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RESUMO

O presente estudo foi realizado com o objetivogipad de analisar a
gualidade de vida percebida pelos servidores té@administrativos de uma
universidade federal em Minas Gerais. Especificaeenesta investigacéo,
procurou-se: (a) descrever os significados atritmiipelos servidores técnico-
administrativos em uma universidade publica a iespe qualidade de vida no
trabalho; (b) identificar os indicadores (biolégicaopsicolégicos, sociais e
organizacionais) de qualidade de vida no trababia s servidores técnico-
administrativos; (c) apreender os fatores relewaatbmitantes de qualidade de
vida no trabalho existentes na organizacdo em @®|d) separar os individuos
em grupos, com base nas variaveis mais relevaetificadas. A pesquisa foi
executada em duas fases, envolvendo metodologatigtivas e qualitativas
embasadas teoricamente na abordagem BPSO-96 e awlonmmonceitual de
competéncias de qualidade de vida no trabalho a®ngi-Franca (2010). Na
etapa quantitativa foi utilizada andlise estaist@escritiva e multivariada
(analises de clusters e analise discriminante)geeise constatou que 64,5%
dos respondentes afirmaram que tém qualidade de nadtrabalho, 23,7%
alegaram nao ter qualidade de vida no trabalho,&4dhdo se pronunciaram.
Dois clusters foram identificados, sendo cluster denominado “menos
satisfeitos” e cluster 2, “mais satisfeitos”. Nadajualitativa, pdde-se apreender
0 conceito de qualidade de vida no trabalho e &moses mais relevantes e
limitantes para os servidores técnico-administostivoor meio da analise de
contetdo. Na fase qualitativa, pdde-se apreendenceito de qualidade de vida
no trabalho e seus fatores mais relevantes e fitetgpara os servidores técnico-
administrativos, por meio da analise de conteldns{tierando as duas fases da
pesquisa, concluiu-se que o perfil do gestor pabéco relacionamento dos
gestores com os servidores na realizacdo do trals@lb os pontos de maior
relevancia encontrados neste trabalho e que afetaencepcdo de qualidade de
vida no trabalho.

Palavras chave: Qualidade de vida no trabalho.i@®epiblico. Teoria do novo
servico publico.



ABSTRACT

The main objective of this study was to analyzedhality of working
life perceived by technical and administrative fstaf a federal university in
Minas Gerais. Specifically, this research sough{dd describe the meaning of
Quality of Working Life attributed by technical amdministrative staff of such
university, (b) identify the Quality Working Life’sndicators (biological,
psychological, social and organizational) for tleehnical and administrative
staff; (c) capture the relevant and limiting fastof Quality of Working Life in
the organization under study, and (d) separateithatls into groups and group
them based on the most relevant variables verified. research was performed
in two phases involving quantitative and qualitatmethodologies theoretically
based on the BPS0O-96 approach and the ConceptuddIMd QWL Skills of
Limongi-Franca (2010). It was used statistical desge analysis and
multivariate analysis (cluster analysis and disorant analysis) in the
quantitative phase. In these analyses, 64.5% pbneents said that they have
quality of working life, 23.7% claimed not to ha@VT, and 11, 8% did not
comment. Two clusters were identified, cluster ined "Less Satisfied" and
cluster 2, "More Satisfied." In the qualitative phathe concept of QWL was
extracted from the technical and administrativef'sta&aomments. The most
relevant and limiting factors were also pointed @utthe content analysis.
Considering the two phases of the research, itagasluded that the profile of
the public manager and the relationship of the marmawith the servers in
performing their work are the most relevant poiolbserved in this study that
affect their perception of QWL.

Keywords: Quality of working life. Public servicdlheory of new public
service.
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1 INTRODUCAO

O cenario atual em que as organizacdes estdodasegi caracterizado
por mudancas vigorosas e aceleradas, as quaisequamemente, afetam
diretamente a vida do trabalhador. A constante ogsda sobrevivéncia das
organizacdes e pelo aumento da produtividade éadarpor diferentes formas
de precarizacdo do trabalho, gerando, dessa famparcussdes nocivas ao
individuo trabalhador.

Em face disso, emerge o grande desafio de mangdiciéncia e a
eficacia organizacional e, ao mesmo tempo, disfl@@buma estrutura em que
o trabalhador se sinta satisfeito e motivado cotralbalho. Neste contexto, a
qualidade de vida no trabalho vem ganhando cadanaéz espaco dentro das
organiza¢des, bem como nos meios académicos, zenventender esse
processo de mudanca, pela visdo da organizacdoe solimportancia de
investimentos nesse aspecto e, na visdo do tralwalhaompreender a sua
percepcado sobre o tema, no meio organizacional.

A tematica em questéo é discutida e estudada patiesos de diversas
areas de conhecimento e, em sua grande maioridrelas da salde, psicologia
e administracdo, porém, nao se estabeleceu umrmmsebre o que é qualidade
de vida no trabalho. Apresenta-se, neste trabathe,contextualizag&o histérica
e conceitual sobre o desenvolvimento da qualidadeidh no trabalho dentro
das organizacdes, indicando que seus conceitogrdagens tém contribuido
para as andlises e as praticas de gestdo de pessmzde do trabalhador.

Na ultima década, ocorreu uma (re)evolucédo do ¢ande qualidade
de vida no trabalho nacional, que apresenta, agadesmentos que fazem
referéncias a ela como uma vantagem competitivaa @& organizacoes,

passando a ser compreendida como uma forma de gasticada.
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Realizou-se uma pesquisa bibliografica em setedgieds nacionais
(RAP, RAUSP, Organizacdo e Sociedade, BAR, CadeBRAPE, Saude e
Ciéncia Coletiva e RAM), dos ultimos cinco anosomim encontrados apenas
trés artigos abordando o servico publico com o defqualidade de vida no
trabalho”, no titulo ou no resumo.

No primeiro artigo encontrado, publicado na ReviggaAdministracao
Publica (RAP), analisou-se a qualidade de vidaraleatho do corpo gerencial
da COPASA-MG, ap6s o choque de gestdo ocorridefesida organizacdo. Os
autores selecionaram o modelo classico de Hackmabldbam (1975) e
concluiram que o nivel de qualidade de vida noattab dos pesquisados
apresentou-se satisfatorio, com a ressalva de ¥ 8os entrevistados
acreditaram que a importancia de sua tarefa ¢ megiara a empresa (PAIVA;
COUTO, 2008).

O trabalho publicado na Revista de AdministracadJ&® (RAUSP)
estudou o papel estratégico dos gestores sobracapgio e a implantacdo de
um programa de qualidade de vida no trabalho rar géiblico. A organizacéo
pesquisada nado foi identificada, sendo caractaaizzmmo um oOrgdo estatal
brasileiro de médio porte. Ferreira et al. (2008)izaram a abordagem
preventiva da ergonomia para realizar essa pesauiggentificaram, neste
trabalho, trés aspectos transversais na percepgagedtores sobre concepgéo e
a implantacdo de um programa de qualidade de wviddrabalho, que séo
solucdo de continuidade, mudanca da cultura orgeioizal e respeito as
diferencas. Identificaram também os aspectos nuaidaimentais, na visdo dos
pesquisados, para um programa de qualidade denvideabalho: melhoria da
gualidade de vida no trabalho de todos, adesaocsensdores ao programa,
papel dos gestores no processo e melhoria do desbmprganizacional.

O terceiro e Ultimo artigo encontrado nos periésliatitados foi

publicado na revista Organiza¢des & Sociedade (Q&8) Paiva e Avelar
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(2011), abordando a qualidade de vida no trabaihai@a central de regulacédo
médica de um servico mével de atendimento de urg@é@s autores utilizaram

as perspectivas classicas de Walton (1973) e Hatlen@ldham (1975) para
realizar a pesquisa, concluindo que existe um rsag$fatério de qualidade de
vida no trabalho para os pesquisados, com relexgpaia 0s aspectos de
“possibilidade de crescimento”, “potencial motivatl da tarefa” e “relevancia
social” em poder ajudar as pessoas que demandardiragnto. Os autores

destacaram também que os servidores demandam idadessle melhorias

guanto a infraestrutura, a adequacdo da jornada eséalas de trabalho, a
conscientizagdo da populacdo quanto ao servicdapies® a interagdo com
servigos hospitalares.

Em suma, com relacdo a tematica qualidade de wdeabalho, apesar
de ter maior insercdo e presenca no setor privaldgerva-se que, no cenario
brasileiro, referente as pesquisas empiricas eskdiz neste campo, o setor
publico representa o maior campo de investigacd8OEIROS; FERREIRA,
2011). Os referidos autores fizeram um levantambitibografico de artigos,
publicados de janeiro de 1995 a dezembro de 20086, ttatam do tema
gualidade de vida no trabalho nos principais p#&ascientificos nacionais, no
campo da psicologia e da administracdo, observansn dos 21 estudos
empiricos, 57% foram realizados nas organizacdéticpd, sendo a maioria
destes, 53%, em 6rgéos federais.

No entanto, os estudos realizados nas organizagiidisas, em
sua grande maioria abordando a linha tematica ‘fngda aplicada em
gualidade de vida no trabalho”, apresentam umappetisa de viés preventivo
(MEDEIROS; FERREIRA, 2011), o que foi verificadaraém nos estudos de
Ferreira, Alves e Tostes (2009). Estes Ultimos tilearam, em seus estudos

sobre gestdo da qualidade de vida no trabalho (GQMT Servico Puablico
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Federal, que, nas dez organiza¢gbes pesquisadate eri descompasso entre
problemas e praticas gerenciais.

As préaticas gerenciais de qualidade de vida nbaltn@ tém
como foco o individuo, porém, o servidor é vistomcouma “peca da
engrenagem” que necessita ser ajustada para cimsmguprir a missao
institucional e geral, e os resultados esperadgSe#\desenvolvidas pelo nicleo
central de qualidade de vida no trabalho (atividatisico-corporais, como
dancas, atividades coletivas, como o coral, e gerti psicossocial, referentes
aos grupos de apoio) tém um carater fortemente eosgpdrio aos desgastes
vivenciados pelos servidores, ou seja, desempenhapapel de “medicamento
que cura os males do trabalho”, preconizando, dess®, 0 bem-estar como
assessorio para garantir a produtividade, adotatesa forma, uma postura
assistencialista com relacdo a qualidade de vidaralmalho (FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009).

Observa-se, portanto, um numero crescente de estedore essa
tematica, tanto em organizacdes publicas, quani@adas. Sampaio (2012)
ressalta a existéncia de uma popularizacdo tetémoea de modelos
elaborados e utilizados h& mais de 30 anos, comcaéo do modelo de Walton
(1973). Em face disso, este trabalho, buscanddzartiuma metodologia
nacional, baseou-se em uma perspectiva pouco egjplareste setor publico, a
abordagem biopsicossocial e organizacional (BPSe3% Modelo Conceitual
de Gestdo de Competéncias em qualidade de vidaaballo de Limongi-
Franca (2010).

Diante do exposto, esta pesquisa partiu da questd@adora: Como 0s
servidores técnico-administrativos das universidaggblicas percebem a
qualidade de vida no trabalho e qual o significade eles atribuem a este
termo? Com a finalidade de entender essa quegiasemtam-se 0s seguintes

objetivos.
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1.1 Obijetivo geral

Investigar a qualidade de vida percebida pelos id@as técnico-

administrativos em uma universidade publica fedemaMinas Gerais.

1.2 Objetivos especificos

a) Descrever os significados atribuidos pelos sereglotécnico-
administrativos em uma universidade publica a dadk de vida
no trabalho.

b) Identificar os indicadores (biolégicos, psicoldégicosociais e
organizacionais) de qualidade de vida no traballzwa pos
servidores técnico-administrativos.

c) Apreender os fatores mais relevantes e limitanéegudlidade de
vida no trabalho existentes na organizacdo em@stud

d) Analisar quais variaveis sdo mais relevantes pagalicar as
diferencas entre os servidores da instituicido calacdo a

gualidade de vida no trabalho.

1.3 Justificativa

Justifica-se este estudo partindo da afirmativgudeuma proposta para
pesquisa deve ser escolhida pautada nos critéeiamidinalidade, relevancia,
viabilidade, exequibilidade e oportunidade (MARCONAKATOS, 2005).

A originalidade, apesar de o tema qualidade de mid&rabalho possuir
grande abrangéncia e seus estudos terem aumergadabstancialmente a
partir de 2007 (MEDEIROS; FERREIRA, 2011), esta ama perspectiva
pouco explorada no setor publico, visto que a grgradte dos estudos tem uma
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abordagem de qualidade de vida no trabalho assialista e voltada para os
estudos de ergonomia (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 200&DEIROS;
FERREIRA, 2011). E valido ressaltar também que igir@lidade esta na
utilizacdo da abordagem biopissicosocial e orgaivnal, amparada no Modelo
Conceitual de Gestdo de Competéncias em qualidadiela no trabalho.

A relevancia do tema decorre da gama de informagitislas na
pesquisa, contribuindo, assim, para os estudosedaeida importancia destas
informacfes para a universidade estudada, alémfetecer uma abordagem
diferenciada ao propor uma relagéo entre os pibgige qualidade de vida no
trabalho e a Teoria do Novo Servi¢o Publico.

Por outro lado, a motivacao inicial para o estualguialidade de vida no
trabalho se deu pela experiéncia da pesquisadem@adcs de dois anos em uma
empresa privada, no setor de saude, no qual ocopcargo de gerente
administrativa. Atuando nesta posi¢éo, percebeupaitancia do bem-estar no
trabalho, ndo somente por uma perspectiva asdalista; e sim preventiva, que
busca equilibrar a qualidade de vida pessoal deitub e seu desempenho na

organizacao.
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2 PLATAFORMA TEORICA

Neste capitulo, os objetivos foram fazer uma cdntdizacdo histérica
do conceito de qualidade de vida no trabalho e saptar o0s
modelos/abordagens selecionados para tratar aitcam@acionando-os com as
teorias da administracdo publica, principalmenta eoteoria do Novo Servico

Publico.

2.1 Origens: satisfacdo, motivacdo e bem-estar

A qualidade de vida no trabalho sempre foi objetogpdeocupacédo da
humanidade. Nao como é conhecida e desenvolvidatuaidade, mas em
relacdo ao objetivo de trazer satisfacdo e bem-astirabalhador na realizacao
de suas tarefas (VASCONCELOS, 2001). Esta afirmagime ser
exemplificada utilizando-se 0s ensinamentos de i@l (300 a.C.), de
Alexandria, de acordo com as ideias de Rodrigu€@®9)l quando cita os
estudos de geometria que foram utilizados paraaresito método de trabalho
dos agricultores do Nilo. Nesta mesma perspedtitase d_ei das Alavancas
de Arquimedes, que, como consequéncia, diminuisideravelmente o esforgo
fisico de muitos trabalhadores. Este fato é daded?87 a.C.

A preocupacgdo com a satisfacdo do individuo noath@bpode ser
observada por meio de estudos realizados por dv@esquisadores, a partir do
século XX. Destacam-se algumas pesquisas, comdetisadas na Western
Eletric Company (Hawthorn Chicago), por Elton Mago,inicio dos anos 1920,
as quais foram altamente relevantes para os estsdbse motivacéo,
comportamento humano, qualidade de vida no traballealminaram com as
Escolas de Rela¢cdes Humanas (VASCONCELOS, 2001;TTHO, 2009).
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Coutinho (2009) discorre historicamente sobre cutrivabalhos
relevantes que contribuiram para o tema, como/Abdeham H. Maslow, sobre
a hierarquia das necessidades, que identificou iaso cnecessidades
fundamentais para o individuo: fisiolégicas, seggaa sociais, estima e
autorrealizacdo. Ressaltou também a Teoria X, didaepor Douglas
McGregor, que considerou, dentre outras coisas,oqaer humano, além de
aprender a aceitar responsabilidades, passa argropor elas e que o
compromisso do individuo com seus objetivos dep&aderecompensas a sua
consecucgao.

As pesquisas realizadas por Frederick Herzberg éambevem ser
incluidas neste contexto, pois, ao analisar engershe contadores, constatou
gue eles associavam a satisfacdo com o trabalbordetdo e a insatisfagéo ao
ambiente de trabalho. Herzberg identificou os &gaue produzem insatisfacéo
e o0s geradores de motivacdo. Os primeiros corregpi@am aos fatores
higiénicos (politica e administracdo da empredagdes interpessoais com 0s
supervisores, supervisdo, condicdes de traballidrigastatus e seguranca no
trabalho). O segundo corresponde aos fatores auufes que abordam
realizacdo, reconhecimento, o proprio trabalhgaesabilidade e progresso ou
desenvolvimento (RODRIGUES, 1999; VASCONCELOS, 2000UTINHO,
20009).

Apbs essa breve contextualizacdo histérica sobreatesfacdo e a
motivacdo do individuo dentro da organizacdo olassev que as pesquisas
realizadas contribuiram diretamente para a an&la® modelos conceituais
existentes de qualidade de vida no trabalho e dermias na Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho.
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2.2 Estudos sobre qualidade de vida no trabalho

Os primeiros estudos sobre qualidade de vida rumaltra, segundo
Correia (2000), foram desenvolvidos em 1950, pedwistoch Institute, em
Londres, mais precisamente por Louis Davis e selaboradores.

Por meio de iniciativas incitadas por cientistaigleres sindicais,
empresarios, governantes e dirigentes organizasiora movimento de
qualidade de vida no trabalho, apés a década de, 186 sua ascensao na
busca de pesquisar melhores formas de realizaabaltro. Segundo Burigo
(1997), a qualidade de vida no trabalho seguiu uimlaa sdcio-técnica
impulsionada pela perspectiva de uma sociedadergssiga, baseada em
satisfacdo dos colaboradores, saude e seguranca.

O desenvolvimento sindical e o aumento na respditsde social
constituiram um marco na década de 1970, porétisasssdes sobre qualidade
de vida no trabalho perderam espaco devido a erisegética no periodo de
1969 a 1974, tornando a serem consideradas nadtugalela década, por teorias
japonesas de administracdo (SAMPAIO, 2004). Nestéogo, o estudo de
qualidade de vida no trabalho emergiu, principabeepela criacdo de centros
de estudos nos Estados Unidos da América.

A partir da década de 1980, a participacdo dosalinablores na
organizacdo passou a ser destacada por meio déag@ti e da qualidade de
vida no trabalho. Isso se deve, conforme afirmampikaki e Stefano (2008), a
maior organizacao e mobilizacao da classe trabathad maior consciéncia por
parte dos trabalhadores com relacdo aos direitodeveres, levando a
reivindicacdo de remunerag¢do mais justa e as nedhmondi¢cdes de trabalho,
além de maior autonomia e participagdo nas decg@esganizagao.

Na década seguinte, proliferaram as reestruturagéesnistrativas e

produtivas, que foram marcadas também pela divadsidultural. A qualidade
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de vida, entdo, passa a integrar programas emjaiesatom o objetivo de
aumentar a produtividade.

Bom Sucesso (1997) afirma que o termo qualidadeddeinvadiu todos
0s espacos a partir da década de 1990 e passtegeanira literatura relativa ao
comportamento das organizagfes, discursos acad€nmgcqrogramas de
gualidade total, se expandindo na midia e em ceagénformais.

No entanto, na primeira década deste milénio, edebservar, por
meio da andlise da evolug¢éo do conceito de quaidadvida no trabalho, que
este termo esta absorvendo outra perspectivagnééed competéncia do gestor,

ou seja, é tratada como uma vantagem competitizagpgestor da organizacao.

2.3 Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Embora o conceito de qualidade de vida no trabalija sistémico,
muitos autores tém tratado o termo com uma visd@ocienista, causando
prejuizos ao entendimento da sua definicdo. San{gait?) afirma que falta a
definicdo clara sobre o conceito, “de tal modo @e se identifica nem entre os
tedricos da area um consenso sobre o que é qualidiadida no trabalho”. O
referido autor, apesar de afirmar que, em vez deamoeito tem-se uma nog¢ao
de qualidade de vida no trabalho como um “guardahtedrico” com
consequéncias préaticas, relacionadas a saude menta fendmenos
organizacionais, cita o livro de estudos brasiteide qualidade de vida no
trabalho de Sant'Anna e Kiliminisk (2011), citadpsr Sampaio (2012), os
quais perceberam que todas as definicbes tém pentosomum: objetivam
promover maior humanizac¢éo do trabalho, juntameoite o aumento do bem-
estar dos individuos e maior participagdo nos probs do trabalho e nas

decisoes.
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Ressalta-se que a qualidade de vida no trabalhmeéoode estudo de
varias ciéncias, como salde, ecologia, ergonomsi;olpgia, sociologia,
administracdo, economia e engenharia. As primeigies voltadas para a
gualidade de vida no trabalho eram direcionadas @gromocao da salude e a
reducdo dos custos com assisténcia médica, parestrganizacdes adotavam
medidas relacionadas a alimentacdo saudavel, &leates desportivas e a
campanhas contra habitos nocivos a salude e aoolontle estresse
(COUTINHO, 2009; VASCONCELOS, 2001).

Posteriormente, passou-se a considerar que qualidad vida no
trabalho abordava ndo somente os aspectos sooiodéc correspondentes a
relacdo entre pessoa e o trabalho. Assim, as eagppassaram a considerar o
bem-estar e a salde do trabalhador nestes progr&isies aspectos foram,
entdo, alinhados a motivacdo e a satisfacdo dowidods no trabalho
(COUTINHO, 2009).

A partir desta ampliacédo de abordagens, o indivfduoonsiderado em
suas trés dimensfes, que sdo: a biologica, comdepte as caracteristicas
herdadas e adquiridas ao longo da vida; a psia@aggeferente aos processos
afetivos e emocionais, de raciocinio conscientecerisciente e a social, alusiva
as crencas e aos valores, as comunidades de pagéioi e ao papel da familia
em trabalhos e em grupos. Vale ressaltar que éstaagem biopsicossocial
entende que as trés dimensfes, além de interdepiesdedo naturais de todo
ser humano (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2005).

Finalmente, com o objetivo de abordar o local iegitonde acontecem
as relac@es de trabalho - as préticas e as psltidaninistrativas, a cultura e os
ambientes organizacionais -, foi acrescida, a aymnh biopsicossocial, a
dimensdo organizacional. Com esse acréscimo fadario instrumento de

critérios de analise BPS0O-96, Bioldgica, Psicolagigocial e Organizacional —
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96, que considera as quatro dimensbes de anakserdgramas de qualidade de
vida no trabalho.

Embora o conceito de qualidade de vida no trab@lhloa se estruturado
conforme apresentado, as concepcdes evoluiram deerspectiva de variavel,
em 1959-1972, para gestdo avancada neste iniciildaio. No entanto, no
Quadro 1 mostra-se que estas concepc¢des evoluiedamdo como abordagem,
método, movimento, “tudo” ou uma panaceia, “nada”’ SIimplesmente um
modismo e uma visdo biopsicossocial-organizaciovale ressaltar que as
concepgbes, como um modelo consolidado (item 7 ud® 1) e como gestdo
avancada (item 8 do Quadro 1), foram agregadasuadrg original proposto

por Fernandes (1996), no intuito de atualizar essasepc¢des.

Quadro 1 Evolucdo do conceito de qualidade denidizabalho

Concepgoes

evolutivas da
qualidade de vida
no trabalho (QVT)

Caracteristicas ou visao

a) como variavel Reacdo do individuo ao trabalho. Pesquisas de coeficorar a
(1959 a 1972) | QVT para o individuo.

b) como uma| O foco era o individuo antes do resultado orgainat, mas, ag
abordagem mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto para
(1969 a 1974) | empregado como para a dire¢ao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicasmpeltzorar
0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho maidygieo e mais

Tge;g;jo (1972 3 satisfatério. Grupos autbnomos de trabalho e eeciquento de
cargo.

c) como um

d) como um| Declaracao ideolégica sobre a natureza do tralmkw relages
movimento dos trabalhadores com a organizagdo. Administracédo
(1975 a 1980) | participativa ou democracia industrial.

e) como tudo| Como panaceia contra a competicdo estrangeiralepnab de
(1979 a 1982) | qualidade, baixas taxas de produtividade e proldeteajueixas

f) como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem tuoofundo
(Futuro) passara de “modismo” passageiro.

“continua”
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Quadro 1 “concluséo”

Concepgdes Caracteristicas ou visdo
evolutivas da
qualidade de vida
no trabalho (QVT)

g) como um| A QVT ndo se configurou como um modismo, mas passser
modelo adotada ainda mais pelas organizac¢des, visanddhonaedas
consolidado ng condigbes para o trabalhador e perpassando os temas
individuo qualidade, estresse, bem-estar individual, bem gomourando|
(década de o equilibrio entre saude fisica e mental, orgaiiaagsociedade
1990).

h) como gestdo | A QVT como uma nova competéncia do gestor frentacam
avancada (inicio| perfil das organiza¢des pés-industriais. Visdo stiglh dos
do século XXI). | individuos/trabalhadores, da organiza¢do e do gesto

Fonte: Pinto, Vilas Boas e Pai(2012, p. 4)

Conforme ja ressaltado, o conceito de qualidadeidke no trabalho é
muito amplo e, ao longo do tempo, vem aglutinandsgectivas de diversos
autores com abordagens complementares. Obseryvanps®uadro 2, 0s
principais conceitos e seus respectivos autoresdéd¢ada de 1970, Walton
(1973), Hackman e Hodham (1975), Triste (1975) st (1979), citados por
Pinto (2012), conceituaram qualidade de vida noatleo envolvendo aspectos
de satisfacdo, autoestima e motivacdo, em paisssndavidos e em
desenvolvimento. Além disso, existia uma preocupacém 0s aspectos
politicos, econdmicos, psicolégicos e socioldgidasqualidade de vida. Neste
periodo, pode-se dizer que ela foi estudada coméaved, abordagem, método e
movimento, conforme mencionado anteriormente.

No periodo seguinte, correspondendo a década de a9fualidade de
vida no trabalho passou a ser vista como “tudo’s&ja, uma alternativa ou uma
solucdo contra a competicdo estrangeira, problefaagualidade, baixas taxas
de produtividade, problemas e queixas dos empreg&tkste mesmo periodo,
remetendo a visdo dela como “nada’, havia uma imsega com relacdo a

solidificacdo da qualidade de vida no trabalho oagnizacdes, pois se 0s
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projetos de qualidade de vida no trabalho fracassasndo passaria de um
modismo. E importante destacar que este fato némeaeu.

No inicio do milénio, tem-se a qualidade de vidarabalho como uma
gestdo avancada, ou seja, os estudos sobre o tgagam@, a perspectiva do
individuo (analisado biopissicosocialmente e ozgaibnalmente), o0 modelo de
competéncias que demonstra uma visdo da organizmd®oadministrador na

gestdo das organizacdes pds-industriais.



Quadro 2 Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Autores Ano Conceitos de qualidade de vida no trabalho (QVT)

Walton 1973 QVT é diretamente proporcional ao nivel de satifag & autoestima do empregado, levando
em consideragao a dimens&o organizacional

. QVT como resultante de dimensdes basicas da taxaiazes de gerar estados psicoldgicos|que

Hackman; Hodham 1973 resultam em motivagdo e satisfacdo em diferentessni

Triste 1975 QVT é de fundamental importancia para as organemganto dos paises desenvolvidos, como
dos em desenvolvimento.

Westley 1979 Consideram a qualidade de vida no trabalho afgiadguatro problemas: o problema politico,
0 problema econdmico, o problema psicoldgico eoblema sociolégico.

Werther: Davis 1983 QVT esté relacionada a um programa de cargos eirarconstruido com equidade e bem

' conduzido na organizagao.

A QVT vista como um conceito global e como formaedé&entar problemas de qualidade €| de

Nadler & Lawer 1983| produtividade e a grande esperanga das organizagées atingirem altos niveis de
produtividade, sem se esquecerem da motivacasatidéacdo do individuo.
Qualidade de vida como forma de pensamento envidvpessoas, trabalho e organizacao na

Huse; Cummings 1985 qual se destacam os seguintes aspectos: (a) peg@mpom o bem-estar do trabalhador e ¢om
eficacia organizacional; (b) participacdo do trhbdbr nas decisdes e problemas no trabalhp.

Siqueira; Coletta 1989 A QVT envolvendo fatores determinantes e o préprabalho, as relagdes interpessoais, 0

' individuo, as politicas de recursos humanos e aegagomo um todo.

QVT é uma compreenséo abrangente e comprometida ashbcondicdes de vida no trabalho,

Limongi-Franca 1995| incluindo aspectos de bem-estar, garantia de saldeguranca fisica, mental e social e
capacitagao para realizar tarefas com segurangmeio da energia pessoal.

Albuquer-que 1995 QVT é uma evolucdo da qualidade total. E o Ultinm @a cadeia e significa condicbes
adequadas e o desafio de respeitar e ser respedadnprofissional.

Fernandes: Ballesteros 1906Qualidade de vida equivale a “bem-estar”, no domsucial; a “status de saude”, no dominio

' " "da medicina e a “nivel de satisfacdo”, no domimsicgogico.

“continua”

4>



Quadro 2 “concluséo”

Autores Ano Conceitos de qualidade de vida no trabalho (QVT)
A QVT esté associada a melhoria das condi¢desadisigrogramas de lazer, estilos de vida,

Fernandes 1996 instalacBes, atendimento e reivindicacdes dos Itrabares, e ampliacdo do conjunto |de
beneficios.

Limongi-Franca 1996 SVT analisa_da por uma perspectiva bioldgica, pé'gj_oh, social e organizacional (BPSO-96),

uscando a interagdo entre esses quatro aspecoside.

Marchi 1997 Q\./T.pode ser enteljdida como o nivel .alcan(;ado poa pessoa na consecucdo dos seus
objetivos, de forma hierarquizada e organizada.
QVT é afetada, ainda, por questdes comportameniss dizem respeito as necessidades

Fernandes; Gutierrez 1998humanas e aos tipos de comportamentos individuaisambiente de trabalho, de alta
importancia, como, entre outros, variedade, idedédde tarefa e retroinformacao.

Limongi-Franca 2003 A QVT é a percepgdo de bem-estar, a partir dasseglz@les individuais, ambiente social e
econdmico e as expectativas de vida. Modelo de @@npias do Bem-Estar Organizacional
QVT pode ser entendida como um bem-estar relacimaadmprego do individuo e a extensao

Gutierrez 2004| em que sua experiéncia de trabalho é compensagisfatdria, despojada de estresse e oulitras
consequéncias negativas.

Magalhées; Vilas Boas 2008 Integracéo dos indiede QVT com indicadores de qualidade de vida.
QVT como uma nova competéncia do gestor frenteeafil pas organiza¢des pds-industriais.

. . Além de objetivar o bem-estar do individuo trabdtitaé um diferencial para o administrador,

Limongi-Franca 2010 P L ~ N
no que tange a uma nova competéncia estratégiaaapgestdo adequada de uma organizagao,
equilibrando as necessidades das pessoas e dassampr

Fonte: Pinto et a(2012, p. 6)

€€
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2.4 Modelos e abordagens de qualidade de vida nabalho

Os modelos iniciais de qualidade de vida no ttabalurgiram, nos
paises desenvolvidos, na década de 1970, e discugmincipalmente,
motivacdo, melhorias dos niveis de satisfacdo, onethcondicBes de vida do
empregado e enriquecimento no trabalho. No entant8rasil, as discussdes se
iniciaram na década seguinte com foco no contrestéal existente entre os
trabalhadores brasileiros e dos Estados Unidosmdériga, da Inglaterra e da
Franca (COUTINHO, 2009; LIMONGI-FRANCA, 2004).

ApGs a andlise de diversos modelos e de indicadorabordagens de
qualidade de vida no trabalho, apresentados no rQuad optou-se pela
exposicado do primeiro modelo elaborado por Walf®®74) (muito utilizado no
campo de estudos), da abordagem BPSO0-96 e do medsborado por
Limongi-Franca (2010), denominado modelo conceitlalcompeténcias para

qualidade de vida no trabalho.

2.4.1 Modelo Walton

O Modelo Walton aborda a dimensao organizacionati@a critérios
gue buscam entender o conceito de qualidade denvideabalho, destacando a
humanizacgéo e a responsabilidade social da org#iza considerando o poder
da empresa. Este modelo se insere na concepciaalidage de vida no
trabalho como abordagem e um método para melhcaantbente de trabalho,
com vistas ao aumento da produtividade e da sgdisf& motivacdo do
trabalhador, conforme os estudos de Maslow e HeEgzlB®ODRIGUES, 1999;
VASCONCELOS, 2001).

Para compreender esses critérios, no modelo Wdtoamn definidos

oito categorias/indicadores, conforme segue:



b)

d)

e)
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a compensacao justa e adequada: com base na daterapresa e
nos modelos ideoldgicos, refere-se a remunerag@bica dentro
dos padrbes organizacionais, analisa a equidadernat
(comparagdo com outros trabalhadores internos) equadade

externa (comparacdo com o mercado de trabalho)nddsadores

sdo: salario e jornada de trabalho;

as condi¢cbes de trabalho seguras e saudaveisspongem as
condicdes fisicas que reduzam riscos de doencaaasdhorarios
razoaveis, existéncia de critérios que respeitéaade e a estrutura
fisica, em suma, analisa as condi¢cbes reais oflagciao

trabalhador para a consecucdo de suas tarefascadindes:

salubridade e ambiente fisico;

as oportunidades imediatas para desenvolver ezautilias

capacidades humanas: abordam as potencialidadesdesadio

pessoal-profissional, refere-se ao capital intakdctindicadores:
autoestima, autonomia, capacitacdo multipla e mégdes sobre o
trabalho;

as oportunidades futuras para o crescimento canéna garantia
do emprego: abarca politicas que concernem a jiazsile de

carreira por meio da educacdo formal e do uso dhdidades

expandidas e recém-adquiridas. Indicadores: dekémanto

pessoal, carreira e estabilidade no emprego;

a integracdo social na organizacdo: correspondgualdade de
oportunidades, ou seja, a auséncia de preconceééasaneira que
seja criada uma comunidade da organizacdo, cultizkobom

relacionamento. Indicadores: valores comunitaribsbilidade

social e auséncia de preconceitos;
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f) o constitucionalismo na organizacdo: aborda ositoiree os
deveres dos cidaddos, implica aos direitos trattakhie ao respeito
a privacidade, ligado a nocdo de cidadania. Indiesd
privacidade, imparcialidade e direitos garantidos;

g) o trabalho e o espaco total na vida do individeferem-se ao
equilibrio da vida pessoal e do trabalho, valodpapilares que
sustentam a vida dos individuos, como lazer, reldamiliares,
interesses religiosos e comunitérios. Indicadorgeda pessoal
preservada, liberdade de expressao e horariospreig;

h) relevancia social do trabalho: corresponde a agdkadas para o
atendimento das necessidades sociais de higidine,daansporte,
educacdo e comunicacgdo, voltadas também para oamdi@nte e
oportunidades de emprego. Indicadores: respordatidi social

empresarial e imagem da empresa.

2.4.2 A abordagem biopissicosocial e organizacional

O instrumento critérios de andlise biolégica, psigica, social e
organizacional-96 (BPSO-96) foi criado por Limofganca (1996), com a
finalidade de abordar os quatro aspectos que #@nrega realidade do
trabalhador. Vale ressaltar que esse instrumenamdise é focado no individuo
e sua interacdo com o trabalho, ou seja, repreaestas o lado do trabalhador,
embora trate de indicadores organizacionais. Ne$s#0, Limongi-Franca
identificou as variaveis qualitativas sobre o cdiocde qualidade de vida no
trabalho, descrevendo o seu significado, as melhog as dificuldades
especificas de cada area de investigacdo do iresttonBPSO-96, como pode

ser observado no Quadro 3.
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Quadro 3 Variaveis qualitativas sobre o conceitoqdelidade de vida no
trabalho (QVT)

. Arez_;l de~ Significado de Melhorias Dificuldades
investigacao QVT
Saude Sistema de Existéncia de tarefas
Seguranga alimentagéo perigosas
Bioléai Auséncia de Ginéstica laboral | Auséncia por licengas
iologica : o
acidentes Controle de doencgas médicas
Necessidades de
alimentagao e repousp
Amor Valorizacdo do Cobranca excessiva de
Paz funcionério resultados
S Realizagéo Desafios Relacionamento entre
Psicologica T ;
profissional Sistema de empregados
participagéo Falta de motivacgédo €
interesse
Confianga Educacéo para o | Falta de qualificacio
Amizade trabalho de profissionais
Responsabilidade Beneficios familiares) Condigdes culturais €
Social Atividades culturais € econdmicas dos
desportivas empregados
Problemas familiares
dos empregados
Investimento Clareza nos Processo de producap
Humanismo procedimentos e tecnologia
Organizacional| Competitividade | Organizacgdo geral | Presséo dos clientes
Contato com o cliente Preparo da
documentacéo

Fonte: Limongi-Franca (1996, p. 248)

A analise, por si s6, das variaveis da abordagespidsicosocial e
organizacional, ndo é suficiente para auxiliar stddas organizacdes, ou seja,
ela é um instrumento que permite gerar informacSekre a QVT, na
perspectiva do individuo. O gestor, de posse daésiasnacbes geradas, deve
adotar e melhorar as acdes/programas voltadas gpauzalidade de vida no
trabalho visando o bem-estar organizacional emttigitduos.

No intuito de subsidiar acdes de gestéo de pessoavistas & melhoria
da qualidade de vida nas organizacdes, Coutinh09§2propde uma juncao

entre as areas investigadas pela abordagem bamsiesial e organizacional
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(por meio da andlise BPS0O-96) e a descricdo déssas, bem como as acdes e

0S programas que as organizagfes desenvolvem encatetjoria e as células

organizacionais responsaveis pela execucdo degSas @Quadro 4). Observa-

se, no Quadro 4, que as acles e 0s programas Euifiess de cada célula

organizacional ou nivel organizacional, no entaptmle-se afirmar que o setor

de recursos humanos esta presente em todas elas.efte setor tem papel

relevante e decisivo na definicdo e na implantaliEoprogramas de qualidade

de vida no trabalho nas quatro areas de investigaca

Quadro 4 Critérios de analise BPSO-96 — ac6es grar@as de qualidade de

vida no trabalho (QVT)

[=]

Area de - x Acdes e Células
. S Descrigao N
investigagao programas organizacionais
Promocéo da .
nog Mapas de risco IPAT, Seguranca do trabalh
salde e da s . o
refei¢cdes, servigo e medicina
seguranca, e .
médico interno e ocupacional,
. controle dos s - -
Bioldgica . . . | contratado. Melhorias ambulatorio, nutricéo
riscos ambientais| P - A
. . ergonémicas, PSMO| rela¢Bes industriais
e atendimento as .
. treinamentos e/ou recursos
necessidades e
. especificos. humanos.
fisicas em geral.
Promocédo da | Processo de selecao e
. S Recrutamento e
autoestima e do avaliagdo de ~ :
) . | selecgéo, treinamentg
T desenvolvimento| desempenho, carreira,
Psicologica ; ~ de pessoal, cargos €
de capacidades remuneragéao, e L =
essoais e rogramas salarios, relagGes
pessoals progran industriais e/ou RH.
profissionais. participativos.
Oferta de . .
s - Direitos legais,
beneficios sociaig S
L atividades . . -
obrigatérios e o Servico social, grémig
A associativas e . ~
. espontaneos e ; esportivo, fundagdes
Social esportivas, eventos de

criacdo de

oportunidades de

lazer, esportes e
cultura.

turismo, lazer e
cultura, atendimento
a familia.

especificas e recurso
humanos.

“continua”
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Quadro 4 “concluséo”

Area de Descricdo Acdes e Células
investigacao programas organizacionais
Valorizagdo da
imagem

Endomarketing

corporativa, da A .
comités executivos €

estrutura - Diretorias executivas
o de decisao, .
. organizacional, A marketing, RH,
Organizacional comunicagao internal, RS
dos produtos e instituicbes

imagem externa,
responsabilidade
social e cidadania.

servigos e do educacionais.
relacionamento da
empresa com 0s

empregados.

Fonte: Adaptado de Coutinho (2009, p.59)

A partir da consolidagdo da abordagem BPSO-96, hghBranca
desenvolveu o modelo conceitual de competéncias @ualidade de vida no
trabalho que analisa o outro lado da gestdo, @y sefjualidade de vida no
trabalho como estratégia de alinhamento entre o-dstan individual e

organizacional e a produtividade das organizagdes.

2.4.3 Modelo conceitual de competéncias para quatide de vida no
trabalho

Criado a partir das definicbes dos fatores citida Gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, este modelo foicsehado para este trabalho
por considerar as questdes de qualidade de vittalaho por uma perspectiva
de gestdo avancada, ou seja, interpretada comocoowpeténcia, que deve ser
desenvolvida no profissional.

Nesta perspectiva, Limongi-Franca (2010) entendes gor meio dos
fatores criticos - conceito de qualidade de vidatmabalho, produtividade,
legitimidade, perfil do gestor, praticas e valoresgompeténcia GQVT —, os
trabalhadores sentiriam que a empresa/organizagéerip proporcionar um

ambiente de trabalho voltado para o bem-estar ¢wegyado (Figura 1)
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Figura 1 Interfaces da gestdo da qualidade dendideabalho (GQVT)
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2010, p. 92).

=(1)¢=

2.4.3.1 Conceito de qualidade de vida no trabalho

Observa-se certa confusdo com relagdo ao cona#ite ® significado
técnico e tedrico de qualidade de vida no trabathque poderia resultar em
mais um simples modismo nas empresas (LIMONGI-FRANZD10). A autora
ressalta, ainda, que, devido & adocdo da definigddca do termo pelas
organizacdes, a simples decisdo de melhorar adgdalide vida no trabalho ndo
é suficiente, sendo necessaria a identificaca@ttbeek e critérios que amparem

a formulacdo de modelos de implantacéo de projetos.
2.4.3.2 Produtividade
As questdes conceituais sobre produtividade demenda Otica de

andlise, ou seja, para a administracao, os itdgiivas ao conceito perpassam o

controle de processos, analisando toda a cadettpra, a interacdo pessoa-
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trabalho e a sobrevivéncia da empresa por meio adapetitividade. Na
perspectiva econdmica, os ganhos de produtividgdegada & economia sdo
estimados pelos coeficientes técnicos ou parame&rdancao de producgdo. O
foco nos processos de inovacao tecnolégica paraogae produtividade seria
relativo a perspectiva dos engenheiros de prodytBdONGI-FRANCA,

2010). O fator critico de produtividade é analisa#ste modelo seguindo a

visdo da gestdo empresarial.

2.4.3.3 Legitimidade

Para Limongi-Franca (2010, p. 53),

Legitimidade pode ser definida como qualidade aditea

do que é legitimo. Pode ser compreendida tambénocom
condi¢cdo que se legitimou, qualidade do que ter@orae
ser na justica, ou que estd em harmonia com osipids
justos racionais ou legais, boa l6gica, coeréncia 0
racionalidade de alguma coisa.

No ambito organizacional, legitimidade pode sereedida como a
percepcdo da imparcialidade nas decisdes adotadagsirindo uma nocéo de
respeito e aceitacdo destas, de direitos e deeerapridos e de respeito aos
comportamentos e atitudes frente a estas agdes.

2.4.3.4 Perfil do gestor

A definicdo do perfil do gestor, no contexto akete competitivo
existente atualmente, é essencial, visto que ele déender as demandas
impostas, direcionando a organizacéo para a se@mia e, se for capaz, para

0 destaque entre as concorrentes.
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O perfil do administrador, segundo Limongi-Frai(2@10, p. 73), é “o
grande propulsor das competéncias e dos valoresrdanizacdes da era pés-
industrial”. Nesse sentido, ressalta-se que a gedtfiqualidade de vida no
trabalho mais efetiva e condizente com as necetesda aspiracdes das pessoas
e das empresas é condicionada pela atuacao doistiaaar.

2.4.3.5 Préticas e valores nas empresas

Nas pesquisas realizadas por Limongi-Fran¢a (2@b®)statou-se que,
em grande parte das organiza¢des, ndo é possé@iab programas formais de
gestdo da qualidade de vida no trabalho, com pioesdos metodolégicos,
critérios bem estabelecidos e metas de gerenciameota-se que as empresas
realizam ac¢bes e programas que abordam véariossnieeanalise, como, por
exemplo, modelos inovadores de gestdo e pratiggani@acionais que tém
como consequéncia resultados positivos, tanto dtopate vista organizacional
como pessoal, 0 que caracteriza, dessa forma,s&aniia qualidade de vida no
trabalho.

Os gestores, devido ao ambiente competitivo destapos-industrial,
tém investido em acdes direcionadas para a eli@mnag maus habitos dos
empregados, como fumo, &lcool, sedentarismo, nréeatacdo e estresse.
Ressalta-se que estes maus habitos prejudicandagdim da organizacao, visto
gue aumentam o absenteismo e o adoecimento ddhadbg e prejudicam a
produtividade.

2.4.3.6 Especialidades: a nova competéncia

As especialidades levam os gestores ou os demadoférios da

organizacéo a atrelarem suas ac¢des e os valosizagionais de qualidade de
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vida no trabalho as praticas que eles dominam. aNksha de raciocinio,
Limongi-Franca (2010) idealiza um modelo conceitdael nova competéncia,
considerando diversos elementos sustentados pdeiplidas: (a) valores e
praticas que abordam aspectos socioecondmicosprff@nizacionais e (c)
condicdo da pessoa no trabalho.

Nesta era poés-industrial, os aspectos socioecon8miemetem aos
novos movimentos de tecnologia da informagéo, jpatmente aos modelos de
redes de conhecimento, novos modelos e paradigrodstivos, destacando-se
a qualificagdo para competéncias estratégicastiMdaale produtiva, o escopo
de andlise perpassa o surgimento de novos setiggd®s ao turismo, ao laser,
a responsabilidade social nos negécios e a educacéo

Os aspectos organizacionais sdo relativos as nousdancas nas
politicas administrativas. Nota-se que existe umpularizacdo do conceito de
gestdo estratégica. Essa difusdo da atitude egt@até objetivada pela reducéo
dos niveis hierarquicos, ado¢do de programas dkdgde e de exceléncia,
avaliagdo ampla de desempenho e do deslocamentesdansabilidade de
ascensdo profissional para o individuo, exiginde den autogerenciamento da
carreira. Ainda sob esse aspecto, tem-se um desmer@bto do setor de
recursos humanos da atividade fim da empresa,nslirgassim, as organizagdes
paralelas que sustentam o novo modelo organizdciona

O terceiro aspecto, condicdo da pessoa no traba@hmais bem
observado dentro da organizacdo sob a 6tica de saddenca no trabalho. As
manifestacdes de doenca e habitos de vida, queaends doencas relacionadas
ao trabalho, sdo questbes que, atualmente, fazetm gas obrigacbes dos
6rgaos e politicas publicas de salde e obriga asesas a terem mais cuidado
com seus empregados.

Tendo em vista esta abordagem, Lomongi-Franca ja8d€envolveu o

modelo conceitual da competéncia do bem-estar mganiaacbes (BEO),
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conforme Figura 2, o qual envolve o conceito ddidade de vida no trabalho,
as praticas e os valores da organizacao; as elip@tés e a produtividade, e o
perfil do administrador, 0 que conduz a uma gestncada da QVT com

vistas a legitimacédo da estratégia organizacional.

L <
S & i)
G % G
Lo L <, %%
K & 2 % T %
. (&)
§FE & =% % 6
CF & & %, % &
FEA R
& % %
ESTRATEGIA -
Legitimidade
ATITUDES

Executivos < Clientes

crfil do Administrador

Figura 2 Modelo conceitual da competéncia do bear-es organizacédo (BEO)
Fonte: Adaptado de Limongi-Franca (2010, p. 94)

A Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho, comerdiifcial
competitivo para as organizacdes, por meio do desémento de uma nova
competéncia do gestor, amplia a visdo focada eatrginergia individuo-
organizacdo-sociedade, que até entdo era utilizadalota uma postura mais
holistica e estratégica, direcionando a organizpédeindustrial para uma visao
de gestdo avancada. Portanto, os gestores devemvdbk&r conhecimentos,
habilidades e atitudes para integrar as praticadages da qualidade de vida no
trabalho na gestdo das organizacOes, visando angesbo e o bem-estar

organizacional.
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Sampaio (2012) afirma que a cumulatividade do contento em
gualidade de vida no trabalho, devido a forma déahcdo dos trabalhos, é
prejudicada. Aponta que, geralmente, os artigo$iqadws no Brasil, apesar de
citar resultados de pesquisa que utilizaram mod#tosstudos elaborados por
autores nacionais, ainda se baseiam em model@adtk no exterior h4 mais
de 30 anos, principalmente no modelo Walton (1973).

Garcia (2007) realizou um estudo exploratério sajualidade de vida
no trabalho de funcionérios publicos utilizando odelo Walton (1973) e
concluiu que este modelo, na esfera publica, ndapéz de detectar algumas
dimensdes, visto que, quando os servidores respamda pergunta sobre o
tema, apontaram uma qualidade de vida no trabalifieredte daquela
identificada pelo modelo Walton.

Diante do exposto, nesta pesquisa, buscou-se zalai producédo de
conhecimento nacional, adotando como base tedneaspectiva de qualidade
de vida no trabalho como gestdo avancada, por deimodelo conceitual de
competéncias para qualidade de vida no traballsgdolm na abordagem BPSO-
96, da pesquisadora e professora Limongi-Franci0j20

Visto que a instituicdo a ser pesquisada € umarcuiga é
imprescindivel conhecer as teorias das organizgudelicas para a realizacao

deste trabalho.

2.5 Teorias das organizacdes publicas

Apresenta-se, neste topico, uma contextualizagao teoria da
administracdo publica, porém, é indispensavel lessgue ainda ndo foi
desenvolvida uma teoria completa, conforme afirreaHardt (2012), apesar de

existirem diversos estudos detalhados de temasargks para a area.
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De acordo com as ideias apresentadas no livrdaeda Administragéo
Publica, de Robert B. Denhardt, h4, pelo menos, drgentacdes no escopo
dessa teoria. Para Denhardt (2012),

a) administracdo publica vista como uma parte do p@EsEe
governamental e, por conseguinte, tem afinidade @anros
estudos da ciéncia politica. Nesse sentido, aatelariadministracao
publica seria simplesmente um elemento de umaatquolitica
mais ampla;

b) organizac¢des publicas vistas, praticamente, confossem iguais
as organizacdes privadas. Nessa concepcao, a deovi@anizacao
publica seria parte de uma teoria organizaciongliade;

c) a administracdo publica como um campo profissiomad se
sustenta em varias perspectivas teoricas para zrotmpactos
praticos. Nessa perspectiva, a teoria da orgarozagiblica é
“intangivel e indesejavel”.

Ainda de acordo com Denhardt (2012), para chegarfatb, a uma
definicdo da teoria da administracdo publica, ées®drio redefinir o campo,
bem como superar as restricdes das abordagensntegssobre o tema. Faz-se
necessario, entdo, tornar claras as perspectivasadardagens anteriores,
identificar a administracdo publica como um prooessenfatizar a natureza
desse processo. ApOs considerar essas caractevisticautor afirma que a
administracdo publica esta interessada na gest@oodessos de mudanca que
buscam fomentar valores societérios publicamenfaides. Esta definicdo
permite que haja teorias da administracdo pubboa,vez de apenas teorias

relacionadas a ela.
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Colaborando com a discusséo, Andion (2012) idenptifie analisou os
paradigmas presentes no campo teérico da admgdstiadblica no Brasil por
meio da analise das correntes que vém tomando foeste campo de estudo,
que sdo: a corrente estadocéntrica, a correntaligta; a Nova Administracéo
Publica e a corrente do Novo Servico Publico.

A corrente estadocéntrica € umas das mais inflaedte campo, no
Brasil e classifica a administragdo publica coméncia politica e ciéncia
administrativa. Embora alguns dos estudos humantstdham sido precursores
dessa corrente, é consistente afirmar que a edegl@ansamento estadocéntrica,
ou a Velha Administracdo Publica, tem seu focompli@¢do de competéncia e
da racionalidade funcional da administracdo puUbli@geNDION, 2012;
DENHARDT, 2012).

O cenério dos anos 1980, principalmente no final déaada, foi
marcado pela abertura democratica, pelos avan¢c@nstituicdo de 1988 e a
ampliacdo da mobilizacéo social estimula e renodelogo entre os campos da
ciéncia politica e da administracao publica. Assimgiu a corrente pluralista.

Nesse sentido, Paes de Paula (2005) remete a anpiartdessa
corrente, fornecendo uma visdo critica no ambitoadeministracdo publica
brasileira, na qual analisa a sociedade como aificqo e afirma que esta se
torna mais permeavel a participacdo popular. Enraposicéo, a critica que se
faz a essa corrente, segundo Andion (2012), é queé'um pluralismo radical
pode levar, no limite, a uma postura anti-institnail”. Assim, o Estado e a
democracia participativa poderiam acabar enfraqux;epois a sociedade civil
poderia ser vista como um espaco por excelénciagao([NOGUEIRA, 2005).

Paralelamente a corrente pluralista, a Nova Admnagdo Puablica
(NAP), surgiu num contexto em que as experiénaagnda gestao publica mais
participativa se iniciaram, nos anos 1990, por nue primeiros conselhos,

féruns, comissbes de planejamento e abertura détieacr A partir dessas
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experiéncias, as propostas da NAP comecaram archedaasil, configurando-
se como a terceira corrente a ser considerada.

O movimento da NAP remete a uma visdo de admigédrgublica
como ciéncia do gerenciamento. E caracterizadagoum modelo normativo,
ou seja, composto por uma gama de abordagensae@ue se complementam,
e que utiliza principios mercadologicos para compder a esfera publica e seu
funcionamento, bem como a adog¢do de determinadsesade negocio
(DENHARDT, 2012).

Observa-se que a agenda da NAP foi referéncia eensdis paises, com
0 objetivo de promover reformas no intuito de negstar o Estado por meio da
substituicdo do modelo burocratico (baseado emasegrautoridade) por um
modelo gerencial focado em resultados e baseadompeticdo, ancorado nas
praticas da desregulamentacdo, do controle fiseafrivatizacdo de empresas
publicas e da aplicacdo de técnicas empresariai§inmoito governamental
(ANDION, 2012).

Vale ressaltar, ainda na perspectiva da autoralaitgue a NAP é
sustentada por correntes tedricas, tanto dos estsmlore politicas publicas,
guanto da gestdo publica, e que promoveu, nasasltdécadas, uma ruptura no
campo. No Quadro 5, podem ser observadas, santeticte, as correntes, 0s

principios e os autores representativos da Novaididiracdo Publica.



Quadro 5 Correntes que formam a Nova Administréi#uica

CORRENTES

NEOINSTITUCIONALISMO

GERENCIALISMO

BOA GO VERNANCA

PRINCIPAIS
AUTORES

Ostrom (1986)
Williamson (1985)
Kaufman (1998)

Pollitt (1993)
Osborn e Gaebler (1992)
Ferlie et al. (1999)

Kettl (2003)

Kooiman (1993)
March e Olsen (1989)

TEORIAS

Teoria da Agéncia
Teoria das Escolhas Publicas
Institucionalismo da Escolha Racional
Institucionalismo da Economia Politica

Gerencialismo
Neogerencialismo

Governanga corporativa
Teoria dos custos de
transacao

FOCO

Entender as leis que estruturam a agao d

sobre a administracéo publica e a politica
(modelos gerais), tendo como inspiragéo
economia neoclassica.

DS
atores politicos, de modo a construir teorias

a

Ampliacao da performance dos
gestores publicos, por meio de sug
profissionalizacao.

Promocéo de um estilo
6timo de agéo publica e de
Novos arranjos institucionai
na fronteira entre esfera
publica e privada.

12}

PRINCIPIOS

Funcionamento de esfera publica comparada

aos mercados perfeitos.
O estado normal da politica é de regularidg

e 0s atores visam maximizar seus ganhos

(atores interessados).

Enfase na regulacéo (ordem), visando limitar

divergéncias, por meio de monitoramento d
agentes pelos principais.
Importancia das relag6es contratuais
(organizacdes e mercados como redes d
contratos).
Buscam-se regras racionais para entende
comportamento dos atores politicos.
Interesse publico corresponde a soma de

Cultura gerencial voltada para
resultados aplicada as organizagoe
publicas.
Administradores publicos como
empreendedores.
Foco nas necessidades do cliente e
o resultados e ndo nos processos.
Bovernos como firmas, importagéo ¢
métodos empresariais.
Flexibilizacdo e desconcentracao d
estruturadownsizing
o Controle fiscal.
Fortalecimento da esfera publica n§

de

e

D

servigos publicos.

governamental como prestadora de

]

Transparéncia na agao
publica que se torna mais
nos acessivel aos cidadéos.

Importancia das
privatizagdes e da
contratualizacéo (parcerias
A publico- privadas).

Fortalecimento de arranjos
institucionais competitivos e

modernos.

e

(]

interesses privados.

Avaliagdo de desempenho.

Fonte: Andion (2012, p. 8)

61
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No que tange a realidade brasileira, a Nova Aditnag&o Publica foi o
alicerce da terceira grande reforma administratidarante a gestdo do
presidente Fernando Henrique Cardoso e foi impdantzelo entdo Ministro
Bresser Pereira. A reforma tinha por objetivo aonstrucdo do Estado
brasileiro, por meio de uma ampla reestruturacde garia baseada na
descentralizagdo, na privatizacdo e na valorizagdoesfera publica n&o
governamental, bem como no controle fiscal e nalampacdo de técnicas
gerenciais que melhorariam a performance/desempaotitstado (BRESSER
PEREIRA, 2003).

Como critica a essa terceira corrente, tem-se qus Propostas
desconsideram a dimenséo politica e institucioaalrdformas, 0 que levou ao
seu viés administrativo e economicista, sendo eolas como a Unica solucéo
possivel para as exigéncias da globalizacdo. Essiignamento coloca 0s
Estados Nacionais como simples objetos passivofodzass externas e que, por
nao terem o controle diante dessas forcas, devexpemas se submeter a elas
(DINIZ, 2011). As novas correntes de pensamentoer@iergir apos a analise
dos limites da aplicacdo da NAP, tendo como olgatifoco na importancia da
revitalizacdo da acdo do Estado e dos gestorescpsibpara que eles possam
servir melhor a sociedade e aos cidadaos, criaodosrpadrdes de relacdo entre
Estado e sociedade, e ndo apenas buscando a mpetfammance na prestacéo
do servico publico.

As novas correntes buscam inspiracdo também na@adscabordagens
alternativas a gestao publica e d@signorganizacional, adotando uma visao
mais humanistica da teoria da administracdo pgbliqae inclui a
fenomenologia, a teoria critica e o0 pds-modernisKENHARDT;
DENHARDT, 2007; DENHARDT, 2012). E neste cenérieurge a proposta

do Novo Servigo Publico.
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Pela quarta e ultima corrente que é abordada mé@se® entende-se a
administracéo publica como coproducdo do bem paibimmo contraponto as
correntes estadocéntrica e da Nova Administracé@didaii a proposta do Novo
Servico Publico é pautada em dois temas: primeitopromover a dignidade e
o valor do servico publico e, segundo, em reafirosavalores da cidadania, da
democracia e do interesse publico (ANDION, 2012, NBBRDT;
DENHARDT, 2007). Nesse sentido, Denhardt (2012fudis sete principios-

chave para o Novo Servigo Publico, que sao:

a) servir cidaddos, ndo consumidores: o servico paldizisto como
uma extensdo da cidadania, na qual o servidor qmilitica na
construcdo de relacdes de confianga e na colalwcagé e entre
os cidadaos. A cidadania, nessa perspectiva, @&&ratomo uma
questdo de moralidade e responsabilidade, na queildadao
demonstra interesse de curto prazo e disposicda assumir
responsabilidade pelo que acontece ao seu redor,susa
comunidade, no seu bairro. Em contrapartida, o maveleve
corresponder as necessidades e aos esforcos debaape pelo
cidaddo, trabalhando desse modo para a construgdanth
sociedade civil;

b) perseguir o interesse publico: o objetivo do pguldrico seria criar
interesses e responsabilidade compatrtilhada, aurs&p seria mais
encontrar solu¢fes rapidas motivadas por interésgasduais. Os
administradores publicos sdo considerados atomgechdevem
incentivar e contribuir para a constru¢do de ungioaaoletiva e
compartilhada, sendo incluidos em um sistema maiplaa de
governanca, juntamente com os cidadaos, os repaeses eleitos

e outras instituicdes. Nesse sentido, pode-senafirque o
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propésito do governo é fundamentalmente diferentepmbpdsito
dos negécios e esta voltado para os valores cathpdds, tendo
como uma das diferencas mais importantes a redptidade de
promover a cidadania e servir 0 interesse publico.

Dar mais valor a cidadania e ao servico publico qie ao
empreendedorismo: os defensores do novo servigep@iirmam
que o ponto comum entre a politica e a administragéta
associado ao autointeresse, mas que 0 ressurgirdengspirito
democratico poderia ser muito benéfico para a dade e seus
membros. Tem-se, portanto, que os administradaibcps néo
seriam apenas executivos do aparelho do Estad@giéam mais
como gestores empreendedores que atuam como skeirdifosse
seu, e sim como agentes que promoveriam 0s ingsrpsblicos.
Pensar estrategicamente, agir democraticamenteiticasl e
programas publicos ndo seriam desenvolvidos ageriagiemanda
dos cidadédos e implantados para satisfazer asnsgassidades, e
sim seriam concebidos por meio do processo de dopéw, no
gual os cidadaos auxiliariam na identificacdo daxblemas e na
implementacéo de solucgdes.

Reconhecer queaccountabilityndo é simples: nessa perspectiva, a
accountabilityé complexa, abordando muito mais que a prestacéo
de contas e a mensuracdo de medidas de desempénho.
administrador publico deve reconhecer que ser émdcio publico

€ uma empreitada desafiadora e exigente, e queddgve mesma
atencao as constituicdes e aos estatutos legammrigmss politicas,
aos valores comunitarios, ao interesse dos cidagl@ms padrdes

profissionais.
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f)  Servir em vez de dirigir: os administradores pigdjcao invés de
tentar dirigir e controlar a sociedade, devem adataa lideranca
baseada em valores, compartilhar o poder, resge@tanferir poder
a cidadania, agir como mediadores de acdes caetig® tornarem
negociadores frente aos varios atores no cendabpiapl

g) Dar valor as pessoas, ndo apenas a produtividagesaoas devem
se interessar pelo servico publico pelos valorestedepelos
processos de colaboracgéo e lideranca compartipaglaém como
alicerce o respeito as pessoas, pela motivacdmerarto mundo
melhor, mais seguro e fazer a democracia funciddesse modo,
as organizacfes publicas tém uma maior chance réensieem

sucedidas a longo prazo.

Apébs essa breve analise das teorias da adminigtpagdlica, pode-se,
entdo, concluir, de acordo com as ideias de Mo(g@a7) e Burrell e Morgan
(2008), que este campo de estudo tem a possitelidadse desenvolver, em
termos cientificos, por meio do maior reconhecimetas correntes pluralista e
a do Novo Servico Publico, bem como seus paradig(imasrpretativo,
humanista radical e estruturalista radical).

Partindo do pressuposto de que o perfil do gedibtigp mudou no
decorrer das trés orientacdes que contribuiram codesenvolvimento das
teorias da administracdo publica propostas por &eif2012), adotou-se uma
perspectiva de analise da Gestdo da Qualidade da N0 Trabalho que
contribua para a concretizacao dos principios-chdeeteoria do Novo Servico

Publico.
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2.6 Gestao de pessoas no setor publico

Com a finalidade de discutir a gestdo de pessoasenaco publico,
tema para o qual que ndo se encontram muitos astagpecificamente dentro
da teoria do Novo Servico Publico, serdo abordadps topicos inerentes a
gestao estratégica de pessoas, voltadas ao setmiqe ao setor publico. Além
disso, serdo apresentados conceitos relevantea paga, principalmente no que
tange a gestédo de competéncia.

Para compreender o contexto de gestdo de pesssaxgaizacdes,
neste inicio de milénio, deve-se, inicialmente,suberar o ambiente macro e
micro-organizacional. O primeiro perpassa 0s aspeeicondmicos, legais,
politicos, sociais, culturais e ambientais e o Bdgu formas de producéo,
tecnologias de produgéo, cultura, clima organizadioperfil dos funcionérios,
bem como os estilos de lideranca (VILAS BOAS; ANDB& 2009).

Entende-se, portanto, que, devido as constanteanmpas e aos avancos
nos aspectos citados, nas Ultimas décadas, aszag@es, tanto publicas como
privadas, procuram melhorar seu desempenho alishasd politicas e os
objetivos da organizacao aos dos seus funcionmosneio do investimento no
capital intelectual e na gestdo estratégica dasopss que é composta por

diversas praticas/subsistemas que serao tratezbugia.

2.6.1 Os subsistemas (praticas) da gestdo de pessoa

Neste subtopico ressaltam-se alguns conceitosdsasla gestdo de
pessoas no setor publico e no setor privado, pdo e praticas comuns a
ambos, no que tange ao recrutamento e a selegdimuaeracao, ao treinamento

e desenvolvimento e a avaliacdo de desempenho.
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2.6.1.1 Recrutamento e selecao

O recrutamento de pessoas se configura como bgs@desso seletivo
e sera determinante para o seu sucesso. O inf&ti® pi®cesso, no setor privado,
ocorre quando o setor que demanda funcionarios micmao setor de gestédo de
pessoas sua necessidade, informa o perfil e astedsticas que o candidato
devera apresentar para satisfazer as necessidadegahizacdo neste quesito
(VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Posteriormente, de posse das informag8es necassargepartamento
de gestdo de pessoas ira divulgar a oportunidadeokeatacdo em diversos
meios ou contratar uma empresa especializada gaizar esse processo.

A proxima fase sera a selecdo, que objetiva escolheelhor candidato
para o cargo, por meio de técnicas que captam fasmiacbes basicas e
complementares do candidato. As informacfes basieado retiradas do
curriculo, da ficha de inscricao, da investigacdadtecedentes e da checagem
de referéncia. No que tange as informa¢cGes complanes, sua obtencdo pode
ser por meio de testes de personalidades, testespdeidade fisica e cognitiva,
provas praticas, entrevistas e dinamicas de gMHAAS BOAS; ANDRADE,
2009). Ressalta-se que a equipe de recrutamen&legde deve adotar as
técnicas que melhor se adaptem ao processo sedativpiestao.

O recrutamento e a sele¢do de pessoas na esféi@ @dontecem pelo
processo admissional, que é orientado segundoipipecda gestdo publica
previstos nocaputdo art. 37 da Constituicdo da Republica (BRASIL3&)9
Observa-se que este processo é bem planejado gaardmandas de pessoal
sdo incluidas e previstas na lei de diretrizes roeggiarias para o préximo
exercicio. Porém, quando a administracdo publicmad€da um incremento

imprevisto de pessoal para atender as necessiégxdepcionais de interesse
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publico, existe a alternativa prevista no art. 3dciso IX, da Carta
Constitucional, que contempla a contratacdo poptedeterminado.

Este processo, no setor publico, acontece nas rgeguifases:
identificacdo efetiva da necessidade, andlise datéexia legal da vaga,
elaboracéo e publicacdo do edital de abertura doucso, processo de inscricao
dos candidatos e homologagéo das inscri¢cdes. Adiaselecdo é composta pelo
concurso publico de provas e/ou de provas de sitglonforme exposto no art.
37, inciso I, da constituicdo da Republica (BRASIBSS).

Posteriormente a selecéo, tem-se o processo adngkstomposto por
trés estégios: primeiro, a nomeacéo, caracteripatta convocagéo formal do
candidato a assuncdo de cargo publico; a possespondente a aceitacédo
formal do cargo pelo candidato nomeado e, por dltim exercicio, que €&

caracterizado pela efetiva entrada do servidortendade.

2.6.1.2 Remuneracao

O sistema de remuneracdo nas organizacBes privddama das
atividades mais delicadas na organizacéo, e quartdagrande atencdo. Pode
ser entendido como o conjunto de todas as formapag@mento que os
funcionarios recebem, que € composto por remunerddd@ (salério),
remuneracdo variavel (remuneracdo por habilidadesnuneracdo por
competéncias, participacdo acionaria, participagdigesultados e nos lucros,
entre outras) e beneficios e servicos oferecidés grapresa (seguro de vida,
seguro saude, vale-transporte, etc.) (VILAS BOANDRADE, 2009).

A remuneracao faz parte do subsistema de gestpesd®as que tem,
dentre outras fungbes, o objetivo de agir como todwdo processo de
desenvolvimento de competéncias, originando estisnud impulsos ao

desenvolvimento e a aprendizagem (SILVA; LUZ, 2010)
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A gestdo de remuneracdes no setor publico, difemeenite do setor
privado, de acordo com Bergue (2010), apresentackafsticas especificas
pautadas ndo somente nas relacbes de poder oultnga corganizacional
existente na esfera publica, mas, principalmendedefinicdo de parametros
estabelecidos no plano constitucional, legal erdwrto.

A administracdo salarial € composta, entdo, pos dostemas de
remuneracao: o fixo, que é definido como subsidinseja, parcela Unica de
remuneracdo de agentes publicos especificos, eriévet (composto), que
corresponde a juncdo da parcela fixa e das vargggecuniarias (adicionais,
gratificaces, etc.) (BERGUE, 2010).

2.6.1.3 Treinamento e desenvolvimento

Vilas Boas e Andrade (2009, p. 128) definem treiam como “um
processo educacional que gera mudancas de compattamos individuos”.
Portanto, o treinamento € um meio para desenvalveronhecimento do
funcionario dentro do cargo ocupado e desenvoluas scapacidades para
auxiliar a consecucédo dos objetivos da empresa.

No entanto, para Bergue (2010, p. 479), treinaméntlefinido como
“atividade de curto ou curtissimo prazo, orientpdea a percep¢do do agente,
com vistas a desempenhar atribuicdes pertencergsfe@m de competéncias ou
orbita de influéncia do cargo”. Nesse sentidonargiento seria uma maneira de
adaptar o individuo as transformacdes ocorriddamgiio que desempenha.

O processo de treinamento em organizacGes privastasgeral, é
composto por quatro etapas que sao: levantamest@tdpas de treinamento,
organizagdo dos recursos disponiveis, implantag@®acio do treinamento e
avaliacdo dos resultados por meio de critériostiobge e subjetivos (SOUZA;
CHAGAS; SILVA, 2009; VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).
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No que se refere ao desenvolvimento, entende-sé que processo de
longo prazo, com a finalidade de ampliar a motivagh aperfeicoar as
capacidades dos funcionarios, tornando-os memibal@sus para a empresa. As
empresas utilizam algumas ferramentas, como tr@ntm coaching
mentoring rotacdo de funcgles, planejamento de carreiraponsabilidade
social e gestdo de desempenho. Este uUltimo instiemem especifico, sera
tratado mais adiante (VILAS BOAS; ANDRADE, 2009).

Desenvolvimento de pessoas, no cenario da adnaigésirpublica, seria
a ampliacdo e a potencializacdo da formacéo piafisk com vistas a preparar
0 agente para transcender os limites de atuac@ewoargo, abordando funcdes
mais complexas, como direcdo, coordenacdo qualdicau de assoreamento
superior. As acfes voltadas para o desenvolvimdatpessoas ocorrem, em
geral, em médio prazo, nas formas de cursos deradeste doutorado
relacionados ao segmento em que atua dentro daaegpblica, bem como
cursos de especializacao e/ou atualizacdo (BERQUH).

Por meio do diagnostico e da andlise das demarelaseitiamento e
desenvolvimento, a administracdo publica pode afiegaforma mais intensa,
pela definicho de uma politica articulada com @lgjst institucionais da
entidade em questdo. Vale ressaltar que existers dedentes basicas na
estruturacdo de uma politica de qualificacdo desqass no que se refere a
treinamento e a desenvolvimento: uma na qual mekticentral tem origem na
administracdo e outra em que a administracdo pdaaas as condicdes de tempo
e financiamento (BERGUE, 2010).

Com relagcdo a primeira, o gestor publico elabora pieno de
treinamento e desenvolvimento que sera executadmem de cursos, 6rgaos
ou entidades promotoras especificas dentro da iaegao publica. A outra
vertente tem uma menor participacdo da adminisitagéa-se um programa no

gual serdo expostas diretrizes gerais de atuagam dispensas de horario de
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trabalho e financiamento de cursos, ficando sobespansabilidade do
agente/funcionario os procedimentos de admissaartecipacdo, bem como a
escolha da instituicdo promotora (BERGUE, 2010).

2.6.1.4 Avaliacdo de desempenho

Trata-se de um processo que contempla a avaliac@estmpenho nas
atividades, de resultados e de metas a serem atims)ghem como o potencial
para o desenvolvimento dos funcionarios. SegundasVBoas e Andrade
(2009), a avaliagdo de desempenho tem o objetivestimar valor ou julgar a
exceléncia, a contribuicdo que as pessoas geram Ppavrganizacdo e as
gualidades inerentes a essas pessoas. O resuliadwealiacdo, geralmente, é
utilizado como base para promocdes e aumentosasslarela é realizada por
diversos métodos, sendo as escalas graficas,tas die verificacdo, a escolha
forcada, os métodos dos incidentes criticos e pEsqle campo os métodos
mais tradicionais.

Vale ressaltar que a avaliacdo de desempenho néarte fim em si
mesmo, ou seja, ndo tem como Ultima finalidaderagg® de indicadores para a
tomada de decisfes e a elaboracédo de planos dejagdmisquem a melhoria
organizacional e profissional (CAMPOS, 2011).

Nas ultimas décadas, observa-se uma tendénciaathepesas adotarem
as avaliacbes multidirecionais, ou seja, avaliagasque todos os atores da
organizacdo (gerentes, subordinados, clientes, ededores) avaliam-se
reciprocamente, discutindo o desempenho do traleadboutado com relacdo as
metas estabelecidas e aos resultados alcancadms Bgaliacdes podem ser
também denominadas de avaliagBes 360° (VILAS BGYWE)RADE, 2009).

O termo avaliagdo de desempenho na administrad¢élicgido é novo.

Ele consta na esfera federal desde a década de @6im, retornou com
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consideravel forca a partir da Ementa Constitudid941998. Destaca-se que,
na administracdo publica, devido aos aspectosraigtypode-se observar uma
grande resisténcia na questdo de implantacdo deasot afericdo de
desempenho funcional, tanto por parte do avaligdanto do avaliado.

Vale ressaltar, ainda, que existem duas modalidddeavaliacdo de
desempenho dos servidores publicos: uma direciopa@afins de estabilidade,
na qual o servidor passa pelo periodo probatéeoochinada avaliacdo especial
de desempenho, e a segunda, que tem a finalidataspe desligamento do
servidor, denominada avaliagdo permanente de desdgrop Ambas sdo
regulamentadas pelo art. 41 da Constituicdo Fe(RRASIL, 1988).

Tendo em vista os conceitos de algumas praticaestdo, brevemente
abordados anteriormente, e ressaltando que obpdivaneste percurso
metodoldgico, fazer uma analise da qualidade de nadtrabalho que contribua
para a concretizagdo dos principios-chaves datdorNovo Servico Puablico, é
indispensavel dispender atencdo maior a gestdo edsops baseada em
competéncias, visto que o modelo de estudo utdizaara este trabalho é o
Modelo Conceitual de Competéncias para QVT.

2.6.2 Gestéo de pessoas baseada em competénciaB@P

No cenédrio atual, devido as constantes mudancas quen as
organizacfes se deparam para se adaptar ao ambi@nd®s postos-chave para
0 sucesso estd na capacidade de inovar. Nessgosdditiarte, Ferreira e Lopes
(2009) afirmam que o capital humano desempenhaapel jundamental, pois
pensa e executa estratégias que irdo auxiliar an@agdo a concretizar seus
objetivos. Ainda segundo os autores, a gestdo quopeténcias € considerada
um modelo gerencial alternativo que objetiva adstiai as lacunas de

competéncia, reduzindo, dessa maneira, a discrepédndstente entre as
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competéncias disponiveis no quadro funcional e asegsarias para a
consecucdo dos objetivos organizacionais. Obsearadga, que o setor publico
procura adotar uma gestdo mais estratégica, flegieenpreendedora, tentando
acompanhar essa tendéncia vinda das organiza¢éadas.

A partir dos anos 1970, a nocdo de competénciarémebido maior
atencdo e passou a ser definida como “um conjuatgudlificacdes que a
pessoa possui para executar seu trabalho com winsniyerior de desempenho”
(KIMURA; TEIXEIRA; GODOY, 2006, p. 46). ApGs a deifigdo desse conceito
passar por um longo processo de (re)formulagdndosamplamente criticado e
modificado por diversos autores, tendo adquirideerdias conotacdes e
empregado de varias maneiras -, pode-se obsemsxisténcia de duas grandes
tendéncias nessa area.

A primeira corrente é representada, inicialmenta, gutores anglo-
saxfes, que abordam a competéncia como um estogugudaificacdes,
abrangendo conhecimentos habilidades e atitudeBamueredenciar as pessoas
para executar a atividade em um nivel superior efempenho. A segunda
corrente tem, principalmente, estudiosos francesm®o representantes e
abordam competéncia em um sentido de realizacAaodugo em um
determinado contexto da organizacdo, excluindo edmode conjunto de
gualificagdes do individuo e incorporando elemeim&conomia do trabalho e
da sociologia na sua concepcdo (DUARTE; FERREIRAPES, 2009;
KIMURA; TEIXEIRA; GODOY, 2006).

Carbone et al. (2006) buscaram unir 0s conceitoscalapeténcia
abordados pelas duas correntes, o que sera tantwdéatia no presente estudo,

e definiram competéncias como

[..] ndo apenas como o0 conjunto de conhecimentos,
habilidades e atitudes necessérios para exercemtatada
atividade, mas também como o desempenho expretso pe
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pessoa em determinado contexto, em termos de
comportamento e realizagdes decorrentes da magélize
aplicacdo de conhecimentos, habilidades e atitudes
trabalho. (CARBONE et al., 2006, p. 43).

Destaca-se que o modelo de gestdo de competénpias,ser
relativamente novo e complexo, e por ser adotatioswa grande maioria, nas
organizac¢des privadas, tem uma consideravel diicld de implantacdo no
setor publico, no que tange a abrangéncia de tosigeus aspectos, visto que
tem uma légica diferente da iniciativa privada.

O modelo requer que as organizacfes possibilitemdicdes para os
funcionarios tanto se desenvolverem quanto efetimagsse desenvolvimento,
em termos operacionais e, inevitavelmente, essadigfiies consideram pontos
como aumento de autonomia dos funcionarios quesecprentemente, também
afetardo a estrutura organizacional em seus aspechis profundos. Essas
condicBes, por ndo poderem ser completamente iagastpara a realidade
publica, limitam sua completa implantacédo, contystigjem ser adaptadas aos
modelos de gestéo do setor privado (DUARTE; FERREIFOPES, 2009).

Partindo do pressuposto de que os resultados dsgeda Gestdo de
Pessoas Baseada em Competéncias - a saber, desrentd de competéncias
estratégicas para a organizacdo e busca o constpréedizado (DUARTE;
FERREIRA; LOPES, 2009) — podem ser similares tgr#a o setor publico
guanto para o privado, apresenta-se, a seguir, delmoconceitual de
competéncia do bem-estar nas organizacdes, par@vo Servico Publico
(Figura 3).
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Figura 3 Modelo conceitual de competéncias de b&tar-erganizacional para o
Novo Servigo Publico
Fonte: Pinto et al. (2012, p.8)

Como primeiro ponto de convergéncia, pode-se obseav visdo
humanista constante, tanto no Novo Servigo Pubtiaatada na dignidade e no
valor do servico publico e na reafirmagéo dos esate cidadania, democracia
e interesse publico, quanto na Gestdo de Qualidad&/ida no Trabalho.
Interpreta-se como estratégia do Novo Servigco Bdildi construcdo de uma
sociedade civil por meio da responsabilidade cotitipada, composta pelos
cidadaos, os representantes eleitos e outraslip8as.

No que tange aos aspectos cmhecimentos(conceitos de QVT,
praticas e valores), tém-se os valores do Novo i@ernPublico que
correspondem ao respeito e a conferéncia de podecidadania e
compartilhamento de poder, por parte dos agentdsicpg, visando a
“construcdo de um mundo melhor”.
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Essesvalores e praticas partindo da afirmativa de que seriam o
alinhamento dos valores no novo servidor publicembcomo da
organizacgao/setor publico, contemplam um dos ofggtda qualidade de vida
no trabalho que buscam aliar os objetivos orgaiinaés aos individuais, por
meio do desenvolvimento de acdes voltadas para abardagem
biopssicosocial e organizacional.

No que tange aos aspectos dwmbilidades (especialidade e
produtividade), o treinamento e o desenvolvimenas @¢ompeténcias dos
funcionarios/servidores seriam executados tendoodoase os valores citados;
seriam adquiridas as habilidades técnicas que © sewidor publico deve
possuir, por meio da busca constante pelo apratwizéendo esta um dos
resultados esperados na gestéo de pessoas porténoigpe

Analisando-se astitudes, deve-se considerar o novo perfil do gestor
publico na teoria do Novo Servigo Publico. O noestgr publico € visto como
um ator-chave que tem como objetivo promover oréste publico e, nessa
perspectiva, conseguiria concretizar esse objgirameio do desenvolvimento
das habilidades e conhecimentos de sua equipe adallto, bem como
investindo em ac¢des de qualidade de vida no trabalh

Neste contexto, neste estudo busca-se analisast&ogia qualidade de
vida no trabalho pelos fatores bioldgicos, psicaldg, sociais e organizacionais,
aliados ao modelo conceitual de competéncias pagaatidade de vida no
trabalho. Para tanto, adotar-se-a o percurso miégido descrito na sequéncia.
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3 PERCURSO METODOLOGICO

3.1 Tipo de pesquisa e métodos

Conforme a descricdo do problema de pesquisa apaeee este
trabalho pode ser classificado de acordo com osirgeg aspectos: a) pela
forma de abordagem do problema; b) de acordo cars @bjetivos e ¢) com
base nos procedimentos técnicos utilizados.

Com relacdo ao primeiro aspecto, forma de abordatgeiproblema, o
trabalho demandou a realizacdo de pesquisa qiwaitat quantitativa. A
pesquisa quantitativa utiliza métodos estatisteEgnatematicos para sustentar
suas analises, possui 0 melhor tratamento paradesedo tipo “quem”, “o qué”

e “onde” (YIN, 2005) e é apropriada ao processtedte de teorias. Entretanto,
as questbes de natureza mais explanatérias, dddimao” e “por que”, néo
podem ser tratadas simplesmente por dados quaoitaihavendo a necessidade
da utilizacdo de métodos qualitativos para a saisan A pesquisa qualitativa
recomendada quando se deseja construir teoriaarelguse tem como objetivo
a compreensdo dos processos e resultados como mapiezo interligado de
ideias (MINAYO, 2011).

No que tange aos objetivos, o presente trabalhe ped caracterizado
como descritivo e exploratério. A pesquisa deseitobjetiva definir ou
descrever determinado fenbmeno, no qual o pesaquisaldserva, registra,
analisa, classifica e interpreta os fatos. Tentwtonde estabelecer relacdo entre
as variaveis (GIL, 2002; MALHOTRA, 2006). A pesaui®exploratoria é
orientada para descobertas e utilizada pelos Estpres quando dispdem de
poucas informacbes, bem como tem a finalidade deatoexplicito um
determinado problema de pesquisa (GIL, 2002; HAIR.e2009).
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Quanto aos procedimentos técnicos, foi realizadapesquisa
bibliografica. Houve consulta a publicacbes ciérdd, como livros, teses,
dissertacbes @apers com a finalidade de discorrer sobre a relevageia
pesquisas e dos trabalhos publicados sobre o tema.

O presente trabalho foi aprovado pelo Comité deaFtim Pesquisa com
Seres Humanos (COEPE), vinculado a Pré-ReitorRedguisa da Universidade
Federal de Lavras. Conforme designacdes deste &dimitelaborado o Termo
de Livre Esclarecimento, que todos os respondeassinaram e no qual
constaram dados relativos aos objetivos da pesaquisdormacfes sobre o
projeto de pesquisa e, principalmente, sobre aeprasdo da identidade dos

sujeitos que respondessem ao questionario.

3.2 Populagéo e amostra

O presente estudo foi realizado com os servidorésnido-
administrativos de uma universidade federal loadiz no estado de Minas
Gerais. Esta instituicdo foi selecionada pela spr&tividade no cenario da
educacdo superior no Brasil, tendo sido consideraoe das melhores
universidades federais do pais, pelo indice Garalursos (IGC), divulgado em
2011, pelo Instituto Nacional de Estudos e Pesguighicacionais (INEP), do
Ministério da Educacédo (MEC).

A populagdo do estudo é composta por 422 individisesvidores
técnico-administrativos) que ocupam o0s seguintesggosa Administrador,
Analista de Tecnologia da Informacdo, Arquiteto bamista, Assistente em
Administragcdo, Assistente Social, Auditor, Auxilide Agropecudria, Auxiliar
de Artes Graficas, Auxiliar de Biblioteca, Auxili@e Cozinha, Auxiliar de
Eletricista, Auxiliar de Enfermagem, Auxiliar de haratério, Auxiliar de

Mecénica, Auxiliar de Veterinaria e Zootecnia, Aiai em Administracao,
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Bibliotecario Documentarista, Bidlogo, Carpinteir@;ontador, Continuo,
Contramestre, Copeiro, Desenhista-Projetista, iEig®, Engenheiro
Agrébnomo, Farmacéutico-Bioquimico, Jardineiro, atista, Locutor,
Mecéanico, Medico do Trabalho, Médico Veterinario,édito, Mestre de
EdificacBes e Infraestrutura, Motorista, Nutricgtaj Odontélogo, Operador de
Maquinas Agricolas, Operador de Maquinas de Tearggem, Pedagoga,
Pedreiro, Porteiro, Produtor Cultural, Psicélogouimgico, Recepcionista,
Secretario Administrativo, Secretario Executivo,cii€o em Tecnologia da
Informacdo, Técnico em Agropecuéria, Técnico emuAts Educacionais,
Técnico em Contabilidade, Técnico em eletrbnicagnic® em Enfermagem,
Técnico em Laboratério, Técnico em Meteorologiacniéo em moveis e
Esquadrias, Técnico Tecnolégico da Informacéo, foeista e Vigilante.
Salienta-se que os servidores ocupantes dos cdmyasgilante e motorista
optaram por nao participar da pesquisa.

Os direitos, os deveres e toda a politica de gefdpessoas para 0s
servidores publicos federais sdo regulamentadas lpel n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, determinada pelo art. 13 da9.@i527, de 10 de dezembro
de 1997, conforme exposto nos seus primeiros artigo

Art. 1° Esta Lei institui o Regime Juridico dos \aores
Pulblicos Civis da Unido, das autarquias, inclusigeem
regime especial, e das fundag8es publicas federais.

Art. 2° Para os efeitos desta Lei, servidor é asqees
legalmente investida em cargo publico.

Art. 3° Cargo publico é o conjunto de atribuicdes e
responsabilidades previstas na estrutura organizalcgue
devem ser cometidas a um servidor.

Paragrafo Unico. Os cargos publicos, acessiviisi@s 0s
brasileiros, séo criados por lei, com denominag@&pra e
vencimento pago pelos cofres publicos, para provicnem
caréter efetivo ou em comisséo.

Art. 4° E proibida a prestacgio de servigos grausalvo os
casos previstos em lei (BRASIL, 1998).
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Quanto ao tipo de amostragem, foi utilizada a aragem néo
probabilistica por conveniéncia que, segundo Madh(2006), se sustenta no
julgamento do pesquisador e ndo na probabilidadescalha dos elementos da
amostra, podendo ser selecionada arbitrariamenfgoog@onveniéncia. Para a
coleta de dados, foram distribuidos os questiosdréza a populacdo e obteve-

se o retorno de 152 deles.

3.3 Coleta de dados

Ainda referente aos procedimentos utilizados, dalizada pesquisa de
campo do tipasurvey por meio da coleta de dados utilizando um quedtio
semiestruturado. O processo de coleta ocorreu @uamés de dezembro de
2012 e foi composto por duas fases. A primeirafentrega dos questionéarios e
dos termos de livre esclarecimento aos servidoéesido-administrativos.
Durante a entrega, foi feita a explicacdo do poofkt pesquisa e dos objetivos
da mesma, bem como foi ressaltado o sigilo dossjgmr meio verbal e pelo
termo de livre esclarecimento que foi assinadot@dos os participantes. Nesta
etapa, a data para o recolhimento dos questionfoioagendada e o prazo
médio de resposta foi de uma semana. A segundadaserecolhimento de
todos os questionarios e dos termos de livre estiaento nas datas pré-
estipuladas. Nos casos em que 0s servidores ndmaram no prazo previsto e
demonstraram interesse em participar, foi agendsda data futura para o
recolhimento.

O questionario foi construido com o objetivo dentifecar a relacao
existente entre os indicadores biolégicos, psidotiyy sociais e organizacionais,
o significado de qualidade de vida no trabalho @macterizacdo dos técnicos
administrativos da instituicdo de ensino supet@mmétodosurveytem como

objetivo obter dados, informagfes e caracterisgoaselacdo a opinides de um
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determinado grupo de pessoas representantes diagfpalvo, por meio de um
instrumento, normalmente um questionario (COOPERYISIDLER, 2003).

O instrumento de pesquisa (ANEXO 1) foi estruturaeindo como
referéncia a pesquisa realizada por Kanikadan {20@5qual a autora estudou
percepcles de qualidade de vida no trabalho degsofes de inglés. Porém,
vale destacar que ele foi adaptado a realidadaujsasis, por meio da inclusao
de varidveis referentes ao trabalho no servicoigaibUtilizaram-se também a
abordagem BPS0-96 e o modelo de competéncias gxal Gdesenvolvidos
por Limongi-Franca (2010). Para cada questdo, f@riguado o grau de
concordancia por meio de uma escala tipo Likerbdeontos (sendo 1 para
“discordo totalmente” e 5 para “néo se aplica”).

Para as questdes que buscavam nomear, identifilzasificar e/ou
categorizar dados sobre os técnico-administrativadjzaram-se escalas
nominais, escalas de razao ou intervalares. Adasscaminais correspondem as
guestdes 48, 50, 51.1, 51.2, 51.3 e 51.4 e avahdees, as questdes 46, 47, 49 e
51.5.

Para os conceitos de qualidade de vida no trabathassertivas eram
correspondentes as questdes 1, 2, 3, 4, 5, 6,,Bendo que, para adequar a
realidade pesquisada, neste trabalho foi acrestzeatassertiva 7: a estabilidade
que possuo, por ser um servidor publico, causa @m um sentimento de
conforto.

Para o entendimento da abordagem BPSO-96, refesienfator critico
Produtividade, as variaveis eram 9, 10, 11, 12,143,15, 16, 17 e 18; com
referéncia ao fator critico Legitimidade, as vaeiav19, 20, 21, 22, 23, 24, 25,
26 e 27; com relacdo ao perfil do Gestor, as deendir®8, 29, 30, 31 e 32, e as
relativas & Préatica e valores da instituicdo, agweis 33, 34, 35, 36, 37, 38 e
39. O dultimo fator critico abordado é Desenvolvitoede nova competéncia,

cujas assertivas eram as de numero 41, 42, 43,. Nd4Quadro 6 esta



70

representada cada variavel, associando o modekomipeténcias de GQVT
(Conceito de qualidade de vida no trabalho, Prailatde, Legitimidade, Perfil

do Gestor e Nova competéncia) ao fator correspaedsn abordagem BPSO-
96.



Quadro 6 Variaveis e fatores correspondentes

Fator critico do Fator da
modelo de abordagem Descricao da variavel
competéncias BPS0O-96
G 9 B 1 — A quantidade de horas trabalhadas prejudima estado geral de salde.
% g B 2 - Os espacos em eu que trabalho estdo aptoadazdo fisica dos servidores.
8 P 3 — As horas trabalhadas tém afetado minhagadies, dentro e fora do trabalho.
8o P 4 — O salario recebido no final do més é algome@reocupa.
o S 5- Sinto uma falta de interagdo com os supevichefes imediatos.
'§ 2 S 6 - Seria interessante termos mais eventosfestturais envolvendo funcionarios.
) 6] 7 — A estabilidade no servigo publico causa em onn sentimento de conforto.
O O 8 — Realizo muitas atividades ao mesmo tempo.
B 9 — Com a seguranc¢a de um convénio médico peasallhar melhor.
B 10 — Se eu tivesse um salério melhor trabalmeidor.
B 11 — Meu local de trabalho (a Universidade) inivena pratica de esportes.
B 12 — Costumo me locomover de um departameném/aetoutro varias vezes ao dia.
2 = 13 — Se optar por deixar de trabalhar nesta Undexle, acredito que tenho facilidade |de
3 encontrar trabalho em outra Universidade.
= = 14 — O apoio fornecido pelo meu setor/departaméntondamental para o meu bgm
2 trabalho.
DQ_ o 15 — Acredito que a progressao por mérito é unr fate incentiva a realizagdo de um bom
trabalho.
s 16 — O chefe/superior tem pouco tempo para coaversm o0s servidores, afetandg o
resultado do trabalho.
0] 17 — Tenho a oportunidade de patrticipar de deside planejamento.
0] 18 — N&o consigo me identificar com a organizacao
“continua”

T.



Quadro 6 “continuacao”

Fator critico do
modelo de
competéncias

Fator da
abordagem
BPS0O-96

Descricao da variavel

Legitimidade

[os]

19 — Continuo no emprego porque me fornece algemefirios, plano de saulde, v
alimentagdo, entre outros.

e

20 — O convénio médico oferecido é um diferdnaiamercado de trabalho.

21 — Minha familia se orgulha de mim porque tiedaesta Universidade

22 - Minha familia se orgulha de mim porque tiaba@o servico publico.

23 - Nao me orgulho de trabalhar na Universdad

24 - Existe um grande empenho dos meus coledaalddgho em se ajudar.

25 - Temos a oportunidade de participar dedreséntos.

26 - A progressao por mérito é conseguida peto fnabalho realizado.

27 — A avaliag@o de desempenho realizada pgénmacao gera resultados positivos.

Perfil do gestor

28 — O pessoal da chefia/superior entende queshdde é fundamental para realizar
bom trabalho.

29 — O pessoal da chefia sabe ouvir sempre astfigg dos servidores.

30 — Tenho um relacionamento satisfatério commeia.

31 — Recebo apoio para realizar trabalhos jaictmmunidade.

O |nlnlTl W |O|0|nln|T| T|lT|®

32 — A Universidade oferece financiamento para aaumxternos que complementan

formacao do servidor.

“continua”

cL



Quadro 6 “concluséo”

Fator critico do Fator da
modelo de abordagem Descricao da variavel
competéncias BPS0O-96
” 6] 33 — Decidi ser servidor publico por causa dabégdade.
o B 34 — Existem campanhas para melhorar meus lsdbitano fumo, alcool, sedentarismo.
% P 35 - Ha o respeito as ideias dadas pelos seegido
Z = 36 — Meus superiores e meus colegas de trabalam asm ambiente de harmonia| e
o respeito.
L S 37 — A Universidade participa de programas dokgpara a cidadania.
g o 38 — Percebo que os instrumentos utilizados naut@omento e sele¢do (concurso pubiro)
o satisfazem as necessidades da Universidade.
o O 39 — A universidade nos prepara tecnicamenteljgiaracom a evolugéo tecnolégica.
g g B 40 - Acredito que é' fundamental os servidorgemfmlverem habitos saudaveis.
S < = o 41 — Meu supervisor/chefe sempre me ajuda quaedoot problemas que afetam meu
2203 estado emocional.
=) g— P 42 - Procuro sempre desenvolver meus conheasipara melhorar o servigo prestado.
o O - - — =
o 9 6] 43 — E fundamental para o servidor conheceraagteda administragao.
8 O 44 - E fundamental para o servidor conheceraateda administracéo publica.

Legenda: B - biolégico; P - psicolégico; S - Socfal- organizacional.

€L
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As variaveis acrescidas ao instrumento que buscaraadequacdo a

realidade pesquisada foram:

a) 13 (se optar por deixar de trabalhar nesta unil&dsi, acredito que
tenho facilidade de encontrar trabalho em outraersidade);

b) 15 (acredito que a progressao por mérito é um Eaterincentiva a
realizacdo de um bom trabalho);

Cc) 26 (a progressdo por mérito € conseguida pelo baipalho
realizado);

d) 33 (decidi ser servidor publico por causa da dsdablie);

e) 42 (procuro sempre desenvolver meus conhecimenta p
melhorar o servigo prestado);

f) 43 (é fundamental para o servidor conhecer as awoda
administracao);

g) 44 (é fundamental para o servidor conhecer as akoda

administracao publica).

A segunda parte do questionario foi composta patrququestdes
discursivas, nas quais os servidores teriam nizsdade para discursar sobre 0
significado de qualidade de vida no trabalho e skgres limitantes e

determinantes. As questdes foram:

a) O que é qualidade de vida no trabalho para o Sr(a)?

b) Se pudesse resumir a qualidade de vida no tralmthama so6
palavra, qual seria?

c) A estabilidade, presente no servico publico, é uatorf
determinante de qualidade de vida no trabalho agstcepcao? ()
Sim ( ) N&o.
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d) O Sr(a) considera que possui qualidade de vidaratmlho? Se
Sim, cite os 5 fatores/caracteristicas mais relevapts essa
afirmativa. Se Nao, cite os 5 fatores/caracteristicas que
limitam/prejudicam a existéncia de Qualidade dea\fid Trabalho.

Na dltima parte do questionario foram abordadasstes socio-
demogréficas que objetivaram conhecer o perfil thmnico-administrativos

pesquisados.

3.4 Andlise dos dados

O tratamento, a organizacdo e a sistematizacadatiss coletados da
fase quantitativa foram realizados por meio dovsof Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS) versédo 17.0, o qualbpites a utilizacdo de
estatistica descritiva e multivariada para a gaendadios coletados baseando-se
na literatura especializada de Hair et al. (2009péhotra (2006).

Dentre as possiveis estatisticas multivariadaguese pela analise de
cluster e andlise discriminante. A analise de etugambém conhecida como
analise de agrupamentos ou conglomerados) objdiiidir os elementos da
amostra/populacdo em grupos, de forma que os elem@ertencentes a um
mesmo grupo sejam similares entre si, com respsit@riaveis (caracteristicas)
que neles foram medidas, e os elementos em grufeserdes sejam
heterogéneos em relacdo a estas mesmas caragdsr{BiALHOTRA, 2006).

A analise discriminante € uma técnica utilizadapestabelecer relacdes
entre uma variavel dependente nao métrica e vasivdependentes métricas,
possibilitando a identificacdo de quais variaved® snais relevantes para
explicar as diferengas entre 0s grupos que sejgandgéneos num determinado

contexto, mas homogéneos entre si. E entendida @mbtencdo de uma
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funcdo, que é a combinacgdo linear de duas ou rasiéveis independentes, e
gue discrimina melhor entre os grupos definidopriori. A discriminacéo é

conseguida por meio da ponderacdo das variaveifordea a maximizar a

variancia entre os grupos e minimizar a varianoiagrupos (HAIR et al.

(2009).

A fase qualitativa da pesquisa foi composta portrquajuestdes
discursivas, cujo objetivo era apreender a percedodque é qualidade de vida
no trabalho para os servidores técnico-administatibem como os fatores
mais relevantes e/ou limitantes desta. Utilizowasanalise de conteddo como
método de analise.

A andlise de conteldo, de acordo com Bardin (2696)m conjunto de
técnicas de andlise das comunicagfes que, pordegiwocedimentos técnicos
sistematicos que objetivam descrever o conteddo rdassagens, obtém
indicadores que permitem a inferéncia de conhedimsere informacgdes
referentes as condi¢cBes de recepc¢édo/producao destasigens.

Desenvolveram-se, neste trabalho, as trés etapasatiae de conteddo,

de acordo com Bardin (2006), que séo:

a) pré-andlise — o material foi selecionado e orgaliize definiram-
se 0s procedimentos a serem seguidos;

b) exploracdo do material — implementaram-se o0s pmowados
planejados, com a definicdo das categorias e difidagdo das
unidades de registro e

c) tratamento dos dados e interpretacdo — nesta atgpaiaram-se 0s
resultados ao referencial tedrico utilizado, edjfmeghente a
abordagem BPSO-96.
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As varidveis de agrupamento utilizadas na anékseatitetido tiveram
base teérica na abordagem BPS0-96, ou seja, bsscqer meio da resposta
dos servidores técnico-administrativos, separarinfemacdes em grandes
categorias, que sdo as bioldgicas, as psicolégisamciais e as organizacionais.
Foi utilizada grade fechada de analise, ou sejeatgorias foram estabelecidas
a priori, de acordo com a literatura pertinente (VERGARZL®.

A partir do exposto, observa-se que foi utilizaddriangulacdo de
métodos. Esta pratica tem como objetivo aumentaméabilidade da pesquisa
(YIN, 2005; VERGARA, 2005) e, no campo das ciéncsagiais, pode ser
definida como uma estratégia de pesquisa com lmssilizacdo de diversos
métodos para investigar um mesmo fenémeno (VERGAR2910).
Especificamente a triangulacdo metodolégica, nestedo, € caracterizada
como triangulacdo simultdnea que, de acordo congavar(2010), refere-se

aguela que utiliza métodos qualitativos e quantidatao mesmo tempo.
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4 OS GRUPOS E SUAS DIFERENCAS

4.1 Estatistica descritiva; conhecendo a amostra

Inicialmente, realizou-se o pré-teste com 10 sergs técnico-
administrativos, no intuito de verificar a adequagi questionario e, apos
algumas adaptacdes, referentes a linguagem utlizde foi distribuido para a
populacgéo.

Vale ressaltar que o retorno total foi de 175 doeétios, porém, foi
necessario nao incluir 23 deles, devido a fatomaoco ndo preenchimento
adequado da escala de Likert. Apesar de a instregdstar no instrumento de
pesquisa, alguns servidores ndo compreenderamnaa fde preenchimento.
Outro fator de descarte foi porque alguns ndo regam as questdes basicas
da parte demografica. Apesar de serem 15 quesdimegiéficas, assumiu-se
como necessario, para a utilizacdo de todo o quésto, o preenchimento de
trés delas, relativas ao tempo de trabalho na rtsidazle, ao sexo e a idade.
Quando questionados sobre o ndo preenchimentoudssdgs demograficas, a
grande maioria argumentou que ndo gostaria dedsatificado. Mesmo que
tenha sido explicado e documentado o fator sigdona essencial para a
pesquisa, alguns servidores nao se dispuserarp@noes.

Em suma, foram considerados 152 questionérios gaebulacdo no
software StatisticalPackage for the Social Scien@3SS) versdo 17.0. Na
Tabela 1 observa-se a etapa da estatistica descriti qual ndo foram expostos
os outros dados demograficos, como naturalidadedescivil, nimero de
dependentes, classificacdo do servidor (nivelselae capacitacdo, percentual
de incentivo a qualificacdo, padrao de vencimetempo de servico publico) e

valor de remuneracao, devido a ndo resposta dathgse
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A amostra formou-se por 40,8% de mulheres, resshitae a
predominancia masculina de 59,9%. Quanto as infpiem relativas a idade,
constatou-se que 15,1% dos individuos tinham drétra 28 anos; 28,9%, entre
29 e 39 anos; 20,4% de 39 a 49 anos; 30,3%, aimd@amostra, era formada
por individuos de 49 a 59 anos e a minoria, 5,8%1,mais de 60 anos.

Analisaram-se as informagfes referentes ao tempdrat®lho na
universidade e observou-se que apenas 2% dos istdows trabalham ha
menos de um ano. A maioria da amostra, 32,9%, aexla em periodo
probatério, ou seja, entre 1 a 3 anos de traballépd% ja trabalham na
universidade pelo tempo de 3 a 9 anos; 17,8%,derfl a 21 anos de trabalho e
os individuos que estdo na instituicdo ha maisldends representaram 30,9%

da amostra.

Tabela 1 Andlise demografica

Género Frequéncia Percentual
Feminino 62 40,8
Masculino 90 59,2

Idade Frequéncia Percentual

18a 28 23 15,1

29a39 44 28,9

39a49 31 20,4

49 a 59 46 30,3

Acima de 60 8 5,3

Tempo de trabalho na universidade Frequéncia Percemal
Menos de 1 ano 3 2,0

De 1 a 3 anos 50 32,9

De 3 a9 anos 25 16,4

De 9 a 21 anos 27 17,8

De 21 a 45 anos 47 30,9

Questionado se consideram que tém qualidade de nad&abalho,
64,5% dos servidores técnico-administrativos redpa@am que sim; 23,7%
responderam que ndo e 11,8% nao responderam ajussi@o. Esses dados

podem ser observados na Tabela 2.
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Tabela 2 O sr.(a) considera que possui qualidadéddeno trabalho?

Frequéncia Percentual
Sim 98 64,5
N&o 36 23,7
N&o responderam 18 11,8
Total 152 100,0

Para a questdo referente ao fato de a estabilidl@elente ao servico
publico, é um fator determinante de qualidade da wio trabalho, 55,3% deles
consideraram que sim, 42,1% consideraram que #&mdividuos (2,6%) nao

responderam a questdo, conforme dados da Tabela 3.

Tabela 3 A estabilidade é fator determinantejdalidade de vida no trabalho
em sua opiniao?

Frequéncia Percentual
Sim 84 55,3
Nao 64 42,1
N&o resposta 4 2,6
Total 152 100,0

A tabela de estatistica descritiva contendo todasmeaveis do modelo
pode ser observada no Anexo Il e, a seguir, sexposws quadros que
demonstram as tendéncias de concordancia dos @ewidtécnico-
administrativos, separadas pelos fatores criticosiddelo de competéncias e a
abordagem BPSO-96.

4.1.2 Descrigdo das tendéncias de concordancias dasiaveis

Neste subtépico apresentam-se tabelas cujo obijedivibustrar as
tendéncias de concordancia da amostra por varigveénde-se, aqui, como
tendéncia, a resposta da maioria da amostra, @) bagca-se expressar a
concordancia da maioria. As variaveis foram separa@los fatores criticos do

modelo de competéncia e pela abordagem BPSO-96.
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Os dados da Tabela 4 representam a tendéncia derdancia com as
variaveis que compdem o fator critico Conceito dealiade de Vida no
Trabalho. Nota-se que algumas varidveis merecertagles e poderdo ser
utilizadas pela universidade como informacdes egltas para programas de
gualidade de vida, como a variavel 8 - concordasoiae a realizacdo de varias
atividades ao mesmo tempo (fator organizacionalyariavel 6 - o interesse por
mais eventos culturais envolvendo os servidorésr(focial).

As variaveis citadas representam uma necessidadeelifi®ra, ou seja,
sdo as duas do fator critico conceito de qualiddglevida no trabalho que
poderiam ser consideradas como ponto negativo stA@ee qualidade de vida
no trabalho, demonstrando a necessidade de rewis@equacéo, por parte da
Pro-Reitoria de Gestéo de Pessoas da Universidadiescricdo das funcdes dos
servidores técnicos deve ser mais detalhadamefita,de distribuir melhor as
tarefas realizadas por eles e incentivar o asgedial por meio de promoc¢éo de
mais eventos para os servidores. Com relacdo amaagimento de atividades
gue estimulem o convivio social e os eventos aikuisabe-se que o sindicato
dos servidores técnico-administrativos possui umbelrecreativo, e este local
poderia ser utilizado para realizar acdes e progsaculturais que favorecerem
essa questao.

Pela andlise da variavel 1 — a quantidade de hiabalhadas prejudica
meu estado geral de saude — pode-se observar gR@¥bSliscordam dessa
afirmativa, porém, mesmo indicando a tendéncia ideotdéancia da maioria,
entende-se que esse percentual poderia ser meathoBubere-se que a
instituicdo analise aspectos além da jornada taltra. Como exemplo, poderia
ser realizada uma pesquisa com os servidores, tducaperiodo dos exames
médicos periédicos, com o objetivo de averiguar @@mornada de trabalho
pode estar prejudicando o estado de salde delaszdrao coletar sugestdes de

melhoria nesse aspecto.
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Houve uma pequena tendéncia da amostra em disatodato de que
as horas trabalhadas afetam as atividades defftra €o trabalho (variavel 3).
Nota-se que apenas 50,66%, ou seja, 77 individsosrdaram dessa afirmativa
e 47,37% da amostra concordaram, enquanto 8 seggidtdo opinaram a
respeito dessa questdo. Esses dados podem smadesfno Anexo Il e pode-se
interpretar a percepcao desta tematica como eqdhb visto que a diferenca de
respondente com tendéncia para concordo e diséoddoapenas 11 individuos.
A variavel 4 (o salario recebido no final do méslgo que me preocupa)
apresentou resposta similar a da variavel 3, ntideede as percepc¢bes estarem
equilibradas. Observa-se que a mesma quantidadesdendentes (47,47% da
amostra) tendeu tanto para concordar quanto pscardar dessa afirmativa.

Para a varidvel 5 — sinto falta de interac@o corsupervisores/chefes
imediatos — 62,5% da amostra apresentaram tendéteiadiscordancia,
demonstrando que mais de 60% nao sentem falta ddntexacdo com o chefe.
Com o objetivo de melhorar essa interacdo/comu@iccagm os chefes, sugere-
se um programa de treinamento, tanto para os clefasto para os técnico-
administrativos, o qual seria focado em aspectosiocamportancia da
comunicacao, relagbes interpessoais e liderantas Pdormacdes contidas no
site desta universidade na internet, foi oferecitho curso de capacitacao
denominado Relacionamento Interpessoal, cujo objdti “proporcionar aos
servidores espaco de reflexdo e capacitacdo gseplrenitam a melhoria de
desempenho em relacionamentos interpessoais nemtaltie trabalho e na vida
pessoal, mediante autoconhecimento e capacidadeeepcdo do outro”.
Contudo, o curso foi oferecido, no ano de 2012a pgrenas 40 servidores, nos
dois semestres, para duas turmas de 20 pesso@&seSegque seja avaliado o
resultado deste curso e que ele seja expandido tpdea a universidade e
realizado por departamentos e equipes de trabaliivo, de melhorar a interacdo

com os chefes e com os colegas de trabalho.
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Observa-se que as variaveis 2 — espacos que @lhtadstdo aptos a
condicéo fisica, e 7 — a estabilidade no servicbliggl causa em mim um
sentimento de conforto, tiveram um percentual eleveoncordancia, 71,71% e
80,92%, respectivamente, demonstrando caractedstfositivas tanto da
infraestrutura da universidade quanto do sentimeoto relacdo ao servico

publico.



Tabela 4 Fator critico: conceito de qualidade da vio trabalho

Fator da abordagem

Tendéncia de

BPSO-96 Descrigdo da variavel concordancia Percentagem
B 1 -Sguqdueantldade de horas trabalhadas prejudica estado geral de Discordo 55.23%
B 2 - 0Os espagos em eu que trabalho estdo aptosdic@orfisica dos Concordo 71.71%

servidores.
= 3- ﬁZbr;?qu?)s trabalhadas tém afetado minhas atlegl@entro e fora do Discordo 50.66%
P 4 - O salario recebido no final do més é algo gegmeocupa Equilibrado
S 5- Sinto falta de interagdo com os superiores/shiefediatos. Discordo 62,50%
s 6 -fSen_a |thressante termos mais eventos/festiigrais envolvendo Concordo 80.92%
uncionarios.
o 7 - CAore]fs;?tgllldade no servigo publico causa em mimsentimento de Concordo 80.92%
0] 8 - Realizo muitas atividades ao mesmo tempo. Qdioco 73,68

¥8
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Na Tabela 5 estdo expostas as variaveis referetefator critico
Desenvolvimento de Novas Competéncias. Nota-se guiste grande
concordancia (95,39%) com relacdo a variavel 40nastrando que eles
acreditam ser fundamental que os servidores coitibébitos saudaveis. A
variavel 41 (meu supervisor/chefe sempre me ajudadp tenho problemas que
afetam meu estado emocional) também apresentou temdéncia de
concordancia, porém, com menor percentagem da vearidnterior. Vale
ressaltar que 21 individuos néo responderam aceEst40 e que esta variavel
sera interpretada no item 4.2 deste trabalho.

Observa-se que as demais variaveis do fator ciitesenvolvimento de
Nova Competéncia demonstraram consciéncia dos deeeg quanto a
necessidade de conhecimentos das teorias que envalvseu trabalho, tanto
teorias da administracdo geral, quanto da admagtr publica, bem como a
grande maioria (97,37%) indicou que procura melhogaconhecimentos para
desenvolver um bom trabalho. Consta do site desteensidade que foi
realizado, em 2012, um programa de capacitagcdauabajguns cursos foram
ofertados, referente as teorias da administracde torias da administracdo
publica. Foi possivel identificar trés cursos ofafes: a) Gestdo publica
estratégica — ofertado para 30 servidores; b) Gesld informacdo na
administracdo publica — oferecido para 30 servilere) Integracao no servico
publico e na Universidade — ofertado para 50 pssshaante o ano. Sugere-se,
portanto, que a universidade continue a desenvdare@mamentos periédicos
para que essas teorias sejam sempre reforcadagidGomecomenda-se que
estes cursos sejam planejados para serem expamdichsnais servidores, ou

seja, que o numero de participantes seja aumentado.



Tabela 5 Fator critico: Desenvolvimento de Nova @et@ncia

Fator da abordagem Tendéncia de

Descricdo da variavel

Percentagem

BPS0-96 concordéncia

B 40 - Acrgdlto que é fundamental os servidores dedeerem habitos Concordo 95.39%
saudaveis.

o 41 - Meu superwsor/chefe_ sempre me ajuda quamtwteroblemas que Concordo 66.45%
afetam meu estado emocional

= 42 -_Procuro sempre desenvolver meus conhecimgat@s melhorar o Concordo 97.37%
servico prestado.
43 — E fundamental para o servidor conheceraagageda administracao. Concordo 86,84%

o 33b-|i5afundamental para o servidor conhecer asateda administracdo Concordo 80.26%

98
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Podem ser observadas, na Tabela 6, as variaveiremgfs ao fator
critico Legitimidade. E relevante ressaltar quesessidores, em sua maioria
(84,87%), tém orgulho de trabalhar na universidddmsr psicoldgico) e suas
familias compartilham desse orgulho, na visdo ddfasor psicoldgico).
Percebe-se, por essas andlises, que o trabalhossmidor desta universidade
€ legitimado pelos préprios trabalhadores e pos damiliares. A variavel
biolégica 19 indica que 62,5% continuam no empregoque este oferece
alguns beneficios e a variavel 20 demonstra quB8%6,dos respondentes
concordam que o convénio médico oferecido é umatiféal no mercado. Do
total de respondentes, 76,32% afirmamos que edistggrande empenho dos
colegas de trabalho em se ajudar, 68,42% acredjt@na progressao por meérito
€ conseguida pelo bom trabalho e que 65,79% coacoglie a avaliacao de
desempenho gera um resultado positivo. As Ultimssrqg variaveis citadas
serdo discutidas mais profundamente no decorrerandalise estatistica
multivariada.

Valse ressaltar que a questédo 25 (temos a opoatimide participar de
treinamentos) ndo demonstrou um padrao de respastarme as outras, pois a
tendéncia da maioria (32,24%) dos respondentesdéoiconcordar com a
afirmativa, porém, a maioria da amostra (51%) réspeondeu a essa questao.
Esses dados podem ser verificados no anexo |l.aBese que esta Ultima é
uma questdo de grande importancia. Como ja citadg@uadro anterior, 0s
servidores entendem que conhecer as teorias e aprimonhecimento sao
guestdes fundamentais para a realizacdo de um iadmallo, porém, nado se
dispde de dados que justifiguem essa posicao pa@rguaioria da amostra ndo
respondeu a questdo 25. Entende-se que esta sejanformacdo de grande
relevancia para a universidade e sugere-se queesdigada uma pesquisa com

0s servidores técnico-administrativos, a fim deriguar se eles entendem que
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recebem treinamento suficiente ou ndo. A partisalggesquisa, a instituicdo
poderé realizar as a¢cbes necessarias.

O programa de capacitacdo 2012, realizado peldtuigéb, foi
composto por 32 cursos, dos quais quatro ja foremcianados anteriormente.
Estes cursos abordam desde questdes referentesediprentos administrativos
e a direito administrativo, como também temas ddemr mais técnica e
especifica, como técnicas de procedimentos lab@ite curso de mestre de
obras, entre outros. Conclui-se que foram ofertaclosos aos servidores,
contudo, a universidade deveria fazer uma pesqiésaatisfacdo entre os
participantes e planejar para que estes cursosnsefartados para mais

servidores, dentro da necessidade de cada catiyida@de executada.



Tabela 6 Fator critico: Legitimidade

Fator da abordagem

Descricdo da variavel

Tendéncia de

Percentagem

BPS0-96 concordéncia

B 19 - (}ontmuo no emprego porque me fornece algensfirios, plano Discordo 62.50%
de salde, vale-alimentagao, entre outros.

B 20 - O convénio médico oferecido é um diferencial mercado de Concordo 56.58%
trabalho

= 21. - Mlnha familia se orgulha de mim porque trabalhesta Concordo 86.84%
Universidade

= ﬁbl-icg/hnha familia se orgulha de mim porque trabafio servigco Concordo 84.87%

P 23 - Nao me orgulho de trabalhar na Universidade. Discordo 84,87%

s iﬁléairimste um grande empenho dos meus colegasabdellio em se Concordo 76.,32%

S 25 - Temos a oportunidade de participar de tneémios. Concordo 32,24%

(0] 26- A progresséao por mérito é conseguida pelo toabalho realizado Concordo 68,42%

o 27 - A avaliagdo de desempenho realizada pela i@agio gera Concordo 65.79%

resultados positivos

68
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Quanto ao fator critico Perfil do Gestor, exposiolabela 7, observa-se
que a maioria dos servidores (35,53%) que respoadpiestdo 31 acredita que
nao recebe apoio para realizar trabalhos juntaraunalade (fator social). Pode
ser observado, no Anexo I, que a distribuicdoateordancia dessa questéo foi
relativamente equilibrada, tendo 34,21% concordzmto a afirmativa e 30%
nao responderam a questdo. No site especifico ddrétoria de Gestédo e
Desenvolvimento de Pessoas nao foi localizado merdapecto que incentive o
servidor técnico-administrativo a participar dasies; que a universidade
desenvolve com a sociedade. Caso esse apoio exidia tenha sido divulgado,
recomenda-se gque seja feita a sua comunicacgade 8aeexistir, sugere-se que
a universidade envolva seus servidores nos projgtes realiza junto a
comunidade.

Com relacao as assertivas 28, 29 e 30, a mai@ja{%) acredita que o
chefe entende que boa salude é fundamental paralizagédo de um bom
trabalho; 75% responderam que a chefia ouve astSiggee 92,11% apontaram
tem um relacionamento satisfatério com a chefiavaxwente pode ser
observado que as questbes relativas a treinamentssitam de mais atencao
por parte da instituicdo, pois, pela assertiva @fgnde-se que, na visdo de
50,66% da amostra, ela ndo oferece financiameméogparticipacdo em cursos
externos que melhorem a formacéo (fator organiratioRessalta-se que 17%

da amostra ndo responderam a essa questéo.



Tabela 7 Fator critico: Perfil do Gestor

Fator da abordagem Tendéncia de

Descricdo da variavel Percentagem

BPS0-96 concordéncia
B 28-0 p.essoal da chefia/superior entende que datest fundamental Concordo 76.97%
para realizar um bom trabalho.
P 29 — O pessoal da chefia sabe ouvir sempre astéeg dos servidores. Concordo 75,00%
S 30 — Tenho um relacionamento satisfatorio coimedia. Concordo 92,11%
S 31 — Recebo apoio para realizar trabalhos justoraunidade. Discordo 35,53%
o 32 — A Universidade oferece financiamento paracsumesxternos que Discordo 50.66%

complementam a formacgéo do servidor.

T6
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Na Tabela 8 estdo expostas as variaveis referantéstor Préaticas de
Valores, destacando-se que 67,76% dos respondentisram a concordar que
decidiu ser servidor publico por causa da estaultil 62,50% acreditam que
faltam campanhas para melhorar os habitos dosdsees (fator psicoldgico) e
pode ser observado, no Anexo Il, que 20% nao refpam a essa questao.
Nota-se que, na assertiva 38 (percebo que os nmstiios utilizados no
recrutamento e selecdo (concurso publico) satisfazes necessidades da
Universidade), 56,58% da amostra demonstraram nera@ositiva quanto a
satisfacdo nos instrumentos utilizados no processietivo de servidores
técnico-administrativos.

Os servidores, em sua maioria (70,39%), percebesrsgas ideias sdo
respeitadas pela universidade; 74,34% afirmam qurestduicdo participa de
programas voltados para a cidadania e 73,78% tamedjue sdo preparados,
pela universidade, para lidar com a questao tegiwao

Nota-se que a maioria da amostra (84,87%) sent@sjsaperiores e 0s
colegas de trabalho criam um ambiente de harmonéspeito, demonstrando,
assim, uma tendéncia positiva com relacdo a quedtelima organizacional.



Tabela 8 Fator critico: Praticas e Valores

Tendéncia de

Fator da abordagem Descricdo da variavel Percentagem
BPS0-96 & concordéncia 9
33 - Decidi ser servidor publico por causa dataktlade Concordo 67,76%
34 — Existem campanhas para melhorar meus halitoap fumo, . o
alcool, sedentarismo. Discordo 62,50%
P 35 - Ha o respeito as ideias dadas pelos seeddor Concordo 70,39%
= 36 — Mgus superiores e meus colegas de trabalam anm ambiente de Concordo 84.87%
harmonia e respeito.
S 37 - A Universidade participa de programas vokgoara cidadania Concordo 74,34%
o 38 - Percebo que os instrumentos utilizados nautaerento e selecdo Concordo 56 58%
(concurso publico) satisfazem as necessidades wWarsidade 070
o 39 - A Universidade nos prepara tecnicamente pdaa tcom a evolugéo Concordo 73.68%

tecnologica

€6
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O ultimo fator do Modelo de Competéncias de QVTiprfacritico
produtividade, estd exposto na Tabela 9. Pode-seade que a maioria dos
servidores (56,59%) acredita que a universidade inéentiva a pratica de
esportes, sendo que 10% da amostra ndo resporadsa guestdo, conforme se
observa no Anexo Il. Com relacdo as assertivas @, 114, nota-se que a maioria
da amostra (84,21%) afirmou que, com a segurangandeonvénio médico,
poderia trabalhar melhor; 88,16% acreditam queogrpssao por mérito € um
fator que incentiva o bom trabalho e 92,11% entendae o apoio fornecido
pelo setor é fundamental para realizacdo de umttadalho.

A variavel 10 revelou que 51,97% da amostra tém tendéncia a
trabalhar melhor se tiverem um salario melhor @33, dos individuos que
responderam ao questionario concordam que teriaiidéale em serem
empregados por outra universidade. Verificou-se GRj&6% concordaram que
tém possibilidade de participar das decisdes daejdmento e 63,63%
discordaram da afirmacéo de que o chefe tem pampd para conversar com
os servidores, afetando assim o trabalho. Esté#veds citadas serdo exploradas
nas andlises estatisticas multivariadas.

Destaca-se que metade da amostra (50%) discord@tadoque se
locomove de um departamento a outro, varias vezegaPorém, vale ressaltar
que 14% nao responderam a essa questdo. Por fi@6%8dos servidores
técnico-administrativos que responderam ao quesimrse identificam com a
universidade, podendo-se fazer um paralelo comuast@ies do fator critico
Legitimidade apresentados no Quadro 3. Conclupsdanto, que a maioria da
amostra se identificou com a instituicdo e tem ivgule trabalhar nela, bem
como seu trabalho é legitimado pela familia, detmando uma tendéncia

positiva quanto ao trabalho nessa IES.



Tabela 9 Fator critico: Produtividade

Fator da abordagem Tendéncia de

Descricdo da variavel Percentagem

BPS0-96 concordéncia
B 9 — Com a seguranca de um convénio médico pcasallhar melhor. Concordo 84,21%
B 10 - Se eu tivesse um salario melhor, trabaltragbnor Concordo 51,97%
B 11 — Meu local de trabalho (a Universidade) incenta pratica de Discordo 56.58%
esportes.
B 12 - Costu.mo me locomover de um departamento/aetoutro, varias Discordo 50%
vezes ao dia.
13- Se optar por deixar de trabalhar nesta unbads, acredito que 0
P tenho facilidade de encontrar trabalho em outraréfsidade. Concordo 53,95%
= 14 — O apoio fornecido pelo meu setor/departaméritmdamental para Concordo 92.11%
0 meu bom trabalho.
o 15 - Ac~red|to que a progressao por mérito € unr fat@ incentiva a Concordo 88.16%
realizagéo de um bom trabalho.
16 - O chefe/superior tem pouco tempo para convecsan 0S . o
S servidores, afetando o resultado do trabalho. Discordo 52,63%
0] 17 - Tenho a oportunidade de participar de desisi@ planejamento Concordo 63,16%
0] 18 — Nao consigo me identificar com a organizacao Discordo 78,95%

G6
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A partir das analises estatisticas descritivagiuasé que dois temas em
especifico necessitam de uma maior atencdo, poisepeam mais de um fator
critico e sinalizaram uma necessidade de melhddia. es treinamento e
atividades fisicas. Nota-se que os servidores déemministrativos entendem
gue melhorar o conhecimento é fator fundamenta paealizacdo de um bom
trabalho e que eles buscam essa capacitacdo. t®prsugere-se que a
universidade aumente o incentivo & capacitagalizasntdo treinamentos tanto
internos quanto externos a instituicdo. Com relagfioqquestbes relativas as
atividades fisicas e a programas voltados para aaings de combate a maus
habitos, como fumo, alcoolismo e sedentarismo, gb&m@m-se uma demanda
por parte dos servidores e uma consciéncia da gelgés de que essas questdes
sdo importantes para a saude e para realizar untrabalho. Sugere-se, entéo,
gue a instituicdo crie programas voltados paraldes@ a pratica de esporte.
Inclusive, a instituicdo de ensino tem um cursg@euacdo em educacao fisica
gue poderia ser utilizado para a realizacdo dessaspanhas e praticas,
favorecendo, assim, tanto os servidores da undasfsi quanto os graduandos
do curso em questéo.

Nota-se que as informacbes denominadas de “quelidid vida”
contidas no site da Pré-Reitoria de Gestdo de BRgssém de estarem
especificamente dentro do programa de capacitd@®d, thdicam somente dois
cursos de capacitacdo, um de preparacdo para anégdaria e outro sobre
relacionamento interpessoal. Recomenda-se que \&ersitiade realize um
levantamento das ac¢fes realizadas para e comvdoses, caracterizando-as
dentro dos aspectos de qualidade de vida no t@kmkugere-se também que
estas ac¢bes sejam divulgadas no site para quevidoses e a sociedade tenham
conhecimento das acdes realizadas para melhoranabdage de vida no

trabalho destes servidores federais.
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Com o objetivo de aprimorar as analises quantédatiapresentam-se, a

seguir, as andlises estatisticas multivariadas.

4.3 Andlises estatisticas multivariadas: analise dduster e discriminante

Inicialmente, para realizar a estatistica, houme@essidade de substituir
os dadosnissingpela média das varidveis, porém, ressalta-sengudescricdo
de cada variavel, os dadwsssingforam apontados.

Para realizar a analise de cluster (agrupamenta®mgiomerados) foi
adotado o procedimento hierarquico de aglomeragy@pregando-se o método
de Ward e a medida de similaridade distancia daolidao quadrado. Na Tabela

10 observam-se os dois clusters que foram extraigiosodelo.

Tabela 10 Método Ward

A Percentual Percentagem
Cluster Frequéncia Percentual valido cumulativa
1 40 26,3 26,3 26,3
2 112 73,7 73,7 100
Total 152 100,0 100,0

O dendrograma extraido pela analise de cluster,mio do método

Hierarquico Ward, encontra-se na Figura 4.
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Figura 4 Dendrograma extraido pela analise deerlugbr meio do método
hierarquico Ward
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Nos clusters extraidos observa-se que 112 indigid(8,7% da
amostra) foram alocados para o cluster 2, seguldo¥) individuos (26,3% da
amostra) que foram alocados para o cluster 1. Malgaltar que foi realizado o
cruzamento dos clusters selecionados com as verideeograficas e nao foi
observada a homogeneidade referente as questdesidade, sexo e tempo de
trabalho na universidade, ou seja, os individuos casters ndo podem ser
caracterizados pelas variaveis demograficas resgamdObserva-se que as
outras variaveis demogréficas contidas do questmm&o foram respondidas
pela amostra. Apenas as trés variaveis citadasmfopeé-requisitos para
selecionar os questionarios utilizados no modelo.

Posteriormente, foi realizada a analise discrintmapara os dois
clusters extraidos, a fim de averiguar quais varf\sao responsaveis por
elucidar as diferencas entre os individuos extsidos clusters. Pode-se
observar, na Tabela 11, que onze variaveis distaiam os dois clusters, bem
como a frequéncia, a média, o desvio padrao eszifitacdo na abordagem
BPSO-06.



Tabela 11 Frequéncia, média, desvio padréo e fitagsio na abordagem BPS0-96 das variaveis diswimes dos dois

grupos
Discordo Discordo Concordo  Concordo N&ao . ... Desvio BPSO-
. . Total Média ~
totalmente  parcialmente parcialmente totalmente resposta padréo 96
28 O pessoal da
chefia / superior
entende que boa 4, 16 50 67 5 152 3,157 0947 B

salde é fundamental
para realizar um
bom trabalho

18 N&o consigo me
identificar com a 97 23 18 5 9 152 1,518 0,821 (@]
organizagdo

20 O convénio

médico oferecido é

, : 31 18 a7 39 17 152 2,697 1,057 B
um diferencial no
mercado de trabalho
17 Tenho a
oportunidade de
participar de 27 21 60 36 8 152 2,729 1,011 0]
decisdes de
planejamento
26 A progressao por
mérito € conseguida  ,q 18 42 62 4 152 2,946 1,103 o)
pelo bom trabalho
realizado
“continua”

00T



Tabela 11 “conclusao”

Discordo Discordo Concordo  Concordo N&ao . ... Desvio BPSO-
. . Total Média =
totalmente  parcialmente parcialmente totalmente resposta padréo 96

41 Meu supervisor /
chefe sempre me
ajuda quando tenho
problemas que
afetam meu estado
emocional

9 Com a seguranca
de um convénio
médico posso
trabalhar melhor

31 Recebo apoio
para realizar
trabalhos junto a
comunidade.

12 Costumo me
locomover de um
departamento / setor 53 23 39 15 22 152 2,123 0,997 B
a outro, outra varias

vezes ao dia

42 Procuro sempre

desenvolver meus

18 12 40 61 21 152 3,099 0,976 @)

11 6 32 96 7 152 3,469 0,869 B

36 18 28 24 46 152 2,378 0,980 S

conhecimentos para 1 2 30 118 1 152 3,755 0,501 P
melhorar o servico

prestado

10 Se eu tivesse um

salério melhor 37 27 43 36 9 152 2,546 1,096 B

trabalharia melhor

TOT
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Pode-se observar, pelos dados da Tabela 11, igte egrta tendéncia
de concordancia, ou seja, a maioria dos servidtgFerico-administrativos
concordou totalmente ou parcialmente com as afivagm®8, 20, 17, 26, 41, 9,
42 e 10. Ja para as assertivas 18, 31 e 12, haswerdhncia por parte da
maioria.

Utilizando-se a abordagem BPSO-96, nota-se quetredleas onze
variaveis discriminantes, cinco foram de ordem dgaa, quatro
organizacionais, uma social e uma psicolégica. Bedeoncluir, por essa
analise, que os fatores bioldgico e organizaciém@m predominantes para a
alocacdo dos servidores técnico-administrativosdeis clusters As analises
especificas das onze variaveis serdo realizaddscaorer do texto.

Como a analise foi realizada com base em doisetkjobserva-se que
foi definida apenas uma fungéo discriminante, conéorepresentado na Tabela
12. As onze variaveis extraidas pelo modelo disndamie na funcdo 1
apresentaram correlacdo candnica igual a 0,848eignifica que 71,40% da
variancia total podem ser explicados pelo modekzrithinante. A funcao
discriminante foi altamente significativa pelo &¥gtilks’ Lambda, a 0,000%.

Tabela 12 Autovalores

Funcdo Autovalores % de varidncia % acumulativo  Corelag8o canbnica

1 2,497 100,0 100,0 ,845

a. Primeira 1- Funcao candnica discriminantezatia da anélise.

Observa-se, na Tabela 13, que 96,7% dos indivifiuasn alocados
corretamente nos seus grupos, ou seja, foram falasglsis corretamente. Dois
individuos do cluster 1 foram alocados erroneamerdecluster 2 e trés
individuos do cluster 2 foram classificados inadetumente no cluster 1.
Observa-se que esta classificacdo dos individuosuemgrupo que tém

caracteristicas do outro grupo é realizada autcaragnte pelo software SPSS.
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Quando gera a tabela de resultado da classificaglo,aponta quantos

individuos estao no clust&re no clustep.

Tabela 13 Resultado da classificacao

Método Ward Assocllagao prevista dos2 grupos . ea
Contagem 1 38 2 40
Original 9 2 3 109 112
% 1 95,0 50 100,0
2 2,7 97,3 100,0

a. 96,7% do grupo original corretamente classifisad

Realizou-se a tabulagéo cruzada dos dois clustensas variaveis que
foram extraidas das andlises discriminantes, colvjaiivo de conhecer melhor
as diferengas entre os individuos dos cluster@ 1INota-se que serdo expostas
abaixo as 11 tabelas referentes as tabulacdesdesizs dois clusters e suas
respectivas analises.

Os dados da Tabela 14 indicam que existe grandeedifa entre os
individuos dos dois clusters quanto a questdo B8seja, os individuos do
cluster 1 tenderam a discordar, em sua maioriafideacéo de que o pessoal da
chefia entende que boa saude é fundamental paaizagdo do bom trabalho,
enquanto o cluster 2 é formado por individuos @meleém concordar, em sua
maioria, com essa assertiva. Percebe-se que oddnods clusterl tém uma
percepcdo diferente, mais negativa, quando compadados servidores do
cluster 2, referente a visdo da chefia sobre aféméncia da boa saude na
realizacdo de um bom trabalho. Esta variavel bic#dg a que mais discrimina o
modelo, ou seja, é a que tem maior diferenca deepeéio dos servidores
alocados nos dois grupos.

De acordo com modelo conceitual de competénciaBE® para o
Novo Servico Publico, Pinto, Paula e Vilas Boasl@@afirmam que o perfil do

gestor publico tem papel fundamental na qualidaglevida no trabalho do
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servidor e este, como ator-chave, deve desempenhg@apel que se preocupa,
dentre outras questfes, com a saude de seus sutnmslie o impacto que esta
causa na realizacdo de um bom trabalho. Sugeeetgie,que seja realizado um
treinamento com os chefes, focado nos pontos chdesegialidade de vida no
trabalho, para que estes figuem mais atentos e prggrados para lidar com
guestdes de saude e saberem equilibrd-la com angdesbo do servidor

técnico-administrativo.

Tabela 14 Tabulagéo cruzada — Varidvel 28Clusters

28 - O pessoal da chefia/superior entende que baalisle é fundamental para
realizar um bom trabalho — Método Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 13 1 14
totalmente % dentro do método Ward 32,5% 0,9% 9,2%
Discordo Contagem 10 6 16
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 5,4% 10,5%
Concordo Contagem 10 40 50
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 35, 7% 32,9%
Concordo Contagem 5 62 67
totalmente % dentro do método Ward 12,5% 55,4% 44,1%
N&o Contagem 2 3 5
responderam % dentro do método Ward 5,0% 2,7% 3,3%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%

Observa-se, na Tabela 15, que, apesar de a gramdl@iandos

individuos discordar da afirmativa 18, a diferemgdre os componentes dos
clusters 1 e 2 consiste no fato de 35% dos seesdticnico-administrativos
alocados no cluster 1 tenderem a concordar consexta®, ou seja, eles nao
conseguem se identificar com a organizagdo, engusomente 10% dos

individuos do cluster 2 tenderam a concordar.



Tabela 15 Tabulagéo cruzada — Varidvel 18Clusters
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18 - Nao consigo me identificar com a organizacdoMétodo Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 16 81 97
totalmente % dentro do método Ward 40,0% 72,3% 63,8%
Discordo Contagem 9 14 23
parcialmente % dentro do método Ward 22,5% 12,5% 15,1%
Concordo Contagem 10 8 18
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 7,1% 11,8%
Concordo Contagem 4 1 5
totalmente % dentro do método Ward 10,0% 0,9% 3,3%
N&o Contagem 1 8 9
responderam % dentro do método Ward 2,5% 7,1% 5,9%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%

A diferenca dos clusters observada com relacaoiéveh 20, exposta na
Tabela 16, refere-se a tendéncia de a maioria wdisiduos do cluster 2
concordar com a assertiva de que o convénio médfiizecido é um diferencial
no mercado de trabalho e 57,5% dos individuos dsteal 1 discordarem dessa
afirmativa. Observa-se também que 11,2% dos ingdibdchdo responderam a
essa questao.

Vale ressaltar que o governo federal mantém umntice a salde
suplementar para todos os servidores, conformestismo art. 230 da Lei n°
8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 2018n Portaria Normativa n°
5, de 11 de outubro de 2010 (BRASIL, 2012), comaata especificamente na

redacdo a seguir:

“§ 30 Para os fins do disposto no caput desteartigam a
Unido e suas entidades autarquicas e fundacionais
autorizadas a:

| - celebrar convénios exclusivamente para a préetale
servigos de assisténcia a salde para os seusosesviou
empregados ativos, aposentados, pensionistas, bem c
para seus respectivos grupos familiares definidusn
entidades de autogestdo por elas patrocinadas @or de
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instrumentos juridicos efetivamente celebradost#igados
até 12 de fevereiro de 2006 e que possuam autdazée
funcionamento do 6rgdo regulador, sendo certo gue o
convénios celebrados depois dessa data somentéipae

lo na forma da regulamentacéo especifica sobregaio

de autogestdes, a ser publicada pelo mesmo orgélader,

no prazo de 180 (cento e oitenta) dias da vigéaessa Lei,
normas essas também aplicaveis aos convénios reeste
até 12 de fevereiro de 2006;

Il - contratar, mediante licitagdo, na forma da hei8.666,
de 21 de junho de 1993, operadoras de planos eosegu
privados de assisténcia & salde que possuam agéwizie
funcionamento do érgao regulador” (BRASIL, 2012).

Consta, no site da universidade na internet, gteetem um contrato de

assisténcia a saude com uma operadora de sal@ensapdr, disponivel para

adesdo de qualquer servidor técnico-administraidesém, ndo foi possivel ter

acesso aos valores para comparar se estes séaresngbs da tabela de custeio

da assisténcia a saude disponibilizada pelo goviemeral. Portanto, pode-se

concluir que existe esse incentivo, por parte deegw federal em ambito

nacional e da universidade, especificamente, n&ratagdo da operadora de

saude. Contudo, especificamente para a maioriairdidgiduos do clustell

(57,5%), ndo h& percepcao sobre este ser um difereilw mercado de trabalho.

Tabela 16 Tabulagdo cruzada — Variavel 18 x 2 etsst

20 O convénio médico oferecido & um diferencial nroercado de trabalho —

Método Ward
Método Ward

1 5 Total

Discordo Contagem 19 12 31
totalmente % dentro do método Ward 47,5% 10,7% 20,4%

Discordo Contagem 4 14 18
parcialmente % dentro do método Ward 10,0% 12,5% 11,8%

Concordo Contagem 11 36 47
parcialmente % dentro do método Ward 27,5% 32,1% 30,9%

Concordo Contagem 4 35 39
totalmente % dentro do método Ward 10,0% 31,2% 25, 7%

“continua”
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Tabela 16 “conclusao”

20 O convénio médico oferecido é um diferencial moercado de trabalho —

Método Ward
Método Ward Total
1 2
N&o Contagem 2 15 17
responderam % dentro do método Ward 5,0% 13,4% 11,2%
Contagem 40 112 152

Total % dentro do método Ward 100,0%  100,0%  100,0%

A questdo relativa a oportunidade de participacéopthnejamento
estratégico, representada na Tabela 17, além dsepar uma tendéncia de
concordéncia do cluster 2 e discordancia do cludterapresenta uma
discrepancia que merece ser ressaltada, uma vexpgnas 2,5% dos individuos
do cluster 1 concordam totalmente com a afirmatdé.para o cluster 2, o
percentual é consideravelmente maior, de 31,2%.

Baseando-se nas informacfes contidas no site daersiiade
pesquisada, afirma-se que o plano de desenvolviniestitucional (PDI) 2011-
1015 foi estruturado, inicialmente, no ambito don&xho Universitario
(CUNI), em maio de 2010, no qual foram constituidesa Comissdo de
Elaboracdo e uma comissdo operacional para darteupoletar e sistematizar
sugestbes dadas pela comunidade académica. Forestitiddas 17 comissoes
tematicas, compostas por servidores docentes edéatiministrativos. Apos

essa primeira etapa, o PDI foi elaborado em tegsast que foram:

a) apos discussdo, nessas comissdes, foi elaboradquaniro de
metas e coleta de sugestdes para as referidas metas

b) preparou-se um espaco aberto para a comunidadénaicadno
ambiente virtual de aprendizagem, no qual as asitias sugestdes

e as opinides foram avaliadas pelas comissoes;
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c) por dultimo, realizaram-se trés sessfes publicasrteabea
participacdo da comunidade académica, dos setdngigiatrativos,
dos departamentos e da representacdo discentaltRess que a
proposta do PDI 2011-2015 foi amplamente divulgaakadiversos
meios de comunicacgdo, divulgadas na radio e nanfiversitaria.
Foi aberto acesso direto reite da universidade, para que o0s
membros da comunidade pudessem fazer sugestbebm@das
faixas no canteiro central da universidade, eniteas a¢fes. Nota-
se que, além dessa divulgacdo macica, houve o0 edgio
informacdes referentes ao PDI para o enderecoOeletr, para

todos os servidores e para os discentes.

Apébs essas informacdes, pode-se concluir que, naspecto, 0
planejamento desta universidade segue o segunultigio-chave da Teoria do
Novo Servico Publico. De acordo com Denhardt (201a perseguiu o
interesse publico, por meio da distribuicdo da amspbilidade compartilhada
com a sociedade e com todos os servidores pubhiaoslaboracdo do PDI,
criando abertura para que estes atores pudessem s ideias, sugestdes e
criticas ao planejamento da autarquia, trabalhaaskim, para a coproducdo do

bem publico.

Tabela 17 Tabulagdo cruzada — Variavel 17Glusters

17 Tenho a oportunidade de participar de decisGeschlanejamento

— Método Ward
Método Ward Total
1 2
Discordo Contagem 17 10 27
totalmente % dentro do método Ward 42,5% 8,9% 17,8%
Discordo Contagem 6 15 21
parcialmente % dentro do método Ward 15,0% 13,4% 13,8%

“continua”



109

Tabela 17 “conclusao”

17 Tenho a oportunidade de participar de deciséesclanejamento

— Método Ward
Método Ward Total
1 2
Concordo Contagem 16 44 60
parcialmente % dentro do método Ward 40,0% 39,3% 39,5%
Concordo Contagem 1 35 36
totalmente % dentro do método Ward 2,5% 31,2% 23, 7%
N&o Contagem 0 8 8
responderam % dentro do método Ward 0,0% 7,1% 5,3%
Contagem 40 112 152

Total % dentro do método Ward 100,0%  100,0%  100,0%

Os dados da Tabela 18 demonstram que maioria dv$dnos do
cluster 1 tendeu a discordar do fato de que a @ss§o por merito €
conseguida pelo bom trabalho realizado. Ja osdsees do cluster 2
tenderam a concordar, em sua grande maioria (83%) a afirmativa.

A progressdo por mérito realizada pela universidatiaseada na
avaliacdo de desempenho prevista no Anexo Il dandel0.355, de 26
de dezembro de 2001 (BRASI, 2013), ou seja, aapédi de desempenho
€ um meio de valorizacdo de todo o servidor publbderal, estabelecida
por lei.

O sétimo principio do Novo servico Publico, de doorcom
Denhardt (2012), se refere a valorizagdo das pgssui apenas a
produtividade. A avaliacdo de desempenho, neste, estaria incluida
nesse principio, incentivando o bom trabalho deider e buscando a

motivagcdo do mesmao.



Tabela 18 Tabulag&o cruzada — Variavel 26 x 2 etsst
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26 A progressao por mérito é conseguida pelo bomatnalho realizado — Método

Ward
Método Ward
1 5 Total
Discordo Contagem 19 7 26
totalmente % dentro do método Ward 47,5% 6,2% 17,1%
Discordo Contagem 9 9 18
parcialmente % dentro do método Ward 22,5% 8,0% 11,8%
Concordo Contagem 7 35 42
parcialmente % dentro do método Ward 17,5% 31,2% 27,6%
Concordo Contagem 4 58 62
totalmente % dentro do método Ward 10,0% 51,8% 40,8%
N&o Contagem 1 3 4
responderam % dentro do método Ward 2,5% 2,7% 2,6%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%

Percebe-se, pelos dados da Tabela 19, que 50%ndodduos do
cluster 1 discordaram do fato de que o supervisoraaxilia quando tém
problemas pessoais que afetam seu estado emoctorggbenas 9% dos
servidores do cluster 2 discordam dessa afirmadisaonstrando uma tendéncia
de a grande maioria do cluster 2 concordar québescesse auxilio. Destaca-se
gue 13,8% dos individuos optaram por ndo respamndesa questao.

Essa assertiva relaciona-se ao modelo conceitualongeténcias de
bem-estar organizacional para o Novo Servico Pdb{figura 3), segundo
Pinto, Vilas Boas e Paula (2012), no qual o gesteracordo com o perfil do
novo gestor publico, considerado um ator-chavecdyusrimeiramente, atender
ao interesse publico investindo nos conhecimentmasehabilidades do servidor
em acOes de qualidade de vida no trabalho. Ou cejaefe/supervisor deveria
investir em acdes voltadas também para o auxilisutmrdinado quando este
enfrentar problemas que afetam seu estado emociastd que essa € uma

guestdo que afeta também a qualidade de vidalallitado servidor.



Tabela 19 Tabulagéo cruzada — Variavel 41 x 2 etsst
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41 Meu supervisor/chefe sempre me ajuda quando teatproblemas que afetam

meu estado emocional — Método Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 14 4 18
totalmente % dentro do método Ward 35,0% 3,6% 11,8%
Discordo Contagem 6 6 12
parcialmente % dentro do método Ward 15,0% 5,4% 7,9%
Concordo Contagem 10 30 40
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 26,8% 26,3%
Concordo Contagem 5 56 61
totalmente % dentro do método Ward 12,5% 50,0% 40,1%
N&o Contagem 5 16 21
responderam % dentro do método Ward 12,5% 14,3% 13,8%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%

A diferenca da concordancia da variavel 9, expostaTabela 20,

consiste na tendéncia de discordancia dos doisecdusEnquanto 30% dos

individuos do cluster 1 tenderam a discordar do digt que, com a seguranga de
um convénio médico, trabalhariam melhor, apena%o4¢es individuos do

cluster 2 tenderam a discordar.

Tabela 20 Tabulagéo cruzada — Variavel 9 x 2 disiste
9 Com a seguranca de um convénio médico, posso tadtilar melhor

— Método Ward
Método Ward Total
1 2
Discordo Contagem 9 2 11
totalmente % dentro do método Ward 22,5% 1,8% 7,2%
Discordo Contagem 3 3 6
parcialmente % dentro do método Ward 7,5% 2,7% 3,9%
Concordo Contagem 6 26 32
parcialmente % dentro do método Ward 15,0% 23,2% 21,1%
Concordo Contagem 22 74 96
totalmente % dentro do método Ward 55,0% 66,1% 63,2%
N&o Contagem 0 7 7
responderam % dentro do método Ward 0,0% 6,2% 4,6%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%
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Pelos dados da Tabela 21 pode-se observar quendardis individuos
do cluster 1, 72,5%, discordou do fato de que mrelapoio para realizar
trabalhos junto a comunidade, enquanto 40,1% ddwidluos do cluster 2
tenderam a concordar com essa afirmativa. Ressaltgue uma grande
percentagem de individuos do cluster 2, cerca dé8%37ndo respondeu a
guestdo. Entende-se, por estas informagfes, gumliogluos de clustet tem
uma percep¢ado mais clara sobre esse assuntoggapenas 10% (4 individuos)
nao responderam a essa questdo. Ja no clusteirjididluos optaram por ndo
opinar sobre ela, ou seja, a quantidade de inddgidio cluster 2 que ndo deram
sua opinido é superior ao total de individuos pegsgtes ao cluster 1. Desse
modo, percebe-se uma diferenca com relacdo ao i@uaicento dos dois
clusters, sendo os individuos do cluster 1 maisiresfconscientes de suas
percepgles, se comparados aos do cluster 2. Egsaagao pode ser observada
analisando-se todas as tabelas discriminantes dielmoEm todas as onze
assertivas, a quantidade absoluta de nédo respodstdudter 2 é superior a do
cluster 1.

Tabela 21 Tabulagéo cruzada — Variavel 31 x 2 etsst

31 Recebo apoio para realizar trabalhos junto a coomnidade — Método Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 25 11 36
totalmente % dentro do método Ward 62,5% 9,8% 23, 7%
Discordo Contagem 4 14 18
parcialmente % dentro do método Ward 10,0% 12,5% 11,8%
Concordo Contagem 5 23 28
parcialmente % dentro do método Ward 12,5% 20,5% 18,4%
Concordo Contagem 2 22 24
totalmente % dentro do método Ward 5,0% 19,6% 15,8%
N&o Contagem 4 42 46
responderam % dentro do método Ward 10,0% 37,5% 30,3%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%
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Observa-se, pelos dados da Tabela 22, que exigte empiilibrio com
relacdo a concordancia dos individuos dos doisterisou seja, 50% dos
individuos do cluster 1 e do cluster 2 tenderanseoddar da afirmativa de que
costumam se locomover de um setor para outro,svaeizes ao dia. A pequena
diferenca consiste na percentagem de individuosgueordam totalmente com
a afirmativa, 15% do cluster 1 e 8% do cluster @afirmacéo induz a uma
percepgédo positiva com relagdo a questdo, pois Emoapenas uma pequena
diferenca com relagcdo a assertiva. Pode-se sultentegme n&o existe grande
diferenca de tratamento entre os servidores té@doanistrativos, ou seja, hdo
existe diferenciacdo de colaboradores que sdoanaisenos deslocados de um
setor para outro, varias vezes ao dia. A univetlgi@ggssume uma mesma postura

de igualdade para os servidores em relacdo a esseta.

Tabela 22 Tabulag&o cruzada — Variavel 12 x 2 etsst

12 Costumo me locomover de um departamento/setoraaitro, varias vezes ao dia —

Método Ward
Método Ward
1 5 Total
Discordo Contagem 11 42 53
totalmente % dentro do método Ward 27,5% 37,5% 34,9%
Discordo Contagem 9 14 23
parcialmente % dentro do método Ward 22,5% 12,5% 15,1%
Concordo Contagem 10 29 39
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 25,9% 25,7%
Concordo Contagem 6 9 15
totalmente % dentro do método Ward 15,0% 8,0% 9,9%
N&o Contagem 4 18 22
responderam % dentro do método Ward 10,0% 16,1% 14,5%
Contagem 40 112 152

Total % dentro do método Ward 100,0%  100,0%  100,0%

Percebe-se, pelos dados da Tabela 23, que 97,3%talala amostra
tendem a concordar que procuram desenvolver seobecinentos para
melhorar o servico prestado. Ressalta-se que,gstaaassertiva, os individuos

tiveram posi¢cdes homogéneas. Essa informacdo @& maldévante para a Pro-



114

Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoés inefituicdo, pois indica
que os servidores técnico-administrativos estdoeatmmos em desenvolver os
conhecimentos para melhorar o servico prestadeseDe®do, pode-se concluir
que os treinamentos e os cursos de capacitacaeciofes pela universidade
poderdo ter uma grande aceitacdo, quando oferedi@ms como um grande
aproveitamento por parte dos colaboradores.

O modelo conceitual de competéncias de BEO paraowo Neervigo
Puablico (Figura 3), de acordo com Pinto et al. @0hborda as questbes de
treinamento e desenvolvimento nos aspectos deiakgade e produtividade,
bem como no perfil do Novo Gestor Publico. Enteseleportanto, com base nas
informacfes coletadas na pesquisa, especificandmt@ariavel 42, que o
servidor estda em constante aprendizado e o papebwipgestor publico, neste

caso, seria o de investir nos conhecimentos eatsibdades dos servidores.

Tabela 23 Tabulagéo cruzada — Variavel 42 x 2 etast

42 Procuro sempre desenvolver meus conhecimentog@anelhorar o servigo
prestado — Método Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 0 1 1
totalmente % dentro do método Ward 0,0% 0,9% 0,7%
Discordo Contagem 1 1 2
parcialmente % dentro do método Ward 2,5% 0,9% 1,3%
Concordo Contagem 9 21 30
parcialmente % dentro do método Ward 22,5% 18,8% 19,7%
Concordo Contagem 30 88 118
totalmente % dentro do método Ward 75,0% 78,6% 77,6%
N&o Contagem 0 1 1
responderam % dentro do método Ward 0,0% 0,9% 0,7%
Total Contagem 40 112 152
% dentro do método Ward 100,0% 100,0% 100,0%

A analise dos dados da Tabela 24, Ultima tabela \dagveis

discriminantes, demonstra que 67,5% dos individdm<luster 1 tenderam a

concordar que, se tivessem um salario melhor, llrabam melhor, enquanto,
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no cluster 2, houve um equilibrio entre discordénei concordancia. Vale

ressaltar que a maior discrepancia entre os ctustdste na percentagem de
concordo totalmente, sendo 42,4% dos individuoscldster 1 e 17% dos

servidores do cluster 2.

O resultado, especificamente dos 67,5% do cldstérindicativo de que
estes servidores publicos ndo estdo motivados,eemn$ de remuneracdo do
trabalho, mas pode ser indicativo, também, de gtEmessumindo uma posi¢céo
oportunista de “carona”, manifestando uma racidagk instrumental, no
sentido de que qualquer esfor¢co adicional ndo teegulem ganhos salariais
vantajosos. Esta é uma situacao tipica dos resgltadundos dos estudos de
Olson (1999), ao tratar de racionalidade utilitaris instrumental na légica da
acdo coletiva. Esse aspecto pode ser interpredbém, como uma posicao de
aguardar melhores oportunidades em outros seta@reec@homia que possam
remunerar melhor. E o caso daqueles servidorepassam pelo setor publico
apenas para se preparar melhor para fazer conenrgaitras areas publicas que
remuneram melhor.

Tabela 24 Tabulagéo cruzada — Variavel 10 x 2 etast

10 Se eu tivesse um salario melhor, trabalharia msbr — Método Ward

Método Ward

1 5 Total
Discordo Contagem 7 30 37
totalmente % dentro do método Ward 17,5% 26,8% 24,3%
Discordo Contagem 6 21 27
parcialmente % dentro do método Ward 15,0% 18,8% 17,8%
Concordo Contagem 10 33 43
parcialmente % dentro do método Ward 25,0% 29,5% 28,3%
Concordo Contagem 17 19 36
totalmente % dentro do método Ward 42,5% 17,0% 23, 7%
N&o Contagem 0 9 9
responderam % dentro do método Ward 0,0% 8,0% 5,9%
Contagem 40 112 152

Total % dentro do método Ward 100,0%  100,0%  100,0%
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Resumidamente, foram realizadas, neste subcapitaleglise de cluster
e a analise discriminante, buscando identificapgsude pessoas por meio das
respostas as 44 variaveis e averiguar quais asseforam responsaveis pela
alocacdo dos individuos nos grupo 1 e no grupoaa R separacdo dos
individuos nos dois grupos, os fatores biolégicaosganizacionais tiveram uma
maior representatividade, ou seja, das onze vasi@iscriminantes do modelo,
cinco foram de ordem bioldgica, quatro foram orgacionais, uma social e
uma psicoldgica.

Depois de finalizada a analise de clusters, ingdaiunas analises
quantitativas a assertiva 45 (o Sr(a) consideratgme qualidade de vida no
trabalho), que sera analisada juntamente com marfveis tratadas e, a seguir,

faz-se uma analise desta variavel com os clusigraidos no modelo.

4.4 Analise discriminante em funcdo da questdo qudhde de vida no
trabalho (QVT)

Com objetivo de conhecer as variaveis que maisridisaram a
resposta sim ou ndo a questdo 45.3 (O Sr.(a) erasglie tem qualidade de
vida no trabalho) foi feita a andlise discriminante

Para a analise discriminante, foi definida apenasa ufuncéo
discriminante, conforme representado na Tabela A&5. quatro variaveis
extraidas pelo modelo discriminante na fungcdo lessgtaram correlacéo
candnica igual a 0,583, o que significa que 33,98%ariancia total podem ser
explicados pelo modelo discriminante. A funcéo risimante foi altamente
significativa, pelo teste Wilks’ Lambda, a 0,000%.

Tabela 25 Autovalores

% de variancia % acumulativo Correlagdo canbnica

100,0 100,0 0,583

a. Primeira 1- Funcao candnica discriminantezatia da anélise.
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Pode-se observar, pelos dados da Tabela 26, g2 &®s individuos
foram alocados da forma correta nos grupos, ou, $efam classificados
corretamente. Sete individuos do grupo SIM foraotados erroneamente no
grupo NAO e 16 individuos do grupo NAO foram alazsdle forma errada no
grupo SIM. A distribuicdo de individuos nos grupgbsealizada pelo software
SPSS que, automaticamente, indica a quantidadendieiduos que tém
caracteristicas do grupo SIM e que nao estao fitaskis corretamente, foram
alocados para o grupo do NAO e segue, desse mamlesmo padrdo para 0s
individuos do grupo NAO que foram classificadosgnopo SIM. Observa-se
gue 98 individuos afirmaram que tém qualidade de ub trabalho, 36 negaram

essa afirmacao e 18 nado responderam a questéo.

Tabela 26 Classificagdo dos resultados

Q1.45.1 O sr.(a) Associacao prevista dos Total

considera que possui grupos
QVT SIM NAO

SIM 91 7 98

Contagem NAO 16 20 36
- Casos nao agrupados 14 4 18
Original SIM 92,9 7.1 100,0
% NAO 44,4 55,6 100,0

Casos nao agrupados 77,8 22,2 100,0

a. 82,8% do grupo original foram classificados etamente

As quatro variaveis discriminantes extraidas s@essmtadas na Tabela
27, bem como suas classificagdes na abordagem BBS@ecluindo frequéncia,
média e desvio padrao.



Tabela 27 Frequéncia, média, desvio padrao e fitagsio BPSO-96 das varidveis discriminantes de QVT

Discordo Discordo Concordo Concordo Nao .- Desvio
' . Total Média = BPSO-96
totalmente  parcialmente parcialmente totalmente resposta padréo

30 Tenho um
relacionamento
satisfatério com a
chefia

3 As horas
trabalhadas tém
afetado minhas 51 26 38 28 9 152 2,301 1,116 Psicolégica
atividades dentro e
fora do trabalho

13 Se optar por
deixar de trabalhar
nesta Universidade,
acredito que tenho
facilidade de
encontrar  trabalho
em outra
universidade.

23 Nao me orgulho
de trabalhar na 113 16 8 10 5 152 1,422 0,861 Psicolégica
Universidade

5 5 31 109 2 152 3,627 0,705 Social

30 21 46 36 19 152 2,661 1,035 Psicolégica

8TT
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Pode-se observar, pelos dados da Tabela 27, gske @xna tendéncia
de concordancia da amostra para as questbes 3 (ten relacionamento
satisfatério com a chefia) e 13 (se optar por deida trabalhar nesta
Universidade, acredito que tenho facilidade de eimao trabalho em outra
universidade). A tendéncia de discordancia podekservada nas outras duas
variaveis discriminantes, 3 (as horas trabalhadatara minhas atividades
dentro e fora do trabalho) e 23 (ndo me orgulho tddbalhar nesta
Universidade).

Considerando a abordagem BPSO-96, pode-se obsgpreaa primeira
variavel, ou seja, a variavel que mais discriminaarelo, € de ordem social,
sendo as demais, variaveis psicologicas. Paresstdo, pode-se afirmar que as
variaveis social (30) e psicolégicas (13, 3 e 8 as que mais influenciaram
a percep¢do da qualidade de vida no trabalho destrgdores técnico-
administrativos.

Vale ressaltar a diferenca das duas analises mlisentes deste estudo.
A primeira, realizada no item 4.2, abordou as 4davais sem a inclusédo da
questao 45 (O(a) senhor(a) considera que tem qualide vida no trabalho?).
Dois clusters foram gerados de acordo com o padedcespostas dessas 44
varidveis e a andlise discriminante foi realizabascando identificar as
percep¢cBes semelhantes dos servidores técnicodathatinos, baseadas nas
respostas destas 44 variaveis. Conclui-se, na pararalise discriminante, que
fatores biolégicos e organizacionais tiveram mafluéncia na separacédo dos
individuos do cluster 1 e do cluster 2.

Considerando a Ultima andlise discriminante, difen@mente da
primeira, incluiu-se a questédo 45 (O(a) senhorjakiclera que possui qualidade
de vida no trabalho?) na funcéo. O objetivo foirEuear quais assertivas mais
discriminavam, ou seja, quais foram mais relevamiasa diferenciar os

servidores que consideram ter e os que considefianten qualidade de vida no
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trabalho. O resultado extraido da analise foi ogde um fator social e trés
fatores psicolégicos influenciaram mais a perceplgter qualidade de vida no
trabalho.

Depois de definidas as variaveis discriminantesalizeu-se o
cruzamento destas com a questdo 45.3, conformend¢nado nas tabelas a
sequir.

Observa-se, pelos dados da Tabela 28, que apenatddndividuos
gue considera ter qualidade de vida no trabalhoodia da afirmacgéo de que
tém um relacionamento satisfatério com a chefidl6J6% dos que consideram
gue nao tém qualidade de vida no trabalho tambéooilam dessa afirmativa.
Outro ponto a ser ressaltado é que 84,7% dos seegicue consideram ter
gualidade de vida no trabalho concordam totalmegméstém um relacionamento
satisfatério com a chefia, enquanto entre os gasideram nédo ter qualidade de
vida no trabalho essa percentagem diminui para%@6Hessalta-se que essa
assertiva de carater social foi a variavel que nmdigenciou a percepcao de
gualidade de vida no trabalho, ou seja, é uma nmgAo0 de extrema
importancia para a universidade. Sugere-se gqumsejaizadas palestras, acdes
e dindmicas de grupo voltadas para esse tema,russo#eracdo entre chefes e
subordinados, a fim de estreitar o relacionamentoeeambos e melhorar a
convivéncia, ja que este é um fator de extremavdialda para a qualidade de
vida no trabalho dos servidores técnico-administat

Vale ressaltar que, novamente, o perfil do gestdunélamental na
gestao da qualidade de vida no trabalho (LIMONGARRA, 2010). A analise
da variavel 30, que é a mais representativa napeiio de qualidade de vida no
trabalho pelos servidores, é sustentada teoricanpeid conceito do perfil do
novo gestor publico, exposto no modelo conceit@alcdmpeténcias de BEO
para o Novo Servi¢co Publico, de Pinto, Vilas BoaBaeilla (2012), no qual o

gestor seria um ator-chave e deveria investir iesagoltadas para a qualidade
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de vida no trabalho e, para isso, 0 bom relaciontmrentre servidores e chefe é

fundamental.

Tabela 28 Tabulacdo cruzada — Variavel 30 x quddidde vida no trabalho

(QVT)

30 - Tenho um relacionamento satisfatorio com a chia

45.1 O sr.(a) considera

que possui QVT Total
1 2
Discordo Contagem 0 3 3
totalmente % dentro da var. 45. 0,0% 8,3% 2,2%
Discordo Contagem 1 3 4
parcialmente % dentro da var. 45. 1,0% 8,3% 3,0%
Concordo Contagem 13 17 30
parcialmente % dentro da var. 45. 13,3% 47,2% 22,4%
Concordo Contagem 83 13 96
totalmente % dentro da var. 45. 84,7% 36,1% 71,6%
N&o Contagem 1 0 1
responderam % dentro da var. 45. 1,0% 0,0% 0,7%
Total Contagem 98 36 134
% dentro da var. 45. 100,0% 100,0% 100,0%

A maioria (59,1%) dos individuos que afirmaramdealidade de vida
no trabalho tendeu a discordar da assertiva dagjheras trabalhadas afetam as
atividades dentro e fora do trabalho, enquanto #@rima(58,3%) dos que
consideram que nao tém qualidade de vida no trabalideu a concordar com
essa afirmativa, como se observa na Tabela 29r&sgeaqui, que a instituicdo
busque mais informagBes dos seus colaboradoresyalagio a essa questéo,
por meio de uma pesquisa especifica para est@diim a diferenca de percepcéo
da influéncia das horas trabalhadas nas atividéeleso e fora do trabalho tem

grande representatividade na percepc¢ao de qualidadiela no trabalho.
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Tabela 29 Tabulag&o cruzada — Variavel 3 x quadidivida no trabalho

3 - As horas trabalhadas tém afetado minhas atividies dentro e fora do trabalho

45.1 O sr.(a) considera

que possui QVT Total
1 2
Discordo Contagem 41 5 46
totalmente % dentro da var. 45. 41,8% 13,9% 34,3%
Discordo Contagem 17 7 24
parcialmente % dentro da var. 45. 17,3% 19,4% 17,9%
Concordo Contagem 24 8 32
parcialmente % dentro da var. 45. 24,5% 22,2% 23,9%
Concordo Contagem 13 13 26
totalmente % dentro da var. 45. 13,3% 36,1% 19,4%
N&o Contagem 3 3 6
responderam % dentro da var. 45. 3,1% 8,3% 4,5%
Total Contagem 98 36 134
% dentro da var. 45. 100,0% 100,0% 100,0%

Pelos dados da Tabela 30, pode-se observar quéo @fs individuos
que responderam que nao tém qualidade de vida abaltio tenderam a
concordar que, se optarem por deixar de trabakstanuniversidade, acreditam
que teriam facilidade em encontrar trabalho emaoinstituicdo de ensino
superior. Ressalta-se que, para o grupo que coadielequalidade de vida no
trabalho, ndo houve tendéncia de discordar ou cdacoe 15,3% né&o
responderam a essa questdo. Nota-se que os irmivilbugrupo SIM tém uma
postura dividida quanto a facilidade de trabalhar @utra IES, enquanto os
individuos do grupo NAO tém uma postura mais faver& questdo da
capacidade de conseguir outro emprego em uma gida€ele, demonstrando
uma tendéncia de mais seguranca em relacao a pacidzade de participar de

processo seletivo.
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Tabela 30 Tabulag&@o cruzada — Variavel 13 x quadidie vida no trabalho

13 Se optar por deixar de trabalhar nesta Universidde, acredito que tenho
facilidade de encontrar trabalho em outra Universicde

45.1 O sr.(a) considera

que possui QVT Total
1 2
Discordo Contagem 19 6 25
totalmente % dentro da var. 45. 19,4% 16,7% 18,7%
Discordo Contagem 16 3 19
parcialmente % dentro da var. 45. 16,3% 8,3% 14,2%
Concordo Contagem 27 11 38
parcialmente % dentro da var. 45. 27,6% 30,6% 28,4%
Concordo Contagem 21 13 34
totalmente % dentro da var. 45. 21,4% 36,1% 25,4%
N&o Contagem 15 3 18
responderam % dentro da var. 45. 15,3% 8,3% 13,4%
Total Contagem 98 36 134
% dentro da var. 45. 100,0% 100,0% 100,0%

A grande maioria da amostra (86,6%) discordou d@tanafiva de que

ndo se orgulha de trabalhar nesta universidadénpoa discrepancia entre o

grupo que considera ter qualidade de vida no tnabalo grupo que afirma néo

ter consiste na percentagem de individuos que rdiaoo totalmente dessa
afirmativa, sendo 81,6% do grupo do SIM e 58,3%gdgpo do NAO, como

pode ser observado na Tabela 31. Percebe-se quepo gue considera ter

qualidade de vida no trabalho tem um sentimentonagor orgulho da

universidade que o grupo do ndo, ou seja, 0s peMEEM uma relacdo mais

positiva com a instituicdo.

Tabela 31 Tabulag&o cruzada — Variavel 23 x quadidie vida no trabalho

13 Se optar por deixar de trabalhar nesta Universidde, acredito que tenho
facilidade de encontrar trabalho em outra Universicde

45.1 O sr.(a) considera

que possui QVT Total
1 2
Discordo Contagem 80 21 101
totalmente % dentro da var. 45. 81,6% 58,3% 75,4%

“continua”



Tabela 31 “conclusao”
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13 Se optar por deixar de trabalhar nesta Universidde, acredito que tenho
facilidade de encontrar trabalho em outra Universicde

45.1 O sr.(a) considera

que possui QVT Total
1 2
Discordo Contagem 7 8 15
parcialmente % dentro da var. 45. 7,1% 22,2% 11,2%
Concordo Contagem 3 3 6
parcialmente % dentro da var. 45. 3,1% 8,3% 4,5%
Concordo Contagem 3 4 7
totalmente % dentro da var. 45. 3,1% 11,1% 5,2%
N&o Contagem 5 0 5
responderam % dentro da var. 45. 5,1% 0,0% 3,7%
Total Contagem 98 36 134
% dentro da var. 45. 100,0% 100,0% 100,0%

Podem-se resumir as caracteristicas mais relevaliegrupo que

considera ter qualidade de vida no trabalho, coagmarao dos que néo

consideram. O grupo do SIM tem mais orgulho dealtey na universidade,

tem um relacionamento mais satisfatério com a aheftredita que as horas

trabalhadas afetam menos as atividades dentradotrabalho e entendem que

tém menos facilidade de encontrar trabalho em aunihzersidade que o grupo

que considera néo ter qualidade de vida no traba#ho grupo do NAO tem um

relacionamento menos satisfatério com a chefi&diter ter maior facilidade de

encontrar trabalho em outra universidade, acreglia as horas trabalhadas

afetam mais as atividades dentro e fora do traballbem menor orgulho de

trabalhar na instituicdo, se comparado ao grupsliib

Finalmente, com o objetivo de agregar as duassasatliiscriminantes

realizadas nesta etapa quantitativa, foi feitabalégdo cruzada entre os dois

clusters identificados na andlise do item 4.2 conesposta SIM ou NAO a

variavel 45 — A(a) Sr(a) considera que tem quakdde vida no trabalho? Os

resultados sé@o apresentados na Tabela 32.
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Tabela 32 QVT x 2 clusters

Método Ward Q1.45.1 O sr.(a) considera que possui QVT
Contagem Q1.45.1 O sr.(a) considera que possui QVT Total
SIM NAO
. 1 18 (x% ) 20 38
Método Ward 5 80 (%) 16 96
Total 98 36 134

7

Pode-se observar que o cluster 1 é formado powidthubs que
consideram e ndo consideram que tém qualidadeddenwa trabalho, ou seja, é
um cluster com percep¢des mais divididas com relacdualidade de vida no
trabalho. No entanto, o cluster 2 tem, aproximadaee33% de individuos que
consideram que tém qualidade de vida no trabalhsefa, essas informacdes
complementam a definicdo do cluster 2, que é corapgms servidores técnico-
administrativos mais satisfeitos, mais favoraveimmaelacdo as condi¢bes de

trabalho apresentadas pelo questionario aplicado.

4.5 Denominacao e caracterizacao dos clusters

Apresentam-se, neste subtépico, as caracteristioasdois clusters
extraidos na analise quantitativa. Vale ressaltae, gnas duas analises
discriminantes realizadas, tanto para a analisd das 44 variaveis, quanto para
a analise em funcdo da questdo 45, que trata depgpdio de qualidade de vida
no trabalho, a primeira assertiva que discriminmb@s os modelos estava
relacionada a chefia (variavel 28, o pessoal déickatende que boa saude é
fundamental para a realizacdo de um bom trabalkari@dvel 30, tenho um
relacionamento satisfatorio com a chefia).

Conclui-se, portanto, com base no modelo condeiteacompeténcias

de BEO para o Novo Servi¢o Puablico, que o perfihdgo gestor publico, para
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esta instituicdo pesquisada, é o item de maiovaelga na qualidade de vida no

trabalho percebida pelos servidores técnico-adiratiigos.

4.5.1 Cluster 1 — menos satisfeitos

O cluster 1, formado por 40 servidores técnicoiadmativos, é
dividido em relagdo a afirmacédo de ter qualidaderida no trabalho, ou seja,
52% dos individuos consideram que nao tém e omntestansidera que tem.
Existe uma tendéncia de os servidores técnico-astngtivos que compdem
esse grupo acreditar que o chefe ndo entende quealide é fundamental para a
realizacdo de um bom trabalho e que o convénio gnédierecido pela
universidade n&do é um diferencial no mercado, bemocafirmam néo receber
apoio para realizar trabalhos junto a comunidaderiguou-se que 35% destes
individuos néo se identificam com a universidadeadoria discorda que tem
oportunidade de participar do planejamento estiaiég discorda também da
afirmacdo de que a progressao por mérito € cord@qelo bom trabalho.
Destaca-se que aproximadamente a metade dos mobviteste cluster afirma
que o supervisor ndo os ajuda quando tém problgumasfetam o seu estado
emocional e que 67,5% deles trabalhariam melhor toygssem um salario
melhor. Diante dessas caracteristicas, decidiurse, presente pesquisa,

denominar o cluster 1 como composto de individuwesrios satisfeitos”.

4.5.2 Cluster 2 — mais satisfeitos

Este cluster € composto por 112 individuos, devdrguais apenas 16
(14,28%) afirmaram nao ter qualidade de vida nbalteo, ou seja, em sua
maioria, é formado por servidores técnico-admiaistos que consideram ter

qualidade de vida no trabalho. Em sua maioriandisiduos concordaram que a



127

chefia entende que boa saude é fundamental paaizagdo do bom trabalho,
afirmaram que se identificam com a universidadasiceraram que o convénio
médico oferecido € um diferencial no mercado, t@ortonidade de participar
de decisbes de planejamento, que a progressaodsiio @ conseguida por um
bom trabalho e que o chefe os auxilia, quando téwblgmas pessoais que
afetam seu estado emocional. Diante dessas casficks, decidiu-se

denominar o cluster 2 como composto de individueai$ satisfeitos”.

4.5.3 Analise conjunta do modelo conceitual de comafgncias de BEO para
o Novo Servico Publico e das caracteristicas dosisters

As informacdes extraidas da analise quantitatiabzaeda nesta pesquisa
permitiram contextualizar o modelo conceitual dmpeténcias de BEO para o
Novo Servico Publico, no sentido de que os indiegddo clusterl (menos
satisfeitos) ndo percebem que a gestdo da qualidadéda realizada pela
universidade segue os principios do modelo citpdogipalmente nas questdes
referentes ao perfil do novo gestor publico e nal®res e praticas do Novo
Servico Publico.

Em contraposicao, os individuos do cluster 2 (matsfeitos) tém uma
percepc¢édo alinhada ao modelo conceitual de compattde BEO para o Novo
Servico Publico, visto que tém melhor relacéo coohefe e percebem que ele
assume um perfil de novo gestor publico, no sert&que procuram promover
0 interesse publico por meio de investimentos enhecimentos e habilidades
dos servidores e em acdes de qualidade de videaballio. Nota-se também
gue, no que tange aos valores e as praticas do Skewico Publico (respeito e
conferéncia de poder, cidadania e compartilhameotgoder por parte dos
agentes publicos), pode ser observada a questdiivaeh oportunidade de
participacdo do planejamento, sendo caracterizad@édm como a coproducéo

do bem publico.
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Com o objetivo de completar o estudo sobre quatiddd vida no
trabalho de servidores técnico-administrativos & wniversidade federal em
Minas Gerais, foi realizada a fase qualitativa dssquisa, visto que as
informacfes analisadas quantitativamente foramaikts de um questionario
elaborado para a iniciativa privada. Mesmo tendo adaptado para a realidade
publica, acredita-se que a analise de conteudaydestdes discursivas tenha
sido fundamental para complementar este estudoadwoy utilizando a

abordagem BPSO-96 na esfera publica.
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5 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SEUS FATORES
RELEVANTES E LIMITANTES

A fase gqualitativa deste estudo € composta pelisarde contetdo de
guatro questdes discursivas, que sao: a) O queli@age de vida no trabalho
para o(a) senhor(a)? b) Se pudesse resumir a gdalide vida no trabalho em
uma so palavra, qual seria? O senhor considerdeguegualidade de vida no
trabalho? Se sim, c) cite as cinco caracteristitas relevantes para a qualidade
de vida no trabalho; se néo, d) cite os cinco éstoaracteristicas limitantes a
esta. A Ultima questdo do questionario foi avaliewiaduas partes, pela propria
natureza da pergunta, ou seja, 0s servidores gpergeram que tém qualidade
de vida no trabalho citaram os fatores mais relegaa os que afirmaram que
ndo a tém citaram os fatores limitantes.

Optou-se, neste trabalho, conforme mencionado re¥cupso
metodoldgico, por trabalhar com a grade fechadacategorias, que foram
selecionadas conforme abordagem BPSO-96. Portémtamn analisadas as
palavras/termos de maior frequéncia e elas forawadbs para as categorias
biolégica, social, psicoldgica e organizacionalvide a quantidade de palavras
presentes nos textos, optou-se por discutir asssdisategorias que tiveram
maior frequéncia de respostas para a primeira @peda segunda, foram
selecionadas seis subcategorias gerais, as quais fdassificadas pelo fator
(categoria) correspondente e, para as duas Ultifoesn analisadas as cinco
subcategorias com maior frequéncia de respostaksTas questdes citadas sao

discutidas nos subitens deste capitulo.
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5.1 Conceito de qualidade de vida no trabalho paras servidores técnico-
administrativos

O conceito de qualidade de vida no trabalho él@ampao longo dos
anos, vem sendo trabalhado pela perspectiva desds/autores. Objetivou-se,
especificamente nesta questdo, apreender o corumitpualidade de vida no
trabalho pela perspectiva dos servidores técnicuirastrativos, ou seja,
discorrer sobre o que ela significa para eles.

Na Tabela 33 observam-se todas as categoriasefirédds de acordo
com a abordagem BPSO-96 e as seis subcategoriastivigram maior
frequéncia. Tém-se, para o fator biolégico, as atdyorias: infraestrutura,
salde, seguranca, beneficios e atividades fiskkasegunda categoria, fator
psicoldgico, é composta das subcategorias satsfacdzer, bem-estar, trabalho
em equipe, motivagdo, ambiente interno e condipdiesldgicas. Para a terceira
categoria, fator social, as seguintes subcategfoi@sn analisadas: ambiente
interno, relacionamento com a equipe, harmoniapeits equilibrio e
relacionamento e tempo para amigos e familia. oy fa quarta e dltima
categoria, fator organizacional, as subcategodeant: relacionamento com a
chefia, remuneracdo, condi¢cbes de trabalho, recanbato e valorizacao,

oportunidade de crescimento e participagdo dasd@kei

Tabela 33 Categorias da andlise de contetdo

Categoria Subcategoria Frequéncia
Infraestrutura 42
Saude 26
o Seguranca 17
Fator bioldgico Beneficios 8
Atividade fisica 6
Lazer 5

“continua”
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Tabela 33 “conclusao”

Categoria Subcategoria Frequéncia
Satisfacéo 31
Prazer 20
C s Bem-estar 17
Fator psicologico Trabalho em equipe 10
Motivagéo 8
Condicdes psicologicas 7
Ambiente interno 45
Relacionamento com a equipe 39
Fator social Hafmor_"a 29
Respeito 14
Equilibrio 10
Relacionamento e tempo para amigos e familia 9
Relacionamento com a chefia 27
Remuneracgéo 19
o Condigdes de trabalho 18
Fator organizacional ’ s
Reconhecimento e valoriza¢do 18
Oportunidade de crescimento 13
Participacdo de decisfes e de planejamento 12

As categorias, bem como suas subcategorias, s@mtidas mais

detalhadamente nos subitens a seguir.

5.1.1 Categoria: fator bioldgico

No fator bioldgico, a subcategoria infraestruturatese a maior
frequéncia. Quarenta e duas palavras associadiasfaram identificadas nas
analises dessa questdo. Portanto, pode-se cogakirpara o fator biolégico,
itens como recursos fisicos adequados, espaco fisiequado, equipamentos
adequados e ergonomia, entre outros, foram os medévantes para o0s
servidores técnico-administrativos. Contextualizammbm a fase quantitativa
desta pesquisa, pode-se observar que a respostaaleel 2 (0s espacos em que
eu trabalho estéo aptos a condicéo fisica dosdeeed) demonstra que 71,71%
dos individuos concordam com a assertiva. Issocéndima caracteristica

positiva da universidade pesquisada, pois a mailm$aseus trabalhadores esta
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satisfeita com relacédo a infraestrutura, item dsde relevancia verificado na
andlise. Verificou-se que a maioria dos estudabzexlos sobre qualidade de
vida no trabalho é no setor publico e eles abordastamente, questdes de
ergonomia (MEDEIROS; FERREIRA, 2011), ou seja, essdcategoria
encontrada nas respostas dos servidores é bastuhteada por este campo de
estudo.

A segunda subcategoria de maior frequéncia do faitmibgico foi
denominada saude, tendo 26 termos referentes & sidwml identificados nos
textos, entre eles saude, conforto, alimentac&&ramins de dores fisicas ao sair
do trabalho, atividades que ndo prejudiqguem a salsgisfacdo fisica apds o
trabalho realizado. Observa-se que existe a cangai@€los servidores técnico-
administrativos sobre a importancia da salde paguadidade de vida no
trabalho. Ressalta-se que, no estudo quantitagi@lizado, a variavel que mais
discriminou os dois clusters foi a 28 (o pessoathifia entende que boa saude
é fundamental para a realizacdo de um bom trahatteoponstrando que o
gestor publico deve estar atento as questfes qualvam as saldes dos
servidores.

Outro aspecto identificado na fase quantitativ@reebe a questao 34
(existem campanhas para melhorar meu habitos, cdumo alcool
sedentarismo), na qual a maioria da amostra disaald fato de que existe esse
tipo de campanha para incentivo a melhoria da sdteum estudo realizado
por Ferrreira, Alves e Tostes (2009), foi idensifio, em uma organizacao
publica federal, que as acdes de qualidade dengdeabalho realizadas, apesar
de terem o foco no individuo, ainda tratam o servidomo uma “peca da
engrenagem” que precisa ser ajustada para cumpriesultados esperados.
Com isso, séo realizadas a¢des que desempenhamapahde “medicamento
gue cura os males do trabalho”. O ideal seria qu@®rganizacdes publicas

trabalhassem com medidas preventivas de salderirgl@ee que a
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universidade realize uma pesquisa com foco na salgjetivando identificar
guais problemas afetam os servidores e assimliefdias para a criacdo de um
programa de medicina preventiva.

A subcategoria seguranca foi composta por 17 teriigzlos a
seguranca e a importancia da existéncia de equigamede seguranca
individual (EPI). Esta subcategoria esti4 correlsaita com a subcategoria
salde, visto que se refere a questdes de segurargr@abiente de trabalho e a
utilizacdo de equipamentos que garantam a salba ffos trabalhadores.
Coutinho (2009), ao analisar acdes e programas@algde de vida no trabalho
pela abordagem BPSP-96, indicou, para a &area destigacdo bioldgica,
especificamente para a seguranca, a criacdo desrdapdsco, com o objetivo
de demonstrar, por meio de visualizacdes gréafioasriscos presentes do
ambiente de trabalho. Sugere-se, para a univessidadriacdo deste mapa de
risco para aumentar o conhecimento dos riscoseatést no ambiente de
trabalho, bem como melhorar a seguranca e, constuente, um aspecto de
qualidade de vida no trabalho para os servidores.

A quarta subcategoria, beneficios, esta relaciomaanito termos, como
plano de saude, vale-alimentacdo, plano odontadgibeneficios. Nota-se que
foi identificado, na analise quantitativa, que aarma da amostra (62,5%) néo
continua no emprego porque a universidade oferecefizios. Porém, a grande
maioria (84,21%) afirma que, com a seguranca decamvénio médico, pode
trabalhar melhor. Conforme ja mencionado na faseniifativa, o governo
federal tem acdes de incentivo a salde suplemeatar todos o0s servidores
federais.

A subcategoria atividade fisica € composta porteeisos relacionados
a tempo para praticar esportes, fazer exercicgisofi antes do trabalho e
atividade fisica. Foi observado, pela analise disivh, que existe a demanda

dos servidores por realizar atividades fisicaséfpra universidade deveria
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incentiva-los a realiza-las, uma vez que, de acooto a questdo 11 (meu local
de trabalho (a Universidade) incentiva a praticasjgortes), a maioria discorda
da assertiva de que recebe incentivo a praticapl@tes.

Com relacdo a ultima subcategoria do fator bioldgiazer, foram
identificados seis termos relativos a lazer e tepgra lazer. Constantino (2008)
considera que a qualidade de vida seria a sensicem-estar do individuo
presente na satisfacdo de condicdes como lazerversdo, alimentacao,
atividade fisica, bem-estar pessoal, dentre outPosindicato dos servidores
possui um clube e este local poderia ser utilizaala a¢cdes que incentivem o
lazer. Observa-se que no questionario aplicadongoeconstou nenhum termo
ou assertiva correspondente a essa subcategati&ntoo sugere-se, para futuros

estudos quantitativos, que essa questéo seja aborda

5.1.2 Categoria: fator psicoldgico

A subcategoria que apresentou maior frequénciadtisfacdo, com 31
termos relacionados a satisfacdo pessoal, satisfagibcional e satisfacao
psicoldgica. Burigo (1997) realizou um estudo canvislores e dirigentes de
uma universidade federal e concluiu que, para divitluos pesquisados, a
satisfacdo, juntamente com as condi¢fes de tralfadipectos fisicos e sociais),
seria a extensao da qualidade de vida.

A segunda subcategoria, denominada prazer, dieitesa fazer o que
gosta, gostar do que faz e ter prazer na realizigdi@balho. O trabalho, para o
Novo Servico Publico, fugiria ao proposito dos negs, conforme exposto no
seu primeiro principio-chave, servir cidadédos e odiesumidores. O servidor
teria prazer em construir relacdes de confianga esruidadéos, objetivando,

dessa forma, a “construcdo de um mundo melhor” (BERDT, 2012).
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A subcategoria bem-estar ocupou a terceira posigdator psicolégico
do trabalho. O termo bem-estar foi identificado dezes nas respostas dos
servidores técnico-administrativos. Limongi-Fra(®@10), ao criar o modelo de
competéncias do bem-estar organizacional, desesvalvna teoria capaz de
auxiliar o administrador a gerir este aspecto, dmmse em competéncias,
habilidades e atitudes que devem ser desenvolyides legitimar a estratégia
organizacional. Corroborando essa perspectivagA@ula e Vilas Boas (2012)
elaboraram o Modelo de BEO para o Novo Servigo iBaibtjue auxiliaria o
administrador publico a gerir o bem-estar orgamired com base nos
principios do novo servigo publico. Os dois modatidados sdo pautados na
dignidade e no valor do trabalhador e prop6em tgetke qualidade de vida no
trabalho baseada no bem-estar organizacional,jaussgestao da qualidade de
vida no trabalho seria composta por diversas desigéie objetivam viabilizar a
percepcdo de condi¢cbes de vida saudaveis e aagatistlos colaboradores,
gerando, assim, 0 bem-estar nas organizacdes.

O trabalho em equipe, tematica muito constanteampo de estudos
organizacionais, foi a quarta subcategoria observadm frequéncia de dez
termos, como cooperacdo dos colegas de trabalabaho em equipe. Nota-se
que, na fase quantitativa desta pesquisa, a ass&@#i (existe um grande
empenho dos meus colegas de trabalho em se agidaliYa que a maioria dos
servidores técnico-administrativos percebe queexisia cooperacao por parte
dos colegas de trabalho. A variavel 14 (o apoiondoido pelo meu
setor/departamento é fundamental para o meu bdalhi@) teve uma percepcgéo
muito positiva, com 92,11% da amostra concordaindo & afirmativa. Conclui-
se, pelas andlises dessas informagbes, que odmessientendem que 0 apoio
do setor para a realizacdo do bom trabalho é fuedtsh e que existe

cooperagéo entre os colegas de trabalho.
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A quinta subcategoria verificada foi a motivac@om oito termos
referentes a: vontade de trabalhar, motivagéo pam@scimento profissional e
motivacdo. A teoria da motivagdo-higiene de Hemgb@r97) discute dois
fatores envolvidos na producdo de satisfacdo (mgdi®), os higiénicos
(necessidades basicas fisiolégicas e de seguramcadps motivadores
(necessidades sociais, de estima e de autorrémiza@s fatores higiénicos
seriam frustradores, caso ausentes, ou seja, sfseam atendidos, causariam
insatisfacéo; porém, se fossem atendidos, ndo amn@tia os trabalhadores. J4 as
necessidades sociais, de estima e de autorrealjzagéiam os fatores que
motivariam os individuos e, quando presentes, atariam a eficacia e a
produtividade por parte do colaborador. Observgpséas caracteristicas dos
dois clusters analisados, que o cluster 2 (maisfsiéhs) seria mais motivados
que o cluster 1 (menos satisfeitos).

Termos como salde mental, boa condi¢cdo psicolégicambiente
psicoldgico, foram identificados no texto. Eles pdimm a sexta subcategoria,
condi¢cBes psicologicas. No site da universidadatesnet nao foi localizada a
informacdo da existéncia de apoio psicolégico awicer. Sugere-se que a
instituicao disponibilize atendimento psicologicarg todos os servidores. Pode
ser observado, pelas respostas da variavel 41 @hefe sempre me ajuda
quando tenho problemas que afetam meu estado emfcigue metade dos
individuos do cluster 1 (menos satisfeitos) discordla afirmacdo de que
recebem esse apoio. Sugere-se que o0s chefes redediaamentos com
psicologos para estarem preparados em situacOesagiidade emocional
vivenciadas pelos servidores técnico-administrativo
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5.1.3 Categoria: fator social

O ambiente interno foi a subcategoria do fatoiadapie apresentou a
maior frequéncia. Quarenta termos foram citaddse esles ambiente agradavel,
ambiente saudavel, ambiente adequado, ambiente disputa e clima
organizacional. Nota-se que essas questdes eg#itas as pessoas e ao clima
interno proporcionado pelo convivio social dentm sgttor. Entende-se que o
ambiente a que se refere seria um conjunto daslesitdos colegas de trabalho e
dos chefes, criando um bom clima organizacionataknstatacdo pode ser
associada as ideias de Correa et al. (2012), duweaai que a qualidade de vida
no trabalho integra a satisfacdo do individuo, doiante de trabalho e as
relacbes pessoais, e essa integracdo interferirisobitencdo de metas de
produtividade das organizagdes.

A segunda subcategoria tem 39 termos referemels@onamento com
a equipe. Termos como solidariedade, socializalacionamento com colegas
foram citados. Na fase quantitativa da pesquisayiavel 24 (existe um grande
empenho dos meus colegas de trabalho em se apati)ser associada a essa
subcategoria. Ressalta-se que esta variavel obtewa tendéncia de
concordancia positiva e, desse modo, pode-se doqalke existe uma percepgao
positiva, por parte dos servidores técnico-admatisbs, sobre o
relacionamento com a equipe de trabalho.

Harmonia e respeito foram a terceira e a quarteeatagorias mais
citadas para o fator social, a primeira com 29 ¢asrnelacionados e a segunda,
com 14. A assertiva 36 do questionario (meus sofEyie meus colegas de
trabalho criam um ambiente de harmonia e respefmesenta essa categoria,
para a qual 84,87% dos servidores responderam gjsaperiores e 0s colegas

de trabalho criam um ambiente de harmonia e respeit
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A quinta subcategoria refere-se a equilibrio e demmos foram
associados, como equilibrio fisico e psicologiapikbrio no trabalho, saulde,
familia e lazer; equilibrio entre capacidade dedpgdo e volume de trabalho,
entre outros. Os servidores técnico-administratiens suas respostas sobre o
gue é qualidade de vida no trabalho, remeteramlavrpaequilibrio todos os
fatores (biolégico, psicoldgico, social e organiaaal). Conclui-se, com isso,
gue a abordagem BPS0-96 foi adequada para estidgegtsto que 0s proprios
servidores apontaram, na questao discursiva, qual@ade de vida no trabalho
seria o equilibrio destes.

Por ultimo, tem-se a subcategoria tempo para a p&ksoal e para
familia, relacionada a tempo para familia, tempa gaidar das atividades em
casa, tempo para sair com 0s amigos e “tempo pard’.vE fundamental
salientar que todos os termos relacionados a absategoria sédo precedidos da
palavra tempo, 0 que leva a conclusdo de que cafoedtal sdo as horas (0
tempo) para realizar as atividades sociais e réisséncia dessas atividades. A
variavel 3 (as horas trabalhadas tém afetado miatiddades dentro e fora do
trabalho) demonstrou uma pequena tendéncia dosidodis em discordar,
porém, ressalta-se que esta diferenca correspandgenas 11 servidores, ou
seja, a questdo do tempo para atividades é equiébentre os individuos,
porém, ndo foi uma questédo discriminante para eagm dos individuos nos
clusters. Sugere-se que a Universidade utilizepagsdo clube disponivel para
os servidores técnico-administrativos para desemvohcGes que busquem

integrar a familia e os amigos dos servidores.

5.1.4 Categoria: fator organizacional

A subcategoria relacionamento com a chefia foiua qbteve maior

frequéncia, ou seja, foi a mais citada, dentro dtorf organizacional.
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Observaram-se 27 termos referentes a ela, comdachef, atencdo dos
superiores, chefes acessiveis, chefia competenigesa a mudancas, chefia
justa e sensata, compreensdo da chefia, ndo ssrdlaado” pelos superiores,
entre outros. Observa-se que, novamente, veriiecalirelevancia que o chefe e
o relacionamento com ele tém para a qualidaded#eno trabalho. Nota-se que,
na fase quantitativa, as variaveis que discrimmara dois clusters, bem como a
variavel mais discriminante de qualidade de vidarabalho, foram referentes a
chefia. Essas informacbes sdo condizentes com oelmocbnceitual de
competéncias de BEO para o Novo Servigo Publics, pansidera o perfil do
novo gestor publico como um dos trés pontos chga® 0 bem-estar
organizacional.

A segunda subcategoria corresponde a remuneragdiofrequéncia de
19 palavras extraidas dos textos. Bergue (2010nhafgue a remuneracdo no
servico publico apresenta caracteristicas espasjfipautadas em parametros
estabelecidos no plano constitucional, legal e rdwrio, e ndo somente em
relacbes de poder ou na cultura organizacionalfoome ocorre no setor
privado. Nota-se que o individuo, ao se candidatesiga e ao prestar concurso
publico, esta ciente de sua remuneracdo e dos ibiesefjue o cargo |he
proporciona. Porém, foi observado, na fase quéimttaque a maioria dos
individuos do cluster 1, dos menos satisfeitosirafii que trabalhariam melhor
se fossem melhor remunerados, sendo possiveldazgaralelo aos estudos de
Olson (1999). Este autor averiguou, em sua pesqqisa qualquer esforco
adicional por parte do servidor ndo resultaria @mhg@s vantajosos, sendo estes
servidores, que afirmaram que trabalhariam mais regebessem mais,
denominados, pelo autor, de “carona”. Nesse seati@@stdo da Qualidade de
Vida no Trabalho poderia ocupar uma posicao egit#tgeou seja, como nado é

possivel aumentar o salério, pois este é regulamenpelas leis federais, a
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qualidade de vida no trabalho gerida adequadamemtieria ser um fator
motivacional para estes servidores.

Reconhecimento e valorizagéo formaram a tercabiaategoria do fator
organizacional, contendo 18 termos, entre elegnhexrimento, valorizacdo e
ver o servidor publico como “uma pessoa”. Notatse wm dos principios-chave
do Novo Servico Publico, de acordo com DenhardiZ®0seria “dar valor as
pessoas, nao apenas a produtividade”. Esse agstételacionado tanto a parte
motivacional do servidor quanto ao perfil do gespois este deve ser preparado
para a busca do interesse publico por meio detim@&sto em conhecimento e
em habilidades do servidor publico e em acdes dédaqule de vida no trabalho
(PINTO et al., 2012). Entre estas acbes estarianva®rizacdo e o
reconhecimento do servidor publico.

A quarta subcategoria corresponde as condi¢detsatialno. Termos
como “boas condi¢Bes de trabalho” e “condi¢cbes pdra se prejudicar e
prejudicar os outros”, foram citados no decorrex @a@postas. Sugere-se realizar
uma pesquisa no intuito de averiguar o que sergsasecondicdes de trabalho
para estes servidores, visto que, nas analisesedpsstas, ndo foi possivel
observar o seu significado, ou seja, ndo foi pesséntender o que eles
consideram como condi¢des de trabalho.

Oportunidade de crescimento foi a quinta subcaiggoom frequéncia
de 13 termos identificados na resposta dos seesdamomo oportunidade de
crescimento, oportunidade de melhorar, crescimemmgressao, oportunidade
de ascenséo funcional, plano de carreira e prompgssnal. A oportunidade de
crescimento para o servidor piblico federal egtdl a progressao por mérito e
€ regulamentada pela legislacéo, conforme discutédfase quantitativa desta
pesquisa. Destaca-se que essa subcategoria temlifenezca de percep¢éo nos
dois clusters sendo que os individuos do cluster 1 (menos s#tsj nao

acreditam que a progressdo por mérito seja alcangatb bom trabalho
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realizado, enquanto os individuos do cluster 2 graatisfeitos) concordam, em
sua maioria, com essa afirmacéo.

A Ultima subcategoria do fator organizacional drtigipacdo das
decisbes e de planejamento”. Dentre elas, foramadast decisdes de
planejamento, atividades planejadas, participacdo participacdo no
planejamento. Destaca-se que a oportunidade déipacéio no Plano de
Desenvolvimento Interno (PDI) da universidade, oome descrito no site da
instituicdo, foi amplamente divulgada e cumpriu dos objetivos do Novo
Servico Publico, a co-producdo do bem publico. Gadmt os individuos do
cluster 1 (menos satisfeitos) discordaram dessatwopdade de participagéo.
Sugere-se que seja reavaliada, pela universidagleestdo da participacdo dos
servidores nas decisdes, bem como se recomendasgueidor seja incentivado
a demonstrar sua opinido em questdes de planejanpaig uma dissonancia foi
verificada, ou seja, existiu a possibilidade detigipacédo, porém, alguns
individuos (48 servidores técnico-administrativodp perceberam essa abertura

por parte da organizacéo.

5.2 Se pudesse resumir a qualidade de vida no trdha em uma sé palavra,
gual seria?

Objetivou-se, com essa questdo, averiguar qualavipa melhor
representariam o conceito de qualidade de vidaaimatho para os servidores
técnico-administrativos. Ressalta-se que cada nelgmte citou apenas uma
palavra que correspondesse a qualidade de vidaralmlio e as seis
palavras/subcategorias mais citadas estao expasiBabela 34.

A palavra satisfacdo foi a mais citada pelos sereisl técnico-
administrativos, com frequéncia de 32 respostata-S@ que essa subcategoria

foi a primeira identificada na analise do fatorcpkigico do item 5.1.2, o que
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reforca a importancia da tematica satisfacdo pamgualidade de vida no

trabalho.

Tabela 34 Qualidade de vida no trabalho em umalkd@

Categoria Subcategoria Frequéncia
Fator psicolégico Satisfacdo 32
Fator psicolégico Bem-estar 11
Fator bioldgico Saude 10
Fator social Respeito 8
Fator psicolégico Motivacao 7
Fator psicolégico Felicidade/alegria 7

As quatro palavras seguintes mais citadas foram-dmar, saude,
respeito e motivacdo, com as frequéncias 11, ¥)78respectivamente. Esses
termos também foram discutidos nas analises noStémPode-se reforgar, com
essa questdo, a importancia do bem-estar, da sddidespeito e da motivacao
para os servidores técnico-administrativos no ctotde qualidade de vida no
trabalho.

Em sexto lugar, tem-se a subcategoria felicidéelgria, com frequéncia
de sete respostas. Esta subcategoria ndo foifidadd na questdo tratada no
item 5.1, ou seja, para a questdo “o que é quaidadvida no trabalho, para
o(a) Sr(a)?” Essa subcategoria ndo estava dentsoqda tiveram maior
frequéncia, podendo-se inferir que felicidade/agegror ndo ter sido citada na
definicdo de qualidade de vida no trabalho, podeesgendida como uma
consequéncia positiva da qualidade de vida nolrab®s individuos, quando
estdo felizes e alegres, quando conseguem um haifftbeq entre vida pessoal
e profissional, trabalham melhor e a realizacdobdm trabalho também

interfere na felicidade e na alegria dos trabalteslo
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5.3 Caracteristicas mais relevantes para a qualidadde vida no trabalho

Esta questdo foi respondida apenas pelos servidoéesico-
administrativos que afirmaram ter qualidade de widdrabalho, que citaram as
cinco caracteristicas mais relevantes, as quaismpagr observadas na Tabela
35.

Tabela 35 Cinco caracteristicas mais relevantea paalidade de vida no

trabalho
Categoria Subcategoria Frequéncia
Fator social Relacionamento com a equipe 50
Fator social Ambiente interno 38
Fator biologico Infraestrutura 37
Fator organizacional Oportunidade de crescimento 31
Fator organizacional Relacionamento com a chefia 26

Todas as cinco caracteristicas mais citadas fosemelhantes as
encontradas na definicdo de qualidade de vidaahaltio feitas pelos servidores
técnico-administrativos e analisadas no item 5.htaMe que as duas
subcategorias mais citadas correspondem ao fattal,seeguidas de um fator
biolégico e dois organizacionais. Vale ressaltag guator psicolégico néo foi
identificado nas respostas como componente das aiacacteristicas que
tiveram maior relevancia, embora tenha sido verific que este fator tem
subcategorias com grande frequéncia na definicAguddidade de vida no
trabalho.

Apesar de ndo constar no quadro, € relevante t@ssple a sexta
caracteristica mais citada por eles correspondstabibdade. Vinte e dois
servidores entendem que a estabilidade seria wmifaportante de qualidade
de vida no trabalho, o que pode ser observado tanpeda andlise da questao

45.2 (a estabilidade, presente no servico pubBicam fator determinante de
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gualidade de vida no trabalho na sua percepcéafd,gqual se verificou que

55,3% da amostra consideram que sim.
5.4 Caracteristicas limitantes para a qualidade deida no trabalho

Buscou-se apreender, nesta questdo, quais seviaimca caracteristicas
limitantes de qualidade de vida no trabalho parasesvidores técnico-
administrativos que consideram ndo té-la. Na TaBélaestdo representas as

cinco caracteristicas limitantes mais citadas pseindividuos.

Tabela 36 Fatores limitantes de qualidade de vidaatalho

Categoria Subcategoria Frequéncia
Fator organizacional Acumulo de tarefas 12
Fator bioldgico Infraestrutura 12
Fator organizacional NUmero insuficiente de semgdo 11
Fator organizacional Jornada de trabalho extensa 10
Fator biologico Periculosidade e insalubridade 10

A primeira subcategoria identificada como carastied limitante de
qualidade de vida no trabalho, com doze citac@despmposta por termos como
realizacdo de varias atividades ao mesmo tempajdolde tarefas, excesso de
atividades, sobrecarga de atividades, acumulo dedés e muito trabalho.
Pode-se verificar que a variavel 8 (realizo muéttigidades ao mesmo tempo)
demonstra uma tendéncia de concordancia, ou s&j@3% dos respondentes
(111 individuos) concordaram que realizam muitagdades ao mesmo tempo.
Sugere-se que a universidade reavalie as atividdelmmpenhadas pelos seus
servidores técnico-administrativos, objetivandotriisir melhor as funcdes
dentro da organizacdo e melhorar a gestdo de qdalide vida no trabalho,
visto que este fator limitante é fundamental, nagyEcdo dos servidores.

A subcategoria infraestrutura esteve presente taagocaracteristicas
positivas quanto nas negativas para a qualidadesidke no trabalho dos
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servidores, demonstrando que é um fator fundamemated a percepgéo de
qualidade de vida no trabalho. Os termos encordgradmo fatores limitantes
desta subcategoria foram equipamentos, estruturprépria, falta de
equipamentos, calor excessivo, espaco fisico, dasdivios com &caros e
fungos, ndo adequacdo do ambiente e salas poutiadas. Sugere-se que a
universidade faca um estudo, buscando identifinarsglocais que ndo estariam
dentro do padrdo satisfatério para os servidor@soeurar adequa-los a boa
infraestrutura presente na maioria dos locais daddsidade.

A terceira subcategoria identificada foi numero ufidente de
servidores, tendo doze respondentes afirmado sebreecessidade de
contratacdo de mais técnico-administrativos. Essast§o estd diretamente
relacionada a primeira subcategoria, ou seja, pedazer um paralelo entre o
acumulo de atividades e a necessidade de maidhadbaes para realiza-las,
havendo, assim, uma melhor distribuicdo de fundéesro da Universidade.

A jornada de trabalho, com uma frequéncia de ljfostas, foi a quarta
subcategoria identificada como fator limitante dalilade de vida no trabalho.
Contextualizando com a fase quantitativa destayiesq43,43% da amostra
concordou com a assertiva 3 (as horas trabalh@daafetado minhas atividades
dentro e fora do trabalho). Pode-se concluir queatislhadores que consideram
nao ter qualidade de vida no trabalho tém uma adegeabalho excessiva, visto
que acumulam muitas atividades para desenvolveresmo tempo.

A Ultima das cinco caracteristicas identificadam amaior frequéncia
como limitante da qualidade de vida no trabalho fariculosidade e
insalubridade. Na fase qualitativa desta pesquiéa, foi possivel identificar
nenhuma variavel que, especificamente, abordassa sestdo. Portanto,
sugere-se que, nos proximos estudos, este temiadejalo.

Conclui-se que as cinco caracteristicas mais limgtade qualidade de

vida no trabalho séo referentes aos fatores orgeioizais e biolégicos.
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Contudo, esses fatores podem ser administrados ynilersidade, ou seja,
dependem de acdes do gestor publico, buscanddfickantuais setores teriam
essas caracteristicas e fazer as alteracdes maesshjetivando a valorizacao
do servidor publico com investimento em ac¢fes nbit@nda qualidade de vida
no trabalho.

Nesta fase qualitativa da pesquisa ndo foram abtlasdas diferentes
percep¢cbes dos dois clusters, podendo haver umar ncancentracdo de
respostas para um ou outro grupo, principalmense(itimas questdes, visto
gue elas foram respondidas dependendo da percdpciarvidor de ter ou ndo
gualidade de vida no trabalho. Sup8e-se que airtergeestdo foi respondida,
em sua maioria, por individuos pertencentes aderl@s(mais satisfeitos), visto
que a maioria deste grupo é de servidores técumicbristrativos que
consideram ter qualidade de vida no trabalho. See@essarias outras analises
para identificar a diferenca de percepcdo dos grupferentes as questbes
tratadas neste capitulo, as quais poderiam comtphra apontar solu¢cdes mais
apropriadas e préximas a realidade e a expectgivada grupo.
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6 OS GRUPOS E CARACTERISTICAS RELEVANTES E LIMITANT ES
DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No intuito de sintetizar os resultados, nesta bsmgsdo serdo resumidos
os resultados encontrados nas duas fases da @esquis

Na fase quantitativa, a andlise de conglomeradestifitcou dois
clusters, sendo, o cluster 1, denominado “mendsfeitds” e o cluster 2, “mais
satisfeitos”. O grupo dos menos satisfeitos é catopoor metade de individuos
gue afirmaram que tém qualidade de vida no trabalt® outra metade que
afirmou né&o té-la. Constatou-se que a maioria dogdores que compdem este
cluster ndo considera que: o chefe entende qusdiae é fundamental para a
realizacdo de um bom trabalho; o plano de saudeaifl® € um diferencial no
mercado; recebem apoio para realizar trabalhoso jintcomunidade; tem
oportunidade de participar do planejamento e a rps3go por mérito é
conseguida pelo bom trabalho. Verificou-se também 85% dos servidores
desse grupo ndo se identificam com a organizac@® percebem que o
supervisor ndo 0s auxilia quando possuem problgreasoais que afetam o
estado emocional e 67,5% afirmam que trabalhariathaon se tivessem um
salério melhor.

Constatou-se, ainda, que 85,72% dos servidoresaupdem o cluster
2, “mais satisfeitos”, consideram que tém qualidddevida no trabalho. A
maioria dos individuos desse cluster acredita qoigefe entende que boa saude
é fundamental para a realizagdo de um bom trateathee ele os ajuda quando
tém problemas pessoais que afetam seu estado emlodibes se identificam
com a universidade, afirmam ter oportunidade déigi@er do planejamento,
acreditam que o convénio médico oferecido é umeatifdal no mercado e que a
progressao por meérito é conseguida pelo bom tralvalidizado.

Posteriormente, executou-se analise discriminaant @s dois clusters e

para a questdo “consideram que possuem qualidadeiddeno trabalho”,



148

podendo-se constatar que a variavel qgue mais miis@i os dois clusterfei a
28 (o pessoal da chefia entende que boa saudedanfiemtal para o bom
trabalho) e a que mais discriminou a percepcacodsyr qualidade de vida no
trabalho foi a 30 (tenho um relacionamento satisfatcom a chefia). Nota-se
gue ambas as variaveis sdo componentes do fatmocpierfil do gestor do
modelo de competéncias para Gestao de Qualidastéddeno Trabalho. Pode-
se concluir, portanto, que o perfil do gestor mblpara estes servidores
técnico-administrativos € fundamental para a pe@epe a satisfacdo com
relacdo a qualidade de vida no trabalho. Essa uséelesti alinhada com os
conceitos estabelecidos do modelo conceitual depetdncias de bem-estar
organizacional para o Novo Servico Publico, no qualovo gestor publico é
considerado um ator-chave que tem o objetivo degver o interesse publico
por meio de investimentos em conhecimentos e kabidis dos servidores e
acOes de qualidade de vida no trabalho.

Na fase qualitativa, pode-se apreender o conceitqualidade de vida
no trabalho para os servidores técnico-administratpor meio da andlise de
conteudo feita da questao “o que é qualidade denadrabalho para o Sr.(a)?",
nas categorias (fatores biolégico, psicoldgico, idoe organizacional)
estabelecidaa priori na andlise a partir dos estudos de Lomongi-Fréi®26).
Os termos mais frequentemente mencionados paraoo #légico foram
infraestrutura, saude, seguranca, beneficios,datie fisica e lazer. No fator
psicoldgico, os termos mais citados foram satisfagéazer, bem-estar, trabalho
em equipe, motivacao e condicdes psicolégicasobiwo lado, no fator social,
foram encontrados: ambiente interno, relacionameato a equipe, harmonia,
respeito, equilibrio, relacionamento e tempo parailfa e amigos. Por fim, no
fator organizacional, os termos mais frequentes ervhglos foram:

relacionamento com a chefia, remuneracdo, condicdes trabalho,
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reconhecimento e valorizagdo, oportunidade de ionesto, participacdo de
decisbes e planejamento.

Os resultados obtidos para as cinco caracteristiea&srelevantes para a
qualidade de vida no trabalho foram: relacionameaim a equipe, ambiente
interno, infraestrutura, oportunidade de crescimentrelacionamento com a
chefia. No entanto, os fatores limitantes de qadkdde vida no trabalho foram:
acumulo de tarefas, infraestrutura, nimero insritei de servidores, jornada de
trabalho extensa e periculosidade e insalubridedeificou-se, tanto para os
cinco fatores limitantes, quanto para os cinco maevantes para qualidade de
vida no trabalho, que néo foi observada uma grdnetpuéncia de termos
relativos aos fatores psicologicos. Entretantoa paguestéo “se pudesse resumir
a qualidade de vida no trabalho em uma sé palayral seria?” houve a
predominancia de termos relacionados a esse o satisfacédo, bem-estar,
motivacao, felicidade e alegria. Saude (fator lgjmd) e respeito (fator social)
foram os outros dois termos mais utilizados pafaidequalidade de vida no
trabalho em uma palavra. Entende-se, por estedtawss, que o fator
psicologico esta relacionado aos sentimentos (alégicidade) e as
consequéncias (satisfacdo, bem-estar, motivacdojuddidade de vida no
trabalho e os demais fatores (biolégicos, sociaisganizacionais) seriam 0s

fatores mais relevantes e limitantes.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Nesta sesséo apresentam-se as consideragfes dinastudo sobre
gualidade de vida no trabalho dos servidores téeamninistrativos de uma
universidade federal em Minas Gerais. Esta pesqpediu da seguinte
problemética: como os servidores técnico-admirtigbs das universidades
publicas percebem a qualidade de vida no trabalipmako significado que eles
atribuem a este termo? Dessa forma, o estudo tewe objetivo geral analisar a
gualidade de vida percebida pelos servidores té@administrativos. Para o
alcance do objetivo geral, buscaram-se, especifingen (a) descrever o0s
significados atribuidos, pelos servidores técnibmvaistrativos de uma
universidade publica, a qualidade de vida no ttahalb) identificar os
indicadores (biolégicos, psicoldgicos, sociais gaaizacionais) de qualidade de
vida no trabalho para estes servidores técnico+asirativos; (c) apreender os
fatores relevantes e limitantes de qualidade da wid trabalho existentes na
organizacdo em estudo e (d) analisar quais vasi&a# mais relevantes para
explicar as diferencas entre os servidores dauitstb com relacédo a qualidade
de vida no trabalho.

A metodologia utilizada neste trabalho foi compadtaduas fases: a
primeira, quantitativa com analises de estatistiessritivas e multivariadas, e a
segunda fase, qualitativa com andlise de contd®elguntou-se aos servidores
técnico-administrativos se eles tinham qualidaderide no trabalho e 64,5%
dos respondentes afirmaram que sim, ao passo qu& 28egaram que nao e
11,8% nao se pronunciaram.

Considerando as duas fases da pesquisa, o pedégtor publico e seu
relacionamento com os servidores técnico-admitigb® na realizagdo do
trabalho foram os pontos de maior relevancia enados neste trabalho. A

importancia da participacdo em acdes que promovamalidade de vida no
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trabalho, a responsabilidade e o papel dos gesmibkcos obté-la foram

identificados também pelos estudos de Ferreird. é2@09), ao analisarem o
papel estratégico dos gestores na concepc¢do eptantacdo de um programa
de qualidade de vida no trabalho no setor publico.

Sugere-se que a universidade implante um programn@edtdo de
qualidade de vida no trabalho, inicialmente focamums itens de maior
relevancia encontrados neste estudo. Recomendasseinicialmente, seja
realizado um treinamento com os gestores publiclosfés), visto que o perfil
do gestor foi considerado como caracteristica ned¢évante para discriminacéo
dos clusters e para a qualidade de vida no trabdHwies servidores. A
universidade deveria orienta-los sobre como agirsémactes de fragilidade
emocional, vivenciadas pelos servidores técnicohaidtrativos. Sugere-se,
também, que sejam discutidos temas como relaciamtamaterpessoal,
lideranca e trabalho em equipe.

Paralelamente a essas acoes, sugere-se, tambéagda de um projeto
voltado para a realizacéo de atividades fisicasatica de esportes e campanhas
contra maus habitos, como fumo, sedentarismo elaow. Verificou-se que
os servidores tém consciéncia da importancia destd®s para a saude,
facilitando, assim, a implantacédo desse projetaee#acao por parte deles.

Uma terceira frente de trabalho que a universigadieria realizar seria
a reavaliacdo das atividades desempenhadas palssssevidores técnico-
administrativos, objetivando distribuir melhor asd¢des dentro da organizacao
e melhorar a gestdo de qualidade de vida no trapalbto que este fator é
limitante, na percepcédo dos servidores. Por fimgjeates de que todas estas
ac6es demandariam, além de tempo, um grande egfaraca Pro-Reitoria de
Gestédo e Desenvolvimento de Pessoas, sugere-séltinma acdo, voltada para

0 aspecto social, que seria a utilizacdo do clibgodivel para os servidores
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técnico-administrativos para a realizacdo de egentdturais e de lazer que
busquem integrar a familia e os amigos dos semsdor

Em suma, no presente estudo, apresentam-se cigiisbuem ambito
pratico e académico, visto que ele fornece dadobre s qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativosn lsemo fatores limitantes e
relevantes, que podem ser utilizados como basegpariacdo e a promocao de
acles voltadas para gestdo de qualidade de vittabmiho na universidade em
estudo. Outro aspecto importante foi a diferencadé servidores técnico-
administrativos em grupos. Desse modo, a univatsig@derd promover acdes
e programas de qualidade de vida no trabalho, dersido a diferenca
existente entre seus servidores técnico-admiriisisat

No &ambito académico, o modelo conceitual de comp&é de
qualidade de vida no trabalho e a abordagem BPSQ@&€envolvidos por
Limongi Franca, juntamente com a fase qualitatimapesquisa, conseguiram
satisfazer aos objetivos da pesquisa, contribuiagdeim, para os estudos de
gualidade de vida no trabalho focados no servi¢dignicom uma perspectiva
brasileira, visto que existe uma predominanciaraleathos realizados no Brasil
gue utilizam modelos tedéricos propostos had mais3@eanos, utilizados no
exterior (SAMPAIO, 2012). Ressalta-se que se po&genos proximos estudos,
elaborar um instrumento de pesquisa especificotpavalhar na esfera publica,
que utilize as informacdes verificadas nesta peaq@utra contribuicdo gerada
por este trabalho, apesar de ndo ter sido um desagetivos, foi a criacdo do
modelo de competéncias de bem-estar organizacimera o0 Novo Servico
Publico, modelo este que subsidiou parte considéréla discussdo dos
resultados e conseguiu integrar as teorias de dauli de vida no trabalho
propostas por Limongi Francga e a teoria do Novei§ePublico, de Denhardt.

As limitagBes encontradas na pesquisa corresporiémsjpalmente, a

opcao de vérios servidores técnico-administratides ndo responderem ao
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questionario, devido ao receio de serem identifisadnesmo constando, no
termo de livre esclarecimento, que os dados daumesgeriam sigilosos. Cita-se
também o fato de existirem varias questdes quemaleres optaram por nao
responder, principalmente questdes demograficgedmdo, desse modo, uma
descricdo mais detalhada destas variaveis sobrenast@. Finalmente, o
processo de aprovacdo da pesquisa pelo Comitéadedh Pesquisa com Seres
Humanos se estendeu por trés meses, dificultaimicio da coleta de dados.
Para futuras pesquisas, sugerem-se investigacte®smbjetivos e 0s
modelos aqui utilizados, buscando amostras maiangbntes, no intuito de
representar a qualidade de vida no trabalho petaelpelos técnico-
administrativos nas universidades federais de M@asis ou, até mesmo, do
pais. Além disso, seria proveitosa a elaboracasndénstrumento de coleta de
dados que abordasse as principais informag8esdesmieste trabalho, para ser
aplicado especificamente para estudos de qualidkdevida no trabalho
envolvendo servidores técnico-administrativos dearsidades federais.
Finalmente, espera-se que esta pesquisa despeitder@sse de
pesquisadores das areas de administracdo e adagédsstpublica, afinal, sabe-
se que pesquisas que tratam especificamente dinedtuqualidade de vida no
trabalho na esfera publica ndo utilizam, em suaom@i modelos tedricos
nacionais de estudos deste tema que podem re@esel® forma mais
adequada, a realidade do pais (SAMPAIO, 2012). Ao adeste trabalho,
utilizaram-se o modelo conceitual de gestao de etémgias para semelhantes e
a abordagem biopsicossocial e organizacional dehdginFranca, para buscar
contribuir com o desenvolvimento dos estudos na deeadministracao publica.



154

REFERENCIAS

ANDION, C. Por uma nova interpretacdo das mudadegsaradigmas na
administracéo publicaCaderno EBAPE.BR Rio de Janeiro, v. 10, n. 1, Mar.
2012.

BARDIN, L. Andlise de contetdoLisboa: Edi¢cdes 70, 2006.

BERGUE, S. TGestao de pessoas em organiza¢6es publicased. Caxias
do Sul: EDUCS, 2010.

BOM SUCESSO, E. Firabalho e qualidade de vidaRio de Janeiro:
Qualitymark, 1997.

BRASIL. Republica Federativa do Bragilonstituicdo da Republica (1988).
Brasilia, 1988.

BRASIL. Lei N° 8.112, de 11 de dezembro de 19®isponivel em:
<http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/I8112cahtm>. Acesso em: 15 dez
2012

BRESSER PEREIRA, L. Reforma do Estado e Administracéo Publica
Gerencial Rio de Janeiro: FGV, 2003.

BURIGO, C. C. DQualidade de vida no trabalho dilemas e perspectivas.
Florianopolis: Insular, 1997. 184 p.

BURREL, G.; MORGAN, GSociological paradigms and organizational
analysis elements of the sociology of corporate life. Hartshgate, 2008.

CAMPOS, M. A. A avaliagéo de desempenho e suaiboigéo para o bem
estar do trabalhador. In: SEMEAD, 14., 2011, Sadd?&nais... Sdo Paulo,
2011.

CARBONE, P. P. et alGestédo por competéncias e gestdo do conhecimento
Rio de Janeiro: FGV, 2006.



155

CONSTANTINO, M. A. da CAvaliacdo da qualidade de vida
desenvolvimento e validagdo de um instrumentoymmo de indicadores
biopsicossociais, junto a comunidade da UnivergdbidSao Paulo - USP.
2008. Tese (Doutorado em Nutricdo Humana Aplicadtdyersidade de Sao
Paulo, Séo Paulo, 2008. Disponivel em;
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/89/8#i8113052008-154058/>.
Acesso em: 1 mar. 2013.

COOPER, D. R.; SCHINDLER, P. NMétodos de pesquisa em
administracéo. 7. ed. Porto Alegre: Bookman, 2003.

CORREA, A. de C. Um instante de reflexdo sobremdm e o trabalho.
Caderno de Pesquisas em Administracd®ao Paulo, v.1, n.11, p.12-17, 1
Trim. 2000.

CORREA, D. A. et alQualidade de vida no trabalho:uma andlise critica da
producio bibliografica brasileira na area de gestAONGRES
TRANSFORMARE, 2., 2012, Paris. Disponivel em: <
http://www.transformare.adm.br/anais/Artigo-Daldtal.-Qualidade-de-
vida.pdf>. Acesso em: 3 jan. 2013.

COUTINHO, M. L. G.Préticas de gestdo de projetos em programas de
gualidade de vida no trabalho 2009. Dissertacdo (Mestrado em
Administracao)-Universidade de Sdo Paulo. Faculdadeconomia,
Administracédo e Contabilidade, Sado Paulo, 2009.

DENHARDT, J. V.; DENHARDT, R. BThe new public service ed. ampl.
Armonk: M. E. Sharpe, 2007.

DENHARDT, R. B.Teorias da administracdo publica Traducao de Francisco
G. Heidemann da 6. ed. norte-americana. Sdo Raalggage Learning, 2012.

DINIZ, E. Globalizacéo, reforma de estado e tedeémocréatica contemporanea.
Sao Paulo em Perspectivesao Paulo,v. 15, n. 4, p. 13-22, 2011.

DUARTE, M.; FERREIRA, S. A.; LOPES, S. P. A gestitm competéncias
como ferramenta para o desenvolvimento dos seesdécnico-
administrativos: case da Universidade Federal damiins Administracao
Publica e Gestdo SocialAPGS, Vigosa, v. 1, n. 2, p. 1-20, abr./jun. 2009

FERNANDES, E. CQualidade de vida no trabalho 3. ed. Salvador: Casa da
Qualidade, 1996.



156

FERREIRA, M. C.; ALVES, L.; TOSTES, N. Gestao dedljade de Vida no
Trabalho (QVT) no Servico Publico Federal: o deguasso entre problemas e
praticas gerenciaifevista Psicologiateoria e pesquisa, v. 25, n. 3, p. 319-327,
20009.

FERREIRA, R. R. et al. Concepcéo e implantacéomgrograma de

gualidade de vida no trabalho (PQVT) no setor jgdbld papel estratégico dos
gestoresRAUSP: revista de dministracdo da Universidade de S&o Paulo, Sdo
Paulo, v. 44, n. 2, p. 147-157, abr./maio/jun. 2009

GARCIA, E. de O. P. Estudo de caso exploratérioesgjalidade de vida no
trabalho de funcionérios publicdRevista Organizacdes em Contextw. 3, n.
5, jan./jun. 2007.

GIL, A. C.Como elaborar projetos de pesquisad. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

HAIR JR, J. F. et alAnalise multivariada de dados 6 ed. Porto Alegre:
Bookman, 2009.

HERZBERG, F. Novamente: como se faz para motivacianarios: In:
BERGAMINI, C.; CODA, R. (Org.)Psicodinamica da vida organizacional
motivacao e lideranca. 2. ed. Sdo Paulo: Atlas7199

KANIKADAN, A. A qualidade de vida no trabalho dos professores de
inglés aplicacdo nos modelos de andlise biopsicosseaalcompeténcia do
bem-estar organizacional. 2005. 166 p. Dissertfidaéstrado em
Administrag&o)-Universidade de Sao Paulo. Faculdadeconomia,
Administracdo e Contabilidade. Disponivel em:
<http://www.teses.usp.br/teses/disponiveis/12/1488909022006-155155>.
Acesso em: 20 mar. 2012.

KARPINSKI, D.; STEFANO, S. R. Qualidade de vidatrabalho e satisfacdo
um estudo de caso no setor atacadista de benediciarde cereaifRevista
Eletrbnica Latu Sensy v. 3, n. 1, p. 1-23, ma 2008. Disponivel em:
<http://web03.unicentro.br/especializacao/Revista/IP%C3%Alginas/3%20E
di%C3%A7%C3%A30/Aplicadas/PDF/31-Ed3_CS-Qualidadedfe. Acesso
em: 10 abr. 2012.

KIMURA, H.; TEIXEIRA, M. L. M.; GODQY, A. S. Redesociais, valores e
competéncias: simulagdo de conex&d®A: revista de administracdo de
empresas, Sao Paulo, v. 46, n. 3, p. 42-57, jpt./2606.



157

LIMONGI-FRANCA, A. C. Qualidade de vida no trabalho conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pés-indudtréal. Sdo Paulo: Atlas, 2004.

LIMONGI-FRANGCA, A. C. Qualidade de vida no trabalho conceitos e
praticas nas empresas da sociedade pés-indudtrggl. Sdo Paulo: Atlas, 2010.

LIMONGI-FRANCA, A. C.; RODRIGUES, A. LStress e trabalhouma
abordagem psicossomatica. 4. ed. Sdo Paulo: 2005,

LIMONGI-FRANCA, A. C. Indicadores empresariais de qualidade de vida
no trabalho. 1996. 355 p. Tese (Doutorado em Administracad)«feidade de
Sao Paulo. Faculdade de Economia, Administrac&mna®ilidade, Sdo Paulo,
1996.

MALHOTRA, N. K. Pesquisa de marketinguma orientacéo aplicada. Porto
Alegre: Bookman, 2006.

MARCONI, M. de A.; LAKATOS, E. M.Fundamentos de metodologia
cientifica. 6. ed. S&o Paulo: Atlas, 2005.

MEDEIROS, L. R.; FERREIRA, M. C. Qualidade de viaatrabalho: uma
revisdo da producéo cientifica de 1995-20G@stao ContemporéaneaPorto
Alegre, v. 8, n. 9, p. 9-34, jan./jun. 2011.

MINAYO, M. C. de S. Importancia da avaliacdo qualita combinada com
outras modalidades de avaliag&aude & Transformacéo Social
Florianépolis, v. 1, n. 3, p. 2-11, 2011.

MORGAN, G. Paradigmas, metaforas e resolucdo dergtmbecas na teoria
das organizag@es. In. CALDAS, M.; BERTERO, CT@oria das
organizacdes Sao Paulo: FGV/ERA/Atlas, 2007. (Série ERA Cléas).

NOGUEIRA, M. A.Um Estado para a sociedade civilSado Paulo: Cortez,
2005.

OLSON, M.A l6gica da acéo coletivaSao Paulo: EDUSP, 1999.201p.

PAES de PAULA, A.PPor uma nova gestao publicaRio de Janeiro: FGV,
2005.



158

PAIVA, C. M.; COUTO, J. H. Qualidade de vida e este gerencial “p6s-
choque de gestédo”: o caso da Copasa-RI&R, Rio de Janeiro, v. 42, n. 6, p.
1189-1211, nov./dez. 2008.

PAIVA, K. C. M.; AVELAR, V. L. L. M. Qualidade deida no trabalho em
uma central de regulacdo médica de um servicoethgliaiento movel de
urgéncia (SAMU)O&S, v. 18, p. 302-321, 2011.

PINTO, L. B.; PAULA, A. V.; VILAS BOAS, A. A. Conglera¢8es sobre o
desenvolvimento do(s) conceito(s) de Qualidadeida Wo Trabalho (QVT) -
uma breve analise do cenario brasileiro. In: SIMFIDISACIONAL DE
ADMINISTRAC}AO, 4., 2012, LavrasAnais... Lavras: 2012.

PINTO, L. B.; VILAS BOAS, A. A.; PAULA, A. V. Qualiade de vida no
trabalho e o novo servico publico: proposta de urdeto compreensivo. In:
ENCONTRO DE ADMINISTRACAO PUBLICA E GOVERNANCA DA
ANPAD, 2012, SalvadoAnais... Salvador: ANPAD, 2012.

RODRIGUES, M. V. CQualidade de vida no trabalho evolug&o e analise no
nivel gerencial. Petrépolis: Vozes, 1999.

SAMPAIO, J. RQualidade de vida no trabalho e psicologia sociab&o
Paulo: Casa do Psicélogo, 2004.

SAMPAIO, J. R Qualidade de vida no trabalho perspectivas e desafuais.
Revista Psicologiaorganizacdes e trabalho, v. 12, p. 121-136, 2012.

SILVA, L. S.; LUZ, T. R. Gestao por competéncias estudo dos impactos
gerados na avaliagdo de desempenho e remuneRmésta Eletronica Gestéo
e Sociedadegv. 4, n. 8, maio/ago. 2010. Disponivel em:
<http://www.gestaoesociedade.org/gestaoesociedtidielaiew/745 >. Acesso
em: 10 jan. 2013.

SOUZA, A. V.; CHAGAS, F. A.; SILVA, C. E. Jogos @npresas como
ferramenta de treinamento e desenvolvimeR&vista Campus Paripiranga, v.
2,n. 1, p. 6-30, mar. 2009.

VASCONCELOS, A. F. Qualidade de vida no trabalhigem, evolucéo e
perspectivasgCadernos de Pesquisa em Administracde. 8, n. 1, p. 23-35,
2001.



159

VERGARA S. C.Métodos de pesquisa na administracd&ao Paulo: Atlas,
2005. 287 p.

VERGARA S. C.Métodos de pesquisa na administracd&@éao Paulo: Atlas,
2010. 277 p.

VILAS BOAS, A. A.; ANDRADE, R. O. B. de Gestao estratégica de pessaas
1. ed. Rio de Janeiro: Elsevier /Campus, 2009.

YIN, R. K. Estudo de casoplanejamento e métodos. 3. ed. Porto Alegre:
Bookman, 2005.



160

ANEXO



161

ANEXO A Questionario sobre QVT

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES
TECNICO-ADMINISTRATIVOS DE UMA UNIVERSIDADE FEDERAL
EM MINAS GERAIS

Esta pesquisa tem por objetivo identificar as geyges de qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnico-administrativosida Universidade Federal em
Minas Gerais. E muito importante que vocé respanttadas as questdes com
muita atencddSomente 0s pesquisadores terdo acesso aos dadagmiado,

assim, a confiabilidade das respostas e a seguramgzga o respondente.

Cordialmente,

Lauisa Barbosa Pinto — mestranda PPGA — ProgramBdédeGraduagédo em
Administragdo da UFLA.

Ana Alice Vilas Boas — Professora do PPGA e origmta da pesquisa.

PARTE | — Percepc¢éo sobre QVT
Assinale a alternativa que se adapte melhor aaeepcdo, ou seja, responda o
que vocé acha.
Utilize a legenda abaixo:
1 - Concordo totalmente
2 - Concordo parcialmente
3 - Discordo parcialmente
4 - Discordo totalmente

5 - Nao se aplica



()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()

()
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1 - A guantidade de horas trabalhadas pregudneu estado geral de
salde.

2 - Os espacos em eu que trabalho estas @ptmndicado fisica dos
servidores.

3 - As horas trabalhadas tém afetado minkisglades dentro e fora do
trabalho.

4 — O salario recebido no final do més € age me preocupa.

5- Sinto uma falta de intera¢cédo com os sopesichefes imediatos.

6 - Seria interessante termos mais evengiafeculturais envolvendo
funcionarios.

7 — A estabilidade no servigo publico causareim um sentimento de

conforto.

8 — Realizo muitas atividades ao mesmo tempo.

9 — Com a seguranca de um convénio médiceopwabalhar melhor.

10 — Se eu tivesse um salério melhor, travamelhor.

11 — Meu local de trabalho (a Universidadegentiva a pratica de

esportes.

12 — Costumo me locomover de um departamsstmy ao outro, varias

vezes ao dia.

13 — Se optar por deixar de trabalhar nesiavdisidade, acredito que
tenho facilidade de encontrar trabalho em outraarsidade.

14 — O apoio fornecido pelo meu setor/depaetsto € fundamental para o
meu bom trabalho.

15 — Acredito que a progressao por méritoreé fator que incentiva a

realizacdo de um bom trabalho.

16 — O chefe/superior tem pouco tempo par@&sar com 0s servidores,
afetando o resultado do trabalho.

17 — Tenho a oportunidade de participar désdes de planejamento.



()
()

()

()
()
()
()

()
()
()

()
()
()
()
()

()
()

()
()

()

163

18 — Nao consigo me identificar com a orgagéo.

19 — Continuo no emprego porque me fornegers beneficios, plano de
saude, vale-alimentacgédo, entre outros.

20 — O convénio médico oferecido € um difer@nno mercado de
trabalho.

21 — Minha familia se orgulha de mim porgadalho nesta Universidade
22 - Minha familia se orgulha de mim porguabalho no servico publico.
23 - N&ao me orgulho de trabalhar na Univiade.

24 - Existe um grande empenho dos meus c®ldgatrabalho em se
ajudar.

25 — Temos a oportunidade de participar ei@amentos.

26 - A progressao por meérito é conseguida lpem trabalho realizado.
27 — A avaliacdo de desempenho realizada pefmnizacdo gera
resultados positivos.

28 — O pessoal da chefia/superior entendebgaesaude é fundamental
para realizar um bom trabalho.

29 — O pessoal da chefia sabe ouvir sempsegestdes dos servidores.
30 — Tenho um relacionamento satisfatorio eochefia.

31 — Recebo apoio para realizar trabalho®jarcomunidade.

32 — A Universidade oferece financiamentoapaursos externos que
complementam a formacao do servidor.

33 — Decidi ser servidor publico por causasiabilidade.

34 — Existem campanhas para melhorar meutbkabomo fumo, alcool,
sedentarismo.

35 - Ha o respeito as ideias dadas pelosceees.

36 — Meus superiores e meus colegas de tralmiam um ambiente de
harmonia e respeito.

37 — A Universidade participa de programdsadwms para cidadania.



()

()

()

()

()

()
()

164

38 — Percebo que os instrumentos utilizadmsetrutamento e selecéo
(concurso pubico) satisfazem as necessidades dardidade.

39 — A universidade nos prepara tecnicampata lidar com a evolucao
tecnolégica.

40 - Acredito que é fundamental os servidatesenvolverem habitos
saudaveis.

41 — Meu supervisor/chefe sempre me ajudadpiéenho problemas que
afetam meu estado emocional.

42 - Procuro sempre desenvolver meus contegton para melhorar o
servigo prestado.

43 — E fundamental para o servidor conhesgearias da administraco.
44 - E fundamental para o servidor conhesetearias da administragéo

publica.

PARTE Il — Significado de qualidade de vida no trabalho

45
451

45.2

45.3

- O que é Qualidade de Vida no Trabalho p&Sga@)?

- Se pudesse resumir a Qualidade de Vida mbalho em uma soé
palavra, qual seria?

A estabilidade, presente no servico pubkcom fator determinante de
Qualidade de Vida no Trabalho na sua percepcad&mg )( ) Nao.

- O Sr(a) considera que possui Qualidadeida No Trabalho? S8im,
cite os 5 fatores/caracteristicas mais relevandea pssa afirmativa. Se
N&o, cite os 5 fatores/caracteristicas que limitanjfgieam a existéncia
de Qualidade de Vida no Trabalho.

PARTE Il - Perfil dos técnicos administrativos

46
47

- Ha quanto tempo vocé trabalha nesta uniexei anos.

— Quantas horas o Sr(a) trabalha por semana? horas
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48 — Vocé exerce outra atividade? () Sim ( )oN&e sim, qual
atividade

49 -l|dade ____ anos. 50 - Sexo: () Femir(ip@lasculino.

51 - Naturalidade: . b2.méMa de
dependentes

52 - Estado civil:
( ) Casado. ( ) Solteiro. ( ) Separadd. Divorciado. ( ) Viavo. ( ) Outro:

53 — Nivel de classificacdo do servidor (por fawassinale a alternativa
correspondente).
53.1 Nivel | A | B | C | D | E |

53.2 Classes de capacitacio ] 1| n | Y

53.3 Percentual de incentivo|a5% | 8% | 10%| 159% 20% 27% 52% 75%
qualificagcéo

17

534 Padrdode | | 3| 41 5| 6| 7| 8 9o 10 11 1 13 14 15 16

vencimento

| 53.5 Tempo de servigo s@tor plblico | anos |

| 53.6 Tempo de servico metor privado (se houver) | anos |
54 - Caso ndo saiba o nivel de classificacdo, fpeor, olhe no seu

contracheque que estara especificado. Caso naigadosalizar, informe

o valor da sua remuneracédo: R$




ANEXO B Estatistica descritiva das variaveis quantativas

Tabela 1B Frequéncia, Média, Desvio das variaveisiddelo.

Discordo

Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente Resposta

Nao

Total

Média

Desvio
Padréo

Q1.1 A quantidade de
horas trabalhadas prejudica
meu estado geral de saude
Q1.2 Os espagos que eu
trabalho estdo aptos a
condicao fisica dos
funcionarios servidores
Q1.3 As horas trabalhadas
tem afetado minhas
atividades dentro e fora do
trabalho

Q1.4 O Salario recebido no
final do més é algo que me
preocupa

Q1.5 - Sinto uma falta de
interacao com 0s
superiores/chefes
imediatos

Q1.6 Seria interessante
termos mais eventos/festas
culturais envolvendo
funcionarios

60

12

51

39

70

24

29

26

33

25

12

42

46

38

37

31

48

17

63

28

35

17

75

9

152

152

152

152

152

152

2,112

3,075

2,301

2,472

1,965

3,265

1,055

0,963

1,116

1,104

1,057

0,909

“continua”

991



Tabela 1B “continuagao”

Discordo

Discordo

Concordo

Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente Resposta

Nao

Total

Média

Desvio
Padréo

Q1.7 A estabilidade do
servico publico causa em
mim um sentimento de
conforto

Q1.8 Realizo
atividades ao
tempo

Q1.9 Com a seguranga de
um convénio médico posso
trabalhar melhor

Q1.10 Se eu tivesse um
salario melhor trabalharia
melhor

Q1.11 Meu local de
trabalho (a universidade)
incentiva a pratica de
esportes

Ql.12 Costumo me
locomover de um
departamento/setor a outro
outra varias vezes ao dia

muitas
mesmo

13

13

11

37

64

53

15

19

27

22

23

46

41

32

43

39

39

77

71

96

36

12

15

15

22

152

152

152

152

152

152

3,238

3,181

3,469

2,546

1,992

2,123

0,947

0,954

0,869

1,096

1,000

0,997

“continua”

19T



Tabela 1B “continuagao”

Discordo Discordo Concordo Concordo N&ao Total Média Desvio
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente Resposta Padréo
Q1.13 Se optar por deixar
de trabalhar nesta
Universidade, acredito que 5, 21 46 36 19 152 2,661 1,035
tenho facilidade de
encontrar trabalho em
outra Universidade.
Q1.14 O apoio fornecido
pelo meu
setor/departamento é 5 6 28 112 1 152 3,636 0,714
fundamental para o meu
bom trabalho
Q1.15 Acredito que a
progressao por merito e um - 4 13 37 97 2 152 3,520 0,734
fator que incentiva a
realizagdo do meu trabalho
Q1.16 O chefe/superior
tem pouco tempo para
conversar com 0s 43 37 50 19 3 152 2,302 1,014
servidores, afetando o
resultado do trabalho
Q1.17 Tenho a
oportunidade de participar  ; 21 60 36 8 152 2,729 1,011
de decisbes de
planejamento
“continua”

89T



Tabela 1B “continuagao”

Discordo Discordo Concordo Concordo N&ao
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente Resposta

Total

Média

Desvio
Padréo

Q1.18 N&o consigo me

identificar com a 97 23 18 5 9
organizagdo

Q1.19 Continuo no

emprego  porque me

fornece alguns beneficios, 70 25 33 12 12
plano de saude, vale

alimentacgdo, entre outros

Q1.20 O convenio médico

oferecido é um diferencial 31 18 47 39 17
no mercado de trabalho

Q1.21 Minha familia se

orgulha de mim porque 3 10 32 100 7
trabalho na Universidade

Q1.22 Minha familia se

orgulha de mim porque 4 14 43 86 15
trabalho no setor publico
Q1.23 N&o me orgulho de
trabalhar na Universidade
Q1.24 Existe um grande
empenho dos meus colegas 11 19 66 50 6
de trabalho em se ajudar

Q1.25 Temos a

oportunidade de participar 7 14 44 5 82
de treinamentos

113 16 8 10 5

152

152

152

152

162

152

152

152

1,518

1,907

2,697

3,579

3,436

1,422

3,062

3,367

0,821

0,996

1,057

0,697

0,764

0,861

0,863

0,831

“continua”

691



Tabela 1B “continuagao”

Q1.26 A progressdo por
mérito € conseguida pelo
bom trabalho realizado
Q1.27 A avaliacdo de
desempenho realizada pela
organizagao gera
resultados positivos

Q1.28 O pessoal da
chefia/superior entende
que boa  salde é
fundamental para realizar
um bom trabalho

Q1.29 O pessoal da chefia
sabe ouvir sempre as
sugestdes dos servidores
Q1.30 Tenho um
relacionamento satisfatério
com a chefia

Q1.31 Recebo apoio para
realizar trabalhos junto a
comunidade.

Q1.32 A Universidade
oferece financiamento para
cursos externos que
complementam a formagéo
do servidor

Discordo

26

26

14

19

36

50

Discordo

18

20

16

22

18

27

Concordo

42

53

50

57

31

28

31

Concordo
Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente

62

47

67

57

109

24

18

N&o
Resposta

4

46

26

Total

152

152

152

157

152

152

152

Média

2,946

2,829

3,157

3,047

3,627

2,378

2,134

Desvio
Padréo

1,103

1,051

0,947

0,944

0,705

0,980

0,999

“continua”

04T



Tabela 1B “continuagao”

Discordo

Discordo

Concordo

Concordo

Nao

Totalmente Parcialmente Parcialmente Totalmente Resposta

Q1.33 Decidi ser servidor
publico por causa da
Estabilidade

Q1.34 Existem campanhas
para melhorar meus
habitos, como  fumo,
alcool, sedentarismo

Q1.35 H& o respeito as
ideias dadas pelos
servidores

Q1.36 Meus superiores e
meus colegas de trabalho
criam um ambiente de
harmonia e respeito.

Q1.37 A Universidade
participa de programas
voltados para cidadania
Q1.38 Percebo que os
instrumentos utilizados no
recrutamento e selegédo
(concurso publico)
satisfazem as necessidades
da Universidade

19

63

13

31

23

32

26

14

22

30

66

22

78

57

58

63

37

29

72

55

23

7

31

Total

152

152

152

152

152

152

Média

2,834

1,728

2,842

3,278

3,119

2,531

Desvio
Padréo

0,935

0,781

0,827

0,839

0,842

0,979

“continua”

TLT



Tabela 1B “conclusao”

Q1.39 A Universidade nos
prepara tecnicamente para
lidar com a evolugéo
tecnoldgica

Q1.40 Acredito que é
fundamental os servidores
desenvolverem héabitos
saudéaveis

Q1.41 Meu
supervisor/chefe  sempre
me ajuda quando tenho
problemas que afetam meu
estado emocional

Q142 Procuro sempre
desenvolver meus
conhecimentos para
melhorar 0 servico
prestado

Q1.43 E fundamental para
o servidor conhecer as
teorias da administracao
Q1.44 E fundamental para
o servidor conhecer as
teorias da administracdo
publica

Discordo
Totalmente

18

Discordo

26

12

13

10

Concordo

78

145

40

30

a7

45

Concordo
Parcialmente Parcialmente Totalmente

34

61

118

85

77

N&o
Resposta

21

18

Total

152

152

152

152

152

152

Média

2,906

3,934

3,099

3,755

3,430

3,470

Desvio
Padréo

0,825

0,319

0,976

0,501

0,757

0,658

(AN



