de que muitos servidores (39,1%) tinham entre seis e 10 anos de servico na Instituigéo,
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ou seja, iniciaram suas atividades laborais no momento em que a Universidade passava pelo
processo de expansdo e ampliacdo do nimero de cursos, 0 que pode ter, de certa forma,
sobrecarregado os servidores com uma maior quantidade de tarefas a serem executadas.
Também verifica-se na Tabela 3, um percentual consideravel de servidores (31,3%) com mais
de 10 anos de trabalho, ou seja, pessoas que ingressaram na Instituicdo quando a mesma ainda
era uma Faculdade, com apenas oito cursos de graduacdo e um unico campus localizado no
centro da cidade e, neste sentido, a demanda de atividades ndo devia ser tdo significativa a
ponto de prejudicar a percepcao dos servidores sobre 0 uso de sua capacidade no trabalho.

A dimensdo “oportunidades no trabalho” afetou de forma negativa a percepgédo dos
servidores com relagdo & QVT, j& que a maioria das respostas, para ambos 0s cargos, a
designaram como regular/neutra e/ou ruim. Provavelmente, uma hipotese para este resultado
pode estar associada ao fato de que ndo ha uma politica de desenvolvimento de pessoas no
ambito da Universidade que corresponda ao anseios dos trabalhadores, ou seja, poucos cursos
de capacitacdo/formacdo sdo ofertados na prépria instituicdo, ndo ha recursos suficientes para
atender a todas as demandas dos servidores e, muitas vezes, eles ndo conseguem a liberacéo
formal, mesmo que parcial, para cursarem cursos de pos-graduacao em nivel de mestrado.

Outros autores (Freitas et al., 2013) também ja apontaram o comprometimento da
QVT nessa mesma dimensao, relatando algumas situacfes tais como a auséncia de promogdes
baseadas em competéncia e produtividade e a falta de investimentos na carreira por meio da
oferta de cursos ou estimulo a continuidade dos estudos por meio de cursos complementares,
de graduacdo, de po6s-graduacdo ou de especializacdo. De acordo com os autores, além de
comprometer a QVT, a continuidade desses aspectos ao longo dos anos podera impactar
negativamente na qualidade dos servicos, pois podem propiciar acomodacéo e desinteresse do
servidor pelas atividades que executa. Relatos similares também foram reportados em
diferentes instituicdes de ensino superior (Bernardo, 2014; Costa, 2017; Lima, 2014; Ribeiro,
2016), especialmente no que se refere aos investimentos da instituicdo em treinamentos e
capacitacoes.

A dimensdo “integragdo social no trabalho” foi uma das consideradas mais
positivas em varios estudos sobre QVT (Albuquerque, 2013; Bernardo, 2014; Costa, 2017,
Freitas et al., 2013; Lima, 2014; G. M. C. Pinto, Pedroso, & Pilatti, 2014; Ribeiro, 2016), de
forma muito semelhante a essa pesquisa realizada na UFVJM, destacando-se nesse campo, de
forma geral, os bons relacionamentos interpessoais (servidores de mesmo nivel hierarquico e

com superiores, dentro e entre setores, espirito de equipe) e a abertura para todos expressarem
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suas sugestdes e manifestarem suas ideias aos seus superiores, 0 que contribuiria para o bom
clima organizacional nos locais estudados.

Nos mesmos estudos citados no paragrafo anterior, € 0 que se repetiu na pesquisa
desenvolvida na UFVJM, foi a concordancia da maioria dos servidores em também dizer que
a instituicdo observa e cumpre os direitos dos trabalhadores previstos em lei (dimensao
constitucionalismo), embora estejamos distantes da unanimidade nesse aspecto. Talvez a
principal queixa dos trabalhadores se referiu mais a normas e rotinas organizacionais do que
as leis nacionais. Além disso, a falta de liberdade de expressao dentro das instituicdes foi
outro ponto mencionado por parte dos servidores.

Este Gltimo aspecto é de carater muito subjetivo, complexo e passivel de
interpretacdes ideoldgicas e, a partir da presente pesquisa, um dos desdobramentos possiveis
seria avaliar de fato qual a percepc¢éo dos servidores sobre o que realmente consideram como
falta de “liberdade de expressdao”. Diga-se que se essa situagdo ndo for melhor avaliada no
ambito institucional, podemos ter um comprometimento da QVT em todas as dimensdes,
inclusive pelo receio dos servidores em sofrerem algum tipo de penalidade ou “perseguicdo”
pelo simples fato de terem participado da pesquisa, mesmo com garantias de preservacdo do
anonimato.

A dimensdo “espaco que o trabalho ocupa na sua vida” foi outra que, provavelmente
comprometeu a percepcdo da QVT dos servidores da UFVJM, uma vez que as maiores
frequéncias nas categoriais regular/neutra e ruim (Tabela 5), para ambos 0s grupos de
servidores, foram observadas neste quesito. Assim, conforme verifica-se na tabela 5, a
maioria dos servidores apontaram que o trabalho nédo influencia de forma negativa sobre suas
vidas familiares, mas, em contrapartida, muitos estao insatisfeitos com os horarios de trabalho
e de descanso, situacdo essa que vai de encontro ao observado na dimensdo “condigdes de
trabalho”.

Em outros trabalhos (Albuquerque, 2013; Freitas et al., 2013; Lima, 2014; Ribeiro,
2016; Costa 2017), com resultados bem diversificados, os pesquisadores sugerem que é
importante monitorar a intensidade e a frequéncia de atividade profissionais realizadas fora do
ambiente de trabalho, pois caso sejam muito frequentes e/ou intensas, poderdo contribuir para
a reducdo da QVT. Nestas pesquisas, 0 cansaco associado ao trabalho foi um ponto
frequentemente citado pelos entrevistados, fato relacionado a carga horaria e ao volume de
trabalho, o que ndo lhes permitiriam ter tempo suficiente para se dedicarem as suas familias
ou a atividades de lazer.
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Com relagdo a relevancia social e importancia do trabalho, verificou-se que, em
quatro das cinco questfes dessa dimensdo, mais de 60% de satisfagdo dos assistentes em
administracdo, enquanto que os técnicos de laboratérios tenderam a neutralidade. Apesar
dessas diferencas, para ambos 0s grupos se detectou maior percentual de insatisfacdo ao se
abordar o item “politica de recursos humanos” da institui¢ao.

Albuquerque (2013) reportou que 73,2% de seus entrevistados na UFPB possuiam
uma Vvisao positiva a respeito da imagem da organizacdo, porém parte deles (49,5%) reportou
que a universidade ndo se preocupa com a sua responsabilidade social, tdo pouco com o
desenvolvimento da comunidade onde esta localizada. Outros autores (Freitas et al., 2013;
Ribeiro, 2016; Costa 2017) ja relatam que os servidores TAE consideraram entre boa e muito
boa a imagem da IES publica onde trabalham, realcando o prestigio nacional que elas
possuem, e sentem orgulho por nelas atuarem. Entretanto, pode-se perceber nestas pesquisas
graus variados de insatisfacdo no que diz respeito a acdo das instituicdes junto a comunidade
local, assim como no desenvolvimento de acdes ou projetos voltados especificamente para a
comunidade universitaria.

Ribeiro (2016) também apontou que politica de recursos humanos da instituicdo onde
avaliou a QVT nao foi bem avaliada, mas ndo foi possivel determinar qual ou quais aspectos
seriam 0s responsaveis por essa insatisfacdo dos servidores. Situacdo parecida € ainda
reportada por Bernardo (2014), tendo relatado que os trabalhadores entrevistados alegaram
que a instituicdo ndo tem se posicionado a favor dos interesses deles, ndo tem contribuido
para desenvolverem seus trabalhos e ndo estd preocupada com as demandas de seus
colaboradores.

Com base nas respostas dos servidores, realizou-se a analise dos quartis (Tabela 6 e
Quadro 1), para identificacdo dos itens criticos da QVT na unidade académica em estudo.
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Tabela 6: Identificacdo dos itens criticos da qualidade de vida no trabalho na percepcéo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da FCBS/UFVJM, em 2017

Prioridade Assistentes em administracao Técnicos de laboratorios
Questao | QVT | Classificacdo Questao | QVT | Classificacao
1.3 2.72 D 2.5 2.26 D
7.2 2.72 D 1.4 2.33 D
4.2 2.78 D 1.3 2.59 D
S 1.4 2.83 D 2.4 2.67 D
2 2.1 2.89 D 4.2 2.67 D
O 7.3 3.00 D 2.1 2.78 D
2.5 3.06 C 5 7.2 2.87 D
4.4 3.06 C Tl 41 2.89 D
8.5 3.17 C o L85 2.91 D
4.1 3.22 C 2.6 2.93 D
3.3 3.28 C 7.3 2.98 D
2.2 3.33 C 4.4 3.02 C
. 7.1 3.44 C 1.1 3.09 C
2 2.6 3.50 C 2.3 3.09 C
1.2 3.56 C 1.2 3.13 C
6.1 3.56 C 3.3 3.13 C
1.1 3.61 C o[ 31 3.15 C
63 | 361 C Tl 61 | 320 C
3.1 3.67 C ol 63 3.20 C
4.3 3.67 C 7.1 3.20 C
B 5.3 3.72 C 2.2 3.24 C
o 6.2 3.72 C 3.2 3.24 C
3 23 [ 378 C 43 [ 324 C
S 5.4 3.78 C 5.4 3.28 C
8.3 3.78 C 8.4 3.39 C
8.4 3.78 C 8.1 3.41 C
24 | 383 C § 62 | 3.48 C
6.4 3.89 C I 8.3 3.50 C
3.2 3.94 C 31 51 3.52 C
8.2 4.00 B 5.3 3.52 C
S 8.1 4.06 B 3.5 3.54 C
& 3.4 4.11 B 3.4 3.57 C
3.5 4.11 B 6.4 3.61 C
5.2 4.11 B 8.2 3.65 C
5.1 4.22 B 5.2 3.89 C

Q1=291

Q2=3,20

Q3=3,48

FCBS = Faculdade de Ciéncias Biologicas e da Saude; UFVJM = Universidade Federal dos
Vales do Jequitinhonha e Mucuri; Q1 = primeiro quartil; Q2 = segundo quartil; Q3 = terceiro

quartil.

Fonte: Dados da pesquisa, 2017.

16




Research, Society and Development, v. 9, n. 5, €13952208, 2020
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v9i5.2208

Quadro 1: Questdes criticas da qualidade de vida no trabalho identificados segundo a
percepcdo dos servidores técnico-administrativos em educagdo da FCBS/UFVIM

DIMENSAO QUESTAO

13 O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo
"~ | em resultados que vocé recebe da empresa

Compensacéo justa e

O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras
adequada g

1.4 | (alimentacdo, transporte, médico, dentista, etc) que a empresa
oferece?

O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal

& (quantidade de horas trabalhadas)?

O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condicGes de

o igss i e a trabalho) do seu local de trabalho?

O quanto vocé esta satisfeito com o0s equipamentos de seguranca,

&3 protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa?

41 O quanto vocé estd satisfeito com a sua oportunidade de
"~ | crescimento profissional?

Oportunidades no trabalho | 4.2 | O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

44 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como
" | voCé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre

e sua possibilidade de lazer?

R lIDE e O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de

(.3 descanso?

Relevancia social e 85 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos
importancia do trabalho " | (a forma da empresa tratar os funciondarios) que a empresa tem?

Dos nove pontos considerados com de prioridade critica, destaca-se que sete foram
comuns aos dois cargos de servidores e, portanto, devem ser considerados pelos gestores
universitarios como itens a serem melhor discutidos no &mbito institucional.

No estudo de Marques (2012), foi interessante observar que, nas duas instituicfes por
ela avaliadas, os servidores alegaram que as principais motivacdes envolvidas no trabalho
eram a estabilidade do servico publico, o relacionamento com os colegas, o plano de carreira e
a remuneracao (salarios), enquanto que a falta de valorizacdo das pessoas, incluindo a falta de
treinamentos, do trabalho que executam eram as principais queixas. Como bem destacado
pela autora, varios dos aspectos mencionados independem da interferéncia das instituicdes,
porém a insatisfacdo da categoria em relagdo a falta de valorizagdo dos servidores é um ponto
importante de analise pelos gestores.

Com relacdo as oportunidades na carreira, Freitas, Souza & Quintella (2013)
relataram que os servidores mencionavam que, eventualmente, eram oferecidos cursos para
aperfeicoamento de alguns cargos especificos, mas ndo para cargos de técnicos de laboratorio
e que também n&o havia incentivos a continuidade dos estudos. Ainda, reclamavam da falta

de seguranga, de primeiros socorros, da realizagdo de treinamentos para incéndios e acidentes
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quimicos, da inexisténcia de uma Comissdo Interna de Prevengdo de Acidentes, bem como
reportavam questionamentos a respeito do procedimento utilizado para a avaliagdo de riscos e
consequente pagamento de insalubridade e periculosidade. Por outro lado, segundo os autores,
a IES ndo impede que o servidor frequente cursos que lhe atraiam e, quando pertinente,
concede reducédo da carga horéria de trabalho.

Mesmo ndo tendo realizado a andlises de quartis, em outras pesquisas 0s autores
elencaram varios itens considerados negativos para a QVT. Neste sentido, Almeida (2013)
relatou algumas colocacOes feitas pelos entrevistados que podem comprometer a QVT,
principalmente aspectos relativos ao espaco fisico, falta de tranquilidade para a execucao das
tarefas, qualidade dos recursos materiais, equipamentos ultrapassados, falta de feedback, falta
de reconhecimento do trabalho, o pedido de mais interacdo entre os servidores, bem como a
flexibilidade de horarios, tudo levando a uma desmotivacéo dos funcionarios da universidade.

Em adicdo, Pinto (2013) notou que dois temas em especifico necessitam de mais
atencdo da gestdo e sdo eles o treinamento e a atividade fisica. Segundo a autora, 0s
servidores técnicos-administrativos entendiam que melhorar o conhecimento era fator
fundamental para a realizacdo de um bom trabalho e que, por isso, eles buscavam capacitacéo.
Além disso, ela percebeu uma demanda dos trabalhadores de realizacdo de praticas de
atividade fisica, assim como de programas voltados para campanhas de combate a maus
habitos, como fumo, alcoolismo e sedentarismo. A pesquisadora ainda ponderou que outros
pontos poderiam ser considerados negativos da gestdo da qualidade de vida no trabalho, isto
é, havia necessidade de melhorar a descri¢do das fungdes dos servidores, a fim de distribuir
melhor as tarefas realizadas por eles, e de incentivar o aspecto social, por meio de promogéao
de mais eventos para os trabalhadores.

Ja Lima (2014) apontou que questdes relacionadas aos servicos de salde e
assisténcia social, tempo de lazer, recursos financeiros, beneficios extras e jornada de trabalho
apresentaram nivel de insatisfacdo dos servidores maior que o de satisfacdo, sendo, portanto,
pontos criticos da QVT e, de acordo com o autor, sdo parte de reivindicacfes antigas dos
técnicos-administrativos por meio de greves da categoria. Por outro lado, Bernardo (2015)
ressalta que, na visdo dos gestores de uma IFES em Goia, hd o predominio de uma viséo
assistencialista por parte dos servidores e que, neste contexto, os funcionarios esperam que
diferentes acdes sempre sejam planejadas pela Instituicdo, enquanto o ideal seria que eles se
tornassem mais proativos. Percebe-se, assim, um ponto critico que € a existéncia de um
processo muito individualizado, ficando a cargo de cada individuo buscar sua qualidade de

vida no trabalho.
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Embora ndo tenha realizado a analise de quartis, Ribeiro (2016) reporta que, em
geral, a QVT dos servidores de um Instituto Federal em Minas Gerais obteve uma média
razoavel de satisfacdo (0,571), numa escala de 0 a 1. Todavia, ela aponta que a dimensédo
“oportunidades no trabalho” foi a que os respondentes se mostraram meno$ Satisfeitos. A
autora destaca que embora existam a¢des de QVT na instituicdo, elas surgem pontualmente
em razdo de escolhas de seus dirigentes, da cultura da empresa, ou mesmo devido a existéncia
de pressdo externa, mas que as mesmas deveriam ser pautadas no atendimento das
necessidades e aspiracdes dos servidores, contribuindo assim para a humanizacao do trabalho.

Costa (2017), em seu trabalho em uma universidade federal mineira, j& considerou
que havia importantes oportunidades de melhorias em todas as dimensdes de QVT por ela
analisadas, todavia, de forma geral, os itens mais criticos compreendiam aspectos das
dimensdes ‘“compensacdo justa e adequada” (gratificagdes ou bonus por produtividade e
beneficios financeiros) e “relevancia social” (ndo participacdo em projetos junto a

comunidade local).

4. Consideracdes finais

Algumas limitagfes foram observadas ao longo do desenvolvimento desta pesquisa.
Assim, com relacdo a amostragem, por ela ser intencional e restrita a uma parcela de todos os
TAE que trabalham na universidade em estudo, os resultados deste trabalho s6 podem ser
aplicados ao grupo em questdo e podem nao refletir a percepcao de todos os servidores. Outro
aspecto importante, refere-se ao fato de que ndo havia instrumentos especificos para avaliar a
QVT de técnicos de laboratorios, em virtude do carater inédito deste tipo de analise com este
publico. Vale observar ainda que, em por ser um questionario preenchido pelos préprios
entrevistados, a subjetividade de cada pessoa e a sua disposi¢do emocional no momento de
responder as questdes sdo aspectos limitantes de pesquisas envolvendo a aplicacdo deste tipo
de instrumento de coleta de dados.

Né&o obstante, comparar instituicdes de diferentes regides do pais, fundadas em épocas
e em condi¢BGes socioecondmicas e politicas diversas € uma limitacdo para se avaliar as
distintas condicbes de trabalho. Além disso, embora em todos os trabalhos citados neste
estudo foi avaliada a percepcdo da QVT por servidores de instituicGes publicas de ensino
superior, distintos modelos de questionario foram empregados e, dessa maneira, isto se torna
outro fator que deve se ter em mente quando da discussdo e comparacao de resultados entre as
pesquisas.
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Com relacdo especificamente a Universidade estudada nesta pesquisa, 0 que
percebemos é que a mesma passou por um amplo processo de ampliagdo em seu nimero de
cursos graduacdo (diurnos, noturnos e a distancia) e se tornou uma instituicdo multicampi, a
partir da implantacdo do REUNI, no entanto, na época ndo se observou uma adequacdo da
infraestrutura fisica de ensino, pesquisa, extensdo e administracdo, assim como ndo ocorreu a
contratacdo de servidores técnico-administrativos e docentes na mesma proporcdo exigida
pelo processo de expansdo. Neste contexto, varios autores também relatam dificuldades
enfrentadas por universidades federais durante esse processo de expansdo (Araujo, 2011;
Franca, 2011; Lima, 2013; Silva & Castro, 2015; Silva, Heber, & Lins, 2013; Zago, 2013) e,
embora ndo tenhamos feito um estudo para associar o projeto de expansdo com a QVT,
acreditamos que isso possa ter interferido com a percepcdo dos servidores sobre suas
condicdes de trabalho.

Assim, consideramos vital realizar uma pesquisa de clima organizacional, ndo s6 na
Unidade Académica estuda, mas também expandir para toda a Universidade, com o intuito de
identificar o perfil dos servidores técnico-administrativos e de suas necessidades e anseios,
para que o correto planejamento de um plano institucional de qualidade de vida, no qual
estaria inserido questbes relativas ao bem-estar no trabalho. Talvez ndo seja uma tarefa
simples, pois necessita de engajamento ndo s6 dos servidores TAE, mas também dos
docentes, discentes e, especial, o envolvimento da alta administracdo da Universidade.

Sobreleva-se que, conforme apontamentos de Padilha (2010), “desenvolver politicas
de QVT é melhor do que ndo o fazer”, mas que dificilmente seremos capazes de conciliar os
conflitos entre o capital e o trabalho (Araujo, 2009; Lacaz, 2010; Padilha, 2010). E preciso
compreender que muitas acGes, como por exemplo a proposic¢ao de técnicas de relaxamento,
ginastica laboral, meditacéo, abertura de academias de ginastica e uso de piscinas, meramente
servem como formas de “mascarar” alguns problemas enfrentados pelo servidor publico e
que, como bem destacado por Lacaz (2010), devemos “pensar taticas e estratégias para
avancar na luta pela qualidade no trabalho”, abordando a QVT como algo mais amplo, com
enfoque em saude do trabalhador e no processo saude-doenca, contemplando os trabalhadores
“como agentes coletivos e portadores de conhecimentos e préaticas, que possibilitam pensar-se

na humanizacéo do trabalho”.
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