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Resumo

A gqualidade de vida no trabalho (QVT) vem despahtana atualidade como sendo um
aspecto fundamental a ser observado pelas orgéezagie desejam propiciar um ambiente
de bem estar aos seus funcionarios, sejam elasrdéerc privado ou publico. Ao mesmo
tempo, observa-se a intensidade de modificacoess pgliais as universidades publicas
federais vém enfrentando nos Ultimos tempos; toamsfcOes essas que impactam
diretamente a vida dos técnicos administrativosrides nestes contextos. Sendo o trabalho o
anico elo social fora do ambito familiar para msit, devido este ocupar grande parte do
tempo do individuo, torna-se fundamental desenvedee estudos visando analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho. Em vista disso, estgjo busca verificar o nivel de
satisfacdo dos servidores que atuam no Campus BEartdFPEL quanto a QVT. Esta
pesquisa € qualitativa e quantitativa, adotando-sedelo de Walton (1973). Os resultados
indicam uma QVT de boa a regular, pois percebea-edsténcia de alguns problemas (falta
cooperacao entre setores, falta reconhecimenta@oldguismo), fazendo-se necessario um
repensar propdem-se um repensar nas politicas sfiduigho visando uma melhoria na
Qualidade de Vida no Trabalho proporcionada.

Palavras chavesqualidade de vida no trabalho, servidores técadministrativo, instituicao
federal de ensino superior.



Introducao

As organizacbes vivem momentos de transicdo e ngadamisando a busca pela
gualidade e incremento da competitividade orgaionat, necessitando para tanto da
participacdo e colaboracdo de todos os trabalhad@repara abracar novos conceitos de
trabalho é extremamente necessario que as mesmseEnpem sedimentar ,suas habilidades e
potenciais. E importante destacar os sentimentobjcéies e expectativas que o ser humano
carrega consigo, pois sdo fatores que envolvenossiplidades de crescimento profissional
e pessoal. Cada vez mais 0s pesquisadores atuata deconcepcdo de que o homem nao
trabalha somente pela obtengcdo do salario, por maasesse seja importante. H4 que se
destacar outros aspectos que movem os individuosahalho. Dentro dessa concepcao
emerge o conceito de Qualidade de Vida no Trabal@¥T, concepcao que faz com que 0s
individuos ndo sejam vistos como simples pecaseangrenagem.

A idéia de hoje, € que o funcionario ao entrar ngamizacdo, se torna um ser
integrado e participativo, com direito a todos osl®s de auto - estima e auto - realizacao.
“A qualidade de vida no trabalho - QVT vem para trassque somente fatores como
seguranca no trabalho, remuneracao, salario e ataldeixaram de serem motivos de Unica
importancia para a satisfacdo do trabalhador” (Ad1,12009 p. 24).

Diante do cenario que permeia as uniades publicas, vive-se momentos de
profundas mudancas, envolvendo dentre outros aspectmpliacdo na area fisica, aumento
do nimero de cursos e criagcdo de um novo campastdgs em grande parte decorrentes do
Programa de Apoio a Planos de Reestruturagcdo enk&padas Universidades Federais
Brasileiras (REUNI), uma das acdes do governo #demntegrante do Plano de
Desenvolvimento da Educacdo (PDE). O programa é@gansla etapa do Programa de
Expansao da Educacdo Superior Publica, iniciad@@08, tendo sido instituido pelo decreto
n° 6.096, de 24 de abril de 2007. O mesmo foi ttaio em reconhecimento ao papel
estratégico das universidades, em especial as ¢EStr publico para o desenvolvimento
econdmico e social (GUBIANI; MORALES; SELIG, 2010).

As acles referentes ao programa REUWNiegaram a ser langadas na UFPEL, em
abril de 2008, programa que tem como principal tolgedotar as universidades federais das
condi¢cdes necessarias para ampliar o acesso e rggTo@ de estudantes na educagdo
superior, em nivel de graduacéo, proporcionanddaainaumento da qualidade dos cursos e
melhor aproveitamento da estrutura fisica e dersesuhumanos. E através do REUNI,
também, que o governo federal adotou medidas pagestimento do ensino superiores
publico, criando condi¢des para que as universgléelderais promovam a expansao fisica,
académica e pedagdgica da rede federal, modermizsdormas académicas. Os efeitos da
iniciativa podem ser averiguados pelos expressivoseros de expansao, iniciada em 2003 e
com previsdo de conclusdo para 2012. Assim, atuiggEo optou pelo caminho do
crescimento com qualidade e incluséo social danersiperior na metade sul do Rio Grande
do Sul (MEC, 2010).

As instituicdes de ensino superior pelo tipo devidéide que desenvolvem, sao
consideradas organizacdes com importante funcdal sBcincipalmente quando se trata de
instituicbes pubicas, essa funcdo torna-se muitmrmpois, mais que a responsabilidade
inerente a sua funcéo de formacdao, as instituigéesm estar engajadas socialmente com seu
entorno (SILVA; MELO, 2010), porém importante també&e faz o olhar para o publico
interno da instituicao.

Pesquisas revelam que cada vez mais 0s gestochssive da area publica estédo
preocupados em manter pessoas motivadas, sendssaege para tanto, constituir
ferramentas capazes de identificar os aspectogit@rios para que seus funcionarios
encontrem-se satisfeitos na situacédo de traballjpiegoodera se dar através de uma analise
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da qualidade de vida proporcionada, para que emifigtituicio possa proporcionar acoes
visando a melhoria dos aspectos detectados, ponpaepor meio da adequacdo da area
tecnoldégica, por meio do treinamento educacionalgdespertando as habilidades para
desenvolver suas atividades, pondo em pratica afésrnar o ambiente de trabalho mais
agradavel e satisfatério (KARPINSKI; STEFANO, 2008)

Em vista disso, o presente artigo trabalho, baseadanodelo de avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido por Wa{tL973) tem como objetivo principal
verificar a satisfacdo dos servidores publicosiéécadministrativo de unidades académicas
do Campus Porto da Universidade Federal de PdldiRel) em relacédo a QVT.

Qualidade de Vida no Trabalho: Origem e Evolugéao

O termo Qualidade de Vida no Trabalho surgiu nad&ae 50, na Inglaterra, quando
Trist e seugolaboradores, desenvolveram pesquisas voltadatag®es do individuo com o
trabalho e a empresa, analisando e estruturanefasanenos penosa para vida do trabalhador
(RODRIGUES; FREITAS; SCHMORANTZ, 2002Pouco antes de surgir o termo qualidade de
vida no trabalho, pode-se também mencionar a aridgdEscola de Comportamento Humano, cujo
inicio data de 1947, com a publicacdo de Simon,cioaando dentre as ideias centrais que o
individuo, tinham necessidades primaria, tais cosaarios, beneficios e seguranca, e procuram
empenhar-se mais em suas funcdes dentro da empmegairando alcancar suas necessidades
secundaria, ou seja: reconhecimento profissionaip-@stima e realizagdo pessoal, sdo o0s que
implicam resultados na organizagdo (RIBEIRO, 2008ggundo a Teoria de Maslovap(d
Ribeiro, 2003, p.80) “o ser humano possui necedsilgue motivam 0 seu comportamento,
num processo continuo e ciclico de surgimentoisfagéo do individuo”. MASLOW (1954)
desenvolveu a Teoria da Hierarquia das Necessidaggsindo a qual, as necessidades
humanas estdo dispostas em uma hierarquia do mi@isl baixo ao mais elevado, quais
sejam: fisioldgicas e biologicas (basicas paralaesivéncia); de seguranca (estabilidade);
sociais (integracdo no grupo); de estima (autoreste reputacdo) e de auto-realizacao
(crescimento pessoal continuo).

Nas décadas de 60 e 70, houve algumas iniciatedsisica por melhorias para vida
dos empregados na situacdo de trabalho, principédmem relagcdo a saude e bem estar,
visando aumentar a producdo, com intencdo de a&mtisEeus empregados, procurando-se
assim, minimizar os efeitos negativos do empregoreestruturando novas tarefas
(RODRIGUES; FREITAS; SCHMORANTZ, 2002).

Em 1973, a teoria de McGregor desenvolveu duasa®he ver o individuo perante o
trabalho, ao que chamou de Teoria X e Teoria Ypitaeira, os individuos seriam incapazes
de dirigir seu trabalho, eram tratados como imaturavendo necessidade de manter uma
rigida vigilancia, deixando sempre muito claro agdoilidade de sancdes. Foi a partir desta
constatacdo. que Mcgregor desenvolveu a TeoriaMjtendo que o individuo ndo é avesso
ao trabalho e que procura satisfazer-se com aquéexecuta, € um ser criativo, responsavel,
com necessidade de autonomia e profissionalizaE#o. decorréncia de tudo isso, a
organizacdo tem por responsabilidade gerar recosapencondi¢cdes para que o individuo
obtenha satisfacdo e supra suas necessidadeslidacéa profissional. A Teoria Y atribui
para atingir esse objetivo a organizacdo deverdirerdialogo constante entre gerente e
subordinados, no qual a capacidade destes panleorgeu préoprio trabalho sera testada e
ampliada permanentemente. A Teoria Y teve grangeitancia para o desenvolvimento dos
estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho, pefisnde a idéia de que o trabalho é um
fator de motivacdo e realizagdo e nao apenas umrgesina busca de uma simples
recompensa. (CARVEL, 1982).



A qualidade de vida no trabalho foi base de ins=esn 1979 nos Estados Unidos, a
partir de uma constatacdo de que o aumento da ¢dimgdade internacional, principalmente
do Japdo, na qual suas praticas gerenciais e pragrae produtividade, centrados nos
empregados, resultou em grandes sucessos. Diesge dontexto, o interesse pelo tema foi
se desenvolvendo, a qualidade de vida dos tralaisdoi adquiriu respeito, passando a ser
fator importante e a ser valorizado pela organizad#ravés de programas de QVT busca-se
proporcionar uma vida mais saudavel e satisfatpasa os trabalhadores, almejando
consequentemente resultados para organizacao.

Atualmente, para se cumprir as exigéncias e dersgmastas as organizacdes, sejam
elas publicas ou privadas, passam necessariametdaenpcessidade de priorizar o ser
humano, na tentativa de melhorar o ambiente daltrab Alguns conceitos relacionados a
QVT, por autores que tratam do assunto, reforcamcassidade de investir nessa afea.
qualidade de vida no trabalho esta relacionadaporsabilidade social da organizacdo com o
seu publico interno, envolvendo dentre outros depea reestruturagcdo dos desenhos de
cargos, o desenvolvimento de equipes de trabathwedendo-se maior autonomia e uma
melhoria do meio organizacional (MORAE$uUd AYRES, SILVA E SOUTO-MAIOR,
2004). De acordo com Spector (20fud KARPINSKI e STEFANO, 2008, p.4):

Satisfacao no trabalho é uma variavel de atitugergpresenta como uma pessoa se
sente em relacdo ao seu trabalho de forma geral sedis varios aspectos. Em
poucas palavras, satisfacdo no trabalho é o q@anpessoas gostam do que fazem.
Ainda para o autor, a satisfacdo no trabalho teto sim fator causador de
importantes realizacBes por parte dos funcionanmedhor desempenho no trabalho
e do melhoramento da saldde e aumento da expedlativida.

Chiavenato (1999) destaca que a QVT, relacionassbem estar e a satisfacdo do
trabalhadores, fazendo com que os mesmos particgigamente nas tarefas que executam,
ligando seus interesses aos da organizacdo, visalwmcar niveis significativos de
produtividade e qualidade. O autor enfatiza aingla @ QVT envolve os seguintes fatores: a
satisfacdo com o trabalho executado; as possiddglade futuro na organizacdo; o
reconhecimento pelos resultados alcancados; dca@rcebido; os beneficios auferidos; o
relacionamento humano dentro do grupo e da orgginza ambiente psicoldgico e fisico no
trabalho; a liberdade e responsabilidade de deeidg possibilidades de participar.

Para Silva e De Marchi (1997), dentre os desafiae ge apresentam nas
organizacoes, dois sao fundamentais. O primeir@cgssidade de uma forca de trabalho
saudavel, motivada e preparada para a extrema tigagpexistente, e o segundo, seria a
capacidade da empresa de responder a demandaeparduscionarios em relacdo a uma
melhor qualidade de vida no trabalho. Segundo liegef1986), A importancia da QVT
possibilita 0 bom convivio do individuo com a orgagdo em que trabalham, beneficios que
satisfacam seus anseios podem garantir um clincardfeanca entre empresa e empregado.

De acordo com Davis (1981) qualidade de vida nuathe diz a respeito as condi¢des
favoraveis ou desfavoraveis no ambiente laborala Bergeron (1982apud LIMONGI-
FRANCA, 2002), a Qualidade de vida no trabalho =tesem uma filosofia humanistica
guiada pela motivacdo e participacdo, visando agfers no trabalho, proporcionando
situacdes mais prazerosas e satisfatorias. JANzatler e Lawler (1993apud LIMONGI -
FRANCA, 2002) a QVT, é definida de acordo com alay@o no tempo de trabalho, em
relacdo a forma de pensar sobre as pessoas, tababinganizacdes. A autora ressalta a
preocupagcdo com as pessoas na situacdo de tralaalbéetividade na organizacdo, a
participacdo dos funcionarios na resolucdo de proas e tomadas de decisdo. Os autores
estabeleceram interessante e abrangente evoluciiocameitos relacionados a QVT,
conforme a Figura 1.



Concepcao evolutiva da QVT

Caracteristicas ou visao

1. QVT como uma variavel (1959
1972)

aReacdo do individuo ao trabalho. Investigava-se ccanelhorar a
qualidade de vida no trabalho para o individuo.

2. QVT como uma abordagem (1964
1974)

) & foco era o individuo antes do resultado orgamiwed; mas, ag
mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tantsmpoegado comg
a direcao.

3. QVT como um método (1972
1975)

aJm conjunto de abordagens, método ou técnicas ipedhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais piamile mais
satisfatdrio. QVT era vista como sin6nimo de grupagnomos dg
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho dasnplantas con
integracao social e técnica.

1)

n

4. QVT como um movimento (1975
1980)

aDeclaracao ideoldgica sobre a natureza do trabmle relacdes dg
trabalhadores com a organizacdo. Os termos “admago

como ideais do movimento de QVT.

participativa” e “democracia industrial” eram fregiiemente ditos

n

D

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicdo estrangeira,lepnas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, probledeagjueixas €
outros organizacionais.

6. QVT como nada
(futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem hwoofundo
passara de um “modismo” passageiro.

FIGURA — 1 EVOLUGCAO CONCEITO DE QVT
Fonte: Adaptadode Nadler e Lawlerapud FERNANDES, 1996)

Segundo Fernandes (1986ud LIMONGI-FRANCA, 2002) a QVT envolve fatores
fisicos, tecnoldgicos e psicologicos, refletindo bem estar e na produtividade do
trabalhador, sendo capaz de renovar o clima orgeioizal. Vasconcelos (2001) destaca que
a construcéo da qualidade de vida no trabalho @ecarrmomento em que se olha a empresa e
as pessoas como um todo, o que se chama de eliogseossocial.

Conforme Limongi - Franca (2009), o grande desafieconstruir o bem-estar diante
de um ambiente competitivo, com alta tecnologiaoglytividade. “A QVT baseia-se em uma
visdo integral das pessoas, que € o chamado enfpgpsicossocial, originario da medicina
psicossomatica, que propde a visdo integrada, tistiba, do ser humano” (MAXIMIANO
2000, p.498). Segundo os autores, a QVT é deteman@ara as dimensdes do cargo, pelo
fato em que oferecem beneficios para satisfazestiwan seus funcionarios para o trabalho.

No Brasil o interesse pelo tema vem crescendo,cipaimente em pesquisas
direcionado a diversas areas do comeércio, saudestrogdo civil, 6rgdos publicos, em
instituicdes de ensino, e prestadoras de servidbges (2001) relata que tem muitos modelos
que tratam dessas melhorias, sendo que as in8&tuidevem primar pelo respeito e
valorizacdo das pessoas, e a transparéncia; assio perpassa 0 reconhecimento dos
funcionarios mediante o empreendimento de seuscesfo

Modelos de Avaliagédo da QVT

A seguir serdo apresentados alguns dos principadelos de analise da qualidade de
vida no trabalho: os modelos desenvolvidas porlédasl Lawler (1983), por Hackman &
Oldhan (1975) e por Walton (1973); os quais saguentemente citados e utilizados em
pesquisas referentes ao tema.

Deve-se destacar que a implantacdo de um prograrbard-estar social voltado aos
funcionarios da organizacéo deve ter por base wsmumlelos de QVT consolidado, porém
obviamente adaptando-se as realizadas e intedssasla contexto organizacional.
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Segundo Chiavenato (1999), os programas sdo ddsElmgo geralmente visando
prevenir problemas de saude de seus funciondendptcomo carater o reconhecimento de
seu efeito sobre 0 comportamento dos seus funaien@restilo de vida fora do trabalho. Os
programas de QVT buscam identificar os fatores querferem na satisfacdo dos
funcionarios, tornando mais favoraveis a particsagos colaboradores, fazendo com que os
funcionérios se sintam motivados, dedicando-se pa@esso produtivo.

Modelo de Nadler e Lawler

No que se refere ao modelo de Nadler e Lavdpud CHIAVENATO, 1999) para
melhoria no ambiente de trabalho, a QVT esta furtdiata em quatro aspectos:

- Participacéo dos funcionarios —a participacdo de todos os niveis hierdrquicos em
solucéo de problemas e tomada de decisao.

- Reestruturagdo do trabalho através de tarefas e ed grupos autbnomos —
enriguecimento de tarefas, atitude e competénaiasganizacao.

- Inovagao no sistema de recompensas para influeacio clima organizacional —
mudancas profundas que envolvem ao longo prazmerds percepcdes, emocdes dos
trabalhadores em relagao ao tratamento por pagengeesa como um todo.

- Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condigés fisicas e psicoldgicas,
horario de trabalho - para tornar o trabalho mais produtivo e compatieein as
necessidades dos trabalhadores.

Cabe destacar que o modelo proposto por NadleméeL41983) é estabelecido de
acordo com a evolugcdo no tempo e com as difergugesoas que utilizam, buscando a
participacdo de todos os funcionarios de diferenigsis da organizacdo através de suas
competéncias e atitudes perante suas atividadasibiente de trabalho.

Modelo de Hackman e Oldhan

O Modelo de Hackman e Oldhan (1975) sobre a QVEidena que “as dimensdes do
cargo produzem estado psicologicos criticos queduem a resultados pessoais e de
trabalho” (CHIAVENATO 1999. p. 192). Os aspectosdmios nos cargos sao:

- Variedades de habilidades -0 cargo exercido deve exigir varias e diferentes
habilidades para utilizar seus conhecimentos e g&rtr-se completo, a necessidade humana
de auto realizar-se.

- Identidade da tarefa - ressalta a importancia do individuo sobre as saiefas, o
trabalho deve ser realizado do inicio ao fim, pgue este perceba que produz um resultado
concreto. Representa o quanto o trabalhador séfidartom o que executa.

- Significado da tarefa- a pessoa deve ter uma clara percepcéo de que rseu
trabalho produz conseqiéncia e impactos sobrebalt@ dos demais ou em relacdo ao
referido processo.

- Autonomia - defende-se a responsabilidade pessoal para plamegxecutar as
tarefas e independéncia para desempenha-las. Umpkxeeria a pratica de geréncia por
objetivos, pois proporciona um papel importanteteaisalhadores no estabelecimento de seus
préprios objetivos e na busca de planos para cairkeg

- Feedback -refere-se as informacgbes, pode ser dividido emoaefio do préprio
trabalho e retroacdo extrinseca.

Retroacdo do proprio trabalho - os superiores depewporcionar informacédo de
retorno para que o proprio individuo possa avaliseu desempenho.



Retroacdo extrinseca - deve haver um retorno duerisves hierarquicos ou cliente a
respeito do desempenho de sua tarefa.

- Inter-relacionamento - o contato interpessoal do ocupante com outraasssu
clientes devera ser estimulado e possibilitado.

Na otica de Hackman e Oldhan a qualidade de vid&ralmalho, estd associada a
aspectos como: motivagao interna, satisfacdo guerimento do cargo, nas necessidades de
crescimento do trabalhador, na percepcédo quansigadicado da tarefa e na autonomia de
tarefa.

Modelo de Walton

Para Walton (1976apud LIMONGI - FRANCA 2002), as organiza¢cdes devem ser
mais humanizadas e a qualidade de vida no trabédaoproteger o empregado e propiciar-
Ihe melhores condi¢cdes de vida dentro e fora danizgcdo. O autor propde o seguinte
modelo conceitual composto de oito categorias gaaar a QVT:

Categorias Conceituadas Fatores QVT

Salario adequado ao trabalhador, eqiiidade ou cdntiglatde interna,
1. Compensacéo justa e adequadeeqiidade e compatibilidade externa

2. Condicdes de Trabalho Jornada de trabalho, ambiente fisico (seguro easal)d

D

Autonomia; significado da tarefa; identidade deefar variedade d
3. Uso e desenvolvimento denabilidades; retroacdo e retroinformacéao
capacidades

4. Oportunidade de crescimento 8Pr(:]spsrléagl;l)dade de carreira; crescimento profissiorsdguranca do

seguranca

Igualdade de oportunidades; relacionamentos indsgags e grupais;
5. Integragéo social na organizagdeenso comunitario.

Respeito as leis e direitos trabalhistas; privatédaessoal; liberdade de
6. Constitucionalismo expressdo; normas e rotinas claras da organizagao.

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

Imagem da empresa; responsabilidade social petmdufmrs/servigos
8. Relevancia social da vida naesponsabilidade social pelos empregados.
trabalho

FIGURA- 2: Modelo de QVT de Walton
Fonte: Adaptado de (Waltoapud Chiavenato 1999).

O modelo de Walton (197&ud Fernandes, 1996) identifica oito categorias de QVT,
cada um com seus respectivos fatores, que permdtiesar diversos aspectos passiveis de
serem abrangidos em cada uma das categorias @espbEstaca-se a seguir as dimensoes
propostas pelo autor, as quais foram adotadas pestaisa:

- Condicdes de Trabalho- € a avaliacdo do nivel de satisfacdo do trabdalhguanto
a jornada de trabalho, o ambiente fisico seguraud&yvel, que proteja a sua saude e a sua
vida, com a auséncia da insalubridade, os tratbaika ndo devem ser expostos a condigoes



fisicas e psicolégicas que sejam arriscadas ou rarib® excessivos de trabalho que
prejudicam a saude.

- Uso e Desenvolvimento de capacidadegpara que os trabalhadores possam usar e
desenvolver suas habilidades e capacidades é dgoessitonomia no trabalho, utilizacdo de
multiplas habilidades, informacdo e perspectivacescimento profissional, realizacdo de
tarefas completas e feedback. Entretanto, a formacao do trabalhador e suactiguie de
tomar iniciativa € que determinardo em que profuadie essas dimensdes serdo consideradas.

- Oportunidade de Crescimento e seguranca E considerada a oportunidade de
crescimento pessoal, de carreira e seguranca ballica Avalia as oportunidades dos
funcionarios de progredir em termos organizacignaiseguranca de emprego ou renda
decorrente do trabalho. E importante que o tradalhdaenha a possibilidade de auto
desenvolvimento, aquisi¢cdo de novos conhecimenpesspectivas de sua aplicacao pratica.

- Integracdo Social na Organizacde- E composto pela igualdade de oportunidades,
qualidade nos relacionamentos e 0 senso comunitArinatureza das relacdes entre as
pessoas € fundamental para medir o grau de iddetida trabalhador com a empresa e seu
nivel de satisfacdo quanto a qualidade de vidaeibmainda, ser avaliada pela auséncia de
preconceitos, de simbolos, de status ou diferemgasarquicas muito marcantes, pela
possibilidade de acesso na hierarquia em funcamaplacidade e potencial e pela existéncia
de apoio mutuo e senso comunitario, deixando calinador integrado a um grupo e a
empresa.

- Trabalho e Espaco Total de Vida -e trabalho, muitas vezes, absorve parte da vida
extra-organizacdo do empregado, afetando consigleremte o seu tempo de dedicagcdo a
familia, tempo de lazer e sua convivéncia comuait&ntdo, deve-se levar em consideracéo
o equilibrio entre a jornada de trabalho, exigénda carreira, viagens e convivio familiar. A
experiéncia de trabalho de uma pessoa pode afesdtiva ou negativamente as demais
esferas de sua vida, incluindo as relagbes famdiau seu meio social, motivo pelo qual se
recomenda a busca do equilibrio. A relagdo enimpdee energia que o trabalhador dedica a
empresa e as deficiéncias que podem acarretar aaredacdo familiar devem ser
questionadas

- Relevancia Social da vida no Trabalhe- Nos revela a imagem da organizacéo e
inclui fatores como a responsabilidade social dgmzacao, responsabilidade social pelos
servicos, responsabilidade social pelos empregadmsde forma irresponsavel, faz com que
um numero cada vez maior de empregados deprecioo de seus trabalhos e carreiras, 0
gue afeta tanto a auto- estima quanto a sua pvidhdie, os trabalhadores, através de seus
empenhos e comprometimentos, esperam que, soctalngemstituicdo ndo deprecie o seu
trabalho e consequientemente a sua profissao.

Metodologia

A presente pesquisa apresenta de carater quaimtguantitativo, caracterizando-se
como um estudo de caso. O presente estudo cazaeseripor ser um estudo de caso.or
apresentar um contexto descritivo e exploratorio.

Os dados foram obtidos por meio da aplicagédo dstigmérios com questfes abertas e
fechadas, as quais foram distribuidas aos serngdéoaico-administrativos que atuam junto a
unidades académicas do Campus Porto da UFPel, sedds pertencentes ao quadro de
servidores efetivos da instituicao.

O gquestionario foi construido a partir das catexgode Walton (1973) selecionadas
para esta pesquisa, quais sejam: condicdes delhmabaso e desenvolvimento de



capacidades, oportunidade de crescimento e seguriamegracado social, trabalho e espaco
total de vida, relevancia social da vida no trabalh

Os questionarios foram entregues pessoalmente tdugajornada de trabalho, na
primeira quinzena do més de outubro de 2011, pasedvidores técnicos administrativos de
unidades académicas do campus Porto. Dos 43 (qaazemés) questionarios distribuidos,
apenas 18 (dezoito) retornaram para o pesquisadndo que 03 (trés) ndo permitiram se
envolver com a pesquisa e o restante, 22 (vintei®,dembora a insisténcia por parte dos
pesquisadores ndo efetuaram a devolucdo do ingttarasn tempo hébil.

Esclarece-se ainda que para efetuar-se a analisdadies, adotou-se o uso do
programa Excel no qual se montou um banco de daawes, as informacbes obtidas nas
perguntas fechadas do questionario. Ja as queshietas foram analisadas a partir da
categorizagdo das respostas, por meio da técniaadlise de conteudo.

Resultados

Aqui apresentar-se-a alguns os resultados obtidgesquisa conduzida, iniciando-se
primeiramente ela descricdo do perfil dos servislanee fizeram parte da pesquisa e logo
apos sendo destacada a avaliagcdo dos mesmos geardtegorias de Walton utilizadas neste
estudo.

Perfil dos servidores

Os funcionarios técnicos administrativos destedesgncontram-se distribuidos junto
as unidades académicas do Campus Porto, abrangémadcionarios que atuam junto a
colegiados de cursos, secretarias de direcaortdepmntos de ensinpredominando entre os
mesmos 0 género masculino 56% e 44% do géneraifeni

No que se refere a faixa etaria, a maioria dosorefgntes encontra-se compreendida
na faixa etaria que vai de 21 a 30 anos. Com relagiestado civil, o percentual mais
expressivo foi de 56% solteiros, seguidos de 398adw@s e apenas 5% divorciados.

Quanto ao nivel de instrucdo, a maioria dos erstados apresenta 0 ensino superior
incompleto 40%, seguido de ensino médio complet®,22ujo percentual é igual aos
servidores que apresentam superior completo e, @68 nivel de pos-graduacdo em
especializacao 16%.

Quanto ao tempo de instituicdo verifica-se queearsidores enquadram entre 1 a 6
anos com 45%, o que pressupde que estejam emdaskagdtacdo e assimilacdo das técnicas,
normas e cultura organizacional, encontrando-sgaagm processo de familiaridade com as
praticas institucionais

Ambiente de Trabalho: Condi¢besde Trabalho

Com relacdo a jornada de trabalho pode-se veriticarsignificativo percentual de
servidores (80%) que admitem encontrar-se sabsfettom a jornada de trabalho que
realizam. Conforme a carga horaria semanal dos\westiados, a maior parte, 90% trabalha
40 horas, e 5% 20 horas, sendo que os demais, 8%es@Eonderam. J& em relagdo ao volume
de atividades desenvolvidas no ambiente de trapalhimensa maioria (83%) mencionou
encontrar-se satisfeita quanto a esse aspectoeopgarece demonstrar que nao existem
problemas significativos quanto a jornada e vola®adrabalho, pelo menos € o que se pode
detectar inicialmente, visto que ao mencionarenestidgs para a melhoria das condi¢gbes de
trabalho, tais aspectos nao foram trazidos a tona.

Porém quando mencionam se a jornada de trabalhutperspaco para realizagédo de
atividades de lazer, 44% afirmam que néo, 33% a&wimijue conseguem e 22% admitem que
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isso é possivel s6 as vezes. Ainda que parecamivaeh@nte satisfeitos com a jornada de
trabalho realizada parece existir algumas dificdlégados mesmos em conseguir conciliar seu
trabalho com atividades de lazer e tempo de de@ticagamilia.

Quanto a sugestdo solicitada quanto a dois asp&atdamentais para melhorar o
ambiente de trabalho em suas concepc¢des: 22% @esta@ necessidade de melhoria nos
relacionamentos estabelecidos no interior da orggép e também 22% destacaram a
necessidade de condicbes mais adequadas para gs@mpaesenvolver melhor as suas
atividades, tanto no que se refere a melhor divé@drabalho, diminuicdo da burocracia,
comprometimento de todos os segmentos, assim comecassidade de terem maior
autonomia para desenvolver um trabalho de melhalidade Os demais, 58% destacaram, a
necessidade de ampliacdo ou adequacdo do ambisitte ém geral, pois 0s mesmos
revelam-se satisfeitos, mas cientes da necessidadalgumas melhorias em funcéo do
namero crescente de alunos a cada semestre, dekisgmem especial a necessidade de um
refeitdrio e ou restaurante para atendimento deaddmatual, o qual conta apenas com uma
cantina no presente momento.

Além desses aspectos, também foi sugerido um malprmveitamento dos espacos
externos, para poderem realizar caminhadas, espodtei e futebol) tomar chimarrdo com
os colegas no intervalo do almocgo, visto que alilbgio do campus tende a n&o privilegiar
gue se desloquem até as suas residéncias nesse Herpausa.

Os mesmos consideraram que o0 ambiente no qual ss0g%e estdo inseridas,
principalmente o ambiente de trabalho, tem de elacordo com as necessidades fisicas e
principalmente psicoldgicas para que possam terqumbdade de vida consideravel, pois, 0
local de trabalho é o ambiente onde passam a paita do tempo.

Uso e Desenvolvimento de capacidades

Esta dimensdo encontra-se relacionada as posadeidque os trabalhadores tém em
aplicar, no dia-a-dia, seus conhecimentos e apiddmfissionais. Quanto ao tema
capacitacao, 61% encontram-se satisfeitos quardtvédades de capacitacao proporcionadas
pela instituicdo para que possam realizar seusllab e 28% destacam que sO estédo
satisfeitos em parte, o que revela a existénciaglens esforcos em termos de treinamento e
desenvolvimento de pessoal para que os mesmosnpdssa&ondicdes de desenvolver seu
potencial e coloca-lo em pratica na situacao ldbora

Os servidores admitem ter prazer em colocar enicprat capacidade que possuem,
principalmente por encontrarem-se em um momentanddancas, o que requer maior
preparo e capacidade, porém, quando conseguemarapti@ pratica as habilidades
desenvolvidas, os mesmos admitem sentir prazeste gela atividade desenvolvida.

No que tange ao reconhecimento por parte de sws€lguando realizam um bom
trabalho, passivel de colocar em pratica a capaeidae possuem, 72% responderam que
iSSO ocorre na maior parte das vezes. Ja quantecaaohecimento por parte dos colegas de
trabalho os mesmos consideram que isso sempresppaina 72% dos servidores, sendo que
28% consideram que o0s colegas reconhecem o bommplesko alcangado somente as vezes.
Pode-se ai perceber que os colegas de trabalhentesndeconhecer e admitir mais facilmente
do que as chefias quando um funcionario esta coflicem pratica toda sua capacidade e
empenho.

Oportunidade de Crescimento e Seguranga

Diante dessa dimenséo, vem uma breve reflexdo soimisituicdo, no modo em que
os servidores comecem a desenvolver suas hab#idadeonhecimentos através de
competéncias, pensando sobre a oportunidade deincezdo pessoal e de carreira. Em
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relacdo a essa questdo, 56% dos servidores imag@agstar trabalhando na instituicdo
dentro dos proximos cinco anos, mas exercendo fuig#o, ou seja, 0S mesmos visualizam
a possibilidade de crescimento e de estarem dasffotem menos de uma década em uma
nova fase para sua carreira. Os que nédo se imagioampossibilidade de crescimento na
instituicdo totalizam 28% , pois se encontram pns da aposentadoria ou porque entendem
que j& alcancaram o patamar que seria possivetoddat carreira profissional. Segundo
Fernandes e Machado (2007) a percepcdo de nao modscer profissionalmente €
compreensivel a partir do momento em que se amalisaprincipios do concurso publico. A
pessoa faz um concurso publico ja sabendo para/apgee se destine as chances de crescer
profissionalmente sdo minimas, porém deve-se sati@s avancos obtidos em termos da
nova carreira que foi implantada para os servidig&sico administrativos das IFES.

No que se refere ao item seguranca, a totalidaderekpondentes admite sentir-se
seguro no trabalho, ndo imaginando qualquer esgieci@meaca a que possam manter seus
empregos, até mesmo em virtude do fato de tereabikdade, ainda que alguns dos
respondentes ainda ndo tenham concluido o estexpatprio.

Integracdo Social na Organizacao

E composta pela igualdade de oportunidades, qalidas relacionamentos e o0 senso
comunitario. Atualmente, procura-se tralhar demtooconceito de um trabalho em equipe,
aproveitando as diversidades da equipe, ou sajpague cada colaborador pode trazer de
melhor ao grupo de trabalho. Porém, na questdoafueda os relacionamentos entre 0s
diferentes setores, 50% dos respondentes consideraslacionamento existente como
regular, 44% afirma ser bom e 5% muito bom. Cordindo essa questdo, quando avaliam o
relacionamento de cooperacao entre os diferenteesd6% respondeu que isso s6 ocorre as
vezes, 39% frequentemente e 5% revelam a inexiat@&® qualquer tipo de cooperacao.
Pode- se assim, entender que as relagfes entiéentis setores da universidade € tido
como apresentando problemas, parecendo existimalgiparreiras, as quais sdo entendidas
como falta de diadlogo, conforme sugeriram os seresl

Em relacdo ao espirito de equipe no setor onde emmws trabalham, a maioria
admite sua existéncia (83%). Mesmo alguns dizen@ongo existe espirito de equipe dentro
do seu setor (17%), os respondentes admitem tecliom de respeito em seu ambiente de
trabalho, questéo destacada por 95% dos partieipaliat entrevista.

Trabalho Espaco Total de Vida

Neste item deve-se levar em consideragdo o edqailémtre a jornada de trabalho,
exigéncias da carreira, viagens e convivio famildesmo relatando anteriormente que
apresentam uma jornada de trabalho que ndo é exgesma porcentagem expressiva de
44% afirma que jornada de trabalho atualmenteulifica realizacdo de atividades diversas
atividades de lazer, uma parcela significativa 8@ 3elata que existe a possibilidade de
conjugar tais atividades com os horarios de trabal@2% mencionam que conseguem iSSO
s6 a vezes. Percebe-se ai que os servidores gseag@m carga horaria menor que 40 horas
semanais sao aqueles que admitem a possibilidacealizar atividades de lazer com maior
facilidade. A possibilidade de ter-se atividadeslaier, hobbies e tempo para aproveitar a
familia auxilia no processo de aliviar as tens@eslid de trabalho, marcando um espaco da
vida de cada pessoa, em que ela se permite fazpreoé prazeroso, segundo 0 seu
entendimento (VICENTE; GALVAOQ, 2007).

Neste item também foram relatados algumas dificlddaem termos de ter tempo
suficiente para se dedicarem a familia como gestarb que foi destacado principalmente
pelas servidoras do sexo feminino, porém, tal degerece nao encontrar-se somente ligado
a carga horaria e volume de trabalho, mas tambémut@s aspectos que permeiam o
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cotidiano da vida moderna, que dificultam com goes@am aproveitar a familia do modo
como desejariam.

Relevéancia Social do Trabalho na Vida

Esta dimensdo diz respeito a imagem da organizag@hindo fatores como a
responsabilidade social da organizacdo, respordadel social pelos servigos,
responsabilidade social pelos empregados. Agirotend irresponsavel faz com que um
namero cada vez maior de empregados deprecie o dalseus trabalhos e carreiras, o que
afeta tanto a auto - estima quanto a sua prodatied

Diante das questdes que permearam o0 tema, alga#s (Elataram que até pouco
tempo nao era percebido dentro da instituicdo acppacdo com a imagem da mesma, o0 que
pode ser considerado como um aspecto problematias,atualmente, em funcdo de outras
pressbes externas e da insercdo do novo campusidasidade junto a uma comunidade
considerada como carente, j4 existe esta inquietagi desenvolvimento de acdes voltadas
ao meio ambiente sustentavel, reciclagem e reapaovento dos residuos soélidos,
principalmente no Campus Porto. Neste sentido, asmrdspondentes mencionou que toda
vez que sai do ambito da instituicdo, me sinto lbkmgo de carregar no peito o simbolo
(boton) e percebo o reconhecimento da sociedadelagéo a nossa instituicao.

Mesmo nao existindo um grande investimento na imada organizacédo, 90% dos
servidores afirma gostar de trabalhar na instibyigidmitindo que a mesma apresenta em
geral apresenta uma boa imagem diante da populacao.

Quanto ao entendimento de que os seus trabalhésbcam para o bom andamento
da instituicdo, a maioria (95%) afirma que sim,ue gevela que os mesmos realizam um
trabalho dotado de sentido. Tal questdo confirmgusedo 89% dos respondentes avalia que
seu trabalho é tido como fundamental para a ingitu

De acordo com o grau de importancia da atividad#igsional exercida, 67%
respondeu como sendo importante, 28% muito impiaitaendo que apenas 5% consideram
seu trabalho pouco importante.

Ja no que se refere aos dois principais fatoresnpis o estimulam a trabalhar na
instituicdo, a maioria dos entrevistados respongigel sente satisfeita com a estabilidade
conferida ao funcionario publico, apontando-a coom dos principais aspectos, 80%
indicaram a estabilidade, seguido pelo item renmagdm, destacado por 50% dos
entrevistados como se constituindo no segundoipahmotivo que faz com que se motivem
ao trabalho. Quanto ao primeiro aspecto apontado;i&(2007) afirma a estabilidade € um
importante fator de diferenciacdo entre os segrseptiblicos e privados, existindo na
atualidade um nuamero grande de pessoas que proaasnudo privado para o publico,
justamente pelo diferencial da estabilidade.

No que se refere ao segundo aspecto mais mencigrexdaneracéo), Fernandes e
Machado (2007) destaca a importancia da remuneg@@@oos empregados, pois a partir da
mesma € que avaliam o seu proéprio valor, para ookegas e familia, onde o seu nivel de
renda tende a auxiliar na no processo de deteréondp prestigio estatus perante a
sociedade.

Quanto aos principais fatores que desestimulamnabalho, o percentual equilibrado
foi de 34% considera o ndo o reconhecimento, segigd33% a remuneracao, incapacidade
diante de certas situacdes e atividades muito m@stas, sendo que os demais 33% o0 abuso
quanto ao uso de autoridade, demora por exigélegas das coisas que acontecem, falta de
recursos e coleguismo.

Neste sentido, cabe destacar que as organizagiesndouscar humanizacdo das
relacdes de trabalho, pois 0 assunto estd assdaiaitoa satisfacdo dos trabalhadores quanto
ao desenvolvimento da organizacdo, considerandoaqupessoas serdo mais produtivas
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quanto mais satisfeitas e envolvidas estiverem ooseu proprio trabalho (RODRIGUES,
FREITAS E SCHMORANTZ, 2002).

Consideracoes Finais

Este estudo buscou verificar a satisfagdo dosdmes técnicos administrativos em
relacdo a qualidade de vida no trabalho, pois a&ersis mudancas que ocorrem nas
organizacfes, acabam refletindo nos aspectosogispsicolégico e profissional na vida dos
funcionarios.

A pesquisa permitiu estabelecer quais as categdnamodelo teérico de Walton
adotado que decididamente contribuiram para a QW3 skrvidores da instituicdo. Os
resultados obtidos através da realizacdo da pesgevglaram significativa satisfacdo dos
funcionarios quanto as condicfes do ambiente taltra, ainda que tenham surgido diversas
sugestdes quanto a melhoria nestes aspecto.

Um dos aspectos apontados como fundamental paréegham uma boa QVT é a
existéncia de bons relacionamentos no interiorrdarozagéo e condi¢cdes adequadas para o
desenvolvimento de seus trabalhos, além da codjeragbretudo entre os diferentes setores,
a qual ainda parece ser deficitaria.

A partir desse estudo, recomenda-se criar espago discussdes e um repensar a
cerca das politicas de pessoal adotadas na igdbtuicom vistas a estabelecer um
relacionamento entre os servidores proporcionanu@ melhor Qualidade de Vida no
Trabalho, incluindo neste contexto também os sergglcontratados e terceirizados.
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