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RESUMO

Este estudo teve como principal objetivo avaliar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos técnicos administrativos de uma universidade federal de acordo com a percep¢édo
desses profissionais. Foi realizada uma pesquisa quali-quantitativa, baseada no modelo de
Walton (1973), utilizando 8 categorias conceituais e seus respectivos fatores. A pesquisa foi
feita na Unidade Académica de Serra Talhada (UAST) da Universidade Federal Rural de
Pernambuco (UFRPE), localizada no Sertdo do Pajéu, no interior do Estado de Pernambuco.
Através da analise foi percebido que, apesar da maior parte das médias serem consideradas
razoaveis, algumas questdes foram mal avaliadas pelos técnicos administrativos,
proporcionando assim insatisfacdo e comprometendo a qualidade de vida no trabalho,
podendo influenciar negativamente nos servicos prestados e trazendo prejuizo para a
organizacdo. Das questdes avaliadas, apenas a boa convivéncia com os colegas de trabalho e a
estabilidade foram consideradas satisfatorias. Ja as mais criticas dizem respeito ao fluxo de
informagdes entre setores e a assisténcia a salde do servidor e respectivos familiares.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, satisfacdo, insatisfacdo, técnicos
administrativos, percepcao.

ABSTRACT

This study aimed to assess the level of Quality of Work Life (QWL) of the administrative
staff of a federal university according to the perception of these professionals. One qualitative
and quantitative research, based in Walton (1973) model, using eight conceptual categories
and their respective factors was performed. The survey was conducted at the Academic Unit
of Sierra Hewn (UAST) of the Federal Rural University of Pernambuco (UFRPE), located in
the hinterland of Pajed, in the state of Pernambuco. Through analysis it was realized that,
although most of the averages are considered reasonable, some questions were poorly
evaluated by the administrative staff, providing dissatisfaction and compromising the quality
of work life, and may negatively influence the services and bringing harm to the organization.
Issues evaluated, only good relationships with coworkers and stability were considered
satisfactory.  Alreadythe  most  critical concernto  the  flow of  information
between sectors and thehealth care of the server and their families.

Keywords: Quality of Work Life, satisfaction, dissatisfaction, administrative staff,
perception.



1 Introdugéo

O trabalho € essencial na vida das pessoas, ja que € através dele que se obtém os
recursos necessarios a sobrevivéncia. Mas essa ndo € sua unica funcéo social, pois ele também
proporciona a realizacdo de objetivos pessoais, interacfes sociais, autoestima, etc. As
necessidades humanas ndo sdo apenas materiais, mas também intangiveis e complexas.

Albornoz (2008) fala que a palavra trabalho tem muitos significados e pode ser
compreendido como uma das formas elementares de acdo do homem. E uma atividade
determinada e transformadora, muitas vezes penosa, entretanto necessaria.

Ao longo dos anos, o trabalho sofreu modificacbes causadas pelas transformacdes da
sociedade e isso acabou exigindo uma série de adaptagcdes das organizacBes a essas novas
realidades.

Surgiram novas exigéncias que trouxeram desafios e consequéncias negativas para 0s
trabalhadores, tanto fisicamente quanto mentalmente, ocasionando cada vez mais insatisfagdo
com o trabalho. Surgem dai fatores como o absenteismo, alto indice de rotatividade, baixa
produtividade e rendimento, dentre outros e isso afeta diretamente o desempenho das
organizagoes.

Elias (2009) argumenta que as organizacGes sao constantemente testadas quanto a sua
competitividade e sua capacidade de renovacdo. Elas sdo pressionadas por um mercado
turbulento e desafiador, gerando a necessidade de extrair das pessoas criatividade e poder de
inovacdo, que as mudancas frenéticas exigem.

A qualidade de vida no trabalho vem se tornando uma preocupac¢do cada vez mais
constante na administracdo publica brasileira assim como nas empresas, devido a ligacéo
existente entre as condi¢des adequadas para a realizacdo do trabalho e a produtividade,
podendo-se enfatizar varios itens que formam um conjunto de fatores que interferem no
desempenho dos funcionarios, assim como na sua satisfacao.

Segundo Chiavenato (2008), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem como
objetivo assimilar duas posi¢fes conflitantes: de um lado, a reivindicagdo dos empregados
guanto ao bem-estar e satisfacdo no trabalho, do outro, o interesse das organizac@es quanto a
seus efeitos sobre a producéo e a produtividade.

As acdes de QVT percebidas pelo trabalhador produzem resultados importantes para a
organizacdo, podendo interferir no servico e na producdo. Dessa forma cabe as organizacdes,
saber administra-las, uma vez que elas acabam tornando-se fatores criticos de sucesso.

A existéncia de um nivel satisfatério de QVT torna-se indispensavel para as entidades
gue almejam sobreviver em um ambiente altamente competitivo e turbulento e possuir
profissionais comprometidos e motivados para a realizagdo dos objetivos organizacionais
tanto no &mbito privado quanto no publico.

Para Ferreira (2009, p. 320), “o bem-estar dos servidores publicos, sua satisfacédo e a
dos usuérios, a eficacia e eficiéncia dos servigos prestados sdo grandes desafios das praticas
gerenciais, voltadas para a promogao da qualidade de vida no trabalho”.

O objetivo deste trabalho é analisar a percep¢do dos técnicos administrativos de uma
unidade académica localizada no sertdo nordestino, integrante da estrutura de uma
universidade federal, no que tange a qualidade de vida no trabalho. Assim, surge a questao:



Como a Qualidade de Vida no Trabalho é percebida pelos técnicos administrativos da
Unidade Académica de Serra Talhada (UAST) da Universidade Federal Rural de
Pernambuco (UFRPE)?

De acordo com o Ministério da Educacdo, a criacdo da UAST, na cidade de Serra
Talhada, contribui para o desenvolvimento da regido em que esté localizada, assim como do
estado de Pernambuco, atendendo a demanda dos municipios circunvizinhos e minimizando a
caréncia de profissionais qualificados na regido do Sertdo do PajeU, representando acima de
tudo o desenvolvimento regional com forte e justa incluséo social.

Este trabalho é importante para a classe dos técnicos administrativos da UAST, visto
que contribui para a melhor compreenséo das condi¢fes de trabalho destes profissionais,
segundo a sua propria percepcao, e assim, fornecer subsidios para viabilizar melhorias no
desenvolvimento de suas atividades, contribuindo cada vez mais com o0s objetivos da
Universidade. O presente trabalho mostra-se também oportuno pelo atual e crescente debate
sobre a QVT e pela urgente necessidade de uma transformacdo do sistema educacional
brasileiro, o que passa pela melhoria dos servicos prestados pelas universidades.

2 Referencial Teorico

Ao longo do tempo, percebe-se variadas tentativas de compreensdo e analise do
convivio dos individuos em seu ambiente de trabalho.

Segundo Rodrigues (1998), a preocupacdo com a qualidade de vida sempre existiu,
desde os primordios da humanidade, voltada a facilitar ou trazer satisfagdo e bem estar ao
trabalhador no desempenho de suas atividades, embora com menor intensidade e com outros
titulos. Exemplos histéricos da preocupacdo com a qualidade do ambiente de trabalho sdo os
ensinamentos de Euclides de Alexandria (300 a.C.) e de Arquimedes (287 a.C.). Aquele
discorreu sobre os principios da geometria, os quais foram aplicados para melhorar as
condicdes de trabalho dos agricultores as margens do Rio Nilo. Este Gltimo - famoso por
aplicar a ciéncia a vida diaria - desenvolveu a Lei das Alavancas, utilizada para diminuir o
esforco fisico de muitos trabalhadores.

De acordo com Tozzi (1985 apud Mafas, 2004, p. 159), o problema remonta a
Revolucdo Industrial, quando varias fébricas se espalharam pelos centros urbanos;
acarretando a migracdo de agricultores e trabalhadores para as cidades. Eles ndo tinham
qualificacdo adequada para atender as necessidades do setor fabril e aglomeravam-se em
moradias sem condi¢des de higiene e limpeza. As fabricas ndo ofereciam condicdes
favoraveis, nem ambientes saudaveis para que 0S oOperarios executassem suas tarefas,
provocando fadiga, devido aos esforcos excessivos e a longa jornada de trabalho. Nessa
época, ndo havia representacdo de classe, nem lei que os protegesse, resultando em
superexploracdo de méo de obra, porquanto o objetivo dos patrdes era apenas o lucro e 0 bem
estar social da classe operaria ficava aquém.

A proliferacdo de doencas proporcionada pela falta de higiene dos ambientes fabris e o
demasiado esforgo fisico exigido no trabalho comprometia a salde das pessoas; a alimentacéo
era inadequada, os acidentes de servigco eram constantes e ndo havia prevencao.

Diante disso, surgiram diversos movimentos em defesa dos trabalhadores, causando
conflitos entre patrdes e empregados. O principal movimento surgiu sob a lideranca de Luddi
(denominado General Luddi, liderou o movimento ludista) que comegou a provocar incéndios



nas fabricas em sinal de protesto a tecnologia, pois a exclusdo social era motivada pelos
avancos tecnoldgicos que desempregavam a mao de obra desqualificada.

Taylor foi o primeiro a dedicar-se sobre os estudos do trabalho. Através da
Administracdo Cientifica, ele preocupou-se em observar e estudar sistematicamente o
trabalho, valorizando-o. Isso ocasionou um grande aumento na capacidade e consequente alta
de producéo, elevando as massas trabalhadoras dos paises desenvolvidos a altos niveis.

Com o aparecimento dos cientistas sociais, psicdlogos e sociologos, surgiu a Teoria
das Relagcdes Humanas, de Elton Mayo. Nessa época foram desenvolvidos estudos sobre o
homem e 0 seu comportamento nas organizacdes, surgindo o conceito de homem social com
desejos, anseios e necessidades.

Sampaio (2004) conta que a Escola de RelacGes Humanas preocupava-se com 0S
aspectos psicossociais do trabalho e foi a que apresentou uma maior identificagdo com o
movimento de QVT. Dentre suas contribui¢cbes esta a de Elton Mayo, que descobriu a
relevancia das relag6es sociais do trabalhador, ressaltando que a produtividade cresce quando
isto acontece em determinados fendmenos de grupo.

Destaca-se também o trabalho de Abraham Maslow, que segundo Robbins (2005)
estabeleceu que dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades
fundamentais — fisiol6gicas, seguranca, sociais, autoestima e autorrealizacdo, sendo
responsaveis pela motivagdo dos individuos. Sua teoria serviu de base para outros cientistas
sociais.

Outro estudioso importante, como citam Motta e Vasconcelos (2008) foi Douglas
McGregor. Ele considerava que o compromisso do trabalhador com os objetivos
organizacionais dependia das recompensas a serem recebidas ap0s sua consecucdo. A
geréncia tinha a responsabilidade de dar condigdes para que os individuos pudessem atingir
seus objetivos pessoais, desenvolvendo também estruturas organizacionais que
possibilitassem a eles lutar pela satisfagdo das suas necessidades e a0 mesmo tempo contribuir
para a realizacdo dos objetivos da organizacao.

Também afirmava que o ser humano ndo s6 aprende a aceitar as responsabilidades,
como passa a procuré-las. O destaque dessa teoria estd na busca da integracdo entre 0s
objetivos individuais e 0s organizacionais, sendo que varias das dimensbes destacadas por
McGregor sao analisadas e consideradas em programas atuais de QVT.

Registra-se também, segundo Vasconcelos (2001), que é relevante mencionar o
trabalho de Frederick Hezberg e sua Teoria dos Dois Fatores, concluindo que a insatisfacdo
com o trabalho estava associada ao ambiente de trabalho e a satisfacdo ao conteido do cargo.
Os fatores higiénicos — capazes de produzir a insatisfacdo, compreendem: a politica e a
administracdo da empresa, as relacBes interpessoais com 0S supervisores, Supervisao,
condicdes de trabalho, salarios, status e seguranca no trabalho. Ja os fatores motivacionais de
satisfagdo abrangem: realizagdo, reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e
progresso ou desenvolvimento.

Por fim, Sampaio (2004), cita a importancia dos estudos de Dinamica de Grupo
iniciados por Kurt Lewin e desenvolvidos por seus discipulos e seguidores, que focalizaram
os fendbmenos de grupo, mostrando que a convivéncia e a participacdo tendem a aumentar a
rentabilidade no trabalho.



Fernandes (1996) afirma que apesar da grande preocupacao voltada para organizar o
trabalho ter sido uma constante desde o advento da Administragdo Cientifica, s6 recentemente
as empresas vém-se preocupando com a satisfacdo do trabalhador na execucao de suas tarefas,
como requisito para atingirem altos indices de produtividade.

Rodrigues (1998) complementa que apesar do incremento nos anos 60, a crise
energética e a alta inflacdo que acometeram as grandes poténcias do Ocidente, e em particular
os Estados Unidos, no inicio dos anos 70, desaceleraram e mudaram os rumos da QVT. No
entanto, observou-se um renovado interesse pela QVT no final da decada de 70, devido ao
surgimento da forte competicdo nos mercados internacionais, especialmente o Japdo e a
divulgacdo de suas técnicas de administracao nas organizacdes do Ocidente, fazendo com que
0S americanos questionassem seu modelo de gestdo empresarial e comegassem a aceitar que
talvez outros paises estivessem fazendo algum tipo de gerenciamento diferente, que pudesse
ter relacdo com sua eficacia.

Para ele, os Programas de Qualidade Total despertaram igual interesse por QVT no
Brasil, exatamente em funcdo da globalizacdo do mercado em termos de uma maior abertura
para a importacdo de produtos estrangeiros. Outros motivos citados foram: a maior
conscientizacdo dos trabalhadores e o aumento das responsabilidades sociais das empresas,
que visavam atender as necessidades psicossociais dos trabalhadores, elevando seus niveis de
satisfacdo no trabalho.

2.1 Conceituacao da Qualidade de Vida no Trabalho

Apesar dos mais variados estudos pré-conceberem a questdo, segundo Fernandes
(1996), a origem da denominacdo QVT é atribuida a Eric Trist (1975) e a seus colaboradores
do Tavistock Institute. Em 1950, pretendendo analisar a relacdo individuo-trabalho-
organizacdo, eles desenvolveram uma abordagem sociotécnica do trabalho, tendo como base a
andlise e reestruturacdo da tarefa, com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos
penosa ocasionando assim sua satisfacéo.

Ja para Elias (2009), o termo QVT surgiu em 1970, por Louis Davis, ao desenvolver
um projeto sobre a andlise de cargos (The Design of jobs). Louis se referiu a QVT como a
preocupacdo quanto ao bem estar geral e a saude do trabalhador no desempenho de suas
tarefas, assim como, ao bem estar social como condi¢cbes que envolvem os aspectos
psicolégicos, fisicos e ambientais do local de trabalho. Chiavenato (2008) ratifica essa
informacdo e afirma ainda que alguns autores europeus desenvolveram outras conceituagoes
dentro da abordagem sociotécnica e da democracia industrial, corroborando de certa forma os
estudos de Trist, citados anteriormente.

Percebe-se que ndo se pode atribuir uma definicdo consensual quanto ao surgimento
do termo QVT, apesar de exaustiva a revisao bibliografica. Independente da génese do termo,
a QVT tem sido enfatizada e ganhada grande destaque no cenario organizacional.

Para Walton (1973), o principal foco de investigacdo da QVT visa ao questionamento
das formas a serem adotadas para que 0s cargos se mostrem mais produtivos e satisfatorios,
com vantagem para as pessoas e organizacoes, mediante a reformulacdo do desenho de cargos
e postos de trabalho.

Fernandes (1996), diz que a tecnologia de QVT pode ser utilizada para que as
organizagOes renovem suas formas de organizagdo no trabalho, de modo que, ao mesmo
tempo em que se eleve o nivel de satisfacdo do pessoal, se aumente também a produtividade



das empresas, como resultado de maior participacdo dos empregados Nnos processos
relacionados ao seu trabalho.

J&4 Wether e Davis (1983 apud Fernandes, 1996, p. 36) citam que o conceito de QVT é
abrangente, de certa forma, e precisa ser definido com clareza, pois, como enfatiza os
cargos/postos de trabalho; representam n&o apenas uma fonte de renda para os trabalhadores,
mas também um meio de satisfazerem suas necessidades de toda ordem, com reflexos
evidentemente em sua qualidade de vida.

H& varias abordagens, no que tange o termo qualidade de vida, tema bastante
explorado, e cada autor tem seu entendimento conforme a importancia de varios elementos e
consideracBes. Vejamos agora, a posi¢ao de alguns autores acerca da conceituacdo de QVT.

Fernandes (1996) frisa que apesar da importancia de existir condi¢fes favoraveis de
trabalho para a qualidade de vida, evidentemente, ha outros aspectos que podem tornar 0s
cargos mais satisfatorios, refletindo-se indiretamente na produtividade, e que independem de
elevacdo do custo operacional com pessoal ou instalagdes. S&o fatores organizacionais,
ambientais e comportamentais que, tecnicamente bem administrados e corretamente
combinados, influenciam o projeto dos cargos, elevando o nivel de satisfacdo e a
produtividade.

De acordo com Walton (1973), a expressdo qualidade de vida no trabalho vem
recebendo destaque como forma de resgatar os valores humanisticos e ambientais, que tém
sido negligenciados em prol da produtividade, do avanco tecnoldgico e do desenvolvimento
econdmico. O autor ndo defende a volta das préticas antigas de trabalho, mas alerta para os
impactos da automacdo na Qualidade de Vida do Trabalhador.

Ja para Limongi-Franca (1996) a QVT é considerada como o conjunto das acGes de
uma organizagdo que estdo relacionadas com a implantacdo de melhorias e inovagoes
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho. Dessa forma torna-se uma ferramenta
construida na cultura organizacional.

Fernandes (1996) conceitua QVT como a gestdo dindmica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sociopsicologicos que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas.
Explicita ainda que a QVT deva ser considerada como uma gestdo dinamica porque as
organizacles e as pessoas mudam constantemente; e € contingencial porque depende da
realidade de cada empresa no contexto em que esta inserida. Além disso, atenta que além dos
fatores fisicos, os aspectos sociolégicos e psicoldgicos também interferem igualmente na
satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho; considerando também os aspectos
tecnoldgicos da organizacdo do préprio trabalho que, em conjunto, afetam a cultura e
interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade e na satisfacdo dos
empregados.

Findo a conceituacdo de QVT de acordo com a literatura, veremos um modelo que
aborda algumas dimensdes da qualidade de vida no trabalho, assim como os fatores, critérios
e indicadores considerados como determinantes na QVT por atenderem as necessidades
humanas de um modo geral.

2.2 Modelo de Walton

Uma das dificuldades para investigar a qualidade de vida nas organizacgdes reside na
“diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais dos valores pessoais e 0 grau



de importancia que cada trabalhador atribui as suas necessidades, implicando provavelmente
em denotado custo operacional” (QUIRINO E XAVIER, 1986, apud FERNANDES, 1996,
p.47).

Fernandes (1996) afirma a importancia do modelo de Walton (1973), composto por
oito categorias conceituais, que identificam fatores determinantes da QVT nas organizacgdes.

Vasconcelos (2001) ratifica dizendo que somente quando o trabalhador encontra no
ambiente de trabalho essas categorias conceituais, elas podem ser transformadas em fatores
motivacionais. Os termos do modelo de Walton (1973) podem ser definidos da seguinte
forma:

1. Compensacéo justa e adequada: visa medir a qualidade de vida no trabalho, tendo
como parametro o salario recebido pela tarefa realizada, observando-se a sua equidade
a outros membros que desempenhem as mesmas fungdes tanto na organizagdo onde
trabalha como também de profissionais de outras empresas.

2. CondicBes de trabalho: responsaveis pela medicdo da QVT, de acordo com as
condicbes que se apresentam no local de trabalho, com base nos seguintes critérios:
jornada de trabalho, carga de trabalho, ambiente fisico, alem de material e
equipamento.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: verifica a QVT referente as oportunidades
que o trabalhador tem de aplicar, no desenvolvimento de suas tarefas, os seus talentos,
habilidades e competéncias profissionais.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: verifica a QVT quanto as oportunidades
oferecidas pela instituicio para o desenvolvimento e crescimento pessoal do
trabalhador e para a seguranca do empregado, tendo como base perspectivas de
ascensdo profissional e grau de permanéncia (seguranca).

5. Integracdo social na organizagdo: examina o0 grau de interacdo na organizacao,
observando igualdade de oportunidades, apoio social, trabalhos em equipe em
detrimento do individualismo.

6. Constitucionalismo: fiscaliza o grau de cumprimento dos direitos do empregado na
organizacdo, como direito trabalhista, privacidade, liberdade de expressao e aplicacao
de normas e rotinas e suas influéncias no trabalhador.

7. Trabalho e espaco total de vida: responsavel pela medicdo do equilibrio existente
entre a vida particular do empregado e a sua vida no trabalho, observando-se a jornada
de trabalho e vida em familia, alem de horarios de chegada e saida da empresa.

8. Relevancia social da vida no trabalho: responsavel pela medicdo da QVT quanto a
percepcdo e compreensdo do empregado com relacdo a responsabilidade social da
organizacdo com a comunidade, seu relacionamento com 0s seus empregados quanto a
qualidade de prestacdo de servicos, além de medir qual a visdo do empregado sobre a
instituicdo (imagem) etc.

Visualizam-se as categorias conceituais de QVT citadas por Vasconcelos (2001),
sintetizadas no quadro abaixo:



Tabela 1: Categorias conceituais de QVT — Modelo de Walton (1973)

Categorias Conceituais

Fatores de QVT

1. Compensacéo Justa e adequada

Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilha de ganhos de produtividade

N

. Condicdes de Trabalho

Jornada de trabalho razoavel

Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades maltiplas

InformagOes sobre o processo total
de trabalho

4. Oportunidades de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira

Crescimento pessoal

Perspectiva de avango salarial

Seguranca de emprego

o1

. Integracdo social na organizagéo

Auséncia de preconceitos

Igualdade

Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

6. Constitucionalismo

Direitos de protecédo ao trabalhador

Privacidade

Liberdade de expresséo

Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O trabalho e o espaco total da vida

Papel balanceado no trabalho

Estabilidade de horarios

Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer com a familia

8. Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa

Responsabilidade pelos produtos

Préaticas de emprego




3 Metodologia

A classificacdo da pesquisa baseou-se na taxionomia apresentada por Vergara (1997),
que a distingue em relagdo a dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios. Quanto aos
fins, a pesquisa, ora proposta, teve natureza exploratdria e descritiva.

Foi exploratdria porque na UAST-UFRPE néo se identificou a existéncia de estudos
que abordasse a percepcdo sobre a qualidade de vida no trabalho de seu quadro de
funcionarios, cujo ponto de vista a pesquisa teve a intencdo de abordar. Descritiva, porque
visou descrever percepgOes, expectativas e opinides do pessoal técnico-administrativo da
UAST, acerca de sua percepg¢éo acerca da Qualidade de Vida no Trabalho.

Quanto aos meios, a pesquisa foi bibliogréfica e de campo. Bibliogréfica, porque para
a fundamentagdo teorica do trabalho foi realizada uma investigacdo sobre os seguintes
assuntos: origem e evolucdo do movimento de QVT, conceituacdo da Qualidade de Vida no
Trabalho e modelo de QVT. A pesquisa foi de campo, porque coletou dados primarios na
UAST-UFRPE.

A populacdo-alvo da pesquisa foi composta pelos 61 técnicos administrativos
(servidores), que compdem o quadro funcional da UAST-UFRPE, excluido um dos autores
deste trabalho.

A coleta de dados foi realizada através de um questionario desenvolvido para atender
aos objetivos dessa pesquisa, respondido individualmente pelos técnicos administrativos da
UAST. Esse instrumento de pesquisa foi escolhido devido a sua capacidade de atingir um
grande namero de pessoas simultaneamente, viabilizando reducao de tempo e custo.  Além
disso, este instrumento obtém respostas precisas e, em razdo do anonimato, proporciona maior
sinceridade por parte dos respondentes, conforme Lakatos e Marconi (2008).

A primeira parte do questionario correspondia aos dados dos respondentes, ja a
segunda parte, buscou mensurar o grau de satisfacdo deles, numa escala Likert cujos valores
eram: 1 “Muito insatisfeito”, 2 “Insatisfeito”, 3 “Indiferente”, 4 “Satisfeito” e 5 “Muito
satisfeito” e no fim, havia questdes subjetivas.

A composicdo do instrumento de coleta, que mensurou a satisfacdo, foi baseada no
Modelo de Walton (1973), destacando-se por apresentar variadas categorias conceituais e
fatores relacionados a QVT.

Os questionarios foram entregues pessoalmente, sendo respondidos de imediato,
deixados para serem recebidos em momento posterior ou enviados por email para aqueles que
se encontravam ausentes pelos mais variados motivos. Finalizada a pesquisa, foi obtido um
total de 41 questionarios respondidos (68,33% do universo), tornando-se uma amostra
bastante satisfatoria.

4 Resultado

Inicialmente sdo apresentados os resultados do levantamento relacionados aos
aspectos profissionais e pessoais dos respondentes, a fim de entender o perfil dos 41
participantes da amostra.

= Dos técnicos administrativos que fizeram parte da amostra, 58,54% s&o do sexo
masculino, enquanto 41,46% s&o do sexo feminino.



= J& com relacdo ao grau de escolaridade, a maior parte dos respondentes possui
especializacdo (40%), seguido de nivel superior completo (32,50%), mestrado (15%),
superior incompleto (10%) e médio completo (2,5%). Constatou-se que nenhum
entrevistado possui a titulacdo de doutorado ou nivel médio incompleto.

= Por fim, quanto ao tempo de servigo, 36,59% dos entrevistados trabalham na
instituicdo a menos de 01 ano, 34,15% entre 01 e 05 anos e 29,26% entre 5,1 e 10
anos.

No que tange o levantamento de dados quanto a Qualidade de Vida no Trabalho dos
técnicos administrativos, a partir do Modelo de Walton, a tabela 2 resume os valores médios
encontrados nas questdes objetivas dos questionarios, em cada categoria conceitual, assim
como seus fatores, que serdo comentados em seguida.

Tabela 2: Avaliacdo geral das categorias conceituais, fatores e questdes de QVT

Categorias, fatores e respectivas questdes Media
1. Compensacao justa e adequada 3,54
Renda adequada ao trabalho 3,63
- Salario recebido em relacdo ao trabalho executado 3,63
Equidade interna 3,71
- Salario em relagdo ao dos colegas de mesma funcdo na unidade 3,71
Equidade externa 3,27
- Salario em relagdo ao mercado de trabalho 3,27
2. Uso e desenvolvimento de capacidades 2,83
Autonomia 3,34
- Autonomia para realizar tarefas 3,34
Variedade de habilidades 2,68
- Uso pleno do potencial e habilidades que possui 2,68
Feedback 2,71
- Informacdes recebidas sobre o desempenho da funcéo (feedback) 3,00
- Fluxo de informacdes entre pessoas 2,78
- Fluxo de informacd@es entre os diversos setores 234
3. Oportunidade de crescimento e seguranca 3,37
Possibilidade de carreira 2,90
- Possibilidade de ascenséo nos diferentes niveis hierarquicos 2,90
Crescimento pessoal 2,83
- Oportunidade de crescimento e desenvolvimento profissional

dentro da institui¢cdo 2.83
Seguranca no emprego 4,37
- Estabilidade no emprego 4,37
4. Condices de trabalho 3,18
Jornada de trabalho 3,99
- Carga horéria de trabalho 3,59




Ambiente fisico sequro e saudavel 3,05
- Condicdes de seguranca para execuc¢do do trabalho 3,41
- Assisténcia a saude do servidor e respectivos familiares 2,59
- Local de trabalho e instalagdes 2,98
- Asseio e higiene do ambiente de trabalho 3,51
- Politicas da instituicdo em relacdo a prevengdo/diminui¢do dos

: : . 2,76
riscos de insalubridade

Disponibilizagéo de materiais e equipamentos 3,31
- Disponibilizagdo de materiais 3,34
- Disponibilizagdo de instrumento e equipamentos 3,27
5. Constitucionalismo 3,60
Privacidade 3,73
- Respeito a privacidade pessoal 3,73
Liberdade de expresséo 3,54
- Liberdade de expressdo no local de trabalho 3,63
- Consideracdo as opinides pessoais sobre o trabalho 3,44
6. Integracéo social na organizacao 3,61
Igualdade de oportunidades 3,48
- Auséncia de preconceitos (cor, sexo, credo, aparéncia fisica, etc.) 3,95
- lgualdade de tratamento que os superiores dispensam a todos 0s 312
funcionarios ’
- Participacédo nas decisdes que influenciam as atividades e local de 337
trabalho ’
Relacionamento 3,75
- Relacionamento interpessoal com os colegas 4,15
- Relacionamento interpessoal chefe-subordinado 3,76
- Valorizagdo como individuo e trabalhador que é concedido no

3,34

local de trabalho
7. Trabalho e espaco total de vida 3,44
Equilibrio entre vida pessoal e jornada de trabalho 3,44
- Tempo disponivel para a familia e lazer, além da jornada de
trabalho 3,44
8. Relevancia social da vida no trabalho 3,45
Imagem da organizagao 3,59
- Imagem da organizagdo para a comunidade 3,59
Responsabilidade da organizacéo pelos servicos prestados 3,32
- Preocupacdo da organizacdo em sempre prestar servigos de boa
qualidade 3,32
Média geral 3,38

A categoria compensacao justa e adequada apresentou uma media de 3,54, sendo
considerada razoavel. Dentre os fatores de QVT, o melhor avaliado foi o de equidade interna



(3,71), sugerindo que o salario recebido quando comparado ao dos colegas de mesma funcéo
esta perto de um nivel satisfatorio (4,00). J& o de menor avaliagdo foi o de equidade externa
(3,27), que compara o salario percebido com o mercado de trabalho. Por fim, a justica na
compensacao apresentou média de 3,63, indicando também que o salario recebido em relagéo
ao trabalho executado esta quase proximo de ser satisfatorio (4,00).

Ja o0 uso e desenvolvimento de capacidades obtiveram a pior média por categoria,
com 2,83. A variedade de habilidades teve média de 2,68 e o feedback 2,71. As principais
dificuldades percebidas estdo relacionadas ao fluxo de informacdo entre pessoas (2,78) e
setores (2,34) que obteve a menor média entre todas as questdes analisadas.

O resultado global da categoria oportunidade de crescimento e seguranca também
ndo foi satisfatorio (3,37). O crescimento pessoal obteve a menor avaliacdo (2,83), seguida da
possibilidade de carreira (2,90); percebem-se assim dificuldades em ascensdao nos diferentes
niveis hierarquicos e de crescimento e desenvolvimento profissional dentro da instituicdo. A
seguranga no emprego, por sua vez, foi o segundo item mais bem avaliado (4,37); isso pode
ser explicado pela garantia da estabilidade que abrange os servidores publicos.

Enquanto isso, as condig¢des de trabalho, tiveram a segunda pior média por categoria
(3,18). O fator mais bem avaliado foi jornada de trabalho com 3,59 e a menor foi ambiente
fisico com 3,05; seguido de disponibilizacdo de materiais e equipamentos com 3,31. Constata-
se que os servidores encontram-se preocupados com o local de trabalho e as instalacdes
fisicas, politicas em relacdo a prevencdo/diminuicdo dos riscos de insalubridade; além da sua
assisténcia a saude e dos respectivos familiares, considerada a segunda questdo pior avaliada
(2,59).

O constitucionalismo na organizagéo foi a segunda categoria melhor avaliada (3,60).
O respeito a privacidade pessoal alcancou uma nota favoravel (3,73) e a liberdade de
expressao, por sua vez, foi avaliada com média de 3,54.

A integracao social na organizacéo foi a categoria que apresentou maior pontuacéo,
com média geral de 3,61. O fator relacionamento foi avaliado com 3,75, enquanto a igualdade
de oportunidades teve 3,48. Destaca-se o0 relacionamento interpessoal com 0s colegas de
trabalho, obtendo média de 4,15 e auséncia de preconceitos com 3,95. Ja a igualdade de
tratamento que os superiores dispensam a todos os funcionarios conseguiu a menor média
(3,12).

A categoria trabalho e espaco total de vida manteve a tendéncia geral com média de
3,44. Percebeu-se que mesmo ndo sendo considerada baixa, ela ainda ndo ¢ satisfatoria.

Por fim, a categoria relevancia social da vida no trabalho foi pontuada com 3,45. Os
servidores avaliaram a imagem da organizacdo para com a comunidade com 3,59 e a
preocupacdo em sempre prestar servigos de boa qualidade com 3,32.

Objetivando complementar a avaliagdo de QVT proposta pelas oito categorias de
Walton (1973), foi perguntado aos técnicos administrativos que citassem dois fatores da
organizacdo que mais contribuiam para sua satisfacdo no trabalho. Os fatores mais citados
encontram-se descritos na tabela 03, em ordem decrescente.



Tabela 3: Fatores que mais contribuem para a satisfacdo no trabalho

Respostas Frequéncia %
Boa convivéncia com os colegas de trabalho 13 15,85%
Estabilidade 10 12,19%
Carga Horaria de Trabalho 9 10,97%
Plano de cargos e carreiras 7 8,54%
Vantagens monetarias 6 1,32%
Oportunidade de desenvolvimento profissional 3 3,66%
Tarefas executadas 3 3,66%
Ambiente fisico de trabalho 3 3,66%
Localizagdo do trabalho préxima a residéncia 3 3,66%
Autonomia do trabalho 2 2,44%
Faz o0 que gosta 2 2,44%
Ascensfo aos diferentes niveis hierarquicos 2 2,44%
Outras respostas 19 23,17%
Total 82 100,00%

Os dois fatores melhor avaliados na primeira parte da pesquisa (tabela 2) foram
citados como os aspectos da organizagao que mais contribuem para a satisfacdo. Sao eles: boa
convivéncia com os colegas de trabalho, mencionado por 13 pessoas (15,85% da amostra) e
estabilidade; abordada por 10 pessoas (12,19%). Destaca-se também carga horéria de trabalho
com 9 citagdes (10,97%) e plano de cargos e carreiras mencionado 7 vezes (8,54%).

Com o mesmo objetivo, os técnicos foram questionados a citar dois fatores da
organizacdo que mais contribuiam para sua insatisfacdo. As informacdes levantadas podem
ser observadas na tabela 4.

Tabela 4: Fatores que mais contribuem para a insatisfacdo no trabalho

Respostas Frequéncia %
InstalacGes precérias 10 12,19%
Comunicaco ineficiente / falta de feedback 7 8,53%
Lotacdo em um setor que ndo permite desenvolver o 7,32%
maximo de habilidades 6

Carga Horaria de Trabalho 5 6,10%
Auséncia de planejamento organizacional 4 4,88%
Disponibilizacdo de equipamentos e materiais 3 3,66%
Distancia da familia 3 3,66%
Desvio de fungéo 2 2,44%
Falta de autonomia 2 2,44%
Déficit de servidores 2 2,44%
Ingeréncia administrativa 2 2,44%




Insalubridade 2 2,44%
Desrespeito por parte de alguns pares 2 2,44%
Dificil acesso ao local de trabalho 2 2,44%
Remuneracio inadequada 2 2,44%
Outras respostas 28 34,15%
Total 82 100%

Quanto aos fatores que mais contribuem para a insatisfacdo, os dois mais citados
foram: instalacdes precarias e comunicacdo ineficiente/falta de feedback, mencionadas 10
vezes (12,19%) e 7 vezes (8,53%), respectivamente. Isso confirma a avaliagdo negativa,
recebida por esses aspectos, anteriormente constatada na tabela 02. O fato de estar lotado num
setor em que ndo € possivel desenvolver 0 maximo de habilidades é abordado por 7,32% dos
entrevistados e 6,10% mencionam a carga horéria de trabalho. Percebe-se que a carga horaria
de trabalho para uns é fator de satisfacdo, mas para outros de insatisfacdo; isso pode ser
explicado pela jornada de 06 horas/dia que ndo contempla todos os setores.

5 Conclusdo

Estudar a QVT permite conhecer como as pessoas se sentem em relagcdo aos aspectos
internos e externos relacionados ao ambiente de trabalho. Um programa de Qualidade de Vida
bem implantado permite formar um ambiente de trabalho satisfatorio, onde os individuos
podem realizar as necessidades individuais e coletivas dentro da organizacao, e assim alcancar
uma maior produtividade.

As organizagfes sdo o ponto de encontro e de relagbes interpessoais entre 0s
colaboradores. Dessa forma, € preciso existir a preocupacdo com o ambiente de trabalho e
com o estado fisico e psicoldgico dos trabalhadores, que na rotina do dia a dia precisam
encontrar um ambiente que Ihes favoreca o bem-estar, a satisfagdo, uma interacdo sem stress
e, consequentemente, proporcionando-lhes uma saudavel qualidade de vida.

O local de trabalho ndo é apenas o lugar onde as pessoas passam a maior parte da vida,
mas um ambiente em que elas interagem com diferentes situacdes e sujeitos gerando diversas
possibilidades de atuacdes e sentimentos. Assim, analisar a percep¢do dos funcionarios em
relacdo aos fatores que compde a QVT justifica-se em qualquer organizacao, seja publica ou
privada.

O principal objetivo desse trabalho foi analisar a percepcdo dos técnicos
administrativos de uma universidade federal, localizada no Sertdo do Pajed, no interior do
estado de Pernambuco sobre os fatores relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho.
Percebeu-se nos resultados, que houve predominancia de avaliacbes medianas, nos aspectos
analisados. De forma geral apenas duas questfes foram analisadas de forma positiva e
satisfatoria: a estabilidade no emprego e a boa convivéncia com os colegas de trabalho,
enquanto o uso e desenvolvimento de habilidades, assisténcia a salde e feedback/fluxo de
informacdo entre setores foram os itens que tiveram as avaliacdes mais negativas.
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