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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo principal analisar fatores
impactantes dos niveis de qualidade de vida dos Servidores Técnico-
administrativos em Educacdo da UFSC em fase de pré-aposentadoria.
Para tanto se estudou 0 modelo de avaliacdo da QVT em IES criado por
Freitas e Sousa (2009). O foco da anélise ocorreu no grupo de servidores
de nivel superior, nivel E, que ja estavam aptos a aposentadoria, mas
gue se mantiveram em atividade na Instituicdo até 30 de setembro de
2014, atuantes nas Unidades Administrativas e nos Centros
Académicos, especificamente no campus de Floriandpolis. A base
tedrica foi pesquisada e analisada para que o modelo estudado pudesse
ser adaptado ao contexto da UFSC e possibilitar que a coleta dos dados
e informacgdes para balizar agBes capazes de contribuir para a melhoria
na qualidade de vida dos servidores, de forma a envolvé-los num
processo de crescimento, mesmo 0s que estdo finalizando seu ciclo
profissional, como também formar cidaddos que fazem parte de um
grupo social, com direitos, deveres e obrigacfes. Para este estudo de
casos e utilizou o questionario fechado para a obtencdo das respostas
necessarias a consecucdo de uma pesquisa ‘qualitativa e quantitativa’,
onde as informagBes sdo colhidas por meio de um questionério
estruturado, com perguntas claras e objetivas para garantir a
uniformidade de entendimento dos entrevistados. Este trabalho alcangou
seu objetivo e permite afirmar que o modelo utilizado para esta pesquisa
pode ser aplicado em qualquer organizacdo, quer seja publica ou
privada, podendo ser replicado em outros setores da esfera
organizacional.

Palavras-chave: Administracdo. Administracdo universitaria. Pré-
aposentadoria. Qualidade de vida e satisfacéo.






ABSTRACT

The main objective of this study is to analyze the impact factors
influencing quality of life levels of technical administrative employees
who work in education at UFSC in the pre-retirement phase. Hence it
was studied the QVT assessment model in IES, which was developed by
Freitas and Souza (2009). The analysis focus occurred in top-level group
of employees, level E, the ones who were already able to retire, but they
remained active in the institution until September 30th 2014, busy at
administrative units and academic centers, specifically on Floriandpolis
campus. The theoretical basis that was researched and analyzed for the
studied model could be adapted for UFSC context and could enable data
and information collection to determine adequate actions to contribute
towards the improvement in its employees quality of life in order to
involve them in a process of growth, even in the ones who are finishing
their professional cycle, as well as to form citizens who are part of a
social group, with rights, duties and obligations. For this case study it
was used the closed-ended questionnaire for obtaining the required
answers for a ' qualitative and quantitative research ' achievement, at
which information is collected by a structured questionnaire with clear
and practical questions to ensure the uniformity of respondents'
understanding. This study reached its goal, and it allows to affirm that
the model used for this research can be applied in any organization,
whether they are public or private oriented, and it can be replicated in
other sectors of organizational sphere.

Keywords: Administration. University administration. Pre-retirement.
Quality of life and satisfaction.
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1 INTRODUCAO

A possibilidade aposentadoria integral no setor publico tem sido,
nas Gltimas décadas, a partir da publicacdo da Lei n° 8112, de 1° de
dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos servidores
publicos civil da Unido, das autarquias e das fundagbes publicas
federais, motivo de um grande éxodo de servidores federais do servico
publico para a aposentadoria.

Desde entdo, os diversos 6rgdos governamentais vém definindo e
buscando solucdes e os cuidados relacionados a fase de saida para a
aposentadoria dos servidores publicos federal e ocorrendo 0 mesmo nas
Instituicbes Federais de Ensino Superior.

No entanto, nas universidades publicas federais, estas
preocupagdes estdo merecendo atencdo especial, como é o caso da
Universidade Federal de Santa Catarina — UFSC, especialmente em
relacéo aos servidores Técnico-administrativos em Educagéo.

A UFSC vem desenvolvendo e revendo agdes integrativas e de
sensibilizacdo dos seus profissionais que estdo no estagio de transicdo
para a aposentadoria ou pré-aposentadoria, ou seja, servidores com mais
de trinta anos de contribuicédo, visando a reducdo dos impactos inerentes
ao periodo. Por estas razdes, o “laboratorio” deste estudo de caso foi a
UFSC, pois esta se encontra, hoje, diante de um quadro de caréncia e
fragilidade na composicdo de sua forga de trabalho, em decorréncia,
principalmente, do grande nimero de aposentadorias nos préximaos anos,
em razdo de que boa parte dos trabalhadores ingressou na institui¢cdo no
final dos anos de 1970 e inicio dos anos de 1980, formando um
contingente de 657 servidores Técnico-administrativos em Educagéo até
2023.

Ao tratar da aposentadoria, Ferreira (1986, p. 118) a define como:
“Estado de inatividade de funcionario publico ou de empresa particular,
ao fim de certo tempo de servigo, com determinado vencimento”. Desta
forma, apresentam-se desafios inerentes & aposentadoria dos Servidores
Técnico-administrativos em Educacdo e que produzem consequéncias
de avaliacdo de suas condicOes pessoais para alcancar a sua inatividade
de maneira segura, sadia e com boas condi¢des de convivéncia, fora do
ambiente rotineiro de seus muitos anos trabalhados. Portanto, essa
transformacdo pressupde o desenvolvimento de novas atividades e
experiéncias em universo desconhecido com novos projetos para
integracdo e humanizacgao do processo de aposentadoria. Desta forma, é
relevante produzir conhecimento cientifico, por meio de pesquisas,
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sobre a fase de pré-aposentadoria, pois se trata de uma tematica em
evidéncia, no enfoque pretendido.

1.1 TEMA-PROBLEMA

O elevado nimero de profissionais em fase de transicdo para a
aposentadoria, de 58% do contingente de pessoal, tornou imperativo que
0s gestores tenham uma politica de preparacdo, tendo em vista que é na
atividade laboral que o ser humano passa um terco de seu dia e 0s mais
produtivos anos de sua vida na Instituicdo. Esses dados gerenciais
justificam a importancia da pesquisa do ponto de vista da relevancia
social, mostrando que é cada vez mais necessario desenvolverem-se
politicas e acbes voltadas & preparacdo e ao acompanhamento dos
servidores em fase de pré-aposentadoria.

Andrade (2001), ao definir o termo qualidade de vida,
demonstrou seu reflexo & satisfacdo harmoniosa dos objetivos e desejos
de alguém. Tais objetivos e desejos estdo associados a qualidade de vida
e a fatores sociais, bioldgicos e psicolégicos, com forte influéncia
subjetiva da histdria e do contexto no qual o individuo esta inserido.

Bernhoeft (1994), por sua vez, diz que o descanso ou o desfrute
esta, culturalmente, vinculado a uma concepc¢do de prémio subsequente
a uma ardua dedicacdo ao trabalho.

A partir destes pressupostos, o estudo visa identificar quais
fatores impactam no processo de aposentadoria dos servidores Técnico-
administrativos em Educacdo, em fase de pré-aposentadoria, emergindo
assim a seguinte interrogagao:

Quais fatores sdo impactantes, na percep¢do dos servidores
Técnico-administrativos em Educacdo da UFSC, nos niveis de
qualidade de vida no trabalho em fase de pré-aposentadoria?

1.2 OBJETIVOS DO ESTUDO

Apresenta o enfoque a que se propbe a pesquisa e suas
especificidades.
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1.2.1 Objetivo geral

Identificar os fatores impactantes dos niveis de qualidade de vida
dos Servidores Técnico-administrativos em Educacdo da UFSC em fase
de pré-aposentadoria.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Mapear os servidores Técnico-administrativos em Educagdo
em fase de pré-aposentadoria e os servidores que ja possuam
tempo para a aposentadoria.

b) Analisar os fatores que incidem nos niveis qualidade de vida
no trabalho, na percepcdo dos servidores Técnico-
administrativos em Educacdo em fase de pré-aposentadoria.

c) ldentificar acdes desenvolvidas na fase de pré-aposentadoria
dos servidores Técnico-administrativos em Educag&o, visando
coletar informac@es que possam contribuir com uma proposta
para a melhoria dos niveis de qualidade no trabalho neste
periodo.

d) Propor alternativas de agdo para o a aprimoramento das
politicas institucionais voltada ao acompanhamento dos
servidores Técnico-administrativos em Educacdo em fase de
pré- aposentadoria.

1.3 JUSTIFICATIVAS TECNICAS EMPIRICAS

O grande contingente de servidores Técnico-administrativos em
Educacdo em fase de pré-aposentadoria justifica a importancia da
pesquisa e sua relevancia social, pois se mostra cada vez mais necessario
desenvolver politicas e acBes voltadas & preparagdo e ao
acompanhamento dos servidores no periodo de transicdo para a
aposentadoria.

O presente estudo pretende demonstrar, do ponto de vista
académico, como a fase de transicdo para a aposentadoria pode ser um
fator propiciador de qualidade de vida no trabalho e, neste sentido,
pretende verificar junto aos participantes da pesquisa, como 0s periodos
de pré-aposentadoria estdo sendo efetivamente vivenciados e de que
forma balizam esta fase de transicéo.

Zanelli e Silva (1996) corroboram com esta ideia, afirmando que
a aposentadoria é vista como um prémio, um jubilo, uma recompensa
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aos esforcos depreendidos ao longo de uma carreira de trabalho,
possibilitando ao sujeito a concretizacdo de planos ou sonhos que foram
protelados por muito tempo.

Ao desenvolver estudos sobre essa tematica, produziu-se
conhecimento de importancia e relevancia cientifica, justificando a
presente proposta de um estudo cientifico para:

a) O curso de Mestrado Profissional em Administracdo

Universitaria;

b) A propria UFSC, particularmente, para a area de gestdo de

pessoas;

¢) O contingente de STAESs em fase de pré-aposentadoria;

d) O mestrando e

e) Para as IES do pais, de maneira geral no desenvolvimento do

tema e de modelos com aplicabilidade na area de gestdo de
pessoas.

Costuma-se conferir a aposentadoria a ideia de liberdade, como
sendo naturalmente previsivel, neste momento de vida, poder descansar
e poder fazer somente o que se quer. (SOARES et al., 2007).

1.4 ESTRUTURAGAO DO TRABALHO

O trabalho foi desenvolvido em cinco capitulos distribuidos da
seguinte forma:

Capitulo 1:

Apresenta a introducdo, define o tema e as suas interagfes com a
teoria e 0 contexto em que esta inserido. Descreve o problema de
pesquisa, o objetivo geral, os objetivos especificos e as justificativas
técnicas empiricas.

Capitulo 2:

Explicita a fundamentacdo tedrica sobre QVT e os modelos
estudados, seu contexto e o embasamento bibliogréfico.

Capitulo 3:

Descreve o procedimento metodolégico com a definicdo da
metodologia e seu tratamento. Define a populacdo, a amostra, a técnica
utilizada e o modelo de avaliacéo.
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Capitulo 4:

Apresenta os resultados da pesquisa, que descreve qual é a
percepcdo dos STAES em fase de pré-aposentadoria, sobre os fatores
impactantes na QVT desses servidores.

Capitulo 5:

Encerra a dissertacdo com a apresentacdo das conclusdes.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

O presente topico compreende o referencial tedrico que serve de
fundamento para a realizacdo da pesquisa, a fim de atender ao objetivo
geral e aos especificos. O assunto desenvolvido por esta dissertagdo esta
relacionado com a aposentadoria dos servidores Técnico-administrativo
em Educacdo na Universidade Federal de Santa Catarina (STAES) e a
qualidade de vida no trabalho (QVT).

2.1 AUNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC

A Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC) é uma
Autarquia Federal de Ensino Superior (IFES), vinculada ao Ministério
da Educacdo, que tem como objetivo fundamental o ensino, a pesquisa e
a extensdo. E constituida sob a forma de autarquia de regime especial,
com personalidade juridica propria e com autonomia didatico-cientifica,
administrativa, financeira e disciplinar.

Atualmente, a Administracdo Central da UFSC estd assim
composta:

a) Pro-Reitorias:
Pro-Reitoria de Administracdo — PROAD;
Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis — PRAE;
Pro-Reitoria de Extensdo — PROEX;
Pro-Reitoria de Graduagdo — PROGRAD;
Pré-Reitoria de Pesquisa — PROPESQ;
Pro-Reitoria de Planejamento e Orcamento — PROPLAN;
Pro-Reitoria de Pés-Graduacdo — PROPG.

b) Secretarias:
Secretaria Especial de Aperfeicoamento Institucional — SEAI
Secretaria de Cultura— SECULT;
Secretaria de Gestdo de Pessoas — SEGESP;
Secretaria de Relagdes Internacionais — SINTER.

A Universidade conta ainda com onze centros de ensino, trés
campi no interior do Estado, localizados nos municipios de Joinville,
Curitibanos e Ararangua, um Colégio de Aplicacdo, uma Biblioteca
Central, quatorze bibliotecas setoriais e uma biblioteca da educacéo
basica.
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Conforme os dados extraidos do Relatorio de Gestdo da Prestacéo
de Contas, exercicio de 2011, a UFSC contava, em 2011, com 61 Cursos
de Graduacdo, 156 Cursos de Pos-Graduacdo, 56 deles de
especializacdo, 55 de mestrado académico, 1 de mestrado
profissionalizante e 44 de doutorado. Além disso, a UFSC também
conta com ensino nos niveis fundamental e médio, por intermédio do
Colégio de Aplicagéo.

A quantidade de alunos, em 2011, era de 44.211 alunos, assim
distribuidos: 29.177 na graduagdo, 7.046 nos cursos de p6s-graduacéo
na especializacdo, 4.046 no mestrado, 2.775 no doutorado e 1.167
alunos na educacdo basica. Em dezembro de 2011, a UFSC possuia, em
seu quadro funcional, 1.924 servidores docentes de Ensino Superior,
113 servidores docentes de Ensino Bésico e 3.005 servidores técnico-
administrativos. A area fisica da Universidade é de aproximadamente
648.766,05 m2 em éarea construida e 15.969.880,56 m?2 de terreno,
distribuida em quatro campi geograficamente distintos (Trindade,
Joinville, Curitibanos e Ararangud), além de unidades dispersas.

2.2 A AREA DE GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO
FEDERAL

A area de Gestdo de Pessoas tem por caracteristica a prestacdo de
servigos de administracdo de pessoal, de atendimento & salde do
servidor, no cuidado do desenvolvimento dos servidores em suas
carreiras e de trato com servidores aposentados e pensionistas, bem
como aos servidores ja com perspectivas de aposentadoria. Desde a
publicacdo da Lei n°® 8112, de 1990, j& citada, a carreira técnica
administrativa puablica federal é estruturada em cargos, nos quais o
servidor é investido apds aprovacdo em concurso publico com direito a
aposentadoria depois de trinta e cinco anos de efetivo exercicio para os
homens e de trinta anos para as mulheres. Desde entdo, os diversos
6rgdos governamentais vém definindo e buscando solucfes para suprir
ou equacionar o volume de aposentadorias, que anualmente ocorrem nas
universidades publicas federais.

O bom desempenho da administracdo publica, no sentido de
alcangar os resultados institucionais propostos a partir de seu
planejamento, bem como o atendimento em niveis satisfatorios das
demandas de seu publico interno e externo, depende em grande parte da
forca de trabalho que dispfe. Crescem, com a conscientizagdo de seus
direitos, as demandas da populagdo por servi¢os publicos em maior
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guantidade, com melhores niveis de qualidade e com crescente
complexidade.

A contribuicdo do quadro de servidores técnico-administrativos,
gue desempenham atividade meio, é indispensavel a consecucdo dos
objetivos finais de uma universidade, a producdo de ensino, pesquisa e
extensdo com altos niveis de qualidade. Em razdo de aposentadorias,
evasdes e outras situacGes, como a da substituicdo de alguns cargos
efetivos por trabalhadores terceirizados, especialmente aqueles ligados
as areas de limpeza, seguranca € manutencdo da infraestrutura, a UFSC
se vé diante de um quadro de caréncia e fragilidade na composicao de
sua forca de trabalho. A carreira técnico-administrativa é estruturada em
cargos, nos quais os servidores sdo investidos, sendo classificados a
partir de requisitos tais como escolaridade, nivel de responsabilidade,
conhecimentos, habilidades especificas, formacdo especializada,
experiéncia, risco e esforco fisico para o desempenho de suas
atribui¢des. O conjunto de atribuicfes e responsabilidades cometidas a
cada servidor é compativel com o cargo que ocupa, no atendimento as
necessidades institucionais.

Para ofertar servicos com a qualidade que requerem seus
usuarios, a forca de trabalho da Universidade Federal de Santa Catarina
- UFSC precisa ser ndo apenas devidamente capacitada e qualificada
para atender as crescentes demandas, como deve também estar
equanimente dimensionada, 0 que reflete num descompasso com 0s
processos de aposentadoria, pois esta é voluntaria e por si s6 impede um
planejamento de reposi¢do desta forca de trabalho consolidada; a outra
forma de aposentadoria é a compulsoria, que obriga 0s servidores a sair,
quando alcancarem os 70 anos.

A Universidade Federal de Santa Catarina necessita de um
processo de mapeamento e localizagdo dos servidores em fase de pré-
aposentadoria, na perspectiva de preservar a memoria administrativa
desenvolvida por estes agentes durante sua vida funcional, bem como
manter este servidor compromissado com a Instituicdo até a saida para a
aposentadoria.
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23 O PROCESSO DE APOSENTADORIA DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS EM  EDUCACAO DA
UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA — UFSC

A partir de 1998, o Governo encaminhou ao Congresso Nacional
nova normativa de emendas a Constituicdo Federal, como intuito de
reordenar pontos ainda imprecisos na Carta Magna, a fim de corrigir
distor¢des que provocavam um desequilibrio das contas puablicas e assim
amenizar um possivel déficit, j& que aquelas condi¢Bes oferecidas
propunham uma possivel faléncia da previdéncia no setor publico.

O bom desempenho da administracdo publica, no sentido de
alcancar os resultados institucionais propostos a partir de seu
planejamento, bem como o atendimento em niveis satisfatorios das
demandas de seu publico interno e externo, depende em grande parte da
forca de trabalho que dispde. Crescem, com a conscientizacdo de seus
direitos, as demandas da populagdo por servi¢os publicos em maior
guantidade, com melhores niveis de qualidade e com crescente
complexidade.

A contribuicdo do quadro de servidores técnico-administrativos
em educagdo, que desempenham atividade meio, € indispensavel a
consecucdo dos objetivos finais de uma universidade, a producdo de
ensino, pesquisa e extensdo com altos niveis de qualidade. Em razéo de
aposentadorias, evasdes e outras situagdes, como a da substituicdo de
alguns cargos efetivos por trabalhadores terceirizados, especialmente
aqueles ligados as areas de limpeza, seguranca e manutencdo da
infraestrutura, a UFSC se vé diante de um quadro de caréncia e
fragilidade na composi¢éo de sua forca de trabalho.

Chaui (2003), em seu artigo “A universidade publica sob nova
perspectiva”, publicado na Revista Brasileira de Educagdo, traz um
estudo sobre a mudanga evolutiva das universidades publicas a partir
das revolucgdes sociais do século XX. Vista com uma institui¢do social, a
universidade diferenciada e autbnoma somente € possivel em um estado
republicano e democrético.

As mudancas sofridas pelas universidades publicas, a partir da
reforma do Estado no Gltimo Governo da Republica do final do século
XX e meados deste século, designaram alguns servigos ndo exclusivos
do Estado e nele colocou a educacéo, a sadde e a cultura.

Principalmente a educacdo sofreu profundas alteragdes, ndo mais
sendo tratada como um direito e sim passou a ser considerado um
servigo, que pode ser privado ou privatizado, 0 que ja havia sido
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preconizado no texto constitucional de 1988 e definiu a universidade
como uma organizagdo social e ndo como uma instituicdo social. Essa
visdo organizacional da universidade produziu um novo espectro de
gestdo, regida por contratos, avaliagdo por indices de produtividade e
flexivel, estruturada por estratégias e programas de eficacia
organizacional, impondo padrdes alheios ao conhecimento e a formacao
intelectual.

A Constituicdo Federal de 1988 - CF 1988 trata em seu artigo
Art. 40: "Aos servidores titulares de cargos efetivos da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios, incluidas suas autarquias
e fundacGes, é assegurado regime de previdéncia de carater contributivo
e solidario, mediante contribuicdo do respectivo ente publico, dos
servidores ativos e inativos e dos pensionistas, observados critérios que
preservem o equilibrio financeiro e atuarial e o disposto neste artigo",
regulamentou a aposentadoria dos servidores publicos federais em geral.

Posteriormente, essa matéria ganhou forma e efetividade no
advento da emissdo da Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que criou
0 Regime Juridico dos Servidores Federais da Unido, Autarquias e
Fundacbes Publicas e Federais. Em seu Capitulo 11, Dos beneficios, na
Secdo I, que por meio dos artigos de sequéncia nimeros 186 a 195,
regulamentaram a matéria aos servidores técnico-administrativos em
educagdo da Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC e
explicitou as normas para o cumprimento de direitos e deveres que
devem ser alcancados para a efetivacdo da aposentadoria.

Ao longo dos ultimos anos, as InstituicGes Federais de Ensino
Superior (IFES) sofreram o impacto das medidas empreendidas pela
Reforma Administrativa do Estado Brasileiro, ocorrida na década de
1990, sob o governo do ex-presidente Fernando Henrique Cardoso.

Iniciou-se no interior das IFES uma série de mudancas estruturais
levando a perdas na esfera dos direitos sociais conquistados pelos
servidores publicos federais, dentre eles o arrocho salarial para os
servidores técnico-administrativos em educacdo e docentes e a expanséo
no nimero de vagas e consequente aumento da populacdo estudantil,
sem o0 aumento proporcional no nimero de servidores, provocando um
longo vacuo de admisses e reposicdo de servidores aposentados.

Segundo Chaui (2003), a partir da década de 90, o advento do
neoliberalismo mudou o foco da sociedade, que passa a ser
mercantilizada, uma sociedade de mercado. Isto se refletiu nas
universidades brasileiras passando de uma instituicdo social para uma
organizagdo. A instituicdo social estd inserida numa divisdo social e
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politica da sociedade, existindo como um espaco de diversidade, com a
presenca de opinides, de atitudes e projetos conflitantes, exprimindo
divisdes e contradicBes dessa sociedade, com liberdade de expressao e
onde se da a liberdade académica do pensar, além do instituir. A
instituicdo social busca definir os principios universais que Ihe permite
analisar as contradi¢des impostas por essa mesma divisdo social e nao
pretende levar o aluno pronto para a sociedade.

A universidade como organizac¢do, segundo Chaui (2003), precisa
responder ao mercado com o fim social da pratica, do resultado. O
ensino, a pesquisa e a extensdo passam a objetivar o mercado, vé o
aluno como um recurso, instrumentaliza-se e leva o aluno como um
agente produtivo para a sociedade, inserido em um mercado especifico.
Para sobreviver, traz & tona a competicdo, a universidade operacional,
capaz de competir com seus pares para buscar investimentos, da
prestacdo de servigos por meio de projetos e convénios com empresas
publicas e privadas. Dai a origem de projeto de pesquisas empresariais,
do estimulo ao ensino a distancia e a proliferacdo de cursos latu sensu
por todo pais. As fundacBes, anteriormente resignadas a apoio
institucional, fortalecem-se no interior das universidades, legitimadas
pelo Estado e pela politica educacional e passam a dar apoio a capta¢do
de recursos, como suporte a essa nova politica.

Chaui (2003) identifica fatores para mudanca da universidade
publica, como a exclusdo social, identifica a educagdo superior como um
direito do cidaddo na defesa da universidade publica, tanto pela
ampliacdo da sua capacidade de absorver, sobretudo os membros das
classes populares, quanto pela firme recusa da privatizagdo dos
conhecimentos. Trata a autonomia institucional ou politicas académicas
como autdbnomas em relacdo aos Governos, ou seja, uma autonomia
intelectual em relagdo a credos religiosos, partidos politicos, ideologia
estatal, imposi¢des empresariais e financeiras. A autonomia da gestdo
financeira permite destinar recursos segundo as suas necessidades
regionais e locais da docéncia e da pesquisa.

Ao desfazer a confusdo entre democratizagdo da educacdo e
massificacdo, articula o ensino superior publico e outros niveis de
ensino publico por meio da reforma das grades curriculares atuais € o
sistema de créditos, assegurando, simultaneamente, a universalidade dos
conhecimentos e a especificidade regional.

Chaui (2003) propde que a ideia de modernizacdo universitaria
ndo seja aceita como modelo, que sirva ao capital e ndo ao direito do
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cidaddo, que é preciso assumir a universidade do ponto de vista de sua
autonomia e de seu papel social e politico, ou seja, a cidadania.

Ja, Santos (2005), no livro: “A Universidade do Século XXI: para
uma reforma democratica e emancipatoria da universidade”, descreve as
crises e desafios da universidade no final do Século XX. As crises de
hegemonia, de legitimidade e a institucional sdo identificadas a partir da
reforma do Estado, focando na perda da autonomia causada pela
dependéncia financeira estatal e no incentivo a expansdo das
universidades privadas no Brasil.

Santos (2005) traca um panorama do cenario, a época, das
universidades, principalmente as pulblicas, suas crises, desafios e a
influéncia neoliberal do mundo globalizado e prop6e novos
direcionamentos para reafirmar a sua legitimidade e criar principios
orientadores para a reforma da universidade publica.

Elencam os desafios de enfrentar o novo com o novo, lutando
pela democratizagdo do bem publico, pela defini¢do da crise, revendo a
crise de hegemonia e de legitimidade, ter a universidade abrangendo
graduacéo, pds-graduacdo, pesquisa e extensdo, acesso a pesquisa-acao,
ecologia de saberes, universidade e escola publica, universidade e
indUstria e reforgo da responsabilidade social da universidade. Por fim,
criar uma nova rede nacional de universidades publicas, democracia
interna e externa, avaliacdo participativa e regular o setor universitario
privado, em seu funcionamento e fiscalizacdo e ndo na relacdo de
fomento.

No cenario apresentado por Santos (2005), a Universidade
Federal de Santa Catarina — UFSC vem sofrendo com as politicas
educacionais impostas na década de 1990. O aumento significativo e
precoce do numero de aposentadorias, provenientes do medo das
mudangas nas regras que o Governo acenava e que se materializou
posteriormente, surgiu um lapso de tempo sem novos ingressos de
servidores na UFSC. Com a saida de muitos profissionais e as restricdes
para novas contratacdes ou simplesmente reposi¢éo das vagas ociosas, 0
contingente de pessoal ficou enfraquecido.

Além disso, a partir da associacdo da Universidade com o
Programa de Apoio aos Planos de Reestruturacdo e Expansdo das
Universidades Federais Brasileiras (REUNI), aumentaram as demandas
pelo cumprimento das metas pactuadas, porém ndo se alterou de
imediato o quadro precario de reposicdo da forca de trabalho de
servidores técnico-administrativos em educacao.
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Ressalte-se dizer que os custos da expansdo deveriam envolver
esforcos, por exemplo, na reorganizacdo e desburocratizacdo do
trabalho, na indicacdo de contratacdo de servidores técnico-
administrativos em educacdo e docentes por concurso publico, na
ampliacdo da estrutura fisica e de politicas de saude do trabalhador, de
capacitacdo continuada, de cargos e salarios e de aposentadoria.

E de se observar que vérios cargos foram extintos e, assim que 0s
servidores desses cargos se aposentarem haveria a contratacdo de
empresas terceirizadas, pois a extingdo dos cargos ndo extinguiu a
necessidade do desenvolvimento do trabalho.

O REUNI definiu uma grande ampliacdo de vagas na
Universidade, sem a mesma medida de ampliacdo da estrutura fisica e
de pessoal. Para a reposi¢do de trabalhadores, faz-se necessério estudar
como 0s cargos extintos serdo reativados, ja que eles sdo inerentes ao
funcionamento da universidade. Trata-se de uma demanda institucional
necessaria, para que a universidade cumpra com efetividade o seu papel
social.

A partir da implementacdo do REUNI, o Governo autorizou a
contratacdo de novos servidores e a reposi¢do das vagas, até entdo
ociosas. Com as novas contratacfes, em um namero significativo, outro
fendmeno vem ocorrendo na UFSC, percebendo que, a partir da entrada
de servidores novos e jovens, muitos servidores em fase de
aposentadoria formalizaram sua saida, ocasionando um aumento do
nimero de aposentadorias, a partir de 2007. Isto se refletiu em um
aumento gradual nos anos seguintes, com a previsdo, até 2023, de uma
renovagdo do total de servidores em atividade na UFSC.

Com relagdo as aposentadorias por tempo de servico, 0 que se
percebe por meio do gréaficol e do quadro 1, é que em torno de 58% dos
servidores lotados nas Unidades Universitarias terdo completado tempo
de servico publico federal para aposentadoria, de 35 anos para 0s
homens e 30 anos para as mulheres,no ano de 2015. Este dado é
incompleto por ndo levar em conta aspectos como calculo da idade
minima, insalubridade e outros fatores agregados.

O grafico 1 representa uma visdo espacial das demandas a
respeito das aposentadorias até 2023 nas Unidades Universitarias da
UFSC.
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Grafico 1 - Viséo espacial das previsdes de aposentadorias para 0s proximos
anos.
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Fonte: Relatério Preliminar da Comisséo de Dimensionamento (UFSC, 2011).

Este estudo tem carater conservador, uma vez que ndo considera
o fator de ajuste referente a idade minima necessaria para a
aposentadoria, mas aponta uma situacdo grave a ser enfrentada pela
administragdo da UFSC, pois anuncia situacdes complexas que podem
inviabilizar a operagdo de determinadas Unidades Universitarias, tais
COmMoO seguranga, manutencdo, conservacdo e principalmente as
atividades ligadas diretamente ao atendimento de discentes, com o
enfraquecimento dos Departamentos de Ensino e suas Coordenadorias
Académicas. Este fato fica evidenciado pela reducao histérica das vagas
de reposic¢éo oferecidas as IFES.

Com vistas a evidenciar a situacdo de previsdo de aposentadorias,
apresenta-se o grafico 2 que mostra a distribuicdo pela faixa etéria dos
servidores lotados nas Unidades Universitarias.
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Grafico 2 - Distribuicdo dos STAE por faixa etaria
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Fonte: Relatério Preliminar da Comissédo de Dimensionamento (UFSC, 2011).

Percebe-se, pelo gréfico 2, que os servidores lotados nas Unidades
Universitarias, a exemplo do gréafico 1, estdo se aproximando da idade
minima para aposentadoria, e reforcam a preocupacdo com o grande
contingente de pedidos de aposentadoria previstos para 0s proximos anos.

O Quadrol mostra, de forma estratificada, a previsdo de cada
Unidade Universitaria a respeito das aposentadorias que devem ocorrer

Nnos proximos anos.



Quadro 1 - Estratificagdo das aposentadorias por Unidades Universitarias

PREVISAO DE APOSENTADORIA POR TEMPO DE SERVICO

ATE 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023

2015
CCA 67 22% 1 2 1 1 2 3 5 1 3 4 1 9 0 0 7
CCB 71 32% 6 2 1 4 1 2 7 5 4 1 2 5 2 3 2
CCE 45 44% 3 1 2 5 0 2 7 1 4 2 0 4 0 1 1
Ccal 23 70% 4 0 1 2 2 2 5 2 1 1 0 0 0 1 0
CCS 85 52% 10 5 4 5 2 4 14 1 3 2 3 2 0 2 3
CDS 18 39% 1 0 0 1 3 1 1 0 2 1 0 4 0 0 1
CED 68 51% 4 6 1 5 1 2 16 1 4 7 1 6 0 1 4
CFH 71 61% 6 3 8 5 4 2 15 0 2 4 2 4 1 5 1
CFM 53 47% 11 1 3 3 1 0 6 1 3 2 0 4 0 0 5
CSE 33 45% 4 1 2 1 0 0 7 3 3 1 0 3 1 0 0
CTC | 123 37% 8 3 1 5 2 3 23 9 7 5 2 14 3 6 4

ot 58 24 24 37 18 21 | 106 24 36 30 11 55 7 19 28

TOTAIS 657
APOSENT. 498 | 12% | 5% 5% 7% 4% 4% | 21% 5% 7% 6% 2% | 11% 1% 4% 6%
ATE 2015 288 | 58%

Fonte: Relatério Preliminar da Comisséo de Dimensionamento (UFSC, 2011).
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Este fato é extremamente relevante e deve ser considerado no
estudo da distribuicdo de vagas para novas contratagfes. Unidades
Universitarias como o Centro de Ciéncias Juridicas - CCJ e o Centro de
Filosofia e Ciéncias Humanas - CFH da UFSC, serdo as mais afetadas
com 70% e 61%, respectivamente, de seu quadro de pessoal com tempo
completado para a aposentadoria.

Ao tratar da aposentadoria, Ferreira (1986, p. 118) a define como:
“Estado de inatividade de funcionario publico ou de empresa particular,
ao fim decerto tempo de servigo, com determinado vencimento”. Dessa
forma, no periodo que antecede a aposentadoria, apresentam-se desafios
aos Servidores Técnico-administrativos em Educacdo e que produzem
consequéncias de avaliacdo de suas condi¢fes pessoais para alcancar a sua
aposentadoria de maneira segura, sadia e com boas condi¢des de
convivéncia, fora do ambiente rotineiro de seus muitos anos trabalhados.
Portanto, essa transformacdo pressupde o desenvolvimento de novas
atividades e experiéncia sem universo desconhecido com novos projetos
para integracdo e humanizacdo do processo de aposentadoria.

Os dados analisados confirmam a contradicdo entre expansdo e
gualidade de ensino imposta pelas politicas governamentais, entendendo-
se que qualidade de ensino também pressupde a adequada estrutura de
pessoal qualificado para atender as demandas crescentes com tal
expanséo.

Nessa direcdo, € necessario que haja democracia nas politicas de
gestdo publica, com isonomia de direitos em todos os aspectos, com
planejamento amplo voltado a alocacdo de cargos e distribuicdo de vagas.
Para tanto, apontar a necessidade vital de se ter uma politica que vise a
reorganizagao social do trabalho para que a universidade possa responder
a uma necessidade que foi imposta com este aumento de demanda de
USUArios.

E de se observar que varios cargos foram extintos e assim que 0s
servidores desses cargos se aposentarem havera a contratacdo de empresa
terceirizada, pois a extincdo do cargo ndo extinguiu a necessidade do
desenvolvimento do trabalho.

O REUNI definiu uma grande ampliacdo de vagas na universidade,
sem a mesma medida de ampliacdo da estrutura fisica e de pessoal. Para a
reposicdo de trabalhadores, faz-se necessario estudar como o0s cargos
extintos serdo reativados, ja que eles sdo inerentes ao funcionamento da
universidade. Trata-se de uma demanda institucional necesséaria, para que
a universidade cumpra com efetividade o seu papel social na sociedade.
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Segundo o Relatério Preliminar de Dimensionamento (2011), ao
longo da década de 1990, até o presente, observou-se uma significativa
gueda do numero de servidores técnico-administrativos em educacdo de
nivel de apoio, da ordem de 40%, a manutencdo do contingente de nivel
médio, e um aumento da ordem de 30% no namero de nivel superior.
Todavia, no total, 0 nimero de servidores cresceu apenas em 4%, e a nova
configuracdo aponta para a extingdo dos cargos de nivel de apoio A e
nivel B, e um aumento na contratagdo de cargos de nivel superior, nivel E.

Para que a diminuicdo da relacdo servidor/discente seja superada,
necessita-se de uma urgente reorganizacdo e desburocratizacdo dos
servigos prestados pela Universidade, ou seja, é preciso criar a necessaria
transparéncia para que exista o controle efetivo da sociedade sobre os
processos, de modo a se evitar duplicidade de trabalhos e burocratizagao.

A reorganizagdo do trabalho ird democratizar o atendimento na
Universidade como um todo. Tal processo dar-se-4 com mudangas e
rearranjos administrativos que precisam ser construidos em conjunto com
os profissionais de forma democratica e respeitando as diferentes
realidades e experiéncias profissionais. Trata-se de construir um processo
gue aproveite as vivéncias dos sujeitos que, em ultima instancia, estardo a
frente da garantia desse atendimento ampliado. Nessa direcdo, é
necessario ter democracia nas politicas de gestdo publica, com isonomia
de direitos em todos os aspectos, com planejamento amplo voltado a
alocagdo de cargos e distribuigdo de vagas na UFSC.

No entanto, nas universidades publicas federais estas preocupacdes
sdo agudas e estdo merecendo atencdes especiais, como é o caso da
Universidade Federal de Santa Catarina. A UFSC vem desenvolvendo e
revendo acBes integrativas e de sensibilizacdo dos seus profissionais que
estdo em fase de pré-aposentadoria, visando a reducdo da inseguranca
institucional a essa fase da carreira.

Este elevado nimero de profissionais em fase de pré-aposentadoria
tornou imperativo que os gestores tenham uma politica de preparacao,
tendo em vista que é na atividade laboral que o ser humano passa um
terco de seu dia e 0s mais produtivos anos de sua vida na Instituicao.
Esses dados gerenciais justificam a importancia de desenvolver politicas e
acOes voltadas a preparacdo e ao acompanhamento dos servidores em fase
de pré-aposentadoria.

Freire (2011) define a educacdo como um processo histérico e em
movimento, ndo regride, nem nega seus aspectos transcendentes. O
homem pode se caracterizar por ter 0 compromisso com o
desenvolvimento de uma consciéncia critica que lhe permite transformar a
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realidade, dentro de sua sociedade e responder aos desafios do mundo. O
individuo deve se manter em busca do conhecimento como objetivo a ser
perseguido em sua existéncia, e identifica-se essa materializacdo em suas
atividades laborais. Dessa forma afasta-se do saber em funcdo de suas
atividades rotineiras e operacionais, sem buscar 0 apoio constante na
ciéncia, como base e complemento para 0 nosso trabalho. Trabalho esse
que vive em permanente mutacdo e movimento e pelo qual passamos
despercebidos do conhecimento  necessario para o  melhor
desenvolvimento das atribui¢des do cargo.

Urge, portanto, a implementacdo do processo de mapeamento e
localizacdo dos servidores em fase de pré-aposentadoria na Universidade
Federal de Santa Catarina e uma preparagdo adequada, por meio de
processos de acompanhamento de suas atividades, de incentivo a
continuidade de sua contribuicdo laboral, com o incentivo a capacitacdo
especifica para esta fase, a fim de preservar a memoria administrativa
desenvolvida por estes agentes durante sua vida funcional, bem como
manter este servidor compromissado com a Instituicdo até sua saida para a
aposentadoria.

Conclui-se, com a observacdo de Freire (2011), que o homem
precisa ser o sujeito de sua prépria educagio e nio objeto dela. E uma
busca permanente de si mesmo, uma procura por ser mais e em comunhéo
com outras consciéncias sem isola-las e sim compartilha-las, pois ha uma
estreita relacdo entre comunhao e busca.

Outro aspecto que este trabalho cientifico aborda na fase de
aposentadoria dos servidores Técnico-administrativos em Educacdo da
Universidade Federal de Santa Catarina - UFSC sdo as transformacdes
ocorridas na legislagdo no tocante as regras de transicdo para a
aposentadoria dos servidores publicos federais e as intercorréncias no
processo interno no Departamento de Administracdo de Pessoal -
DAP/UFSC da Secretaria de Gestdo de Pessoas - SEGESP/UFSC, que
alteraram profundamente a procura dos servidores pela aposentadoria no
ambito da Universidade.

Desde a Constituicdo de 1988 ja foram aprovadas trés emendas a
Constituicdo 20/1998, 41/2003 e 47/2005, com alteracbes profundas na
previdéncia dos servidores publicos federais. Anteriormente a Emenda
20/1998, as regras previdenciarias dos servidores eram de aposentadorias
compulsdrias aos 70 anos e por idade aos 65 anos, aos homens, e aos 60,
as mulheres. A aposentadoria por tempo de servico, que poderia ser
proporcional ou integral, e as aposentadorias especiais, distintas aos
professores, também seguiam as regras ja estabelecidas.
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As aposentadorias compulsérias, por idade e por tempo
incompleto, com 5 anos a menos de contribuicdo, eram sempre
proporcionais, enquanto a aposentadoria por tempo de servico completo,
35 anos aos homens e 30 anos as mulheres, eram integrais.

A atualizacdo das aposentadorias integrais e proporcionais era
paritaria, ou seja, o que fosse dado aos servidores da ativa era idéntico aos
servidores aposentados e aos pensionistas.

A primeira reforma da previdéncia deu-se com a aprovacdo da
Emenda Constitucional n° 20, de 15 de dezembro de 1998, alterando o
Artigo 40 da CF/88, que principalmente criava a necessidade de
observancia de novas regras de transicdo fundamentada no:

Art. 8°- Regra de Transicdo: aplicavel aquele que ingressou no
servigo publico antes da EC n° 20/98, mas que ndo completou os
requisitos de aposentadoria até a data de sua publicacdo (16/12/1998).
Atencdo: valido s6 para os que completaram o0s requisitos de
aposentadoria até a publicagdo da EC n° 41/03 (31/12/2003). Os requisitos
sdo:

a) ldade Minima: 48 (Mulher) e 53 (Homem);

b) Tempo de Contribui¢do: 30 (Mulher) e 35 (Homem);

¢) Tempo no Cargo: 5 anos;

d) Pedagio (20% para a Aposentadoria Integral e 40% para a

Aposentadoria Proporcional).

Artigo 40 da CF/88: Este artigo pode ser utilizado por todos
aqueles que se encaixam no art. 3° ou 8° da EC n° 20/98, mas destina-se
principalmente aqueles que ingressaram apos a EC n° 20/98 e dé direito &
paridade e integralidade.

Requisitos:

a) ldade Minima: 55 (Mulher); 60 (Homem);

b) Tempo Contribuicdo: 30 (Mulher); 35 (Homem);

¢) Tempo no Servico Publico: 10 anos e

d) Tempo no Cargo: 5 anos.

Com a Emenda 20 passou a ser exigida idade minima, além da
substituicdo do tempo de servico por tempo de contribuicdo, valendo
também para a regra de transi¢do. No primeiro caso, de 60 e 55 anos para
homens e mulheres, respectivamente e, no segundo caso de 53 para
homens e de 48 anos para mulheres.

Desta forma, a aposentadoria perdeu a paridade e passou a ser
calculada com base na média das contribuicdes, além de depender do
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cumprimento dos requisitos de tempo de contribuicdo de 35 anos para
homem e 30 para mulher e a idade minima passou para 60 anos ao homem
e 55 para a mulher.

Na transicdo prevista na Emenda 20, o servidor que no dia anterior
da vigéncia da mesma tivesse completado o tempo de servigo para
aposentadoria proporcional ou integral, independentemente da idade,
estava protegido pelo direito adquirido, podendo fazer uso desse direito a
qualquer tempo com base na legislacdo da época. Nos trés casos, a
aposentadoria proporcional, a integral e direito adquirido, o servidor tera
direito a paridade plena, ou seja, fara jus a todos os ganhos que forem
assegurados aos servidores em atividade.

A segunda reforma da previdéncia deu-se com a aprovacdo da
Emenda Constitucional n® 41, de 31 de dezembro de 2003, alterando
novamente o Art. 40 da CF., estabelecendo a necessidade de observancia
as novas regras de transicdo e criou o abono permanéncia, segundo 0s
requisitos sdo:

a) Idade Minima: 55 (Mulher) e 60 (Homem);

b) Tempo de Contribuigdo: 30 (Mulher) e 35 (Homem);

¢) Tempo no Cargo: 5 anos e

d) Tempo no Serv. Publico: 10 anos.

Art. 3° - Regra de Direito Adquirido: assegura a aplicacdo dos
artigos 3°, 8° e 40 da EC n° 20/98, desde que completados todos os
requisitos até a data de publicacio da EC n° 41. Para aqueles que
preferirem continuar no servico puablico foi criado o chamado Abono de
Permanéncia.

Abono de Permanéncia: os servidores efetivos e ativos que
implementarem as condicdes para aposentadoria voluntaria e que
permanecerem na atividade fardo jus a um abono, equivalente ao mesmo
percentual de contribuicdo ao Regime de Previdéncia (11%), até que
optem pela aposentadoria por tempo de contribuicdo ou completem 70
anos e se aposentem compulsoriamente.

Art. 2° - Regra de Transigdo: valida para quem ingressou no
servico publico até a data de publicacdo da EC n° 20/98 (16/12/1998). Os
requisitos sdo 0s mesmos do art. 8° da EC n° 20/98 acrescido do Redutor
(3,5% ou 5%). Pode ser benéfico para quem tem idade avangada, visto
gue o redutor pode dar zero. Atencdo: ndo garante a paridade e é por
média de remuneracdo. Os requisitos sdo:

a) ldade Minima: 48 (Mulher) e 53 (Homem);

b) Tempo de Contribuigdo: 30 (Mulher) e 35 (Homem);
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c) Tempo no Cargo: 5 anos;
d) Pedagio (20% integral e 40% proporcional) e
e) Redutor: 3,5% para aquele que completar os requisitos até
31/12/2005 e 5% para aquele que completar os requisitos até
01/01/2006.
OBS: quem tem direito ao art. 2° da EC n° 41/03 tera direito ao art.
6° também da EC n° 41/03.

Art. 6° - Regra de Transigdo: valida para quem ingressou no
servico publico até a data de publicacdo da EC n° 41/03 (31/12/2003).
Garante a paridade que antes era parcial e passou a ser integral com a
redacdo dada pelo art. 2° da EC n° 47/05. Os requisitos sdo:

a) ldade Minima: 55 (Mulher) e 60 (Homem);

b) Tempo de Contribui¢do: 30 (Mulher) e 35 (Homem);

¢) Tempo no Cargo: 5 anos;

d) Tempo no Serv. Publico: 20 anos e

e) Tempo na Carreira: 10 anos.

A Emenda 41 aprofundou as mudancas da Emenda 20 ao ampliar a
idade minima e o tempo de permanéncia no servico publico como
condicdo para fazer jus a paridade e integralidade na regra de transicdo,
com exigéncia de pedagio sobre o tempo de contribuicdo exigido, idade
minima a partir de 53 anos para homem e 48 para mulher, porém com
redutor sobre cada ano que faltasse para completar, respectivamente, 60 e
55, para aposentadoria sem paridade.

A partir do inicio da vigéncia da Emenda 41, desaparece a
possibilidade de aposentadoria proporcional, aquela concedida com cinco
anos a menos no tempo exigido, respectivamente de 35 e 30 anos de
homens e mulheres, desde que o segurado tivesse 53 ou 48, se homem ou
mulher. Apenas os servidores que ja haviam preenchidos 0s requisitos
para obtencdo desse direito poderdo fazer uso dele a qualquer tempo com
base nas regras da Emenda 20.

Outro requisito da regra de transicdo da emenda 41, além da idade
minima de 60 anos para 0os homens e 55 anos para as mulheres do tempo
de contribuicdo, foi a exigéncia de 20 anos de servico publico para fazer
jus as regras de transicdo que asseguram a integralidade e paridade. Essa
regra é valida apenas para os servidores que ingressaram no Servico
publico até 31 de dezembro de 2003.

A terceira reforma da previdéncia deu-se com a aprovacdo da
Emenda Constitucional n® 47 de 5 de julho de 2005, alterando o Artigo 40
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da CF/88, que principalmente criava a necessidade de observancia de
novas regras de transicao, fundamentado no:

Art. 3°- Regra de Transicdo: aplicavel aos servidores que entraram
no servico publico até a data de publicacdo da EC n° 20/98 (16/12/1998).
Abate 1 ano da idade para cada ano de contribuicéo trabalhado a mais:

-Garante a paridade e a integralidade e os requisitos sao:

a) Ildade Minima: 55 (Mulher) e 60 (Homem);

b) Tempo de Contribuigdo: 30 (Mulher) e 35 (Homem);

¢) Tempo no Cargo: 5 anos;

d) Tempo no Serv. Publico: 25 anos e

e) Tempo na Carreira: 15 anos.

A Emenda 47, no tocante as regras de transicdo, introduziu a
férmula “95” para os homens e “85” para as mulheres, por intermédio da
qual permite que o servidor que ingressou no servigo publico até 15 de
dezembro de 1998, possa trocar o tempo de contribuicdo excedente por
idade, desde que comprovasse pelo menos 25 anos efetivos de servico
publico. O servidor que contasse mais de 35 anos de contribuicdo, se
homem, ou mais de 30 anos de contribuicdo, se mulher, poderia abater
esse tempo excedente na idade minima, de tal forma, que a soma do
tempo de contribuicdo com idade somasse o indice 95, no caso do
homem, ou o indice 85, no caso da mulher. O servidor nessa situacao fara
jus a aposentadoria integral e com paridade.

Exemplo préatico da criacdo dos indices reguladores é que, para
cada ano excedente na contribuicdo, podera abater um na idade minima,
ou seja, um servidor do sexo masculino, que contasse com 38 anos de
contribuicdo, poderia aposentar-se aos 57 anos de idade, j& que a soma do
tempo de contribuicdo com a idade atingiria a férmula 95.

2.4 AQUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os estudos relativos & QVT foram iniciados nos anos cinquenta
do século XX. Eric Trist e seus colaboradores do Instituto Tavistok de
Londres foram os precursores das pesquisas ligadas a questdo. Estes
pesquisadores, ao iniciarem uma série de estudos junto a mineradores de
carvdo, deram origem a uma abordagem sociotécnica em relagdo a
organizacdo do trabalho, com énfase na preocupacdo com a satisfacéo e
0 bem-estar do trabalhador (BIAZZI JUNIOR, 1994).

De acordo com Biazzi Junior (1994), o desenvolvimento de
estudos nesse Instituto estava voltado as relagbes humanas no trabalho e
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se baseavam nas abordagens psicoldgicas e socioldgicas para analisar o
trabalho e questdes como indices de absenteismo e turnover, dinamica
de trabalho do grupo e desordens psicossomaticas dos trabalhadores.
Dada a influéncia da abordagem psicolégica, pressupds uma
preocupacdo com os individuos levando em consideragdo 0S Sseus
instintos, inconsciente, superego, crencas e Vvalores, bem como
necessidades e expectativas. Nesta perspectiva, 0 comportamento em
relagdo ao trabalho esta relacionado com a forma como é organizado e
com o conteldo das tarefas a serem executadas.

Foi somente na década de 1960 que 0 movimento tomou impulso,
a partir de uma conscientizacdo da importancia de buscar melhores
formas de organizar o trabalho com a finalidade de minimizar os seus
efeitos negativos sobre o trabalhador. Esta énfase é atribuida a
preocupacdo de que a sociedade norte-americana vinha desenvolvendo
em relacdo aos efeitos do emprego na salde e no bem-estar geral dos
trabalhadores (BOWDITCH; BUONO, 1992).

A década de 1960 foi importante para 0s movimentos que
estudavam a QVT. Foi nessa época que empresarios governantes e
lideres sindicais tomaram iniciativas para minimizar os efeitos negativos
do trabalho por meio de novas formas de organizacéo (VIEIRA, 1996).

A conscientizacdo dos trabalhadores e o aumento das
responsabilidades sociais das empresas fizeram parte de um contexto
gue impulsionou as pesquisas sobre QVT. Nesse sentido, 0s autores
citam alguns fatos significativos que ocorreram nos Estados Unidos
nesta época, tais como a criacdo da National Comissionon Productivity,
uma comissao que tinha o objetivo de analisar quais eram as causas da
baixa produtividade nas inddstrias americanas. O congresso também
criou o National Center for Productivity and Quality of Working Life
para realizar estudos sobre a produtividade e a qualidade de vida do
trabalhador nas atividades de producéo (HUSE; CUMMINGS, 1985).

Ainda segundo Huse e Cummings (1985), a primeira fase do
movimento estendeu-se até 1974, quando houve uma queda no interesse
pela QVT em fun¢do da grande preocupacdo com a crise energética e a
crescente inflagdo. A questdo da sobrevivéncia das empresas fez com
gue os interesses dos funcionarios passassem a ter uma importancia
secundéria.

A partir de 1979, ressurgiu a preocupacdo com a QVT, devido,
principalmente, a perda de competitividade das inddstrias norte-
americanas diante das suas concorrentes japonesas. A preocupacdo com
a competitividade levou a investigagdo dos estilos gerenciais praticados
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em outros paises e a relacionar os programas de produtividade as
estratégias pela melhoria nas condi¢cGes de trabalho em um sentido
amplo. A relacdo entre os programas de produtividade baseados nos
esforcos dos empregados e as agdes gerenciais voltadas a qualidade de
vida relativa ao trabalho impulsionou a énfase maior na qualidade, tanto
em pequenas quanto nas médias e grandes organizagdes.

No Brasil, a atuacdo de cientistas e gestores no sentido de
proporcionar um bom lugar para 0s empregados trabalharem também
surgiu em funcdo da preocupagdo com a competitividade das empresas
num contexto de uma maior abertura para importacdo de produtos
estrangeiros e na esteira dos Programas de Qualidade Total. Ao
considerar que a qualidade deve ser em todos 0s sentidos, as agdes
voltadas & qualidade de vida emergem como uma evolugdo da qualidade
total e como responsabilidade estratégica dos gestores de recursos
humanos (FERNANDES, 1996).

A temética tem recebido consideravel énfase nas ultimas décadas,
0 que ndo eliminou incertezas em relagdo ao sentido exato do termo.

A leitura de uma sinopse conceitual de QVT, de Moraes,
Kilimnike Ramos (1994) permite verificar, a0 mesmo tempo, a
diversidade de fatores contemplados pelos autores, bem como pontos
em comum entre as abordagens. Para Westley (1979), os esforcos da
gestdo para proporcionar qualidade de vida no trabalho estdo
direcionados para humanizar o trabalho e solucionar problemas gerados
pelas organizacGes na sociedade industrial. Walton (1973), um dos
autores mais utilizados nas pesquisas brasileiras, também articula QVT
com esforgos para a humanizagéo do trabalho e responsabilidade social
da empresa, de modo que as necessidades e expectativas dos
empregados sejam atendidas. O atendimento das necessidades é possivel
por meio da reestruturacdo de cargos, das novas formas de organizacéo
do trabalho e do trabalho em equipes com autonomia. Hackman e
Lawler (1971), tal qual Walton (1973), enfatizam aspectos préprios da
perspectiva sociotécnica de organizagdo do trabalho. Para estes autores,
a satisfacdo pessoal é conseguida quando os individuos realizam
trabalhos com variedade, autonomia e identidade da tarefa, e recebem
feedback. As possibilidades de convivéncia e de desenvolver um circulo
da amizade também séo significativas de um bom lugar para trabalhar.
As estratégias voltadas a QVT objetivam que 0s cargos sejam tanto mais
produtivos quanto satisfatorios e utilizam, para tanto, a reformulacéo de
cargos com a participacdo dos envolvidos. Davis e Werther (1983)
também enfatizam a busca de cargos mais produtivos e satisfatorios, por
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meio do redesenho da estrutura de cargos e da capacitacdo dos
ocupantes.

Conforme Nadler e Lawler (1983), a qualidade de vida ¢
resultante do modo de pensar a articulacdo entre pessoas, organizacdo e
trabalho, e leva em consideracdo os reflexos do trabalho sobre os
trabalhadores, a efetividade organizacional e a participacdo dos
empregados na tomada de decisdo e nos problemas do trabalho.
Fernandes (1996) caracteriza a QVT como a articulagéo, pela gestdo, de
fatores fisicos, tecnoldgicos e socios psicoldgicos, que impactam na
cultura e no clima, de modo a gerar melhorias no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas.

Com base nos pontos basicos abordados pelos principais autores
gue conceituam Qualidade de Vida no Trabalho, foram constatadas
énfases na preocupacdo com o bem-estar e a satisfacdo do trabalhador,
aliada ao aumento de produtividade, eficAcia e efetividade
organizacional, com a participacdo e envolvimento dos trabalhadores
nas decisdes e nos problemas do trabalho e nas questdes relacionadas a
reformulacdo de cargos, na forma de pensar sobre pessoas, trabalho e
organizagdo e preocupagdo com a humanizagao do trabalho.

Bowditch e Buono (1992) sintetizam ainda mais as énfases e
identificam que a QVT ¢ tratada pela literatura considerando duas
dimensdes:

a) Um conjunto de defini¢des equaciona a QVT com a existéncia
de certo conjunto de condicOes e praticas organizacionais, tais
como: cargos enriquecidos, participacdo dos empregados nos
processos de tomada de decisGes, condi¢bes seguras de
trabalho e assim por diante.

b) Outra abordagem de Bowditch e Buono (1992) equaciona a
QVT com os efeitos visiveis que as condi¢des de trabalho tém
no bem-estar de um individuo como, por exemplo, na
manifestacdo de satisfacdo no local de trabalho, crescimento e
desenvolvimento dos funcionarios, a capacidade de atender a
toda a gama de necessidades humanas.

A década de 1980, segundo Burigo (1997), foi marcada pela ideia
de participacdo dos trabalhadores nas decisGes organizacionais,
ocasionando uma maior conscientizagdo por parte dos trabalhadores que
comecaram a questionar seus direitos. E, também, umas situacdes em as
empresas viram-se obrigadas a repensar suas condutas em relagdo aos
seus funcionarios.
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Outro aspecto a ser salientado é que qualquer proposta de analise
ou intervencdo em QVT, tal qual o modelo apresentado, ndo pode ser
contemplada por uma ciéncia ou area do conhecimento especifica.
Conforme conclui Fernandes (1996), as demandas relativas a tematica
envolvem a Salde, a Ecologia, a Ergonomia, a Psicologia, a Sociologia,
a Economia, a Administracdo, a Engenharia.

Um segundo modelo, denominado "Modelo das caracteristicas da
tarefa”, proposto por Hackman e Oldham (1975), pressup8e uma relacéo
entre as dimensbes da tarefa a ser executada com o surgimento de
estados psicologicos criticos que podem ter resultados positivos em
nivel pessoal e de trabalho. Os trés estados psicolégicos criticos sdo:
percepcdo da significancia do seu trabalho; percepcdo da
responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos resultados do seu
trabalho.

A apresentagdo das duas proposicGes permite demonstrar a
influéncia que os autores tém da perspectiva sociotécnica, em que 0s
aspectos relativos tanto ao subsistema técnico quanto ao social sao
levados em consideracdo. A énfase na direcdo do trabalho humanizado
estd presente, de modo especial, no que tange aos aspectos subjetivos,
tais quais satisfacbes, motivacao, respeito ao individuo e as diferencas,
inclusdo e igualitarismo. Por seu lado, a percepcdo de que um trabalho
humanizado decorre de condi¢des objetivas que sdo concretizadas nas
relagBes estabelecidas no trabalho. Com vistas a verificar como as
organizac@es brasileiras tém sido geridas em termos de condigdes para
gue seja um bom lugar para trabalhar, serdo apresentados a seguir 0s
resultados de pesquisas divulgadas pela Revista Exame nesta
perspectiva.

O entendimento do modo como as organiza¢des que atuam no
Pais concebem a QVT na préatica, ou seja, as politicas e estratégias de
gestdo adotadas com fins de ser um bom lugar para trabalhar, podem ser
verificadas com base na analise e discussao dos resultados das melhores
empresas para trabalhar no Brasil, publicadas pela Revista Exame em
quatro anos consecutivos (1999 a 2002). Em primeiro lugar, cabe
salientar a similaridade entre os itens definidos como essenciais para que
a empresa seja esse bom local e 0 modelo de Walton (1973) de
Qualidade de Vida no Trabalho. Tal constatacdo demonstra que a
amplitude dos indicadores e das suas respectivas dimensdes propostas
pelo autor possibilita uma visdo abrangente da quest&o.

Os procedimentos adotados nas pesquisas, segundo descrito nas
revistas, envolveram, em primeiro lugar, a inscricdo das empresas
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interessadas em participar da pesquisa e 0 posterior envio de
questionarios as empresas selecionadas, sendo um destinado ao pessoal
de RH e outro a ser respondido por funcionarios escolhidos
aleatoriamente. Apos a devolucdo do material, ocorreu o processamento
dos dados e a elaboragdo de uma lista das empresas com maiores
pontuacdes. As empresas constantes na lista receberam um questionario
investigando politicas formais de RH, tais como salarios e beneficios,
carreira, comunicacao entre funcionarios e chefias, confianga na gestéo,
orgulho do trabalho e da empresa, camaradagem no ambiente de
trabalho, treinamento e desenvolvimento, e inovagdo no sistema de
trabalho. Os itens foram avaliados com base em notas e pesos. A seguir,
houve a classificacdo das empresas com melhores resultados, com base
nos questionarios respondidos, e, finalmente, as entrevistas com
empregados e chefias das empresas selecionadas e listagem das
empresas consideradas as melhores para trabalhar nos anos de 1999,
2000, 2001 e 2002, respectivamente.

Nesses anos, foram selecionadas para participar das pesquisas da
Revista Exame 242, 900, 374 e 320 empresas que atuam no Pais,
respectivamente. Nesse mesmo intervalo, somente cingquenta, cem, cem
e cem delas passaram a fazer parte do rol de Melhores Empresas para
Trabalhar. Desses resultados, quando avaliados os itens considerados
essenciais para que a empresa seja um local excelente para trabalhar,
vem a constatacdo da tendéncia de redugdo do nimero de empresas e
itens bem avaliados. Ao analisar o contingente de organizacdes
desclassificadas e a avaliacdo das empresas de alto desempenho, é
visivel que a Qualidade de Vida no Trabalho ndo pode ser considerada
uma preocupacdo central da gestdo de pessoas das organizagfes que
atuam no Brasil.

Para Silva e Tolfo (1995), o modelo de Walton (1973) apresenta a
vantagem de analisar tanto o conjunto de condi¢cBes e praticas
organizacionais, como itens relacionados a satisfacdo e percepcdo dos
empregados sobre os aspectos positivos no trabalho.

Walton (1973), estudioso classico do fendmeno, suporta o seu
conceito de QVT nos principios de humanizacdo do trabalho e na
responsabilidade social das organizacGes. Para ele, QVT compreende o
entendimento de necessidades e aspiragdes do individuo por meio da
reestruturacdo do desenho de cargos e novas formas de organizar o
trabalho, aliado ao trabalho em equipes com autonomia e a melhoria do
meio organizacional.
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Com base em tais autores, Tolfo (2008) identificou trés vertentes
principais nos estudos de QVT, quais sejam:

a) Humanizacdo do trabalho;

b) Questdes relacionadas a reformulacdo de cargos e a
participagdo e envolvimento dos trabalhadores nas decisdes e
nos problemas do trabalho; e

c) Bem-estar e satisfacdo do trabalhador, aliada ao aumento de
produtividade, eficacia e efetividade organizacional.

Os resultados positivos de pesquisas que avaliam a Qualidade de
Vida no Trabalho, especialmente no Brasil, tém sido fonte de
desconfianca por parte de estudiosos mais criticos.

Concebida nas sociedades europeia e norte-americana,
preocupadas com as condigdes de trabalho e os seus reflexos sobre o
bem-estar do trabalhador, encontra um contexto social bastante
diferenciado nos paises menos desenvolvidos. Isso pode ser vislumbrado
nos resultados da presente analise, em que anualmente foram
selecionadas muitas empresas, mas poucas receberam avaliacdo maxima
em relacdo & metade ou mais dos itens considerados essenciais para que
uma empresa seja considerada um excelente lugar para trabalhar. E
possivel deduzir, entdo, que ainda é reduzido o nimero de empresas
atuando no Pais que efetivamente pdem em pratica aces que visem a
Qualidade de Vida no Trabalho do seu pessoal em uma perspectiva mais
ampla.

Ao concluir a revisdo conceitual, cabe reafirmar o que ressaltam
Vieira e Hanashiro (1990), que, ao analisarem a literatura classica do
tema, certificam que o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho é
amplo, flexivel e contingencial.

25 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DO PRE-
APOSENTADO

Este capitulo apresenta uma caracteristica marcante, que inibe o
pleno desenvolvimento do tema, ou seja, prescinde de uma bibliografia
especifica sobre a QVT em fase de pré-aposentadoria dos Servidores
Técnico-Administrativos em Educagdo na UFSC ou qualquer
organizacdo similar, mesmo nas empresas privadas. Alguns autores
discorrem sobre o tema de forma superficial, mas que servira de base
bibliogréfica para o seu desenvolvimento, o que caracteriza a relevancia
do estudo do tema.
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Zanelli, Silva e Tordera (2013) fazem um histérico sobre a
orientacdo, preparacdo ou planejamento para aposentadoria. Essa
tendéncia vem sendo acentuada nas organiza¢es de trabalho, no Brasil,
a partir da década de 1980. O tema, na sua esséncia, estd alocado sob a
responsabilidade direta da unidade gestora de pessoal. Conhecer os
propésitos, as linhas gerais e os procedimentos basicos da orientacdo
para a aposentadoria, sobretudo quando a organizacdo tem critérios e
acOes de responsabilidade social, constitui aprendizagem essencial para
0s gestores e demais trabalhadores na educacdo gerencial e executiva.
Composta por um conjunto de atividades trata do processo que tem
inicio na admissdo do servidor e culmina com o seu desligamento
proporcionado pela pos-carreira e suas implicacdes.

A QVT visa proporcionar perspectivas de amadurecimento aos
trabalhadores frente as novas etapas da existéncia e ajuda-los a lidar
com as mudancas que poderdo ocorrer em suas vidas. No que concerne
aos dirigentes, é fundamental a compreensdo de que o esclarecimento
sobre a funcéo de responsabilidade social e a necessidade do uso dos
meios de comunicacdo formal e informal para apoio ao programa de
orientagdo, bem como a qualificagdo dos ocupantes dos niveis
decisérios para o aprendizado das implicacbes do processo de
aposentadoria fazem parte das atividades dos orientadores. A construcéo
de programas de orientacdo para aposentadoria nas organizacdes é, sem
duvida, uma conquista, e direito do trabalhador. Estad atrelada as
transformacGes do mundo do trabalho, no contexto das mudancas
ocorridas nos ultimos séculos e nas Gltimas décadas. E um fendmeno
complexo que extrapola o nivel do individuo e da gestdo organizacional,
(ZANELLLI; SILVA; TORDERA, 2013).

A compreensdo das politicas econémicas, 0 mundo do trabalho,
em seu desenvolvimento historico e atual, a qualidade de vida, o
desenvolvimento humano, as diferengas individuais, grupais e
organizacionais, a carreira, 0s projetos de vida e diversos outros temas
estdo na pauta do que é necessario compreender e vivenciar (ZANELLI;
SILVA; SOARES, 2010).

Um estilo de vida saudavel, portanto, pode ser construido ao
longo dos anos, tendo em vista a promocdo da salde. Assim, a
aproximacéo do término de uma carreira, idealmente, serd consolidada
em um programa, dentre outros que o antecederam, pelos quais o
trabalhador passou, em um encadeamento coerente de aprendizagens e
acOes saudaveis. Ou seja, o alcance progressivo de um envelhecimento
bem sucedido, no qual ocorra a manutencdo da salde e autonomia, o



52

engajamento em atividades socio ocupacionais e construcdo de uma rede
de apoio social (FONTAINE, 2000).

O programa de orienta¢do, como uma relagcdo de ajuda na fase
final de uma carreira, facilita o enfrentamento das mudancas dessa fase
de transicdo (ZANELLI; SILVA; SOARES, 2010).

A evolugdo de uma carreira esta vinculada a trajetoria de vida de
guem a desenvolve. Uma trajetéria de vida, por sua vez, inclui o
percurso profissional. Tal processo faz parte de uma construgdo
dindmica, que inclui elementos individuais, sociais, econémicos e
culturais. Elementos individuais estdo associados a construcdo da
subjetividade, inter-relacionada aos eventos objetivos da realidade de
insercdo da pessoa, em uma sequéncia de diversificadas vivéncias
peculiares a uma historia de vida (BERGER; LUCKMANN, 1978).

Com o significado de percurso ou trajetoria, as fases ou etapas da
carreira, em tempos de mudanca aceleradas ou ndo, certamente
continuam a ter um inicio ou prepara¢do e um término ou encerramento,
por contingéncias impostas pela organizacdo, pelo governo ou por
debilidades inerentes ao individuo que trabalha. Assim, a aposentadoria
é entendida como a ultima etapa de uma carreira. Como nova etapa ou
pos-carreira, vista como um processo de transicdo, a aposentadoria
requer atencdo para a continuidade. Tal cuidado é ou deveria ser
manifesto nas praticas de gestdo de pessoas no ambiente de trabalho.
Expresso de forma mais apropriada, deveria integrar o conjunto de
politicas das corporacGes (BERNHOEFT, 2009).

Ou seja, trata-se de um assunto pertinente ao planejamento geral
da organizacdo, especifico para a gestdo de pessoas e, para cada
trabalhador, integrar o planejamento de carreira. Assim, é assunto que
esta na interseccdo entre as expectativas e deveres do trabalhador e da
organizagdo, portanto, constituinte do que se denominam de contrato
psicoldgico (MUCHINSKY, 2004).

Seja nos dias atuais ou das décadas passadas, a dimensdo do
trabalho tem relevancia constituinte para toda pessoa socializada com
base nos pressupostos da cultura das sociedades em que vive. A inser¢do
no mundo do trabalho é um objetivo prioritario das praticas e dos
processos educativos, exercidos pelos diversos agentes formadores, por
exemplo, a escola. Em qualquer das hipéteses relativas a preparacéo
para 0 mundo do trabalho, com base no pressuposto da equivaléncia de
oportunidades ou dos mecanismos de reproducdo para manutencdo das
diferencas sociais, a constituicdo dos individuos e dos grupos €
estabelecida, se ndo fundamentalmente no trabalho, sem davida, em
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grande parte a ele é atribuida. Na sociedade em que se vive, a identidade
ocupacional ocupa largos espagos do que se denomina de identidade
pessoal (SCHEIN, 1982).

Maneiras proprias sdo desenvolvidas para interpretar como o
mundo funciona, tanto pelo individuo como pelos grupos. Durante as
décadas de atividades de trabalho que caracterizam uma carreira, 0
trabalhador percebe as pessoas aposentadas como um grupo externo e a
elas tende a associar 0s esteredtipos correntes na sociedade e, muitas
vezes, bastante acentuados em seu grupo imediato. Assim, “as crengas
conscientes de que as pessoas aposentadas ndo sao produtivas, e que,
por isso, representam um fardo para suas familias, constituem
esteredtipos que podem ser encontrados com relativa frequéncia na
sociedade atual” (ZANELLI; SILVA; SOARES, 2010).

De acordo com Forteza e Prieto (1994), na maioria das
organizacdes, os trabalhadores mais velhos sdo vistos mais como um
problema do que um potencial a ser desenvolvido. Tal consideracdo
parece estar sustentada na existéncia de esteredtipos e preconceitos
negativos sobre o envelhecimento e as pessoas mais velhas. Embora
muitos desses esteredtipos tenham sido questionados por pesquisas
realizadas sobre processos de envelhecimento, os idosos ainda
continuam sendo percebidos como menos eficientes, criativos e sujeito a
alcancar promogdes, mais resistentes a mudar, mais lentos, menos
interessados em aprender ou reeducarem-se, incapazes de se adaptarem
a mudanca, mais rigidos e mais propensos a sofrer doencas e acidentes.

Ainda a respeito das distor¢es existentes na gestdo de pessoas
em fase de envelhecimento, Yeatts, Folts e Knapp (2000) distinguem
dois modelos de filosofias para praticas de gestdo dos trabalhadores e de
seu processo de envelhecimento: a) 0 modelo de depreciacdo; e b) o
modelo de conservacdo. Esses modelos estdo sustentados na visdo que
as organizagbes mantém sobre a idade e sobre os processos de
envelhecimento. Para esses autores, as organizagdes que mantém um
modelo de deprecia¢do outorgam o maior valor de um individuo para a
organizagdo no inicio de sua carreira. Individuo que passa por um
descenso na metade da carreira e, finalmente, entra em declinio até seu
desligamento. De modo contrario, 0 modelo de conservagdo considera
0s empregados de todas as idades como ativos valiosos da organizacao,
gue podem aportar grandes beneficios para a organizacdo, desde que
sejam bem educados, treinados e geridos. E no contexto do segundo
modelo que sdo desenvolvidas préaticas de gestdo de pessoas orientadas
para uma cultura de sustentagdo das
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A natureza das atividades desenvolvidas em uma carreira e o
poder do posto ocupado em uma organizacdo nem sempre condizem
com o grau de maturidade e do poder pessoal — aquele que proporciona
uma vida rumo a plenitude e bem-estar subjetivo — que alguém
desenvolve ao longo de sua vida (BISCARO, 1996).

O resgate do que foi vivenciado por meio do trabalho feito em
uma ou mais organizacdes ao longo dos anos, quando percebido e
sentido com predominancia de positividade, em geral, repercutem
favoravelmente na autoestima do trabalhador. Isto porque, quando a
avaliacdo processada no plano mental é nesta direcdo, as experiéncias
agregadas sdo revestidas de sentido pleno (MORIN, 2001).

Quando a situacdo vivenciada é essa, a tendéncia é a de que 0s
servidores em pré-aposentadoria tenham suas transicbes para 0 pos-
carreira com experiéncias de modos minimamente traumaticos. As
pessoas realizadas com o que fazem e onde fazem, lidam melhor com a
transicdo para a aposentadoria do que aquelas que se auto percebem
como ndo realizadas (ZANELLI; SILVA, 1996; SOARES et al., 2007).

2.6 EMBASAMENTO BIBLIOGRAFICO

Neste capitulo, o autor aborda os temas que formaram o
embasamento bibliografico do trabalho, ressaltando os trabalhos de
autores que influenciaram a administracdo publica e a gestdo
universitaria.

2.6.1 O artigo “Organizacio e Administracio de Entidades
Publicas: Aspectos Politicos, Econdmicos e Sociais de um
paradigma emergente” — Cruz Janior (1988)

O Artigo “Organizagdo ¢ Administragdo de Entidades Publicas:
aspectos politicos, econdmicos e sociais de um paradigma emergente” —
Cruz Janior (1988), trata de uma reflexdo sobre a construcdo de um
novo paradigma para a organizagdo e administracdo de entidades
publicas, baseado na teoria de delimitacdo de sistemas sociais como
instrumento para promover a ordenacdo da vida humana associada e
redefinir a nogéo de administragdo publica.

Por meio desta narrativa, o autor contextualiza os fatos e marcos
historicos da trajetoria do tema desde o inicio da chamada economia
modernista, em que o mercado sobrepunha qualquer alternativa de
modelo socioecondmico, surgindo ai a metafora “médo invisivel” criada
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por Adam Smith para sugerir o carater benigno do livre mercado. Isto
vem ocorrendo a trés séculos, de forma a obter uma alternativa para a
ordenacdo da vida humana associada.

Ramos (1981) faz a interpretacdo da proposta aristotélica e
distingue a producéo de bens e servigos como um meio necessario ao
sadio exercicio da vida civica em contraponto & inviabilizacdo, por
consequéncia, da vida social humana. Pode-se encarar que alternativas
sociais devam se interpor ao modelo de mercado como Unico regulador
do processo produtivo.

O autor, ao afirmar da necessidade de um novo paradigma para a
atuacdo de entidades publicas, predispde a articulagdo sistematica das
linhas bésicas, confrontando ao sistema de mercado e suas
caracteristicas reguladoras da sociedade humana, remodelando as
organizagdes e suas bases conceituais contribuindo para a vida humana
em sociedade. Jacobsen, Cruz Janior e Moreto Neto (2006), a partir da
abordagem politica nas organizaces, afirmam que o poder passou a ser
um fator impactante no desempenho empresarial, transformando a
estrutura formal em suas regras e competéncias, compelindo novas
configuragdes no funcionamento das organizagdes.

Outro aspecto relevante no desenvolvimento das empresas € 0
surgimento da cultura organizacional, capaz de diferenciar as
organizagdes pelo fator explicativo do sucesso econémico. A partir dela,
houve uma abertura para o surgimento dos diagnosticos externos dos
processos administrativos internos, como por exemplo, 0s de progressdo
na carreira. Desta forma, houve uma mudanca de paradigma,
diferentemente das teorias classicas de organizacdo e de gestdo nascidas
h& mais de um século. Houve uma modernizagdo e mudancas das
estruturas, tecnologias e processos e com elas houve alteracdo nos
pardmetros de empregabilidade, exigindo mais dedicacdo e
comprometimento dos trabalhadores para com a organizacao.

Algumas ac¢des tém obtido repercussdo positiva na administracao
publica, especialmente nas Instituicbes Federais de Ensino Superior com
0s avangos advindos da Lei 8112/90de 1° de dezembro de 1990, que
dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos civil da Unido,
das autarquias e das fundacdes publicas federais e do plano de carreira
dos servidores técnico-administrativos em educacdo. A partir da
melhoria advinda da referida lei, no que diz respeito a avancos
significativos na capacitacdo da carreira, bem como na formacdo
superior e na pés-graduacao, verificou-se uma nova realidade no servigo
publico com reflexos sociais notaveis, no que se referem as de preparo
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especifico, por meio do plano institucional de capacitacdo, como na
criacdo de cursos profissionais de pés-graduagdo, e principalmente, nos
processos de avaliacdo hoje praticados, o que reflete na formacéo dos
servidores técnico-administrativos em educacdo em fase de pré-
aposentadoria, fortalece suas competéncias, prepara-os para seguirem na
carreira e se manterem por mais tempo na Instituicdo, mesmo j& tendo
completado os requisitos de aposentadoria.

2.6.2 O livro "Repensando As Organizacdes”- Laner e Cruz Junior
(2004)

Laner e Cruz Janior (2004), no livro "Repensando as
organizagdes"”, abordam temas relacionados com o desenvolvimento e
gestdo de pessoas. Pela visdo de trés autores, Milena Ambrosini trata da
"Formacdo"- Valorizagdo das Pessoas no Contexto Organizacional, José
da Costa Dantas destaca a "Gestdo"- O Papel dos Recursos Humanos na
Estratégia Global da Empresa — Uma Perspectiva Integrada para a
Sociedade do Conhecimento e Aline dos Santos Laner trabalha o tema
"Participacdo™: A Felicidade e a Cidadania Organizacional.

O presente estudo mostrou uma relagdo do contexto
organizacional existente na vida universitaria, vivenciada por seus
servidores, sua valorizacdo, perpassando pela evolucéo e conhecimento
de suas habilidades e competéncias. Visou demonstrar o0
desenvolvimento e consolidacdo das atividades laborais para alcancgar a
maturidade organizacional.

A valorizacdo das pessoas no contexto organizacional esta
inserida diretamente nas organizagdes influenciadas e influenciando-as
pela cultura organizacional existente, ou seja, as praticas, habitos,
comportamentos e valores, além de principios, politicas internas e
externas, ou caracteristica da modalidade de instituicdo a que pertenga,
relacionadas com o ambiente € com a sua histéria, neste caso, as
organizagdes publicas.

Em empresas de mercado, é possivel afirmar que elas se apoiam
na crenga pela produtividade e nos seus valores, influenciando o
comportamento competitivo de seus funcionarios.

Em organizagBes publicas, especialmente a universidade publica,
a sua histdria é muito recente e se modelou em bases politicas
determinantes, dos governantes das Ultimas décadas, especialmente a
década de 1960, onde se originou a criacdo das universidades federais
brasileiras. Com a reforma universitaria de 1968, as universidades foram
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estruturadas dentro de uma cultura organizacional conservadora, bem
delineadas em estruturas descentralizadas, departamentalizadas e
isoladas em ndcleos, de acordo com momento politico vigente naquele
periodo.

No texto estudado, identifica-se este conceito na percepcéo das
varidveis organizacionais como os estilos de lideranca, a confianc¢a, a
coesdo do grupo e a competitividade, relatado pelos autores na criacao
do conceito de clima organizacional (LANER; CRUZ JUNIOR, 2004, p.
84).

Ao abordar o texto produzido pelo professor José da Costa
Dantas, observa-se como a area de gestdo de pessoas vem se
desenvolvendo e exercendo um papel estratégico nas organizacfes. As
competéncias passam a atuar no modelo de gestdo, configurando uma
nova realidade estratégica, onde os saberes tedricos e experiéncias
geram habilidades e a capacidade de solucionar problemas.

A iniciativa e o comprometimento passam a mobilizar suas
capacidades e se utilizar dos conhecimentos gerais e técnicos na
determinacdo de um novo paradigma nas situacdes de trabalho. Passam
a ser fundamentais na formacdo de individuos competentes com forte
visdo de futuro onde se potencializam os conceitos de hardware e
software humanos, ou seja, engajados de corpo e alma, utilizando o
conhecimento como principal caracteristica e ndo apenas o profissional
por formac&o.

Com isto, tem de demonstrar suas habilidades e competéncias
para o exercicio adequado de suas funcfes. A gestdo de pessoas tem o
papel de modificar a cultura organizacional, por meio de competéncias
essenciais e focadas na estratégia do negdcio.

A gestdo de pessoas na Universidade Federal de Santa Catarina
vem acompanhando essa evolugdo nos Gltimos vinte anos, passando de
uma reparticdo administrativa cartorial a uma unidade complexa e
moderna de gestdo de pessoas. Essa evolucdo vem acompanhando o
desenvolvimento das carreiras dos servidores docentes e técnicos que,
por si sO, alavancaram esse crescimento.

Hoje se tem a gestdo de pessoas em um papel estratégico na
Instituicdo, situada em nivel de Pr6-Reitoria, em posicdo hierarquica na
administracdo superior da Instituicdo. Estd formatada em trés areas
definidas, a que trata da administracdo de pessoal, a de desenvolvimento
de pessoas e a de atencdo a salde dos servidores. Neste contexto,
assumiu o papel da gestdo integral do desenvolvimento de docentes e



58

técnicos, perpassando pela administracdo da vida funcional dos
servidores, desde a sua admissdo até a aposentadoria.

Apoiado nesses conceitos, a UFSC tem implantado a gestdo de
pessoas identificando competéncias e habilidades de seus servidores e ja
incorporando essa cultura organizacional na contratacdo de novos
técnicos e docentes. Tem implantado também, programas de
capacitacdo, avaliacdo de desempenho e no cuidado com a saude, com o
incremento do plano de saude suplementar e de exames periddicos de
acompanhamento da salde, com resultados expressivos em todas as
areas.

O produto desse esforco vem sendo o desenvolvimento e
profissionalizacdo das unidades administrativas e académicas,
fortalecendo a gestdo interna de pessoas. No texto descrito por Laner
(2004): “A Felicidade e a Cidadania Organizacional”, afirma o trabalho
como fonte de realizacdo e felicidade pessoal, destacando o progresso
humano e sua importancia social no contexto organizacional. Desta
premissa, é interessante avaliar a possibilidade de alcance da felicidade
por meio do trabalho, identificado no texto como “Cidadania
Organizacional”, onde Barnard (1971) reflete a cultura e o clima
organizacional, o bem estar ou a falta dele e as condigBes para a
producdo, concluindo que o ponto comum destas reflexdes é algo que
ultrapassa a troca econdmica que regulamenta a relacdo entre o
individuo e organizacao.

Nesse contexto, outra citacdo importante de Laner (2004) é “o ser
cidaddo de uma dada organizacdo significa que o individuo, além de
conhecer e se sentir parte fundamental da organizacdo se sente
orgulhoso disso”, e baseado nestas afirmac@es relaciona-se a carreira
dos servidores técnico-administrativos da universidade, como
pardmetros de realizagdo pessoal e identificacdo de felicidade deles e na
Instituicdo. O compromisso e o pertencimento os realizam e pressupde
uma identidade com a Instituicdo, que parece infindavel. Essa afirmacéo
se identifica nos processos de aposentadoria na UFSC, por meio de uma
andlise dessa identidade e a saida desse meio.

Andrade (2001), ao definir o termo qualidade de vida,
demonstrou seu reflexo a satisfacdo harmoniosa dos objetivos e desejos
de alguém. Tais objetivos e desejos estdo associados a qualidade de vida
e a fatores sociais, biolégicos e psicoldgicos, com forte influéncia
subjetiva, da historia e do contexto no qual o individuo esta inserido.

Considerada sob esta perspectiva, a aposentadoria pode ser um
fator propiciador de qualidade de vida e, neste sentido, pode-se verificar
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como os periodos de pos-aposentadoria sdao efetivamente vivenciados e
possam contribuir para a formulacdo de agdes que impactem na fase de
pré-aposentadoria dos servidores ativos.

2.6.3 A Racionalidade Funcional e a Racionalidade Substantiva -
Ramos (1981)

Ramos (1981) discorre sobre a distingdo entre a racionalidade
funcional e a racionalidade substantiva abordada por Weber (1963),
onde ambas constituem as categorias fundamentais de duas concepcfes
distintas da vida humana associada. Outro aspecto relevante é o debate
racional, no sentido substantivo, onde a esséncia da forma politica de
vida age como suporte da vida humana associada, quando bem
estruturada numa sociedade capitalista. Significativo que das teorias
classicas até a contemporaneidade, observa-se 0 homem transcendente
de um ser puramente natural e socialmente determinado, para se definir
num ator politico, convivendo com a teoria e a ciéncia e suas diferencas
conceituais. Nessa dicotomia, a ciéncia social formal contrapde a ciéncia
social substantiva como razdo que compreende as variedades historicas
da condicdo humana.

Para a compreensdo de uma nova ciéncia das organizacOes,
Ramos (1981) ndo descarta a importancia do estudo analitico em bases
psicoldgicas, mas rejeita essas premissas na teoria de organizagdo atual.
O estudo da sindrome comportamentalista baseia-se na sociedade
centrada no mercado, cujas caracteristicas principais sdo: a fluidez da
individualidade onde as sociedades capitalistas legitimam-se em si
mesma, a perspectiva na qual o individuo é levado a compreender que
tanto a sua conduta quanto a conduta dos outros é afetada por uma
perspectiva, o formalismo como uma categoria explicativa da conduta
humana nos dias atuais e o operacionalismo € uma orientagdo
controladora do mundo onde é considerado conhecimento apenas o0 que
se pode fisicamente medir e avaliar. Essas premissas do comportamento
humano constituem uma crenca do funcionamento das organizagbes na
sociedade centrada no mercado.

Outro aspecto de relevancia observado é quando Ramos (1981)
argumenta que os modelos de sistemas sdo inadequados para analise e
planejamento administrativos e defende sua aplicabilidade em funcdes
estruturais de articulacdo e modificacdo dos sistemas, onde os analistas
deveriam estar preparados para lidar com a natureza dindmica dos
sistemas, da qual € parte constitutiva da tensdo entre as pessoas e as
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estruturas sociais. Percebe-se ainda, com pertinéncia, que a missao
fundamental dos especialistas atuais em teoria da organizagdo, nao
consiste em legitimar a total inclusdo das pessoas nos limites das
organizacgdes econdmicas formais, mas sim em definir o escopo de tais
organizagdes na existéncia humana em geral, 0 que mostra com clareza
a nova perspectiva das organizagdes sociais.

Destaca-se a relevancia do pensamento que Ramos (1981, p.51):

Uma teoria cientifica da organizag8o ndo se baseia
em sistemas cognitivos inerentes a qualquer tipo
de organizagdo existente, mas antes faz a
avaliagdo das organizacbes em termos da
compreensdo da conduta geralmente adequada a
seres humanos, levando em consideragéo tanto
requisitos substantivos como funcionais.

A racionalidade substantiva abordada por Ramos (1981)
predispde a nocdo de delimitacdo organizacional e que ha a existéncia
de mdltiplos tipos de organizagdes. As organizagfes formais
convencionais constituiam o interesse principal da teoria organizacional
contemporanea até aquele momento. O enfoque substantivo da
organizagdo perpassa pela delimitacdo de limites e por objetivos
coincidentes, na definicdo de parametros especificos da organizacéo
econdmica, 0 sistema microssocial e o espaco macrossocial. A
abordagem substantiva da organizagao estd focada na obtencdo de meios
viaveis de reducdo de insatisfacdo pessoal dos individuos e na busca
pelo aumento dessa satisfagdo dos membros das organizagdes
econdmicas, por meio de um eficaz planejamento de sistemas sociais.

Sem abordar os pontos de vista doutrinarios, € possivel afirmar
gue ndo ha hipotese de dissociar o estudo cientifico a delimitacdo de
sistemas sociais dos cendrios de natureza econémica. Nesse sentido,
Ramos (1981) considera o mercado como a principal categoria
delimitadora para a ordenacédo dos sistemas sociais.

Ao delinear uma modelo multidimensional, Ramos (1981) define
como ponto central da delimitacdo social a integracdo verdadeira dos
individuos em atividades substantivas ou de valore da existéncia de um
sistema de governo capaz de cumprir suas politicas de distribuigéo e
promoc&o social. Apresenta um modelo multidimensional para a anélise
e a formulacdo dos sistemas sociais, no qual o mercado é considerado
um obstaculo, legitimo e necessario, mas limitado e regulado. Esse
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modelo é denominado paradigma paraecondmico. Desse modelo, nédo se
espera nenhuma situacdo existente que coincida a realidade em que
somente existe no desenho de sistemas sociais. A ndo correspondéncia
do modelo com a realidade define Ramos (1981, p.156), "estabelece que
a variedade de sistemas sociais seja qualificacdo essencial de qualquer
sociedade sensivel as necessidades basicas de atualizacdo de seus
membros e que cada um destes sistemas sociais determina seus proprios
requisitos de planejamento”.

Destaca-se que a paraeconomia é uma tendéncia em que sao
implementados cenérios, que representam alternativas dos sistemas
centrados no mercado, isto €, ndo apenas um modelo que define uma
abordagem na qual a economia é apenas um dos parametros da
organizagdo social, mas um paradigma de alocacdo de recursos. Outro
aspecto relevante do trabalho de Ramos (1981) é contrapor 0 mercado
como Unico modelo de troca, a qualidade e o desenvolvimento da
sociedade ndo resultam apenas das regras que o mercado impde, sua
contribuicdo para 0 modelo ndo se resume a uma estrutura convencional
de custo/beneficio.

Ramos (1981, p.180) exemplifica e esclarece o conceito quando
diz que "o paradigma paraecondmico envolve uma concepcdo de
producdo e consumo que leva em conta, de maneira formal, tanto as
atividades remuneradas quanto as ndo remuneradas. O individuo
produtivo ndo é, necessariamente, um detentor de emprego".

Inseridos nesse contexto, 0s conceitos apresentados por Ramos
(1981) mostram uma visdo do processo de aposentadoria, como um fator
propiciador da melhoria do nivel de qualidade de vida e como os
periodos de pré-aposentadoria sdo efetivamente vivenciados. A
existéncia de espacos facilitadores de relacGes interpessoais no ambiente
universitario, que mesmo apds a aposentadoria, possam permitir a
presenca destes individuos em continuidade ou apoio as antigas
atividades ou participar da criacdo e evolugdo de novas atividades, onde
possam ser incluidos e sentir-se colaborativo, como contribui¢do para a
gestdo universitéria.

Desta forma, faz-se necessario um estudo comportamental para
identificar, baseado na l6gica de Ramos (1981), que os servidores em
fase de pré-aposentados, objeto de estudo da pesquisa, podem apresentar
na aposentadoria, novas ocupacdes como fatores contributivos para a
riqueza nacional por meio de outras atividades complementares ou
alternativas, ocupando-se na vida doméstica, na participacdo
comunitaria, em eventos culturais, atividades de lazer e ou passar a viver
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em comunidades agricolas primérias, sitios, chacaras e outras
associadas, que ndo sdo consideradas produtivas do ponto de vista
convencional, que podem prover sustento, mas ndo sdo considerados
para efeitos estatisticos no cémputo de renda transferivel para o
mercado.

2.6.4 O livro “A quinta disciplina'-Senge (1990)

No livro “A quinta disciplina”, Senge (1990) aborda a
importancia da reestruturacdo nas organizacgdes, trabalhando com cinco
disciplinas que contextualizam como os profissionais podem ter uma
visdo mais ampla da empresa e participar de forma ativa na gestdo por
meio do aprendizado de um conjunto de técnicas a serem dominadas no
fortalecimento de suas competéncias e obter sucesso em suas praticas.

Senge (1990) demonstra que as cinco disciplinas interagem e se
complementam entre si, todas juntas objetivam o desenvolvimento da
organizagdo por meio do dominio pessoal, de modelos mentais, da visdo
compartilhada, da aprendizagem em equipe e, por fim, o pensamento
sisttmico - "a quinta disciplina”, considerado como o alicerce da
organizagdo que aprende, pois integram todas as outras.

O raciocinio sistémico para desenvolver seu potencial necessita
das outras quatro disciplinas, ou seja, do objetivo comum para conseguir
0 comprometimento em longo prazo, de modelos mentais para
identificar as falhas na maneira de atuar e de ver o mundo, do
aprendizado em grupo em que as pessoas visualizem além de sua
percepcao pessoal e do dominio pessoal para que haja motivacdo de
investigar os efeitos de nossas a¢fes no proprio meio.

Pretende-se tratar especificamente do pensamento sistémico, um
conjunto de principios gerais, que enxerga o todo e propBe uma
mudan¢a de mentalidade gerencial, em que hd o entendimento do
compartilhamento das responsabilidades, que passa a ser ndo somente
de uma pessoa, mas do contingente de colaboradores no intuito de
buscar uma adequada reestruturagcdo nas organizagGes. O pensamento
sisttmico visa a simplicidade de acfes na vida, por mostrar um
horizonte mais ampliado (SENGE, 1990).

Senge (1990) trata o tema pela expressdo arquétipo de sistemas,
ou seja, um modelo ideal, inteligivel, que segundo ele, "revelam uma
elegante simplicidade subjacente a complexidade dos problemas
gerenciais". Deste principio gerencial elabora- se a condugdo do
crescimento das organizagfes, sem forcé-lo, eliminando os fatores que
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possam prejudica-lo. Os arquétipos sistémicos demonstram os desafios
gerenciais de forma especifica, visa o direcionamento de percepcoes
para que sejam capazes de identificar, em suas estruturas, a alavancagem
para mudancas de reforco, equilibrio e as defasagens cognitivas do
processo.

Outro aspecto é o principio da alavancagem. No pensamento
sisttmico, o principio da alavancagem tende a proporcionar a
identificacdo das acfes e mudancas estruturais que podem trazer
melhorias significativas e de longo prazo.

Em uma analogia & gestdo universitaria, especificamente na
Universidade Federal de Santa Catarina, vislumbra-se a descentralizacdo
organizacional e a alternancia de comando como fatores de proporcionar
acles e pensamentos ndo sistémicos, visto que o processo histdrico
mostra a vinculagdo de estratégias de baixa alavancagem, pois
delimitam metas de curto prazo, embora o Plano de Desenvolvimento
Institucional - PDI seja um documento norteador para a gestdo no longo
prazo, ndo resulta em acles préticas, pelo contrario, desvirtua a
capacidade de desenvolvimento da Instituicdo como uma estrutura
sistematizada.

Seus processos internos sofrem descontinuidade administrativa e
proporcionam um descompasso entre as a¢des da Administracdo Central
e as necessidades dos Centros de Ensino, tanto na graduacdo, na pds-
graduacdo e seus efeitos na pesquisa, produzindo apenas resultados de
curto prazo, gerando gargalos processuais na gestdo universitaria.

No estudo do processo de aposentadoria na UFSC, se investigou
na pesquisa do Mestrado Profissional de Gestdo Universitaria na UFSC,
um estudo comportamental dos servidores técnico-administrativos em
educagéo.

Os questionamentos no periodo de pré-aposentadoria visam
identificar a dinamica utilizada em suas areas e que possam mapear a
ocorréncia de padrbes de comportamento gerencial sistémico e baseado
na légica de Senge (1990), que sejam objeto de reestudo e observagdo
de um possivel arquétipo sistémico, que possibilite encontrar pontos de
alavancagem para uma mudanca da estrutura vigente, dentro de uma
ideia de modelo gerencial sistémico na gestdo universitaria.
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2.6.5 O livro “Virando a propria mesa” Semler (2002)

Ja Semler (2002, p. 82) propde que ndo ha novidade em
administrar e sim "redescobrir maneiras antigas de tratar coisas novas",
0 caminho para alcancar 0 sucesso estd em prever trés estratégias
bésicas:

a) Perceber a necessidade de mudangas;

b) Buscar o comprometimento e

c) A participacdo dos funcionarios e manter uma gestéo flexivel

e aberta a novas ideias.

Trata-se de uma mudanca de cultura organizacional na
organizagdo, em que as relacbes entre dirigidos e dirigentes, entre
patrdes e empregados, busca a profissionalizacdo, onde o paternalismo
existente nas empresas familiares dificulta a evolucdo da gestdo, o que
se torna um empecilho num contexto de competitividade nacional e
internacional. Ndo quer dizer que a gestdo familiar seja totalmente
prejudicial ao desempenho empresarial, visto que muitas empresas
multinacionais, na sua maioria, foram fundadas em ndcleos familiares, e
gue para obter sucesso e alcance mundial, utilizaram da
profissionalizacdo das organizacOes e de uma autonomia gerencial.

Semler (2002) acredita que uma organizagdo, para sobreviver,
precisa se adaptar constantemente as mudancas.

Nesse contexto, pode-se tracar um paralelo com a gestdo
universitaria, em que, por meio de um novo plano de carreira dos
servidores técnico-administrativos em educagdo da Universidade, em
2005, alcangado a partir do novo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo - PCCTAE (BRASIL, 2005), que, em seu
Art. 10, trata do desenvolvimento do servidor na carreira. O referido
artigo proporcionou uma nova perspectiva, especificamente, na
progressdo por capacitacdo profissional, influenciando na melhoria das
condi¢des de trabalho, criando um novo cenério na gestdo de pessoas,
com 0 crescimento emancipatério dos trabalhadores no ambiente
operacional.

Essa nova realidade vem dando uma contribuicdo substantiva
para que melhore do nivel de qualidade de vida no trabalho, desde a
formacéo das classes de nivel de apoio, médio e superior, bem como o
incremento de cursos e a valorizacdo na formacgdo dos servidores
técnico-administrativos em educagdo da UFSC.


http://www.cdp.ufpr.br/ucap/anexos/pcctae.pdf
http://www.cdp.ufpr.br/ucap/anexos/pcctae.pdf
http://legislacao.planalto.gov.br/legisla/legislacao.nsf/Viw_Identificacao/lei%2011.091-2005?OpenDocument
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Esta nova realidade para os servidores em fase de pré-
aposentados cria possibilidades de participagdo em novas atividades
laborais ou na continuidade em ac¢des internas voluntéarias, em que é
favorecida e estimulada por essa nova qualificacdo adquirida.

Para Semler (2002), as pessoas s80 0 maior ativo nas
organizacgdes, 0 que justifica o exemplo apresentado em relacdo aos
servidores técnico-administrativos em educacdo da UFSC.

2.6.6 O artigo “A flexibilizacdo do trabalho e a gestdo de pessoas
limitadas pela racionalidade instrumental” — Loch e Correia

(2004)

Ao estudar o artigo de Loch e Correia (2004), "A flexibilizagio
do trabalho e a gestdo de pessoas limitadas pela racionalidade
instrumental”, mostra uma relacdo presente no texto, o trabalho sendo
discutido por meio de duas visdes: as Metamorfoses no Mundo do
Trabalho nas relagdes com a sociedade e O Dogma do Trabalho.

Loch e Correia (2004) transitam na Gestdo de Pessoas com a
visdo de uma racionalidade substantiva, que propde o trabalhador como
sujeito de praticas inovadoras, de conduta ética e plena de valores, capaz
de proporcionar mudangas do trabalho, com a promocdo do
desenvolvimento de suas potencialidades, num cenario de transformacéo
e criatividade. Em contraponto, a racionalidade instrumental considera o
trabalhador apenas como peca de uma engrenagem, ja estabelecida nas
organizagdes empresariais, responsavel pelo funcionamento de préaticas
e métodos tradicionais, alienados e impositivos, caracteristicos do modo
de producdo capitalista.

Ao contextualizar a flexibizagdo do trabalho, destaca-se,
primeiramente, que o0s autores analisaram dois modelos de
administracdo ligados diretamente & diviséo de tarefas, o taylorismo e o
fordismo, os quais sdo impositivos por suas caracteristicas restritivas do
processo de trabalho, em que o trabalhador perde sua autonomia e reduz
sua capacidade criativa, quando o planejamento e a execugdo sao
executados em dissondncia ao processo produtivo. As recentes
evolugBes do mundo do trabalho vém transformando o processo
produtivo, menos rigido. PropGe sistemas de trabalho mais inovadores,
embora o0 contexto de racionalidade instrumental ainda permaneca, e
vem diminuindo o carater opressor e aumentando o bem estar e, por
consequéncia, a produtividade dos trabalhadores.
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A partir da década de 1970, surge a robética e a eletrdnica. Junto
com esse fendbmeno, é criado e difundido, rapidamente, o sistema
japonés toyotista, sobrepondo ao rigido sistema taylorista/fordista.
Caracterizado por se apoiar em valores e exigéncias individualistas do
mercado, o toyoitismo fundamenta-se no trabalho em equipe, na
variedade de fungdes e simultaneidade da operacdo de maquinas. Tem
com o principio o just in time, melhor aproveitamento possivel do tempo
de producdo, trabalha com estoque minimo e mantém uma estrutura
horizontalizada (ANTUNES, 2002a,b).

Esse sistema possibilitou um crescimento no setor de servicos,
expandindo a terceirizacdo e a subcontratacdo. "Assim, o toyotismo
estrutura-se a partir de um nimero minimo de trabalhadores, ampliando-
os através de horas extras, trabalhos temporarios que dependem das
condi¢des de mercado. Como resultado dessas transformagdes, o que se
verifica € um enorme desemprego estrutural” (LOCH; CORREIA, 2004,
p.12).

Baseados nesses modelos e préaticas, 0s autores acreditam em uma
gestdo de pessoas mais adequada, quando ocorre equilibrio entre as
necessidades do capital e as necessidades dos trabalhadores. Desta
forma, a flexibilizagdo na gestdo de pessoas indica a melhoria interna
nas praticas e politicas da organizacdo, influenciando mudancas
inovadoras, em contraponto a racionalidade instrumental, permitindo
adaptacfes positivas no comportamento interno e, mesmo assim,
mantendo a capacidade produtiva e competitiva das empresas. Este
comportamento favorece a adocdo de uma nova postura estratégica,
fundamentada néo sé na otimizagdo da producdo, mas, principalmente,
na adocdo de uma gestao de pessoas, numa racionalidade substantiva.

Embora a gestdo de pessoas, em qualquer organizacédo, tenha seu
objetivo alavancado pela racionalidade instrumental, a perspectiva das
organizagdes passou a assumir novas formas flexiveis, baseadas numa
Otica substantiva e permitiu que os trabalhadores possam assumir uma
forma mais emancipatéria, tornando-se o sujeito no processo de adogao
de uma légica menos rigida, e contribuindo para ultrapassar as
vantagens instrumentais buscadas nas organizagoes.

No contexto levantado por Loch e Correia (2004), novamente
relaciona-se a carreira dos servidores técnico-administrativos em
educagdo da Universidade, como pardmetro de desenvolvimento do
servidor na carreira. A progressdo por capacitacdo profissional vem
influenciando na melhoria das condigdes de trabalho, criando um novo
cenario na gestdo de pessoas, proporcionado pelo desenvolvimento e a
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potencializacdo desses conhecimentos no ambiente operacional,
tornando-os agentes de transformagé&o social.

Desta forma, criou-se um ambiente propicio ao incremento de
cursos especificos as categorias e ao incentivo a criacdo de cursos de
po6s-graduacdo lato e strito senso em nivel profissional, além dos cursos
de ensino a distancia, proporcionando uma melhoria significativa
durante a vida funcional e com reflexos importantes na aposentadoria
dos servidores técnico-administrativos em educagdo da Universidade.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O terceiro capitulo trata da metodologia utilizada, que
corresponde a um conjunto de procedimentos adotados em estudos aos
quais se atribui a confiabilidade do rigor cientifico (ALMEIDA, 2011).

3.1 ESTUDO DE CASO NA UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA
CATARINA - UFSC

Trata-se de um estudo de caso em fungdo de sua natureza e
trabalhando dentro de uma abordagem qualitativa e quantitativa no
periodo delimitado na pesquisa pela fase de transicdo ou de pré-
aposentadoria dos servidores técnico-administrativos em educacdo da
Universidade Federal de Santa Catarina. Desta forma, Yin (1994, p. 13)
define “estudo de caso” com base nas caracteristicas do fendmeno em
estudo e com base em um conjunto de caracteristicas associadas ao
processo de recolha de dados e as estratégias.

A pesquisa € um estudo de caso dos processos de aposentadoria
dos servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal de Santa Catarina, localizados no campus Trindade, em
Floriandpolis, com os servidores que ja possuam tempo para sair, ou
seja, que ja cumpriram todos 0s requisitos para a aposentadoria, mas que
continuam em atividade laboral usufruindo do abono permanéncia.

A caracterizacdo do estudo, quanto aos procedimentos, é
classificado como uma pesquisa de levantamento que faz uso de
guestionario e por utilizar uma amostragem censitaria (ALMEIDA,
2011).

A pesquisa qualitativa, de acordo com Merrian (1998), aborda as
caracteristicas que envolvem a compreensdo de um evento em seu
ambiente natural e resulta em um trabalho descritivo. Neste caso, trata-
se de uma pesquisa tedrica e descritiva. Na concepc¢do de Gil (2007), a
pesquisa descritiva tem como objetivo primordial & descricdo das
caracteristicas de uma determinada populagéo, ou fenémeno, ou entéo o
estabelecimento de relacdo entre varidveis. Para Silva e Menezes (2001),
um trabalho cientifico é um texto descritivo que discorre sobre os
resultados de uma pesquisa que parte de uma ampla revisdo
bibliografica (pesquisa bibliografica documental). Essa revisdo
bibliogréafica ocorreu por meio de consultas a artigos originais, livros,
capitulos de livros, revistas académicas, dissertagdes, politicas
governamentais, boletins informativos, estudos indisponiveis online ou
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no formato completo e por envolver o uso de técnicas padronizadas de
coleta de dados: o presente estudo utilizou o questionario.

3.2 TECNICA

Este topico apresenta os procedimentos metodoldgicos que
nortearam a implementacdo dos objetivos deste trabalho. Esses
procedimentos formaram o delineamento da pesquisa, por meio de
questionarios formulados para a obtencdo dos dados necessarios ao
desenvolvimento e a aplicabilidade da pesquisa.

O questionario constitui 0 meio mais rapido e barato de obtencéo
de informac0es, além de ndo exigir treinamento de pessoal e garantir o
anonimato (GIL, 2007).

Este estudo de caso utilizou o questionario fechado para a
obtencdo das respostas necessdrias a consecucdo de uma pesquisa
guantitativa, onde as informagdes sdo colhidas por meio de um
guestionario estruturado com perguntas claras e objetivas. Isto garante a
uniformidade de entendimento dos entrevistados.

A elaboragdo de um questiondrio constituiu, basicamente, em
traduzir os objetivos especificos da pesquisa em itens bem redigidos.

Para Parasuraman (1991), um questionario é tdo somente um
conjunto de questBes, feito para gerar os dados necessarios para se
atingir os objetivos do projeto. Embora o mesmo autor afirme que nem
todos os projetos de pesquisa utilizam essa forma de instrumento de
coleta de dados, o questionario € muito importante na pesquisa
cientifica, especialmente nas ciéncias sociais. Parasuraman (1991)
afirma também que construir questionarios ndo é uma tarefa facil e que
aplicar tempo e esforco adequados para a construcdo do questionario é
uma necessidade, um fator de diferenciagdo favoravel. N&o existe uma
metodologia padrdo para o projeto de questiondrios, porém existem
recomendacOes de diversos autores com relacdo a essa importante tarefa
no processo de pesquisa cientifica.

Mattar (1996) define o questiondrio como um instrumento
estruturado ndo disfarcado, aquele que apresenta perguntas
padronizadas, em mesma sequéncia e mesmas opg¢des de respostas a
todos respondentes.
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O questionario estd apresentado no apéndice “A” e foi enviado
por meio do Sistema Computacional Collecta’. Este sistema pode fazer
pesquisas e avaliacdo institucional para a UFSC. No Collecta, é possivel
descrever o publico alvo, grupo de questdes, alternativas das questdes,
periodo da pesquisa e resultados. O questionario, constante no apéndice
B, é composto de 46 questdes fechadas apresentado em dois blocos de
23 perguntas, e foi aplicado no periodo de 20 de outubro a 30 de
novembro de 2014.

Para medir a satisfacdo dos questionamentos foi utilizado o
instrumento de medida da escala Likert,consignado no Apéndice ‘A’,
onde os componentes da escala foram organizados partindo-se da
avaliacdo menos favoravel a mais favoravel: muito ruim; ruim; neutro;
bom; muito bom. Da mesma forma, quando da avaliagdo da frequéncia
menos favoravel a mais favoravel: nunca, raramente, moderadamente,
frequentemente, sempre.  Este instrumento é utilizado usualmente em
pesquisas de sondagem. Utiliza-se para conhecer a opinido dos
inquiridos, perguntando-lhes em que medida estd de acordo ou
desacordo com uma questdo. Chisnall (1973, p. 174-176) coloca que as
escalas de Likert sdo mais confidveis, sdo simples de construir e
permitem obter informagfes sobre o nivel dos sentimentos dos
respondentes, o que da mais liberdade a eles.

A escala de Likert fornece dire¢fes sobre a atitude do
respondente em relagdo a cada afirmagdo, sendo ela positiva ou
negativa.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada no ambito da Universidade Federal de
Santa Catarina — UFSC, na area de Gestdo de Pessoas, por meio do
processo de aposentadoria dos técnico-administrativos em educacdo de
nivel superior, localizados no campus Trindade, Florianopolis. Os
servidores do Hospital Universitario ndo foram incluidos no contingente
avaliado em fungdo de suas atividades, que possuem caracteristicas
préprias a area da saude.

A coleta de dados se deu por meio de uma pesquisa de
levantamento (aplicacdo de questionarios), o pesquisador com 0s

Lsistema Computacional Collecta -sistema pode fazer pesquisas e avalia¢éo institucional para a
UFSC; foi um projeto elaborado para defesa da dissertacéo do aluno da UFSC, José Marcos da
Silva, no PPGAU em 2012
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servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade
Federal de Santa Catarina com mais de 35 anos de contribuicdo, ja
postulantes a aposentadoria, e que ja possuam tempo para sair, mas que
continuam em pleno exercicio do cargo, usufruindo do abono
permanéncia.

O contingente de servidores é composto por trés categorias
formadas por técnicos de nivel de apoio, de nivel médio e de nivel
superior com uma populacdo de 657 servidores pesquisados. Nesse
contexto, 201 servidores ja possuem tempo para a aposentadoria e 456
possuem mais de 30 anos de contribuicdo, portanto em fase de transicdo
para a aposentadoria. Neste contexto, o foco da analise ocorreu no grupo
de servidores de nivel superior, nivel E, que ja estavam aptos a
aposentadoria, mas que se mantém em atividade na Instituicdo. Desta
forma, a populagdo a ser estudada foi censitaria, ja que foram
pesquisados todos os componentes deste grupo de servidores, ou seja, 0
préprio universo, num total de 66 servidores. Os participantes da
pesquisa estavam em atividade até a data de 30 de setembro de 2014.

3.4 OS MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
(QVT)

O conceito de qualidade de vida sofreu evolugbes em
suas concepgdes ao longo dos anos e a cada periodo de uma forma
diferente de ser entendida, foram relacionados na fundamentacéo tedrica
em seu capitulo primeiro. Desta forma sdo apresentados aqui para
demonstrar a aplicabilidade e a escolha do modelo utilizado.

A QVT pode ser trabalhada na perspectiva de varios autores e
estudiosos que apresentam pontos de vista diferentes a respeito do que
abordar no universo da QVT. Dentre eles, os autores Walton (1973),
Westley (1979), Davis e Werther (1983) e de Hackman e Oldhan (1975)
sdo abordados mais detalhadamente.

3.4.1 Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) estabeleceu critérios para a Qualidade de Vida no
Trabalho. Estes se dividem em oito categorias conceituais, assim
descritas:

a) Compensacéo justa e adequada:

Justa, se 0 que é pago ao empregado é apropriado para o
trabalho executado se comparado a outro trabalho.
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Adequada, se a renda ¢ suficiente quando comparada com 0s
padrdes sociais determinados ou subjetivos do empregado.

Segundo Walton (1973), ndo hd nenhum consenso em padrfes
objetivos ou subjetivos para julgar a compensacdo adequada, afirmando
serem questdes parcialmente ideoldgicas. A avaliacdo do trabalho
especifica relacionamentos entre o0 pagamento e os fatores tais como a
responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de
condicdes de funcionamento.

Por outro lado, a compensacdo justa pode estar associada a
capacidade de pagamento e também quando mudancas nas formas de
trabalhar ocasionam aumento de produtividade.

b)

d)

Seguranca e saude nas condigdes de trabalho: envolvem
variaveis como, horas razoaveis de trabalho, pagamento de
horas extras requeridas, condicdes fisicas do trabalho que
minimizem risco de doencas relacionadas ao trabalho e
acidentes de trabalho, imposicéo de limite de idade quando o
trabalho é potencialmente destrutivo para o bem-estar das
pessoas abaixo ou acima de certa idade.

Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da
capacidade humana: cinco varidveis sdo necessarias para que
haja este desenvolvimento, afetando a participacdo, a
autoestima e mudancas no trabalho:

Autonomia: quando o trabalho permite a autonomia e
autocontrole das atividades;

Habilidades mdltiplas: quando o trabalho permite o
empregado usar suas habilidades;

Informacdo e perspectiva: estd relacionada a obtencdo de
informacdes significativas sobre o processo total do trabalho e
os resultados de sua propria acdo, tal que permita o
funcionario apreciar a relevancia e as consequéncias destas
acoes;

Tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa completa
ou é apenas uma parte significativa desta; e,

Planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e
implementacéo do proprio trabalho.

Oportunidade  futura para crescimento e seguranca
continuados:

Desenvolvimento: intensidade com que as atividades atuais-
atribuices de trabalho e atividades educacionais;
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f)

Aplicacdo futura: a expectativa de utilizar conhecimentos
avangados ou novos conhecimentos e habilidades em futuros
trabalhos;

Oportunidades de progresso: disponibilidade de oportunidades
de avangar em termos organizacionais ou de carreira
reconhecidos por pares, por membros da familia, ou por
associados; e, seguranca (emprego ou renda segura associada
ao trabalho).

Integracdo social na organizacdo do trabalho: Segundo Walton
(1973, p.15), “desde que o trabalho e a carreira sdo
perseguidos tipicamente dentro da estrutura de organizacGes
sociais, a natureza de relacionamentos pessoais transforma-se
numa outra dimensdo importante da qualidade da vida no
trabalho”. Os seguintes atributos sdo considerados no
ambiente de trabalho:

Auséncia de preconceitos: aceitagdo do trabalhador por suas
habilidades, capacidade e potencial independente de raca,
sexo, credo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica;
Igualitarismo: auséncia de divisdo de classes dentro da
organizacdo em termos de status traduzido por simbolos e/ou
por estrutura hierarquica ingreme;

Mobilidade ascendente: empregados com potencial que
poderiam se qualificar para niveis mais elevados;

Grupos preliminares de apoio: grupos caracterizados pela
ajuda reciproca, sustentacdo sécio-emocional e afirmacdo da
unicidade de cada individuo;

Senso comunitario: extensdo do senso comunitério além dos
grupos de trabalho; e,

Abertura interpessoal: forma com que os membros da
organizagao relatam entre si suas ideias e sentimentos.
Constitucionalismo na organizacdo do trabalho: estd
relacionado aos direitos e deveres que um membro da
organizag8o tem quando é afetado por alguma decisdo tomada
em relacdo a seus interesses ou sobre seu status na
organizacdo, e a maneira como ele pode se proteger. Os
seguintes aspectos sdo elementos chaves para fornecer
qualidade de vida no trabalho:

Privacidade: direito de privacidade pessoal, por exemplo, ndo
revelando informag6es do comportamento do empregado fora
do trabalho ou de membros da sua familia;
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Liberdade de expressao: direito de discordar abertamente da
visdo de seus superiores, sem medo de represalias;

Equidade: direito a tratamento igual em todos os aspectos,
incluindo sistema de compensacgdo, premiagdes e seguranca no
emprego; e,

Processo justo: uso da lei em caso de problemas no emprego,
privacidade, procedimentos de processos e apelacdes.

g) Trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual no
trabalho pode trazer efeitos positivos ou negativos na vida
pessoal e nas relagdes familiares. Prolongados periodos de
trabalho podem causar sérios danos na vida familiar. O
trabalho encontra-se em seu papel de maneira equilibrada
guando as atividades e cursos requeridos ndo excedem ao
tempo de lazer e o tempo com a familia.

h) A relevancia social do trabalho na vida: a autoestima do
trabalhador pode ser afetada quando a organizagdo em que
trabalha ndo é socialmente responsavel, causando uma
depreciacdo do préprio trabalho ou de sua carreira. Por este
modelo, os critérios apresentados sdo intervenientes na
qualidade de vida no trabalho de modo geral. Sendo tais
aspectos  determinantes dos niveis de satisfacdo
experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos
niveis de desempenho.

3.4.2 Modelo de Westley (1979)

Segundo este modelo, os problemas vivenciados pelas pessoas no
ambiente de trabalho podem ser classificados em quatro categorias:

a) Injustica;

b) Inseguranga;

c¢) Isolamento e

d) Anomia.

O Quadro 2 sumariza os fatores que caracterizam os problemas
de QVT, apresentando os sintomas, indicadores, acdes e propostas que
tém como objetivo humanizar o trabalho.
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Quadro 2 - Fatores que caracterizam os problemas de QVT.

Natureza Sistema do Acdo para Indicadores Propostas
do problema solucionar o
problema problema
Fatores - - Cooperagéo
Econ6micos Injustica Unido dos Insatisfacdo - Divisdo de
(1850) trabalhadores - greves e lucros
sabotagem - Participagdo
nas decisdes
Fatores - - Trabalho auto-
Politicos Insegurancga Posi¢des Insatisfacdo | supervisionado
(1850-1950) Politicas - greves e - Conselho de
sabotagem trabalhadores
- Participagdo
nas decisdes
Fatores - Sensagdo
Psicolégicos | Isolamento Agentes de de - Valorizacéo
(1950) mudanca isolamento das tarefas
- - Auto-
Absenteismo realizacdo no
e turnover trabalho
- - Métodos
Fatores Grupos de auto- | Desinteresse socios-
Socioldgicos Anomia desenvolvimento | pelo trabalho | eonomicamente

Absenteismo
e turnover

aplicados aos
grupos de
trabalho:
valorizacéao das
relagdes
interpessoais e
distribuicéo de
responsabilidade
na equipe

Fonte: Adaptado de Westley (1979) por Freitas e Sousa (2009).

3.4.3 Modelo de Davis e Werther (1983)

Segundo Rodrigues (1998), o modelo de Davis e Werther (1983)
baseia-se em trés grupos de elementos:
a) Elementos organizacionais: referem-se & especializagdo, as
praticas e ao fluxo do trabalho. Esta relacionado a busca da
eficiéncia; sendo esta alcancada a partir da especializacdo na
racionalizacdo da producdo. A abordagem mecanicista, 0

fluxo de trabalho e as praticas de trabalho sdo os métodos para
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analise da especializacdo. A abordagem mecanicista tenta
identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de maneira a
minimizar o tempo e o esfor¢o dos trabalhadores. O fluxo de
trabalho é influenciado pela natureza do produto ou servico.
As praticas sdo as maneiras determinadas para realizagdo do
trabalho.

b) Elementos Ambientais: S&o as condi¢cbes externas a
organizacdo, as  potencialidades  (habilidades), as
disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade
deve ser considerado importante para que 0 cargo nao seja
dimensionado acima ou abaixo das aspira¢des profissionais do
trabalhador.

¢) Elementos comportamentais: Sdo as necessidades de alto nivel
dos funcionarios.

d) Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia,
variedade de habilidades, feedback, valorizacdo do cargo, etc.
A autonomia refere-se a responsabilidade pelo trabalho; a
variedade de habilidades refere-se ao uso das diferentes
capacidades, o feedback esta relacionado as informac6es sobre
0 desempenho, e a identidade da tarefa estd relacionado a
entender e executar o todo do trabalho.

Para Davis e Werther (1983), fatores como supervisdo, condigdes
de trabalho, pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a
QVT, sendo o trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo.
Entdo, o projeto de cargos por estes autores se dividia em trés niveis:
Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo destes autores
era chegar a cargos produtivos e satisfatérios que trariam uma vida no
trabalho de alta qualidade (RODRIGUES, 1998).

3.4.4 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Para Hackman e Oldhan (1975), as dimensGes do cargo sdo
fundamentais na qualidade de vida no trabalho; estes aspectos produzem
estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados pessoais e de
trabalho que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho.

Chiavenato (2007) descreve que 0s aspectos baseados no cargo
sdo:

a) Variedade de habilidades: o cargo exercido deve exigir varias

e diferentes habilidades e conhecimentos;
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com:

b) Identidade da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre

c)

as suas tarefas, o trabalho deve ser realizado do inicio ao fim,
para que este perceba que produz um resultado palpavel;
Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepcao
de que forma o seu trabalho produz consequéncias e impactos
sobre o trabalho dos demais;

d) Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para

€)

planejar e executar as tarefas e independéncia para
desempenhé-las;

Feedback: refere-se as informacbes que permitem ao
colaborador avaliar e corrigir as possiveis falhas na execucao
das atividades, podendo ser dividido em retroacdo do prdprio
trabalho e retroacdo extrinseca:

Retroacdo do proprio trabalho: o0s superiores devem
proporcionar informacdo de retorno para que 0O proprio
individuo possa avaliar o seu desempenho;

Retroacdo extrinseca: deve haver um retorno dos superiores
hierarquicos ou cliente a respeito do desempenho de sua
tarefa;

Inter-relacionamento: o contato interpessoal do ocupante com
outras pessoas ou clientes deverd ser estimulado e
possibilitado.

Hackman e Oldman (1975), também afirmam que o modelo néo é
capaz de captar os resultados pessoais e do trabalho segundo a
percepcao do trabalhador no que se refere a sua propria produtividade e
aos indices de absenteismo e turnover. Os resultados captados dos

trabalhadores pelo modelo sdo:

- Satisfacdo geral com o trabalho: é uma medida geral de quanto
o trabalhador esta satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

- Motivacao interna para o trabalho: grau com que o trabalhador
sente-se feliz ao executar perfeitamente as tarefas ou infeliz ao executar
as tarefas erroneamente, e

- Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacdo do trabalhador

a)

A seguranga no emprego;

b) Pagamento e outras formas de compensacao;

c)

Companheiros de trabalho;

d) Supervisores e
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e) Oportunidades de crescimento e desenvolvimento na
organizacao.

Diante do referencial apresentado, com o intuito de contribuir
para a continuidade das pesquisas no ambito da avaliacdo da QVT, neste
trabalho, propde-se um modelo baseado no conceito de QVT que busque
incorporar simultaneamente as diversas dimensdes abordadas nos
modelos apresentados. Em especial, 0 modelo proposto direciona-se a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos STAES da UFSC em
fase de pré-aposentadoria.

3.5 MODELOADOTADO PARA AVALIACAO DA QVT NA UFSC

Neste capitulo apresenta-se “O modelo para a avaliagdo da QVT
em IES” criado por Freitas e Sousa (2009), e adaptado para a avaliacéo
da percepgdo dos servidores Técnico-administrativos em Educacéo do
periodo de pré-aposentadoria na UFSC. Especificamente, os STAES em
gozo do abono permanéncia em atividade até 30 de setembro de 2014.

3.5.1Defini¢do do objetivo do modelo

Por meio da construgdo de um modelo de avaliagdo da QVT em
IES que incorpore as principais ‘Dimensdes’ e ‘Indicadores’ da QVT,
buscou-se determinar:

a) A QVT dos servidores Técnico-administrativos em Educacéo
da UFSC, pertencentes ao grupo de nivel superior e em gozo
de abono permanéncia, até 30 de setembro de 2014, atuantes
nas Unidades Administrativas e nos Centros Académicos,
especificamente no Campus Florianépolis;

b) As fraquezas e potencialidades em termos de QVT na UFSC,
nesse periodo, na percepcao dos referidos STAEs estudados e

¢) Os pontos mais criticos e que devem ser priorizados em busca
da melhoria da QVT na UFSC. Mais especificamente, buscou-
se conhecer os fatores considerados mais impactantes que
representam o desejo de permanéncia na instituicdo e/ou os
fatores a serem trabalhados para que isso ocorra.
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3.5.2 Definicéo das dimensdes avaliadas

Nesta etapa sdo definidas as dimensdes e subdimensfes que
compds o modelo de avaliacdo proposto. Fundamentalmente foram
consideradas as dimensfes estabelecidas pelos modelos de Westley
(1979), Davis e Werther (1983), Hackman e Oldham (1975) e Walton
(1973), com predominéncia deste ultimo, por ser mais abrangente que os
demais.

O Quadro 3, além de contribuir para este entendimento, apresenta
as dimensdes que irdo compor o modelo proposto. Para facilitar a
construcdo do questionario que representa 0 modelo, as dimensfes
foram subdivididas de acordo com a relacdo existente entre cada
categoria conceitual e os outros indicadores presentes nos modelos
citados.



Quadro 3 - Dimensdes e subdimensdes do modelo proposto e a relagdo com os outros modelos.

(continua)
Dimensoes e subdimensdes do modelo Walton Westley Davis Hackman e
proposto (1973) (2979) eWerther Oldham
(1983) (1975)
1.Integracdo Social na organizacéo
1.1 Igualitarismo
1.2 Auséncia de preconceito Integracdo - - Inter-
1.3 Apoio Social Social relacionamento
1.5Condi¢des de abertura interpessoal
2. Utilizag&o da capacidade humana -
2.1 Autonomia g e g 2 3 Autonomia
2.1 Uso multiplo de habilidade g2a = » 2 83 Variedade de
2285 S g 28T | nhabilidades
QL3 5= Q. = 2 S @
2.3 Quantidade e qualidade de informacdes g g = 23 5 g3 -
) 2. >
g% ® 3 %% S % g Variedade de
2.4 Execucdo de tarefas completas 2 g_ 2 ‘(% 7 2 habilidades
D QD o A
= Identidade da
jsh @D
2.5 Planejamento do trabalho tarefa
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Quadro 3 - Dimensoes e subdimensbes do modelo proposto e a relagdo com os outros modelos.

(continuacéo)

Dimensdes e subdimensdes do modelo proposto Walton Westley Davis eWerther | Hackman e Oldham
(1973) (1979) (1983) (1975)
2.6. Feedback (Extrinseco e intrinseco) Feedback
- extrinseco e
intrinseco
3.Seguranca e saude nas condicdes de trabalho | Seguranca e saide
nas condicdes de
3.1 Horérios trabalho -
3.2 Condigdes fisicas - -
3.3 Limites de idade para o trabalho
3.4 Qualidade/quantidade de recursos materiais
3.5 Condigdes psicoldgicas Indicador
- psicolégico
4. Constitucionalismo
4.1 Privacidade Indicador
4.2 Livre expressdo Constitucionalismo politico e - -
4.3 Igualdade de tratamento socioldgico

4.4 Possibilidade de recurso

5.Trabalho e espago de vida

5.1 Tempo de horas extras

5.2 Tempo com a familia

5.3 Atividades civicas beneficentes

Trabalho e espaco
de vida




Quadro 3 - Dimensoes e subdimensbes do modelo proposto e a relagdo com os outros modelos.

(conclusao)

Dimensoes e subdimensdes do modelo proposto Walton Westley Davis eWerther Hackman e Oldham
(1973) (1979) (1983) (1975)
6. Compensagéo Compensacéo Indicador
6.1 Justa justae econdmico - -
6.2 Adequada adequada
7. Oportunidade de carreira e garantia
profissional
7.1 Oportunidade de continuidade dos estudos
Satisfagdo com
7.2 Incentivos/investimento e cursos Oportunidade Indicador - oportunidade de
complementares ou de especializagio de carreira politico carreira
7.3 Estabilidade no emprego ou renda
7.4 Oportunidade de expanséo na carreira
Relevancia Significado da tarefa
8. Relevancia social do trabalho social do - -
trabalho

Fonte: Elaborado por Freitas e Sousa (2009).
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D1 — Dimensdo ‘Integragdo Social na Organizagdo — permite investigar
algumas formas dos relacionamentos pessoais dentro da instituicdo: o
relacionamento entre os pares dentro de um mesmo departamento e com
outros departamentos e sua inter-relacdo. Para os autores comparados na
tabela 1, tratou da mesma forma as dimens@es e subdimensdes do tema:

1. lgualitarismo: esta subdimensdo permite analisar se ha diviséo
de classes por status;

2. Auséncia de preconceitos: avalia se ha uma aceitacdo do
cliente interno independente de raca, credo, sexo,
nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica;

3. Faléncia de mobilidade social: esta relacionado ao
crescimento interno do servidor dentro da instituicdo. Analisa
como € visto, seja por pares ou superiores, aquele que tem
potencial para atingir niveis hierarquicos mais elevados;

4. Apoio social: cooperacdo entre os servidores e se ha ajuda
reciproca;

5. CondigBes de abertura interpessoal: permite analisar o
relacionamento entre os membros da instituicdo, seja entre
pares, superior e subordinado. Se ha uma abertura para
expressar opinides, contribuir no planejamento e na realizacdo
do trabalho, sem medo de represalias ou ameagas.

D2 — Dimensdo ‘Utilizacdo da capacidade humana’: definida por
Walton (1973) como ‘Oportunidade imediata para 0 uso e
desenvolvimento da capacidade humana’, ele a divide em cinco
subdimensdes. Porém, no modelo aqui proposto sdo considerados seis
subdimensdes, por tratar do feedback. O feedback, que pode ser
extrinseco ou intrinseco, é tratado por Hackman e Oldham (1975).

1. Autonomia: permite analisar a independéncia do servidor em
suas atividades;

2. Uso mdltiplo de habilidade: analisa se as tarefas relacionadas
a funcéo exercida pelo servidor leva-o a utilizar sua variedade
de conhecimento, habilidades e talentos;

3. Quantidade e qualidade de informacdes: permite analisar se a
quantidade e a qualidade das informacdes recebidas no &mbito
da instituicdo sdo significativas para o processo total do
trabalho, permitindo que este seja realizado da melhor forma;

4. Execucdo de tarefas completas: analisa o envolvimento do
servidor com o processo total do trabalho, sua realizagéo
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como um todo e a responsabilidade pela qualidade e o bom
desempenho do mesmo;

Planejamento do trabalho: se hd um planejamento do trabalho
a ser realizado e se este é feito pelo prdprio funcionério.
Feedback: Se divide em intrinseco, quando relacionado com
as informacdes geradas no ato da realizacdo do trabalho. Esta
subdimensdo permite analisar por meio da percepcdo do
préprio servidor, os meios com que este feedback é feito.

D3 — Dimensdo ‘Seguranga e saide nas condig¢des de trabalho’ — nesta
dimensdo sdo tratadas as condicdes fisicas, ambientais e psicoldgicas
gue podem afetar o bem estar do servidor da instituicdo. Subdivide-se

em:

1.

Horérios: avalia a carga horéria de trabalho, a frequéncia com
que ocorrem as horas extras ou de trabalhos levados para a
casa se afetam a satde do trabalhador;

CondigBes fisicas: trata da ergonomia, das condicGes
ambientais do trabalho, fornecimento e da utilizacdo de
equipamentos de seguranca na realiza¢do do trabalho;

Limites de idade para o trabalho: visa detectar condicfes de
trabalho que sdo destrutivas para o bem-estar das pessoas de
acordo com a idade, devido a limitagdes naturais do ser
humano;

Qualidade e quantidade de recursos materiais: esta
subdimensdo ndo € tratada em nenhum outro modelo. Porém,
ressalta-se a importancia de trata-la, pois pode afetar a
integridade psicoldgica do servidor. Quando ndo ha o recurso
material necessario para realizacdo do trabalho com qualidade
e na quantidade certa, o servidor pode ser pressionado pela
instituicho na realizagdo das tarefas para manter a
produtividade.

CondigBes psicologicas: permite investigar os fatores que
podem levar a alienacdo no trabalho, ao desinteresse, que
podem ocasionar problemas psicolégicos, afetando no
convivio com a sociedade e familiares.
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D4 — Dimenséo ‘Constitucionalismo’ — refere-se aos direitos e deveres
de um servidor da instituicdo:

1. Privacidade: estd relacionada a garantia de que informagdes
sobre o comportamento do servidor fora da instituicdo ou de
seus familiares, ndo diz respeito a ela;

2. Livre expressdo: aborda questfes relativas a direito de
expressar opinides e ideias abertamente;

3. lgualdade de tratamento: ou equidade, é o tratamento justo,
seja por recompensa ou compensacao justa;

4. Possibilidade de recurso: é a possibilidade do servidor de se
manifestar com relacdo a decisdes da instituicdo que o afetam
direta ou indiretamente;

D5 — Dimensdo ‘Trabalho ¢ espago de vida’- considera as seguintes
subdimensdes;

1. Tempo de horas extras: corresponde & realizacdo de horas
extras dentro da instituicdo e ao trabalho levado para ser
realizado em casa;

2. Tempo com a familia: corresponde ao tempo de lazer, de
atividades sociais, de convivio familiar sem ser afetado no
trabalho;

3. Atividades civicas beneficentes: realizacdo, pela instituicéo,
de atividades recreativas, sociais e beneficentes para 0s
servidores.

D6 — Dimensdo ‘Compensagdo justa e adequada’: a adequagdo da
compensacao refere-se a relagdo entre o pagamento e a contribuicdo do
servidor para a instituicdo, baseado no esforgo, experiéncia, habilidades
e qualificagBes. A compensacao justa refere-se a relacdo existente entre
o valor do salario pago e o cargo ocupado.

D7 — Dimensdo ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’ —
traduz-se em:

1. Oportunidade de continuidade dos estudos: refere-se a
oportunidade de desenvolvimento, seja por oferecimentos de
cursos dentro da propria instituicdo ou por meio de permissdes
para realizacdo de cursos ou continuidade de estudos, se estes
vierem a coincidir eventualmente com o horario de trabalho;

2. Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de
especializacdo: financiamento integral ou parcial de cursos
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para progressos em temos institucionais. E também o
reconhecimento, através de promocdes e/ou bonificacGes, de
esfor¢os do cliente interno em crescer em conhecimento.

3. Estabilidade no emprego ou renda: seguranca em renda ou
emprego. Quando o trabalhador se sente seguro em relacéo ao
emprego e renda este pode investir em adquirir novos
conhecimentos, gerando beneficio para a propria instituicéo.

4. Oportunidade de expansdo na carreira: utilizacdo do
conhecimento e habilidade adquirida em futuras atribui¢des
do trabalho.

D8 — Dimensdao ‘Relevancia social do trabalho’: relaciona-se ao
prestigio da instituicdo alcancado por ser socialmente responsavel e
pelos beneficios proporcionados a comunidade em que esta inserida.

3.5.3 Construgdo do instrumento de pesquisa segundo o modelo
proposto

Tendo definidas as dimensdes e subdimensdes para a avaliagdo
da QVT, nesta etapa, foi elaborado o instrumento de pesquisa. Por se
tratar de uma pesquisa de levantamento censitaria, utilizou-se um
instrumento néo disfarcado: o questionario. Mattar (1996) define como
instrumento estruturado ndo disfarcado aquele que apresenta perguntas
padronizadas, em mesma sequéncia e mesmas opg¢des de respostas a
todos respondentes. O instrumento desenvolvido esta estruturado em
quatro partes:

Parte 1 — Dados de identificacdo: no contingente aplicado, todos 0s
elementos de identificacdo sdo desnecessarios, visto que se trata de um
grupo homogéneo de mesma classe e com tempo de exercicio no cargo,
ja definidos, ou seja, & composto pelo grupo de STAEs de nivel superior
e gozo de abono permanéncia até 30 de setembro de 2014.

Parte 2 — Primeiro bloco de questdes: foi composto por 23 questdes,
correspondentes a uma avaliacdo de desempenho, utilizando a seguinte
escala de avaliacéo verbal:

a) () muito ruim

b) () ruim

c) () neutro
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d) () bom
e) () muito bom

Entenda-se por escala da avaliacdo verbal, por Mattar (1996), “a
apresentacdo das opgOes de respostas as pessoas, desde 0 extremo mais
favordvel até o extremo mais desfavoravel, pela identificacdo e
ordenacdo das categorias através de expressdes verbais”.

Parte 3 — Segundo bloco de questBes: também composto por 23
questdes, corresponde a uma avaliacdo de frequéncia, utilizando-se a
seguinte escala:

a) ()nunca

b) () raramente

¢) () moderadamente

d) () frequentemente

e) () sempre

Pode-se observar que, no segundo bloco, a ordem das dimensdes
avaliadas € distinta do primeiro bloco. A disposi¢do das questdes foi
intencionalmente planejada, com o objetivo de comparar os resultados
da avaliacdo realizada nos dois blocos de questdes. Em especial, uma
disposicdo diferente das questbes sobre assuntos ja avaliados
anteriormente dificulta a averiguacdo, por meio do avaliador, de
respostas dadas anteriormente.

Parte 4 — ObservagOes e sugestdes: constitui-se em um espago aberto
para o avaliador apresentar informagdes complementares acerca da QVT
na Instituicdo em que atua no caso a UFSC.



89

Quadro 4 - Distribuicdo das questdes segundo a categorizagdo das dimensdes

BLOCO1 BLOCO 2
Questéao Dimenséo representada Questédo Dimenséo representada
laé6 D1 Integragéo Social lab6 D3 Seguranga e satde nas
condicdes de trabalho
7al3 D2 Utilizacdo da capacidade 7Tall D5 Trabalho e espago de
humana vida
14e15 D3 Seguranga e salide nas 12e13 D4 Constitucionalismo
condi¢Bes de trabalho
16e 17 D4 Constitucionalismo 14e15 D6 Compensagéo justa e
adequada
18e19 D5 Trabalho e espago de 16 D7 Oportunidade de carreira
vida
20a22 D6 Compensacdo justa e 17a20 | D2 Utilizagdo da capacidade
adequada humana
23 D8 Relevancia Social 21a23 D8 Relevancia Social

Fonte: Elaborado por Freitas e Sousa (2009).

3.5.4 Procedimento para agregac¢ao dos resultados

Nesta etapa, a proposta dos autores do modelo Freitas e Sousa

(2009) era agrupar os julgamentos dos varios segmentos de avaliadores
em um unico indice global que reflete a QVT na IES, devido a
segmentacdo de um grupo de servidores para avaliacdo da QVT em um
grupo especifico a luz de todas as dimensBes consideradas, o autor
optou avaliar apenas os fatores impactantes ao grupo estudado.
Primeiramente agrupou as respostas as dimensdes e, posteriormente uma
andlise das subdimens@es que mais impactaram a QVT do segmento de
servidores estudados.
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4 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo, sdo apresentados o grupo pesquisado e a
caracterizacdo dos avaliadores, bem como sdo apresentadas as
dimensdes do modelo estudado, com as informagGes que o0s
caracterizam. Ainda, sdo analisadas as respostas ao questionario
constante do Apéndice ‘A’, comparadas a luz das dimensdes estudadas.

4.1 CARACTERIZAGAO DOS AVALIADORES

Neste contexto, o foco da andlise ocorreu no grupo de servidores
de nivel superior, nivel E, que ja estavam aptos a aposentadoria, mas
gue se mantém em atividade na Instituicdo. Desta forma, a populagéo a
ser estudada foi censitaria, ja que foram pesquisados todos os
componentes deste grupo de servidores, ou seja, 0 proprio universo,
num total de 66 servidores. Deste universo, foram respondidos 33
questionarios representando 50% da populacdo pesquisada; destes, 11
do sexo masculino, e 22 do sexo feminino. Os participantes da pesquisa
estavam em atividade até a data de 30 de setembro de 2014.

4.2 ANALISE DAS RESPOSTAS DAS QUESTOES PROPOSTAS

Neste item, sdo apresentadas as perguntas e os graficos que foram
gerados em decorréncia desta pesquisa, com a analise dos resultados,
bem como a relacdo entre os aspectos pesquisados, o referencial tedrico
do modelo proposto e os objetivos especificos da pesquisa.

Foi composto por dois blocos, conforme modelo proposto:

a) O bloco lesta representado as dimensdes quanto a avaliacdo
dos servidores aos questionamentos de forma global. Para
uma melhor compreensdo da andlise dos resultados, no
primeiro bloco as perguntas foram numeradas de forma
sequencial de 01 a 23.

b) O bloco 2 estdo representados as dimensdes quanto a
avaliacdo da frequéncia em que ocorrem com os avaliadores
0s questionamentos e foi numerada igualmente de 01 a 23.
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4,2.1 Bloco 1

Neste bloco estdo representados as dimensfes quanto a avaliacéo
de satisfacdo dos servidores aos questionamentos, caracterizados por
suas subdimensfes e os referenciais tedricos do modelo, por meio da
interpretacdo dos gréaficos em cada item avaliado.

D1 - Dimenséo ‘Integracdo Social na Organizagdo’ - permitiu investigar
guanto a avaliacdo de algumas formas dos relacionamentos pessoais
dentro da instituicdo: o relacionamento entre os pares dentro de um
mesmo departamento e com outros departamentos e sua interrelacéo.

Gréfico 3- Integragdo Social
Integracao Social
0,51%

13,71%

g

| Muito ruim
= Ruim

= Neutro

m Bom

= Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 1,as seis primeiras perguntas foram avaliadas
guanto ao relacionamento, se comportando da seguinte forma:
Com os outros servidores do mesmo nivel hierarquico?
Com seu superior?
Com servidores de outros setores ou departamento?
Como vocé considera a cooperacao entre os colegas de setor?
O grau de interacdo com outras pessoas, requerido para
execucdo de seu trabalho, pode ser considerado?
O ponto de vista dos colegas de setor quando um membro do
grupo é promovido como o lider deste, pode ser analisado
como:

agrwdE

S

O resultado global representa claramente que é um fator de
impacto positivo para a permanéncia na instituicdo dos servidores
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pesquisados em suas relagBes internas e na qualidade destas relac6es,
visto que se avaliarmos 0s percentuais bom e muito bom alcangamos um
expressivo resultado de 85,79 %.Havendo relevancia a garantia e o
cumprimento das subdimensdes de igualitarismo, da auséncia de
preconceitos, da facilidade de mobilidade social, de apoio social e das
condi¢des de abertura interpessoal.

D2 — Dimensao ‘Utilizagdo da capacidade humana’ - definida por
Walton (1973) como ‘Oportunidade imediata para o0 uso e
desenvolvimento da capacidade humana’, permitiu uma avaliacdo dos
procedimentos dessa utilizagdo da capacidade humana.

Graéfico 4 - Utilizagdo da capacidade humana

Utilizacdo da capacidade humana
1,73%  7,36%

’ 13,42%

m Muito ruim

M Ruim
Neutro
mBom

W Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 2, foram avaliadas as seguintesperguntas:

7. Como vocé considera as observages construtivas de seu
superior sobre seu trabalho?

8. Como vocé classifica 0s meios utilizados por seu superior em
extrair o melhor do seu potencial, incentivando a criatividade?
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Grafico 5 - Meios utilizados para extrair o potencial incentivando a capacidade
(recorte grafico 4)

mMuitoruim  mRuim Neutro mBom  mMuitobom

3%

Fonte: Elaborado pelo Autor.

9. Como vocé avalia o grau de independéncia na realizacdo de
suas atividades dentro da institui¢do?

10. O grau de sua participa¢do no planejamento de seu prdprio
trabalho, como pode ser avaliado?

11. O grau em que seu trabalho envolve tarefas que utilizam seus
conhecimentos, suas habilidades e seus talentos, como pode
ser avaliado?

12. A quantidade de informacdes que vocé tem acesso para a
realizacdo do seu trabalho pode ser considerada:

13. A qualidade das informagdes que vocé tem acesso para a
realizacdo do seu trabalho pode ser considerada:

Nessa dimensao, embora o elevado nivel de satisfacdo (77,48 %),
novamente o resultado global representa um fator de impacto positivo
para a permanéncia na instituicdo dos servidores pesquisados, embora
no questionamento n° 8, no que tange aos meios utilizados por seu
superior em extrair o melhor do seu potencial, incentivando a
criatividade, houve um questionamento no nivel ‘ruim’ de 15%, o que
encaminha uma melhor avaliagdo da participacdo dos servidores nessa
fase da carreira, que pode incentivar a permanéncia em atividade na
Instituicéo.
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D3 — Dimenséo ‘Seguranga e saude nas condi¢des de trabalho’— nesta
dimensdo foram avaliadas as condi¢bes fisicas, ambientais e
psicoldgicas que podem afetar o bem estar do servidor da instituicdo.

Gréfico 6- Seguranga e salide nas condigdes de trabalho

Seguranca e saude nas condigdes de trabalho

2,03%

= Muito ruim
= Ruim

m Neutro

= Bom

= Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimens&o 3,foram avaliadas as seguintes perguntas:

14. Considerando as condigbes ambientais de trabalho
(iluminagdo, higiene, ventilagdo e organiza¢do), como vocé
classifica o desempenho da instituicdo?

15. Como vocé classifica os recursos materiais (equipamentos e
material de consumo) oferecidos pela instituicdo para
execucdo de sua funcao?

O resultado da avaliagdo do item seguranca e saude nas condigdes
de trabalho mostram que, embora tenha uma avaliacdo ainda positiva,
estampa uma preocupacdo com 0 impacto que esses fatores podem
influenciar aos servidores em fase de aposentadoria a buscar essa saida,
ja que é uma situacdo de bem estar institucional a ser avaliada.

D4 — Dimensdo ‘Constitucionalismo’ — avaliou-se os direitos e deveres
de um servidor da instituicéo.
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Grafico 7- Constitucionalismo

Constitucionalismo

6,06%

= Muito ruim
= Ruim

W Neutro

= Bom

m Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 8, foram avaliadas as seguintes perguntas:

16. A preservacao de sua privacidade dentro da instituicdo pode
ser considerada:

17. Quando decisbes tomadas na instituicdo o afetam, a
possibilidade de revisdo destas decisGes, ou seja, de recurso,
pode ser considerada:

Gréfico 8- Possibilidade de revisdo destas decisdes, ou seja, de recurso, pode ser
considerada (recorte gréafico 7).

m Muitoruim mRuim mNeutro mBom mMuitobom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Para obter essa avaliacdo, levamos em consideracao a privacidade
e a possibilidade de recursos. Desta forma, os servidores pressupfem
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gue ha boa possibilidade de manter sua privacidade (43%), mas
apresenta preocupagdo quanto a reverter ou contestar decisdes ja
tomadas, portanto tendo um quadro impactante de insatifacdo e
inseguranca (39%), como mostra o grafico da pergunta 17.

D5 — Dimensdo ‘Trabalho e espago de vida’- para essa avaliagdo
considerou-se o tempo disponivel, sua flexibilidade e as atividades
familiares e sociais, bem como o envolvimento com atividades
beneficentes.

Gréfico 9- Trabalho e espaco de vida

Trabalho e espaco de vida
0,00%

o Muito ruim

= Ruim
Neutro

= Bom

= Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 5,foram avaliadas as seguintes perguntas:

18. O tempo que vocé passa com sua familia, sem ser afetado
pelo trabalho levado para concluir em casa pode ser
considerado:

19. O grau de impacto causado por sua atividade exercida na
instituicdo na vida de outras pessoas, dentro ou fora da
mesma, pode ser considerado?
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Grafico 10- O grau de impacto causado por sua atividade exercida na instituigdo
(recorte gréafico 9).

® Muitoruim  mRuim mNeutro mBom mMuitobom

0% 0%

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Quando avaliada a representatividade da Instituicdo no cotidiano
dos servidores, o percentual de praticamente 75% de respostas positivas
no ambito global da dimensdo permite uma avaliacdo de que os STAES,
na sua maioria, tém uma visao de credibilidade da UFSC perante a sua
convivéncia social.

Quando avaliado o grau de impacto pessoal na vida dos
servidores (pergunta 19), pode-se observar a representatividade positiva
gue predomina com 85% e ndo apresenta nenhuma resposta negativa, ou
seja, € um importante fator impactante na manutencdo dos STAEs em
atividade, como é representado no grafico acima.

Gréfico 11- Compensagdo justa e adequada.

Compensacio justa e adequada

m Muito ruim
m Ruim

m Neutro
= Bom

m Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Na Dimensdo 6, foram avaliadas as seguintes perguntas:

20. Como pode ser considerado o valor de seu pagamento em
relacdo a sua contribuicdo (esforco, experiéncia, habilidades e
qualificacdo) para a institui¢do?

Grafico 12 - Valor de seu pagamento em relagao a sua contribuicédo (recorte do
grafico 11)

mMuitoruim mRuim mNeutro mBom mMuitobom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

21. Os beneficios recebidos (vale transporte, auxilio alimentacao,
assisténcia medica e odontoldgica) podem ser considerados:

Gréfico 13 - Beneficios recebidos (recorte do grafico 11).

mMuitoruim mRuim  mNeutro mBom mMuitobom

Fonte: Elaborado pelo Autor.



100

22. Como pode ser considerado o valor de seu salério, em relagéo
ao cargo ocupado, o nivel e escolaridade alcangados?

Grafico 14 - Valor do salério (recorte do grafico 11)

M Muitoruim  mRuim Neutro mBom m Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A dimensdo 6 ndo demosntra uma regularidade nas respostas,
portanto necessita de uma avaliacdo especifica dos impactos recorrentes
de cada subdimenséo.

Quando avaliados a retribuicdoda renda as suas competéncias ha
uma satisfacdo da maioria simples de 51% das avaliacbes e uma
expressiva discordancia de 40% dos servidores sobre o valor de seu
pagamento em relacdo a sua contribuicdo a Instituicdo. Esse relevante
percentual mostra a insatisfacdo quanto ao valor da sua remuneracéo;

Quando avaliados os beneficios recebidos, ha uma insatisfacdo
representativa de 64% dos pesquisados, mas que podem interferir nos
fatores impactantes para a aposentadoria. Esses beneficios,porém, séo de
dificil questionamento, j& que sdo estruturais e ndo dependem da UFSC,
a sua disponibilidade, o que pode ndo influenciar a uma decisdo de
insatisfacdo interna.

Quando avaliado o salario, ou seja, a retribuicéo real ao trabalho,
0 indice positivo de 52% remete uma melhor atencdo em relacdo aos
fatores anteriores, ja que permanece um relevante indice de 42% de
insatisfacdo dos servidores com sua remuneragdo. Este fator
éimpactante, pois a saida para a aposentadoria faria com que fossem
ainda menor sua remuneracdo com as perdas dos beneficios.
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D8 — Dimensdo ‘Relevéncia social do trabalho’: avaliou-se quanto ao
prestigio da instituicdo alcancado por ser socialmente responsavel e
pelos beneficios proporcionados a comunidade em que esta inserida.

Grafico 15 - Relevancia social do trabalho.

RelevanciaSocial
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' 22,86%

= Muito ruim
™ Ruim

Neutro

= Bom

= Muito bom

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 8, foi avaliada a seguinte a pergunta:
23. Como é a imagem da Universidade na comunidade local?

Quando avaliada a representatividade da Instituicdo na
comunidade local, o percentual de praticamente 68,57 % de respostas
positivas permite uma avaliacdo de que os servidores do grupo avaliado
tém uma visdo de credibilidade da UFSC perante a comunidade local,
gue inserida em seu cotidiano valoriza a permanéncia dos STAES em
atividade, mesmo ja tendo tempo para sua aposentadoria.

4.2.2 Bloco2

Neste bloco estéo representados as dimensfes quanto a avaliacéo
de satisfacdo dos servidores aos questionamentos, caracterizados por
suas subdimensfes e os referenciais teéricos do modelo, por meio da
interpretacdo dos graficos em cada item avaliado.

D3 — Dimensdo ‘Seguranca e saide nas condigdes de trabalho’— nesta
dimensdo foi avaliada a frequéncia com que sdo tratadas as condicbes
fisicas, ambientais e psicol6gicas que podem afetar o bem estar do
servidor da instituicao.
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Grafico 16 - Seguranca e satde nas condi¢des de trabalho

Seguranga e saude nas condi¢des de trabalho
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11,00%
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 3, foi avaliada a frequéncia das seguintes
perguntas:
1. O trabalho Ihe traz preocupagdes e aborrecimentos?

Gréfico 17 - O trabalho Ihe traz preocupagdes e aborrecimentos? (recorde do
gréafico 16).

mNunca MRaramente mModeradamente M Frequentemente mSempre

0%

Fonte: Elaborado pelo Autor.

2. A maneira como seu superior faz consideragdes sobre seu
trabalho e sua produtividade causa-lhe humilhagdo ou outros
transtornos perante seus colegas?
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Grafico 18 - Trabalho e produtividade (recorte do grafico 16)

mNunca mRaramente Moderadamente mFrequentemente mSempre

3%\0"0 0%

5.
6. Sédo realizados exames médicos periodicos?

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A poeira, o ruido e o calor causam-lhe mal estar, prejudicando
sua saude?

Séo utilizadas ferramentas e técnicas de protecdo e segurancga
no trabalho?

S4o realizados exames médicos de admisséo?

O resultado da frequéncia de ocorréncias do item seguranca e
salde nas condicdes de trabalho sdo significativos, ja que 64,5 % dos
pesquisados indicam que estdo satisfeitos e mostram uma avaliagdo
ainda positiva. Ressaltamos por exemplo as questes 1 e 2, que
estampam uma enorme satisfacdo com as ocorréncias propostas, em
contraponto as avaliacfes do mesmo item no bloco 1, que mostraram
preocupacdo com o impacto que esses fatores de salide e seguranca no
trabalho podem influenciar aos servidores em fase de aposentadoria a
buscar a aposentadoria e propunha uma situacdo de bem estar
institucional a ser avaliada. Os demais questionamentos mostraram-se
irrelevantes para o resultado final da dimenséo.
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D5 — Dimensdo ‘Trabalho e espaco de vida’- avaliou-se a frequéncia
com que se considera o tempo disponivel, sua flexibilidade e as
atividades familiares e sociais, bem como o envolvimento com
atividades beneficentes.

Grafico 19 - Trabalho e espaco de vida

Trabalho e espaco de vida
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Fonte: Elaborado pelo Autor.
Na Dimensdo 5, foi avaliada a frequéncia das seguintes
perguntas:
7. Sao levados trabalhos para executar em casa?

Gréfico 19 - Trabalhos para executar em casa (recorte do grafico 19).

M Nunca mRaramente mModeradamente MFrequentemente mSempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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8. A instituicdo realiza confraternizagdes ou atividades de lazer
com os servidores e suas familias?

Grafico 20 - Confraternizacoes ou atividades de lazer (recorte do grafico 19).

mNunca mRaramente mModeradamente MFrequentemente mSempre
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Fonte: Elaborado pelo Autor.
9. Seu trabalho influencia em sua vida familiar?

Gréfico 21 - Trabalho e vida familiar (recorte do gréafico 19).

m Nunca MRaramente mModeradamente MFrequentemente mSempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

10. Fora do seu trabalho, vocé tem tempo disponivel para lazer e
atividades sociais?
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Grafico 22 - Trabalho, lazer e atividades sociais (recorte do grafico 19).

M Nunca MRaramente mModeradamente MFrequentemente mMSempre

3%

Fonte: Elaborado pelo Autor.
11. E necesséria a realizagio de horas extras?

Grafico23 - Realizacdo de horas extras (recorte do gréfico 19).

mNunca mRaramente mModeradamente mFrequentemente mSempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

A visdo global da dimensdo demonstrada no grafico ndo
representa 0 que ocorre especificamente nos questionamentos. Quando
avaliada a frequéncia da interatividade dos servidores com a Instituicao,
pode-se observar que ndo ha impacto pessoal na vida dos servidores fora
da mesma, tendo em vista que as atividades desenvolvidas ficam no
ambito da Universidade, ndo ocorrendo ligagdo explicita da Institui¢do
com a vida pessoal dos servidores, ou seja, a UFSC néo oferece eventos,
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de qualquer natureza, que incluam a participacdo da a familia dos
servidores técnicos.Portanto, ndo ha incidéncia de impactos negativos
gue possam afetar as atividades dos servidores em fase de
aposentadoria, mantendo uma situacdo de manutencdo das atividades
normais e rotineiras, o que favorece a continuidade do servidor na
Instituicéo.

D4 — Dimensdo ‘Constitucionalismo’ — avaliou-se a frequéncia com que
ocorrem os direitos e deveres de um servidor da institui¢do.

Grafico 24 - Constitucionalismo.
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Fonte: Elaborado pelo Autor.

Na Dimensdo 4, foi avaliada a frequéncia das seguintes

perguntas:

12. Na sua percepgdo, 0 tratamento para com os servidores
técnicos, independente de sexo ou idade ou cargo ocupado, €
igualitario e sem preconceitos?

13. Vocé se sente a vontade para expressar sua opinido aos seus
superiores?

Ja, quanto a frequéncia, houve uma expressiva garantia que os
atributos privacidade, livre expressdo e igualdadede de tratamento
(57,57 %) sdo respeitados e se tornam pontos fortes para a manutengdo
dos servidores em atividade na Instituicao.

D6 — Dimensdo ‘Compensagdo justa e adequada’ — avaliou-se a
frequéncia da relagdo entre o pagamento e a contribui¢do do servidor
para a instituicdo, baseado no esfor¢o, experiéncia, habilidades e
qualificacdes.
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Grafico 25 - Compensacéo justa e adequada.

Compensacado justa e adequada

9,09% 3,03%

m MNunca
m Raramente

W Moderadamente

m Frequentemente

= Sempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

14. Vocé recebe gratificacdes ou bonificacGes de acordo com sua
produtividade?

15. Ocorrem promocgOes baseadas em sua competéncia e
produtividade?

Esses questionamentos sdo de caracteristicas estruturais, a
universidade ndo propde remuneracBes baseadas nos atributos
competéncia e produtividade, dai o resultado demonstrar uma alta
frequéncia (77,28 %) de inaplicabilidade dos quesitos.

D7 — Dimensdo ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’ —
observou-se a avaliacdo da frequéncia quanto as oportunidades de
desenvolvimento, de incentivos, da estabilidade e das oportunidades na
carreira.

Gréfico 26 - Oportunidade de carreira e garantia profissional

Oportunidade de carreira

® Nunca

m Raramente

m Moderadamente
M Frequentemente

W Sempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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16. H& investimento em sua carreira através de oferecimento de
cursos ou estimulo para dar continuidade aos estudos ou fazer
cursos complementares, de graduacdo, pds-graduacdo ou
outros de capacitacao?

Este quesito é de extrema importancia para a manutencdo dos
servidores em atividade, houve incentivos de continuidade dos estudos,
investimentos em curso de capacitacdo e pés-graduacdo e com isso
oportunidade de expansdo na carreira e 0s percentuais demonstram
claramente a satisfacdo dos STAEs com a manutencdo da carreira. Nesta
etapa da carreira, ndo foi avaliada a formacdo e qualificacdo dos
avaliadores.

D2 - Dimenséo ‘Utilizag¢do da capacidade humana - definida por Walton
(1973) como ‘Oportunidade imediata para o uso e desenvolvimento da
capacidade humana’, permitiu proceder a uma avaliacdo da frequéncia
dos procedimentos dessa utilizag&o.

Gréfico 27 - Utilizacdo da capacidade humana.

Utilizacdo da capacidade humana

11.36%%

4,55%

m Nunca

15.,91% m Raramente
Moderadamente

m Frequentemente

M Sempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

17. Necessita receber autorizacdo do superior para decidir o que e
como fazer o seu trabalho?
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Grafico 28 - Autorizagao para exercer decisao (recorte do grafico 28).

mNunca mRaramente mModeradamente mFrequentemente mSempre

39 3%

Fonte: Elaborado pelo Autor.

18. As informacBes e conhecimento sobre seu trabalho s&o
suficientes para decidir o que e como fazer suas atividades?
19. S&o de sua responsabilidade o resultado, a qualidade e 0 bom

desempenho de seu trabalho?
20. Dentro de seu cargo, vocé participa da realizacdo de toda
tarefa (inicio, meio e fim, com resultado visivel)?

Gréfico 29 - Realizaco de tarefas (recorte do grafico 28).

mNunca mRaramente mModeradamente M Frequentemente mSempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.
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Na subdimensdo autonomia (pergunta 17), houve a clara
impressdo de que os servidores do grupo avaliado mantém alto indice de
iniciativa e independéncia (64 %).

As perguntas 18, 19 e 20 representam a utilizacdo subdimenséo
relacionada as habilidades, conhecimento e talentos, da subdimenséo
gue trata da quantidade e da qualidade das informagfes no ambito
organizacional, da execucdo das tarefas, do planejamento e das
percepcbes dos proprios servidores sobre suas atividades.

A juncdo das trés perguntas, demonstradas no grafico 31, permite
avaliar que o indice de 82% de aprovacdo das subdimensdes representa
os fatores mais impactantes para manutencdo dos STAEs em fase de
pré-aposentadoria em atividade, visto que se relacionado com a idade e
tempo de servigo desses servidores mostram a maturidade alcancada na
carreira e a disposi¢cdo em continuar no trabalho na UFSC.

D8 — Dimenséo ‘Relevancia social do trabalho’: avaliou-se a frequéncia
guanto ao prestigio da instituicdo alcancado por ser socialmente
responsavel e pelos beneficios proporcionados a comunidade em que
estd inserida.

Gréfico 30 - Relevancia social do trabalho

Relevancia Social

10,10% ™ Nunca

W Raramente
11,11% Moderadamente
m Frequentemente

W Sempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

21. A Universidade é reconhecida e possui prestigio nacional?
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Grafico 31 - A Universidade e seu prestigio (recorte do grafico 31).

mNunca mRaramente mModeradamente MFrequentemente M Sempre

0% 3%

Fonte: Elaborado pelo Autor.
22. Voce sente orgulho de dizer onde trabalha?

Gréfico 32 - A Universidade e seu prestigio (recorte do gréafico 31).

mNunca M Raramente mModeradamente M Frequentemente M Sempre

0% 3%

Fonte: Elaborado pelo Autor.

23. Vocé participa de algum projeto social ou cientifico da
Universidade junto a comunidade local?
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Grafico 33 - A Universidade e o projeto social ou cientifico (recorte do grafico
31).

mNunca mRaramente mModeradamente mFrequentemente mSempre

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Quando avaliada a representatividade da Instituicdo e relevancia
em nivel nacional (pergunta21) hd um reconhecimento de 82% de seus
servidores e dentro dessa premissa quando questionados se sentem
orgulho de onde trabalha (pergunta2l), o percentual de 88% de
respostas positivas permite uma avaliagdo extremamente importante na
andlise de que os servidores do grupo avaliado tém uma visdo de
orgulho da UFSC, que inserido em seu cotidiano justifica a permanéncia
dos STAEs em atividade, mesmo j& tendo tempo para sua aposentadoria.

Quando avaliada a participacdo dos servidores em algum projeto
social ou cientifico da Universidade junto a comunidade (pergunta 23),
podemos observar a caréncia e, portanto, o desejo de ser esta uma forma
de incentivar a manutencdo dos servidores em atividade por mais tempo
e com qualidade.
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5 CONCLUSOES

O presente trabalho identificou os fatores impactantes dos niveis
de qualidade de vida dos Servidores Técnico-administrativos em
Educacdo da UFSC em fase de pré-aposentadoria e demonstrou do
ponto de vista académico, como a fase de transicdo para a aposentadoria
pode ser um fator propiciador de qualidade de vida no trabalho.

Visando atender os objetivos especificos da pesquisa foi utilizado
0 ‘Modelo para avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho em
universidades publicas’, de Freitas e Souza (2009), que atendeu
plenamente aos objetivos propostos, permitindo uma avaliagdo
consistente dos modelos de QVT utilizados pelo modelo. Foram
abordados os autores Walton (1973), Westley (1979), Davis e Werther
(1983) e de Hackman e Oldhan (1975), em que cujos modelos foram
sistematizados em oito dimensdes e divididos em subdimensfes que
delimitaram os conceitos da QVT mais detalhadamente.

Ao atender o objetivo geral de “ldentificar fatores impactantes
dos niveis de qualidade de vida dos Servidores Técnico-administrativos
em Educagdo da UFSC em fase de pré-aposentadoria”, o modelo para a
consecucao da pesquisa mostrou-se consistente e explicitou os objetivos
especificos sugeridos por este autor.

Para identificar e analisar as acGes desenvolvidas na fase de pré-
aposentadoria pelos STAEs foi utilizado dois blocos de questbes que
trataram de avaliar as dimensdes e a frequéncia das ocorréncias
propostas.

Salientou-se como um fator impactante, que justifica a
permanéncia dos servidores em atividade, o alto indice de satisfacdo de
‘integracdo social’ no ambito da Instituicdo, havendo relevancia a
garantia e o cumprimento das subdimensbes de igualitarismo, da
auséncia de preconceitos, da facilidade de mobilidade social, de apoio
social e das condicdes de abertura interpessoal.

Ao se tratar da ‘oportunidade imediata para 0 uso e
desenvolvimento da capacidade humana’, definida por Walton (1973),
novamente ganhou relevancia os aspectos de autonomia, de utilizar sua
variedade de conhecimentos, habilidades e talentos, das informacGes
recebidas no ambito da instituicdo sdo significativas para o processo
total do trabalho, do envolvimento do servidor com o processo total do
trabalho, pelo planejamento de suas atividades e tarefas e pelo feedback
recebido pelos seus superiores. Identificados estes preceitos, sdo 0s
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fatores mais impactantes para manutencdo dos STAEs em fase de pré-
aposentadoria em atividade, visto que se relacionado com a idade e
tempo de servigo desses servidores mostram a maturidade alcangada na
carreira e a disposicdao em continuar seu trabalho na UFSC.

Quando avaliada a ‘segurancga e saude nas condi¢des de trabalho’,
o resultado da frequéncia de ocorréncias foi significativo no que tange a
satisfacdo dos servidores, mas que quando avaliados ao ambiente
mostraram preocupagdo com o impacto que esses fatores podem
influenciar aos servidores nesta fase da carreira a buscar a aposentadoria
e prop6e uma situacdo de bem estar institucional a ser avaliada.

Quando se avalia o ‘constitucionalismo’, estudando os direitos e
deveres de um servidor da instituicdo, verificou-se que, quanto a
frequéncia, houve uma expressiva garantia de que os atributos
privacidade, livre expressdo e igualdadede tratamentosdo respeitados e
se tornam pontos fortes para a manutencdo dos servidores em atividade
na Instituicdo. Neste quesito notou-se uma falta de confianga dos
servidores quando apresenta preocupacao quanto a reverter ou contestar
decisdes ja tomadas; portanto, tendo um quadro impactante de
insatifacdo e inseguranca quando avaliada sob esse prisma.

A dimensdo ‘Trabalho e espago de vida’ considerou 0 tempo
disponivel, sua flexibilidade e as atividades familiares e sociais, bem
como o envolvimento com atividades beneficentes, onde se pode
observar que ndo ha impacto pessoal na vida dos servidores fora da
UFSC, tendo em vista que as atividades desenvolvidas ficam no &mbito
da Universidade, ndo ocorrendo ligacdo explicita da Instituicdo com a
vida pessoal dos servidores.

De outra forma, ficou demonstrado que os STAEs, na sua
maioria, tém uma visdo de credibilidade e representatividade da UFSC
perante a sua convivéncia social, ou seja, € um importante fator na
manutencdo dos STAEs em atividade. Portanto, ndo ha incidéncia de
impactos negativos que possam afetar as atividades dos servidores em
fase de aposentadoria, mantendo uma situacdo de manutencdo das
atividades normais e rotineiras, o que favorece a continuidade do
servidor na Instituicdo.

Quanto a ‘Compensagdo justa e adequada’, avaliou-se a relagéo
entre 0 pagamento e a contribuicdo do servidor para a instituicdo,
baseado no esforgo, experiéncia, habilidades e qualificacdes, tendo
como resultado da avaliagdo deinsatisfacdo quanto ao valor da sua
remuneragao, ou seja a retribuicao real ao trabalho. Quando avaliados os
beneficios recebidos ha uma representativa insatisfacdo, mas que podem
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interferir nos fatores para a aposentadoria. Esses beneficios, porém, sdo
de dificil questionamento, ja& que sdo estruturais e ndo dependem da
UFSC a sua disponibilidade, o que pode ndo influenciar a uma decisdo
de insatisfacdo interna.

Este fator, portanto, ndo é impactante, pois embora a insatisfacao,
a saida para a aposentadoria faria com que fosse ainda menor sua
remuneracdo com as perdas dos beneficios eauniversidade ndo propde
remuneracgdes baseadas nos atributos competéncia e produtividade.

Outro fator de extrema importancia para a manutencdo dos
servidores em atividade ¢ o que trata da ‘Oportunidade de carreira e
garantia profissional’. Nesse quesito, houve incentivos de continuidade
dos estudos, investimentos em curso de capacitacdo e pés-graduacdo e
com isso oportunidade de expansdo na carreira e demonstram
claramente a satisfacdo dos STAEs com a manutencdo da carreira e isso
é capaz de prolongar a permanéncia dos servidores em atividade na
Instituicdo, mesmo ja tendo direito & aposentadoria.

E, por dltimo, foi analisada a ‘Relevincia social do trabalho’
onde se avaliou a frequéncia quanto ao prestigio da instituicdo alcancado
por ser socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a
comunidade em que esta inserida, demonstrando o alto indice de
credibilidade da UFSC perante a comunidade local e em nivel nacional,
0 que permite uma avaliacdo extremamente importante. Na andlise, os
servidores do grupo avaliado tém uma visdo de orgulho da UFSC, que
inserido em seu cotidiano justifica a permanéncia dos STAEs em
atividade. Cabe salientar que quando avaliada a participagdo dos
servidores em algum projeto social ou cientifico da Universidade junto a
comunidade, podemos observar a caréncia e, portanto, o desejo de ser
esta uma forma de incentivar a manutencao dos servidores em atividade
por mais tempo e com qualidade.

Para a concluséo deste trabalho, no ultimo objetivo especifico, a
intencdo é propor acBes que possam promover alternativas para o a
aprimoramento da politica institucional. A base te6rica foi pesquisada,
analisada e elaborada para que o0 modelo estudado pudesse ser adaptado
ao contexto da UFSC e possibilitar que a coleta dos dados e informacdes
que pudessem balizar acdes capazes de contribuir para a melhoria na
qualidade de vida dos servidores, de forma a envolvé-los num processo
de crescimento, mesmo os que estdo finalizando seu ciclo profissional,
como também formar cidaddos que fazem parte de um grupo social, com
direitos, deveres e obrigaces.
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Verificou-se que as organizacBes, em especial as que promovem
0 ensino e a educacdo, devem assumir uma postura consciente como
participante de uma comunidade, de um estado e de um pais.

Assim, conclui-se que este trabalho alcangou seus objetivos, o
gue nos permite afirmar que o modelo utilizado para esta pesquisa pode
ser aplicado em qualquer organizacdo, quer seja publica ou privada,
podendo ser replicado em todos os setores da esfera organizacional.

Encerra-se este trabalho com a certeza de que o modelo aplicado
é uma ferramenta que pode ampliar o conhecimento dos gestores com
relacdo aos servidores da UFSC, em fase de pré-aposentadoria,
contribuindo para a continuidade desses servidores em suas atividades,
observados os niveis de qualidade de vida no trabalho.

5.1 ALTERNATIVAS DE ACOES

v' Propde alternativa para o aprimoramento da politica
institucional para o processo de aposentadoria;

v’ ldentifica a manutencdo da memdria organizacional nos
servidores estudados para a UFSC;

v" O modelo pode ampliar o conhecimento dos gestores com
relacdo ao contingente de servidores em fase de pré-
aposentadoria da UFSC, ndo pesquisados;

v" O modelo pode ser replicado em outras etapas da carreira dos
servidores Técnico-administrativos e servidores Docentes da
UFSCe

v" O modelo estudado pode ser aplicado por qualquer
organizagdo, observadas as peculiaridades da sua cultura
organizacional.

5.2 CONSIDERACOES FINAIS

v' O trabalho atendeu aos objetivos propostos e identificou os
fatores impactantes na QVT dos servidores que estdo
finalizando seu ciclo profissional e

v’ Investir em analises dessa natureza é uma atitude ética de
comprometimento para com a valorizacdo dos servidores da
UFSC em qualquer estagio de suas carreiras.
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APENDICE A - Questionario de avaliacio de qualidade de vida no
trabalho

Informac@es gerais do pesquisado: (opcional)

Lotacdo na UFSC:
Cargo:
Sexo: ()M () F idade: __

Bloco 1

1. (Quanto ao relacionamento): Com o0s outros servidores do mesmo
nivel hierarquico?

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

(') muito bom

2. (Quanto ao relacionamento): Com seu superior?
(') muito ruim

() ruim

( ) neutro

() bom

(') muito bom

3. (Quanto ao relacionamento): Com servidores de outros setores ou
departamentos?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

4. (Quanto ao relacionamento): Como vocé considera a cooperagao entre
0s colegas de setor?

(') muito ruim

() ruim

(') neutro
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() bom
(') muito bom

5. (Quanto ao relacionamento): O grau de interacdo com outras pessoas,
requerido para execucdo de seu trabalho, pode ser considerado?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

6. (Quanto ao relacionamento): O ponto de vista dos colegas de setor
guando um membro do grupo é promovido como o lider deste, pode ser
analisado como:

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

() muito bom

7. (Quanto a avaliacdo): Como vocé considera as observacdes
construtivas de seu superior sobre seu trabalho?

(') muito ruim

() ruim

(') neutro

() bom

() muito bom

8. (Quanto a avaliagao): Como vocé classifica os meios utilizados por
seu superior em extrair o melhor do seu potencial, incentivando a
criatividade?

(') muito ruim

() ruim

(') neutro

() bom

() muito bom
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9. (Quanto & avaliacdo): Como vocé avalia o grau de independéncia na
realizacdo de suas atividades dentro da empresa?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

10. (Quanto a avaliagdo): O grau de sua participagdo no planejamento de
seu proprio trabalho, como pode ser avaliado?

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

(') muito bom

11. (Quanto & avaliacdo): O grau em que seu trabalho envolve suas
tarefas que utiliza seus conhecimentos, suas habilidades e seus talentos,
como pode ser avaliado?

(') muito ruim

() ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

12. (Quanto a avaliagdo): A quantidade de informacGes que vocé tem
acesso para a realizacéo do seu trabalho pode ser considerada:

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

(') muito bom

13. (Quanto a avaliacdo): A qualidade das informagdes que vocé tem
acesso para a realizacdo do seu trabalho pode ser considerada:

(') muito ruim

(') ruim

() neutro

() bom



132
(') muito bom

14. (Quanto a avaliacdo): Considerando as condi¢bes ambientais de
trabalho (iluminacdo, higiene, ventilacdo e organizacdo), como vocé
classifica o desempenho da instituicdo?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

15. (Quanto a avaliagdo); Como vocé classifica os recursos materiais
(equipamentos e material de consumo), oferecidos pela institui¢cdo para
execucdo de sua funcao?

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

() muito bom

16. (Quanto a avaliacdo): A preservacdo de sua privacidade dentro da
instituicdo pode ser considerada:

(') muito ruim

() ruim

(') neutro

() bom

() muito bom

17. (Quanto a avaliacdo): Quando decisdes tomadas na institui¢do o
afetam, a possibilidade de revisdo destas decisdes, ou seja, de
recurso,pode ser considerada:

(') muito ruim

() ruim

(') neutro

() bom

() muito bom
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18. (Quanto a avaliacdo): O tempo que vocé passa com sua familia, sem
ser afetado pelo trabalho levado para concluir em casa, pode ser
considerado:

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

19. (Quanto a avaliacdo): O grau de impacto causado por sua atividade
exercida na instituicdo na vida de outras pessoas, dentro ou fora da
mesma, pode ser considerado?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

() muito bom

20. (Quanto & avaliacdo): Como pode ser considerado o valor de seu
pagamento em relacdo a sua contribuicdo (esforgo, experiéncia,
habilidades e qualificagdo) para a instituicdo?

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

() muito bom

21. (Quanto a avaliacdo): Os beneficios recebidos (vale transporte,
auxilio alimentacdo, assisténcia médica e odontoldgica) podem ser
considerados:

(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom
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22. (Quanto a avaliacdo): Como pode ser considerado o valor de seu
salario, em relagdo ao cargo ocupado, o nivel e escolaridade alcangados?
(') muito ruim

(') ruim

(') neutro

() bom

(') muito bom

23. (Quanto a avaliagdo): Como é a imagem da Universidade na
comunidade local?

(') muito ruim

(') ruim

( ) neutro

() bom

(') muito bom

Bloco 2

1. (Quanto a frequéncia): O trabalho lhe traz preocupagdes e
aborrecimentos?

( ) nunca

() raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

2. (Quanto a frequéncia): A maneira como seu superior faz
consideragdes sobre seu trabalho e sua produtividade causa-lhe
humilhagdo ou outros transtornos perante seus colegas?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

3. (Quanto a frequéncia): A poeira, o ruido, e o calor causam-lhe mal
estar, prejudicando sua saide?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente
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() frequentemente
() sempre

4. (Quanto a frequéncia): S&o utilizadas ferramentas e técnicas de
protecdo e seguranga no trabalho?

( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

5. (Quanto a frequéncia): S&o realizados exames médicos de admissdo?
( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

6. (Quanto a frequéncia): Sdo realizados exames médicos periodicos?
( ) nunca

(') raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

7. (Quanto & frequéncia): Sao levados trabalhos para executar em casa?
( ) nunca

() raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

8. (Quanto a frequéncia): A instituicdo realiza confraternizagdes ou
atividades de lazer com os servidores e suas familias?

( ) nunca

() raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre
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9. (Quanto a frequéncia): Seu trabalho influencia em sua vida familiar?
( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

10. (Quanto a frequéncia): Fora do seu trabalho, vocé tem tempo
disponivel para lazer e atividades sociais?

( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

11. (Quanto a frequéncia): E necessaria a realizagio de horas extras?
( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

12. (Quanto a frequéncia): Na sua percep¢do, o tratamento para com 0s
servidores técnicos, independente de sexo, idade ou cargo ocupado, €
igualitario e sem preconceitos?

( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

13. (Quanto a frequéncia): Vocé se sente a vontade para expressar sua
opinido aos seus superiores?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre
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14. (Quanto a frequéncia): Voceé recebe gratificacdes ou bonificacdes de
acordo com sua produtividade?

( ) nunca

( ) raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

15. (Quanto a frequéncia); Ocorrem promocgdes baseadas em sua
competéncia e produtividade?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

16. (Quanto a frequéncia): H& investimento em sua carreira através de
oferecimento de cursos ou estimulos para dar continuidade aos estudos
ou fazer cursos complementares, de graduacdo, pés-graduagdo ou outros
de capacitacao?

( ) nunca

() raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

17. (Quanto & frequéncia): Necessita receber autorizacdo do superior
para decidir o que e como fazer o seu trabalho.

( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

18. (Quanto a frequéncia): As informacdes e conhecimento sobre seu
trabalho séo suficientes para decidir o que e como fazer suas atividades.
( ) nunca

(') raramente

(') moderadamente
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() frequentemente
() sempre

19. (Quanto a frequéncia): Sao de sua responsabilidade o resultado, a
qualidade e 0 bom desempenho de seu trabalho.

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

20. (Quanto a frequéncia): Dentro de seu cargo, vocé participa da
realizacdo de toda tarefa (inicio, meio e fim, com resultado visivel)?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente

() sempre

21. (Quanto a frequéncia): A Universidade é reconhecida e possui
prestigio nacional?

( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

() sempre

22. (Quanto a frequéncia): Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha?
( ) nunca

( ) raramente

() moderadamente

() frequentemente

(') sempre

23. (Quanto a frequéncia): VVocé participa de algum projeto social ou
cientifico da Universidade junto a comunidade local?

( ) nunca

() raramente

(') moderadamente

() frequentemente
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() sempre

Observac0es e Sugestdes:




