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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) € um construto que visa pensar a triade -
pessoas, trabalho e organizagao, visando o impacto do trabalho sobre as pessoas e
a eficacia organizacional, bem como, a perspectiva de algum grau de participagédo na
resolugao de problemas. Este estudo teve como objetivo geral descrever a percepgao
dos servidores docentes e técnicos-administrativos, efetivos, do Instituto de
Educacao, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS) e do Instituto de
Ciéncias Tecnologicas e Exatas (ICTE), acerca da QVT, na Universidade Federal do
Triangulo Mineiro (UFTM). Para alcangar o objetivo proposto utilizou-se metodologia
quantitativa, por meio da aplicagao de um questionario fechado de QVT, aplicavel para
servidores publicos de Instituigdes Federais de Ensino Superior (IFES), adaptado e
com validagao inicial feita por Rocha (2015), baseado nas oito (8) dimensdes de
avaliacdo do Modelo de QVT de Walton (1973) e trinta e cinco (35) subdimensdes, em
uma resposta do tipo Likert. Para avaliagdo da confiabilidade do questionario, foi
calculado o coeficiente do Alpha de Cronbach, obtendo indice de 0,9416 demostrando,
assim, que o questionario tem boa confiabilidade para aplicacdo no estudo. Os
resultados indicaram que existem niveis satisfatérios na grande maioria das
dimensdes avaliadas, mas nas dimensdes Trabalho e o espaco total da vida;
Oportunidade de crescimento continuo e segurancga; Compensacao justa e adequada;
e, Condi¢des de trabalho, conforme respostas agrupadas dos dois Institutos, carecem

de serem melhores estudados e aprofundados.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; universidade publica; docentes;

técnico-administrativos.



ABSTRACT

The quality of life at work (QWL) is a construct that considers the triad - people, work
and organization, aiming at understanding the impact of work on people and
organizational effectiveness, as well as the perspective of some degree of participation
in solving problems. The general objective of this study was to obtain knowledge of the
perception of teaching and administrative staff at the Institute of Education, Letters,
Arts, Human and Social Sciences (IELACHS) and the Institute of Technological and
Exact Sciences (ICTE), at the Federal University of Tridngulo Mineiro (UFTM),
concerning QWL. To achieve the proposed objective, a quantitative methodology was
used, through the application of an adapted questionnaire, applicable to public
functionaries of Federal Institutions of Higher Education (IFES), based on the eight (8)
assessment dimensions of Walton's QWL Model and thirty-five (35) sub-dimensions,
using a Likert-type response. To assess the questionnaire's reliability, the Cronbach's
Alpha coefficient was calculated, obtaining an index of 0.9416, thus demonstrating that
the questionnaire has good reliability for application in the study. The results indicated
that there are satisfactory levels in most of the evaluated dimensions, but in the
dimensions of work and the total space of life, growth opportunities and security; fair
and adequate compensation. Working conditions, according to the grouped responses

of the two Institutes, need to be better studied and evaluated.

Keywords: Quality of life at work; public university; teaching staff; administrative staff.
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1 INTRODUGAO

Partindo-se do pressuposto de que um trabalhador passa a maior parte do seu
tempo diario no ambiente laboral e ao considerar que essa rotina ocupa
aproximadamente 30/35 anos, ou mais, da vida de uma pessoa, € desejavel que a
ideia de qualidade de vida no trabalho (QVT) deixe de ser apenas necessaria e
alcance uma dimens&o maior, a da qualidade de vida (QV), pois ndo existe aquela
sem esta (PILLATI; BEJARANO, 2005).

Qualidade de vida envolve tudo que é gratificante em diversas areas da vida do
ser humano, quer seja na saude, na area afetiva, na social ou na profissional. O termo
traz uma ampla conceituagdo, devido ao seu carater subjetivo, complexo e
multidimensional (MOREIRA; PINTO, 2013).

Qualidade de vida no trabalho, por sua vez, € um conceito relacionado as
condigdes de vida no ambiente profissional, tais como: capacidade produtiva em um
ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com oportunidades de treinamento
e aprendizagem e com equipamentos e facilidades adequadas ao desempenho de
suas funcdes. Além disso, pode ser vista como um indicador da qualidade da
experiéncia humana no ambiente laboral (PILLATI; BEJARANO, 2005).

Considerando o momento historico em que os temas globalizagdo, mudancgas
organizacionais, novos modelos de gestdo, competitividade, produtividade,
sustentabilidade, entre outros, sdo constantemente discutidos e focados nas
organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, observa-se que pouca importancia
tem sido dada ao elemento central para que essas questdes sejam tratadas de forma
eficaz: o trabalhador. O uso intensivo das Novas Tecnologias da Informagdo e da
Comunicacgao (NTIC) tem exigido uma adaptagao crescente, acelerada e adequada
por parte desse profissional. O que parece se evidenciar nos contextos
organizacionais € que se exige muito desse individuo enquanto pega chave nas
organizagdes, porém pouco é oferecido em troca (ALBUQUERQUE et al., 2015).

Apesar de o trabalhador muitas vezes n&o ter o destaque merecido, observa-
se que gestores de grandes empresas e instituicbes, ao se preocuparem com o
desgaste e a fadiga de seus colaboradores frente ao desenvolvimento de suas
atividades laborais, tendem a despertar atencao a QVT (QUEIROZ et al., 2019).

Verifica-se que, embora os programas de QVT tenham crescido

significativamente nos ultimos anos, em érgaos publicos brasileiros, isso permanece
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pouco explorado (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009). Entretanto, em oposigéo a
essa realidade, a satisfacdo dos servidores publicos também deve ser buscada,
proporcionando, assim, um atendimento eficiente a comunidade (QUEIROZ et al.,
2019).

As Instituicdes de Ensino Superior (IES), pelo tipo de atividade que
desenvolvem, sao consideradas organizagbes com importante fungédo social,
principalmente quando se trata de entidades publicas. Além da responsabilidade
inerente a fungao de formacgao, essas instituigdes devem estar engajadas socialmente
com seu entorno e com o seu publico interno (SILVA; MELO, 2010).

Assim, a fim de trazer e demonstrar a problematica da QVT nas organizag¢des
publicas, em que o desafio é ainda maior, este estudo se propde a ampliar a
compreensao sobre o tema, conhecer e analisar a percepcao dos servidores da

Universidade Federal do Tridngulo Mineiro (UFTM), acerca da QVT.
1.1 OBJETIVOS
1.1.1 Objetivo geral

Descrever a percepgao dos servidores docentes e técnico-administrativos,
efetivos, do Instituto de Educacado, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais
(IELACHS) e do Instituto de Ciéncias Tecnologicas e Exatas (ICTE), acerca da QVT,
na Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM).

1.1.2 Objetivos especificos

¢ Identificar os escores de QVT entre docentes e técnico-administrativos,
efetivos, da Instituicdo de Ensino Superior (IES);

e Diagnosticar e comparar se ha diferentes percepc¢des de QVT entre
escolaridade, tipo de vinculo empregaticio e tempo de servigo na IES;

e Relatar quais das dimensdes de QVT s&o mais representativas dentro
do modelo de mensuracao de QVT,;

e Sistematizar os resultados de modo a colaborar, coletivamente, na

estruturagado de estratégias para implantar o programa de QVT na IES.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 ADMINISTRAGCAO PUBLICA

Tendo em vista que o escopo principal deste estudo é conhecer e analisar a
percepcgao dos servidores em relagao a sua qualidade de vida no trabalho dentro de
uma universidade publica federal, € importante compreender a estrutura e a evolugao

da Administragao Publica, bem como seus preceitos, principios € normas.
2.1.1 Conceito e estrutura da Administragao Publica

Segundo Pietro (2022, p. 95) ha, basicamente, dois sentidos em que se utiliza
mais comumente a expressao Administragdo Publica:

a) em sentido subjetivo, formal ou orgénico, ela designa os entes que exercem
a atividade administrativa; compreende pessoas juridicas, 6érgaos e agentes publicos
incumbidos de exercer uma das fungdes em que se triparte a atividade estatal: a
funcdo administrativa;

b) em sentido objetivo, material ou funcional, ela designa a natureza da
atividade exercida pelos referidos entes; nesse sentido, a Administragcao Publica é a
prépria fungdo administrativa que incumbe, predominantemente, ao Poder Executivo.

E, ainda, outra distingdo que alguns autores costumam fazer, a partir da ideia
de que administrar compreende planejar e executar:

a) em sentido amplo, a Administragdo Publica, subjetivamente considerada,
compreende tanto os 6rgaos governamentais, supremos, constitucionais (Governo),
aos quais incumbe tragar os planos de acao, dirigir, comandar, como também os
orgaos administrativos, subordinados, dependentes (Administragdo Publica, em
sentido estrito), aos quais incumbe executar os planos governamentais; ainda em
sentido amplo, porém objetivamente considerada, a Administracdo Publica
compreende a fungéo politica, que tragca as diretrizes governamentais e a fungao
administrativa, que as executa;

b) em sentido estrito, a Administragdo Publica compreende, sob o aspecto
subjetivo, apenas os 6rgaos administrativos e, sob o aspecto objetivo, apenas a
funcdo administrativa, excluidos, no primeiro caso, os 6rgaos governamentais e, no

segundo, a fungao politica.
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Horvath (2011, p. 12-17) nos ensina que de forma esquematica, pode-se
classificar a estrutura da Administragdo Publica em: 1) divisdo vertical, que divide a
Administracdo em Federal, Estadual, do Distrito Federal e Municipal; e, 2) divisdo
horizontal, que divide a Administracao em Direta e Indireta.

A Administragao Publica Direta é constituida por servigos que integram a
estrutura administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios, e se
caracteriza pela hierarquia. A par da hierarquia, outra caracteristica da Administragcéo
Direta é a generalidade de tarefas e as atribuigdes que lhe competem. Para um melhor
cumprimento dessas tarefas, costuma-se distribui-las entre os diversos 6rgéos que a
compdem, divisdo essa denominada desconcentragao administrativa, que parte do
chefe do Executivo para seus auxiliares diretos e destes para seus subordinados.

Administracéo direta federal: a) Presidéncia da Republica - diregao politica do

Brasil e direcdo superior da Administragdo Federal. O presidente da Republica é
detentor de mandato politico, eleito por voto direto, cuja duragdo é de quatro anos.
Sao atribuicdes do presidente, entre outras: nomear e exonerar ministros de Estado,
expedir decretos e regulamentos, vetar projetos de lei e nomear o advogado-geral da
Unido. b) Ministérios - hierarquicamente situados logo abaixo da Presidéncia da
Republica, os Ministérios s&o o6rgdos pertencentes a estrutura basica da
Administracdo Direta Federal, atuando em campos especificos. Seu numero pode
variar conforme necessario, mas sua criagao e extincao estao vinculadas a existéncia
de lei. Alguns sao considerados essenciais a vida politico-administrativa do pais e néo
podem ser abolidos, embora possam sofrer alteracdes de denominacgao e estrutura.
Sao eles: Ministérios da Justica, das Relagdes Exteriores, da Fazenda e da Defesa.
Cada um dos Ministérios é composto de diversos 6rgaos especificos necessarios ao
desempenho de suas funcdes.

Administracio direta estadual: cabe a cada Estado, por forga do que estabelece

o art. 25 da Constituicdo Federal, organizar-se administrativamente, em sua condi¢céo
de membro federativo, sendo dotado, para tanto, de autonomia. A estrutura basica
segue os mesmos ditames da estrutura federal: o chefe do Executivo (governador)
cuida da administragao, auxiliado pelos secretarios de Estado. Cada Estado tem sua
propria Constituicdo e por ela é regido. Nela esta prevista a estrutura fundamental da
administragdo. As leis estaduais regulamentam a estrutura e o funcionamento dos
orgaos especificos. Os 6rgaos de assessoramento direto fazem parte do gabinete do

governador; e os secretarios de Estado sdo nomeados pelo governador, escolhidos
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entre brasileiros maiores de 21 anos e em pleno gozo de seus direitos politicos, que
exercem sua fungdo como cargo de confianga do chefe do Executivo estadual.

Administracdo direta_municipal: o Municipio € ente dotado de autonomia

politica, que estabelece sua estrutura administrativa, cujos contornos basicos sao
previstos em lei orgénica. Cabe ao prefeito eleito por voto popular exercer o Poder
Executivo do Municipio, bem como sua administragdo geral. Sdo fun¢des do prefeito,
por exemplo, nomear e exonerar auxiliares diretos, expedir decretos e regulamentos,
prover cargos e funcgdes publicos, e praticar atos referentes a servidores municipais.

Administracido do distrito federal: o Distrito Federal é sede da capital brasileira,

Brasilia e equipara-se aos Estados e Municipios em suas atribuicées legislativas,
sendo vedada sua divisdo em Municipios. E regido por lei organica, votada em sua
Camara Legislativa, e a chefia do Executivo é exercida pelo governador eleito por voto
popular e auxiliado por secretarios nomeados.

A Administragcao Publica Indireta, se constitui das categorias de entidades
dotadas de personalidade juridica propria, quais sejam: autarquias, empresas
publicas, sociedades de economia mista e fundacdes publicas. E possuem como
caracteristicas: personalidade juridica prépria; n&o existe vinculo de hierarquia entre
eles e a Administracao Direta, mas os poderes centrais exercem controle sobre eles;
normalmente, cada 6rgdo se vincula a uma entidade da Administracdo Direta de
acordo com a finalidade para a qual foi criado; sempre se destinam a uma finalidade
especifica, ou seja, existe uma especialidade de atribuicbes para eles; possuem
patriménio pessoal e estrutura administrativa préprios; necessitam de lei especifica
para sua criagdo ou autorizagdo para seu funcionamento; seus dirigentes,
empregados e funcionarios estdo sujeitos ao disposto no caput do art. 37 da
Constituicao Federal, no que se refere aos principios da legalidade, impessoalidade,
moralidade, publicidade e eficiéncia e todos os preceitos inclusos nos incisos | a XXI|
do citado artigo; estao sujeitos ao controle parlamentar e a fiscalizagado de naturezas
contabil, financeira, orcamentaria e patrimonial pelos Tribunais de Contas.

Autarquia: € criada por lei, com personalidade juridica, patriménio e receita
préprios, para executar atividades tipicas da Administracdo Publica que requeiram,
para seu melhor funcionamento, gestdo administrativa e financeira descentralizada.
Aplicam-se as autarquias as mesmas normas atribuidas aos 6rgaos da Administragao
Direta por serem elas pessoas de direito publico. Seus dirigentes sdo nomeados e

exonerados de seus cargos livre e diretamente pelo chefe do Executivo ou por um de
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seus auxiliares diretos na esfera federal. O quadro funcional dessas entidades é
suprido por meio de concurso publico, com excegao ao suprimento de cargos de
confianga e contratagao por tempo determinado. A maioria de seus empregados esta
vinculada ao regime estatutario. Pode haver, no entanto, casos de empregados
regidos pela Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT). O chefe do Executivo, os
ministros e os secretarios de Estado exercem sobre as autarquias um controle
administrativo denominado tutela. A fiscalizacao financeira, contabil, orcamentaria e
patrimonial das autarquias é exercida pelo Tribunal de Contas. Além das autarquias
comuns, ha autarquias de regimes especiais: as universidades e as agéncias
reguladoras. As universidades mantidas pelo Poder Publico, de acordo com o art. 54
da lei de diretrizes e bases da educagao nacional — Lei n. 9.394/96, sao regidas por
estatuto juridico especial que determina, entre outros, os seguintes preceitos:
nomeacao do reitor pelo chefe do Executivo, entre nomes constantes da lista
elaborada pela universidade; detencdo do mandato pelo reitor insuscetivel de
cassagao pelo chefe do Executivo; determinacédo das normas de funcionamento e
organizagao por estatuto e regimento elaborados pela propria universidade; existéncia
de orgaos colegiados na administragdo superior com participagéo dos corpos docente
e discente e membros da comunidade; especificagdo de carreira para o corpo
docente. As agéncias reguladoras surgiram em decorréncia do movimento de
privatizagdo e da quebra total ou parcial do monopdlio estatal de alguns servigos
publicos. A execugao de tais servigos foi transferida, em grande parte, ao setor
privado, mediante autorizagc&do, permissdo ou concessdo. As fungbes das agéncias
reguladoras sdo regular, fiscalizar, mediar e arbitrar os conflitos dentro de suas
respectivas areas de atuagdo. Sdo exemplos de agéncias reguladoras: a Anatel
(Agéncia Nacional de Telecomunicagdes); a Anvisa (Agéncia Nacional de Vigilancia
Sanitaria) e a ANA (Agéncia Nacional de Aguas).

Fundacdo publica: € entidade dotada de personalidade juridica de direito

privado, sem fins lucrativos, criada em virtude de autorizagéo legislativa para o
desenvolvimento de atividades que nao exijam execugao por 6rgaos ou entidades de
direito publico, com autonomia administrativa, patriménio préprio gerido pelos
respectivos orgaos de diregédo e funcionamento custeado por recursos da Unido e de
outras fontes. Sua fiscalizagdo cabe ao Ministério Publico, para evitar desvio de
finalidade. A fundacéo publica é tutelada administrativamente pelo chefe do Executivo,

pelos ministros ou pelos secretarios de Estado e fiscalizada financeiramente pelos
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Tribunais de Contas. Sdo exemplos: a Funai (Fundagéo Nacional do indio); o IBGE
(Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica) e a UnB (Universidade de Brasilia).

Empresa publica: caracteriza-se pela presenga do Poder Publico em atividade

econdmica propria do setor privado, embora algumas prestem servigos publicos. Em
principio, o capital de tais empresas é formado com exclusividade pela entidade
politica a que se vinculam. Seu patriménio ndo se confunde com o da Administragao
Direta a que estdo vinculadas, embora os bens dessas empresas sejam oriundos
daquela para formacéo do patrimdnio e posterior aumento de capital. As empresas
publicas podem assumir qualquer uma das formas admitidas em Direito, mas foi a
forma societaria a que mais se difundiu, principalmente a sociedade anénima.

O art. 5° do Decreto-lei n. 900/69 estabelece que, desde que a maioria do
capital votante permaneca de propriedade da Unido, sera admitida, no capital da
empresa publica, a participagédo de outras pessoas juridicas de direito publico interno,
bem como de entidades da Administracéo Indireta da Unido, dos Estados, do Distrito
Federal e dos Municipios. O regime juridico das empresas publicas que exploram
atividade econb6mica equipara-se ao das empresas privadas; as que prestam servigos
publicos, embora assumam personalidade juridica de direito privado, podem usufruir
de prerrogativas estatais, bem como estarem sujeitas a alguns preceitos concernentes
ao regime juridico publico. Sdo exemplos: a ECT (Empresa Brasileira de Correios e
Telégrafos) e a Infraero (Empresa Brasileira de Infraestrutura Aeroportuaria).

Sociedade de economia mista: sdo compostas com capital publico e privado.

S&o pessoas juridicas de direito privado. Sua criagdo se da por lei especifica e tem
como objetivo a exploracdo de atividade econbmica. Sua forma € de sociedade
anbnima, sendo que a maioria das agdes deve ficar em posse do ente publico ao qual
se vinculam. Seu regime juridico esta sujeito a lei das sociedades andnimas (Lei n.
6.404/76). O quadro funcional & suprido por concurso publico. Sdo exemplos: o Banco
do Brasil (federal), a Sabesp - Companhia de Saneamento Basico do Estado de Sao
Paulo (estadual) e a CDHU — Companhia de Desenvolvimento Habitacional e Urbano
do Estado de Sao Paulo (estadual).

E ha, ainda, as entidades com situagao diferenciada, que sao érgédos que tém
algum tipo de vinculagdo com o Poder Publico, mas cujos vinculos sado de ordens
diversas, sejam em suas fungdes, sua manutencao financeira ou suas atividades
beneficiadoras da populacdo. Alguns exemplos: as ordens e conselhos profissionais

(CRM — Conselho Regional de Medicina, Crea — Conselho Regional de Engenharia,
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Arquitetura e Agronomia, OAB — Ordem dos Advogados do Brasil, e Ordem dos
Musicos); as fundagdes de apoio a instituicdes oficiais de ensino superior (Fuvest —
Fundagao Universitaria para o Vestibular); os servigos sociais autbnomos, que sao
pessoas juridicas de direito privado sem fins lucrativos destinadas ao incremento de
atividades de assisténcia social, médica ou ensino (Sesc — Servigo Social do
Comeércio, Senai — Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial, Sesi — Servigo Social
da Industria, Senac — Servigo Nacional de Aprendizagem Comercial € Senar — Servigo
Nacional de Aprendizagem Rural); e as entidades do terceiro setor ou organizagbes
da sociedade civil de interesse publico que se vinculam ao Poder Publico por
parcerias. O primeiro setor é o Governo, responsavel pelas questdes sociais; 0
segundo setor é o privado, responsavel pelas questdes individuais; e o terceiro setor
€ constituido por organizagdes sem fins lucrativos e ndo governamentais que tém
como objetivo gerar servigos de carater publico.

Neste estudo, foi considerada a Administracdo Publica em seu sentido estrito,
levando em consideragao seus 6rgaos e entidades que exercem fungao administrativa
e 0s agentes que as desempenham, bem como a Administragdo Publica Indireta —

Autarquia.
2.1.2 Principios da Administragdo Publica

Preleciona Horvath (2011, p. 9) que principios sao as bases sobre as quais se
assentam institutos e normas juridicas que os compdéem. Sao importantes para a
solugdo de casos nao especificados em lei e a melhor compreensdo dos textos
esparsos que regulam a matéria. Os principios tém funcgao positiva e fungédo negativa.
Positiva por atuarem na tarefa de criacdo, desenvolvimento e execucao do Direito e
de medidas que visem a justica e a paz social; e negativa em sua op¢ao de rejeitar
valores e normas contrarias a eles.

Gasparini (2011, p. 41) ressalta que os principios nucleares da atividade
administrativa estdo consubstanciados em cinco regras de observancia permanente e
obrigatéria. Sdo os principios da legalidade, da moralidade, da finalidade, da
publicidade e da eficiéncia e devem estar sempre presentes, pois servem de pauta,
de fundamento da atividade administrativa. Se relegados ou desvirtuados, quando da
gestao dos negocios publicos, fardo fenecer, por ilegitima, a atividade administrativa.
Devem nortear, portanto, toda a fungao administrativa. A prépria Constituicdo Federal,

em seu art. 37, caput, encarrega-se de elencar alguns como de observancia
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obrigatéria pela Administragdo Publica direta e indireta da Unido, dos Estados-
Membros, dos Municipios e do Distrito Federal no desempenho da atividade ou funcéo

administrativa.

Art. 37 — A administragdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes
da Uniao, dos Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos
principios de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
(BRASIL, 1988).

O autor Gasparini (2011, p. 19) define, de forma pontual, esses e outros
principios que norteiam a Administragéo Publica, vejamos:

Principio da legalidade: significa estar a Administragao Publica, em toda a sua
atividade, presa aos mandamentos da lei, deles ndo se podendo afastar, sob pena de
invalidade do ato e responsabilidade de seu autor. Qualquer agédo estatal sem o
correspondente calgo legal, ou que exceda ao ambito demarcado pela lei, € injuridica
e expde-se a anulacdo. Seu campo de agao, como se vé, € bem menor que o do
particular. De fato, este pode fazer tudo que a lei permite e tudo que a lei ndo proibe;
aquela s6 pode fazer o que a lei autoriza e, ainda assim, quando e como autoriza.
Vale dizer, se a lei nada dispuser, ndo pode a Administragdo Publica agir, salvo em
situagbes excepcionais (grave perturbacdo da ordem e guerra quando irrompem
inopinadamente). A esse principio também se submete o agente publico. Com efeito,
o agente da Administragdo Publica esta preso a lei, e qualquer desvio de sua
competéncia pode invalidar o ato e tornar o seu autor responsavel, conforme o caso,
disciplinar, civil e criminalmente. Esse principio orientou o constituinte federal na
elaboragao do inciso Il do art. 5° da Constituicdo da Republica, que estatui: “ninguém
sera obrigado a fazer ou deixar de fazer alguma coisa sendo em virtude de lei”. Essa
regra, todos sabem, se de um lado prestigia e resguarda o particular contra investidas
arbitrarias da Administragao Publica, de outro exige lei ou ato equivalente, como € a
medida proviséria, para os comportamentos estatais, pois quaisquer desses
comportamentos, por minimos que sejam, podem alcangar o particular. Todavia néo
carece existir lei estabelecendo se, como e quando a Administracéo Publica deve agir,
pois muitas vezes o interesse publico, a moralidade administrativa e o dever de agir
permitem sua atuacdo sem a existéncia de uma especifica lei.

Principio da impessoalidade: a atividade administrativa deve ser destinada a
todos os administrados, dirigida aos cidadaos em geral, sem determinagao de pessoa

ou discriminacdo de qualquer natureza. E o que impde ao Poder Publico este principio.
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Com ele quer-se quebrar o velho costume do atendimento do administrado em razao
de seu prestigio ou porque a ele o agente publico deve alguma obrigagao.

Principio da moralidade: extrai-se do conjunto de regras de conduta que
regulam o agir da Administracdo Publica; tira-se da boa e util disciplina interna da
Administracédo Publica. O ato e a atividade da Administragdo Publica devem obedecer
nao so6 a lei, mas a propria moral, porque nem tudo que é legal é honesto.

Principio da publicidade: esse principio torna obrigatéria a divulgacéo de
atos, contratos e outros instrumentos celebrados pela Administragdo Publica direta e
indireta, para conhecimento, controle e inicio de seus efeitos. Observe-se que a
divulgacdo oficial dos atos administrativos, ressalvadas as hipoteses de sigilo
previstas na Constituicdo Federal (art. 5°, XXXIIl) e em leis, consoante o prescrito no
inciso V do paragrafo unico do art. 2° da Lei federal n. 9.784/99, que regula o processo
administrativo no ambito da Administragdo Publica federal, é obrigagdo que deve ser
atendida nessa espécie de comportamento estatal.

Pela publicagao ou, quando isso n&o for possivel, pelo processo de expedigao
de certiddes, a Administragcdo Publica da conhecimento de seu comportamento,
tornando o seu agir transparente. Ademais, a publicagdo facilita o controle, por
qualquer administrado, dos atos e comportamentos da Administragdo Publica,
consoante assegurado na alinea “a” do inciso XXXIV do art. 5° da Lei Magna, e
desencadeia o inicio dos prazos de interposicado de recursos, de prescricdo e
decadéncia.

A publicagao para surtir os efeitos desejados é a do 6rgao oficial, ou seja, o
jornal, publico ou privado, destinado a publicagdo dos atos estatais. A Lei federal n.
8.666/93, chamada de Lei federal das Licitagdes e Contratos da Administracéo
Publica, no art. 6°, Xlll, com a redacéo que lhe atribuiu a legislagdo posterior, define
imprensa oficial como o “veiculo oficial de divulgacdo da Administragdo Publica, sendo
para a Unido o Diario Oficial da Unido, e, para os Estados, o Distrito Federal e os
Municipios, o que for definido nas respectivas leis”.

Entre outros, sao efeitos da publicagado oficial: | — presumir o conhecimento
dos interessados em relacdo ao comportamento da Administragcdo Publica direta,
indireta e fundacional; Il — desencadear o decurso dos prazos de interposicdo de
recursos; lll — marcar o inicio dos prazos de decadéncia e prescri¢ao; IV — impedir
a alegagao de ignorancia em relagdo ao comportamento da Administragédo Publica

direta e indireta.
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Principio da finalidade: impde-se a Administragdo Publica a pratica, e tdo so
esta, de atos voltados para o interesse publico. O afastamento da Administragao
Publica da finalidade de interesse publico denomina-se desvio de finalidade. O desvio
de finalidade pode ser genérico ou especifico. Diz-se genérico quando o ato
simplesmente deixa de atender ao interesse publico, como ocorre na edicdo de atos
preordenados a satisfazer interesses privados, a exemplo da desapropriacado de bens
para doa-los a particular ou como medida de mera vingancga. Diz-se especifico quando
o ato desatende a finalidade indicada na lei, como se da quando é usado um
instrumental juridico (Carteira de Identidade), criado para um fim (seguranga publica)
para alcangar outro (aumento de arrecadagao). O ato portador desse vicio é nulo,
independentemente de outras sang¢gdes, quando cabiveis. Em suma: tanto o ato que
favorece ou persegue interesses particulares quanto o que propugna fim diverso do
previsto, tacita ou expressamente, na regra da competéncia, sdo nulos por desvio de
finalidade, conforme prescreve o art. 2°, paragrafo unico, e, da Lei federal n. 4.717/65,
chamada Lei da Acéo Popular.

Resta, assim, saber o que é interesse publico. Este é o que se refere a toda a
sociedade. E o interesse do todo social, da comunidade considerada por inteiro.

Principio da continuidade: estabelece que os servicos publicos ndo podem
parar, porque nao param os anseios da coletividade. Os desejos dos administrados
sdo continuos. Dai dizer que a atividade da Administracdo Publica € ininterrupta.
Assim, nao se admite, por exemplo, a paralisagao dos servigos de segurancga publica,
de distribuicdo de justica, de saude, de transporte e de combate a incéndios. Por essa
razdo, ndo se concebia a greve em servigcos dessa natureza e em outros
considerados, por lei, como imprescindiveis ao desenvolvimento e a seguranga da
comunidade. A Constituicdo da Republica, no art. 37, VII, dispde que o direito de greve
sera exercido nos termos e nos limites definidos em lei especifica.

E, ainda, em razdo desse principio que, pelo menos em tese, veda-se aquele
gue contrata com a Administracdo Publica a possibilidade de valer-se da excegao de
contrato ndo cumprido, prevista no art. 476 do Caodigo Civil, quando a Administragéao
Publica, sem ter cumprido a sua obrigagao, exige a satisfacdo de obrigacdo de quem
com ela contratou. Por esse mesmo motivo, tornou-se comum a indicagao, nomeagao
ou eleicdo de suplentes. Portanto, nada ha a estranhar se a autoridade competente
nomeia os membros titulares de uma comissao de licitagcbes e, ao mesmo tempo,

nomeia seus respectivos suplentes. Essa vedacgao esta hoje flexibilizada pelo disposto
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nos incisos XIV e XV do art. 78 da Lei federal das Licitagcbes e Contratos da
Administracdo Publica. Com efeito, esses dispositivos permitem ao contratado
requerer a rescisao contratual ou optar pela suspensdo do cumprimento das
obrigacdes assumidas até que a situagao seja normalizada, quando for suspensa a
sua execucdo por mais de cento e vinte dias por determinacdo da Administracao
Publica contratante ou houver atraso dos pagamentos devidos ao contratado por mais
de noventa dias, respectivamente.

Observe-se que o principio da continuidade nem sempre significa atividade
ininterrupta, sem intermiténcia, mas tdo so6 regular, isto €, de acordo com a sua propria
natureza ou forma de prestagdo. Assim, sdo continuos os servigos de coleta de lixo,
executados pela Administragdo Publica a intervalos certos, de trés em trés dias, por
exemplo. Para a continuidade € irrelevante, nesses casos, o intervalo de tempo entre
uma e outra das atuagdes publicas.

Principio da indisponibilidade: ndo se acham, segundo esse principio, 0s
bens, direitos, interesses e servigos publicos a livre disposi¢do dos 6rgaos publicos, a
gquem apenas cabe cura-los, ou do agente publico, mero gestor da coisa publica.
Aqueles e este ndo sdo seus senhores ou seus donos, cabendo-lhes por isso tao so
o dever de guarda-los e aprimora-los para a finalidade a que estdo vinculados. O
detentor dessa disponibilidade € o Estado. Por essa raz&o, ha necessidade de lei para
alienar bens, para outorgar concessdo de servigo publico, para transigir, para
renunciar, para confessar, para relevar a prescricao e para tantas outras atividades a
cargo dos orgaos e agentes da Administragdo Publica.

Aos agentes publicos, por for¢ca desse principio, é vedada a renuncia, parcial
ou total, de poderes ou competéncias, salvo autorizagdo legal. Em razdo desse
principio, ndo pode a Administragdo Publica deixar de usar os meios judiciais e
extrajudiciais para repelir a turbagdo, o esbulho e a indevida utilizagédo de areas
publicas. E também em funcdo desse principio que os 6rgdos de representagdo
judicial da Advocacia-Geral da Uniao devem recorrer.

Principio da autotutela: a Administragdo Publica esta obrigada a policiar, em
relacdo ao mérito e a legalidade, os atos administrativos que pratica. Cabe-lhe, assim,
retirar do ordenamento juridico os atos inconvenientes e inoportunos e os ilegitimos.

Os primeiros por meio da revogacéao e os ultimos por via da invalidagao.
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A prerrogativa de invalidar ou revogar os préprios atos ndo se estende além
dos administrativos. Assim, n&o lhe cabe invalidar atos e contratos regidos pelo Direito
Privado.

Por fim, diga-se que ndo deve ser confundido o principio da autotutela com
tutela administrativa. Esta diz respeito ao controle que a Administracéo direta exerce
sobre as entidades da Administrag&o indireta (sociedade de economia mista, empresa
publica).

Principio da supremacia do interesse publico: no embate entre o interesse
publico e o particular ha de prevalecer o interesse publico. A aplicabilidade desse
principio, por certo, ndo significa o total desrespeito ao interesse privado, ja que a
Administracdo deve obediéncia ao direito adquirido, a coisa julgada e ao ato juridico
perfeito, consoante prescreve a Lei Maior da Republica (art. 5°, XXXVI). De sorte que
os interesses patrimoniais afetados pela prevaléncia do interesse publico devem ser
indenizados cabalmente.

Principio da igualdade: a Constituicdo Federal, no art. 5°, caput, estabelece
que, sem distincdo de qualquer natureza, todos sdo iguais perante a lei. E o principio
da igualdade ou isonomia. Todos devem ser tratados por ela igualmente tanto quando
concede beneficio, confere isengdes ou outorga vantagens como quando prescreve
sacrificios, multas, san¢des, agravos. Todos os iguais em face da lei também o s&o
perante a Administracdo Publica. Todos, portanto, ttém o direito de receber da
Administracdo Publica o mesmo tratamento, se iguais. Se iguais nada pode
discrimina-los. Impde-se aos iguais, por esse principio, um tratamento impessoal,
igualitario ou isondmico. E principio que norteia, sob pena de ilegalidade, os atos e
comportamentos da Administragdo Publica direta e indireta. E, assim, um dos direitos
individuais consagrados tanto a protecdo dos brasileiros como dos estrangeiros
submetidos a nossa ordem juridica. Nao cabe levar em conta a restricdo residentes
no Pais consignada nesse preceptivo, pois também devem ser assim tratados os
estrangeiros nao residentes, a exemplo dos turistas que apenas estdo de passagem
pelo nosso territério.

E principio aplicavel as pessoas fisicas e juridicas, de direito publico ou privado.
Observe-se que as pessoas publicas (Unido, Estado-Membro, autarquia) podem
receber da lei tratamento privilegiado em relacdo ao particular, como, alias,
comumente acontece. O objetivo do principio da igualdade €& evitar privilégios, e

quando instalados servir de fundamento para sua extingdo. Essa igualdade, cabe
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observar, nao significa nivelamento econémico, pois ndo se trata de uma igualdade
material, mas juridico-formal. Dito principio é reforgado por outros dispositivos
constitucionais, a exemplo dos arts. 3°, lll e IV, 5°, |, e 7°, XXX e XXXI. E principio, em
suma, que submete a Administragao Publica, que se impde ao legislador, de qualquer
esfera de governo, ao Judiciario e ao particular.

E oportuno afirmar que a licitagéo e o concurso publico para ingresso no quadro
de pessoal da Administragao, tanto direta como indireta, de observancia obrigatéria
por forga do disposto no art. 37, Il e XXI, respectivamente, sdo os mais importantes
instrumentos de viabilizagdo do principio da igualdade ou isonomia.

Principio da eficiéncia: impde a Administragdo Publica direta e indireta a
obrigacao de realizar suas atribuicbes com rapidez, perfeicdo e rendimento, além, por
certo, de observar outras regras, a exemplo do principio da legalidade. Pela EC n.
19/98, que o acrescentou ao rol dos consignados no art. 37, esse principio ganhou
status constitucional.

O desempenho deve ser rapido e oferecido de forma a satisfazer os interesses
dos administrados em particular e da coletividade em geral. Nada justifica qualquer
procrastinacdo. Alias, essa atitude pode levar a Administracdo Publica a indenizar os
prejuizos que o atraso possa ter ocasionado ao interessado num dado desempenho
estatal.

As atribuicdes devem ser executadas com perfeigao, valendo-se das técnicas
e conhecimentos necessarios a tornar a execugcdo a melhor possivel, evitando sua
repeticao e reclamos por parte dos administrados. Ademais, a realizagdo cuidadosa
das atribui¢des evita desperdicio de tempo e de dinheiro publicos, tdo necessarios na
época atual. Por fim, tais competéncias devem ser praticadas com rendimento, isto &,
com resultados positivos para o servigo publico e satisfatorios para o interesse da
coletividade. Resultados positivos ndo significam lucros, embora, em alguns casos,
possam existir. Deve-se com esse desempenho, rapido e perfeito, atingir um maior
numero de beneficiados. Procura-se maximizar os resultados em toda e qualquer
intervengao da algada da Administragao Publica. Qualquer agédo ou decisao deve ter
essa preocupacao, evitando-se as que nao tém ou que nao atendam a esse principio.
E, pois, a relagdo custo-beneficio que deve presidir todas as agdes publicas.

Principio da motivagao: os atos administrativos precisam ser motivados.

Devem ser mencionadas para a pratica de qualquer ato administrativo as razdes de
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fato e de direito que levaram a Administracédo a proceder daquele modo. A motivagao
deve ser prévia ou contemporanea a pratica do ato.

A motivacado é necessaria para todo e qualquer ato administrativo, hoje, com
mais razao, essa afirmacao é de todo pertinente, pois a Constituicdo Federal exige
que até as decisdes administrativas dos Tribunais sejam motivadas (art. 93, X).

Em tese, pode-se afirmar que a falta de motivagcéo ou a indicagdo de motivos
falsos ou incoerentes torna o ato nulo, conforme tém entendido nossos Tribunais. No
ambito federal essa discussdo ndo mais se coloca, pois a Lei n. 9.784/99, em seu art.
50, prevé a necessidade de motivagado dos atos administrativos sem fazer qualquer
distingdo entre os vinculados e os discricionarios, embora mencione nos varios incisos
desse dispositivo quando a motivagcdo € exigida. Referidos incisos, no entanto,
mencionam situagdes que podem estar relacionadas tanto a atos administrativos
vinculados como a discricionarios, o que refor¢a o entendimento de que ambos devem
ser motivados. A motivagao deve ser explicita, clara e congruente, podendo consistir
em declaragdo de concordancia com fundamentos de anteriores pareceres,
informacgdes, decisdes ou propostas, que, neste caso, serao parte integrante do ato (§
1°). Na solugdo de varios assuntos da mesma natureza, pode ser utilizado meio
mecanico que reproduza os fundamentos das decisdes, desde que nao prejudique
direito ou garantia dos interessados (§ 2°). A motivagdo das decisbes de orgaos
colegiados ou de decisbes orais constara da respectiva ata ou de termo escrito (§ 3°).

Principio da razoabilidade: o particular, salvo alguma anomalia, ndo age de
forma desarrazoada. Seu comportamento, diante das mais variadas situacoes,
predispbe-se, sempre, a seguir o sentido comum das pessoas normais. Assim
também deve ser o comportamento da Administragdo Publica quando estiver no
exercicio de atividade discricionaria, devendo atuar racionalmente e afeicoada ao
senso comum das pessoas, tendo em vista a competéncia recebida para a pratica,
com discrigdo, de atos administrativos. As condutas da Administragdo Publica
distanciadas desse limite s&o ilegais.

A lei, ao conceder ao agente publico o exercicio da discricionariedade, nao Ihe
reservou, em absoluto, qualquer poder para agir a seu gosto, ao contrario, impés-lhe
o encargo de agir tomando a melhor providéncia a satisfagado do interesse publico a
ser conseguido naquele momento. A lei, portanto, ndo |he permite, sob pena de
ilegalidade, qualquer conduta nao desejada pela lei, que somente aceita as coerentes.

Em suma: nada que esteja fora do razoavel, do sensato, do normal, € permitido ao
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agente publico, mesmo quando atua no exercicio de competéncia discricionaria. Esse
€ o principio da razoabilidade.

Costuma-se ver na regra do inciso VI do paragrafo unico do art. 2° da Lei federal
n. 9.784/99, que exige que nos processos administrativos seja observada a
“adequagao entre meios e fins, vedada a imposi¢cdo de obrigacdes, restricbes e
san¢gdes em medida superior aquelas estritamente necessarias ao atendimento do
interesse publico”, o cerne do principio da proporcionalidade, que, no entanto, é
apenas um aspecto do principio da razoabilidade. Os atos administrativos ndo podem
ser praticados, quando se tratar de atuacao discricionaria, com excesso ou escassez
para prejudicar o administrado. Aplicar a pena de suspensao a certo servidor, quando
a sangao de adverténcia seria suficiente para dar satisfagdo ao interesse publico, é
praticar ato afrontando esse principio, tanto quanto seria assim se a sangao imposta
ao servidor fosse de adverténcia, mas a exigida pelo interesse publico fosse a de
suspensdo. Tais condutas sdo incoerentes, donde a aproximagao do principio da
proporcionalidade com o da razoabilidade. Importa afirmar, por fim, que qualquer
dessas condutas se caracteriza como ilegal, devendo, por essa razao, ser anulada
pelo Judiciario ou invalidada pela prépria Administracéo Publica.

A autora Horvath (2011, p. 11), de forma sucinta, traz, além dos principios
supramencionados, outros, também, importantes principios da Administragao Publica,
quais sejam:

Principio da proporcionalidade entende-se que ndo devem ser impostas aos
administrados obrigagdes, restricdes ou san¢gdes em medida superior ao estritamente
necessario ao atendimento do interesse publico, portanto, é a aplicagdo da
razoabilidade, ou seja, meios adequados para o alcance dos fins almejados pela
Administracéo Publica.

Principio da veracidade reforga que os atos e decisbes da Administracdo
Publica sédo revestidos da presungéo de veracidade, ou seja, presungdo de que seu
conteudo é verdadeiro.

Principio da autoexecutoriedade estabelece que atos e medidas da
Administracdo devam ser colocados em pratica e aplicados pela prépria
Administracdo, sem que se faca necessaria a autorizacdo de qualquer outro poder.
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2.1.3 Evolugdo da Administragédo Publica

Historicamente, a administragao publica brasileira € marcada por uma série de
reformas, tais como as transformagdes de suas estruturas administrativas e
institucionais do aparelho do Estado, que visam a superagdo de dificuldades
organizacionais e gerenciais no setor publico, bem como o desenvolvimento no campo
das relagdes politicas e sociais (FADUL; SOUZA, 2005).

Nessa trajetoria de reformas do Estado brasileiro, podem ser identificados,
inicialmente, trés modelos basicos de administragdo: o patrimonialista, o burocratico
e o gerencial (KLERING; PORSSE; GUADAGNIN, 2010).

O modelo Patrimonialista pode ser entendido, num sentido amplo, como um
sistema de dominacéo politica ou de autoridade tradicional, no qual a riqueza, os bens
sociais, cargos e direitos sao disponibilizados como patriménios pessoais de um chefe
ou de um governante, ou seja, caracteriza-se por uma gestéo estritamente firmada na
tradicdo de que o gestor toma decisbes conforme seu prazer, sua simpatia ou
antipatia, portanto, de acordo com pontos de vista puramente pessoais, suscetivel,
ainda, a se deixarem influenciarem por preferéncias, também, pessoais. Neste caso,
nao existe uma clara diferenciagdo entre as esferas publica e privada (MATIAS-
PEREIRA, 2018).

Neste modelo, o conceito de res publica nao era compreendido ou considerado
e a pratica do nepotismo, da corrupgao e do clientelismo eram habituais (PEREIRA,
2022), Bresser-Pereira (COSTIN, 2010, p. 31) tem entendimento neste mesmo
sentido, quando “tira o qualificativo de publica da administracdo patrimonialista, pois
esta ndo visava o interesse publico”.

O patrimonialismo foi o primeiro modelo de gestdo brasileiro herdado de
Portugal no periodo colonial, vigorando até o ano de 1930 quando, no Governo de
Getulio Vargas (PEREIRA, 2022), surgia a primeira tentativa real de rompimento com
esse modelo. Isto ocorre quando Vargas chega ao poder, sendo o primeiro presidente
a reformar a organizagdao administrativa do Estado e implementar o modelo de
administracao burocratica (MIRANDA; GONCALVES; COSTA, 2020).

Com o passar do tempo e o desenvolvimento do capitalismo industrial e a
emergéncia das democracias parlamentares, as praticas patrimonialistas tornaram-
se, formalmente, contrarias as necessidades do mercado, somando-se a isso a

inegavel separagao entre o publico e o privado. Assim, surge um novo conceito
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administrativo sobre o papel do Estado, baseado no modelo Burocratico (PEREIRA,
2022).

Esse modelo tem seu foco nas ideias de profissionalizagdo de carreira, na
hierarquia funcional, na impessoalidade e no formalismo, caracterizando, assim, um
poder racional-legal (KLERING; PORSSE; GUADAGNIN, 2010), ou seja, o poder
emana das normas, das instituicdes formais e nao do perfil carismatico ou da tradigao
(SECCHI, 2009).

No Brasil, o modelo de administragdo burocratica emerge, principalmente, a
partir dos anos 1930, durante o governo de Getulio Vargas, em que a administragao
sofre um processo de racionalizagdo que se traduziu no surgimento das primeiras
carreiras burocraticas e na tentativa de adog¢ao do concurso como forma de acesso
ao servigo publico. Fica nitido, que a implantagcdo da administragao publica burocratica
estd associada a emergéncia de um capitalismo moderno existente no pais
(KLERING; PORSSE; GUADAGNIN, 2010).

As burocracias capitalistas modernas, segundo Matias-Pereira (2018)
representam uma evolugdo em relagédo a burocracia patrimonialista, visto que atuam
com a preocupacao de distinguir o publico do privado. Neste sentido, a administragéo
publica gerencial, quando se coloca a “servigo ao cidadao”, busca focar nos resultados
e n&o nos procedimentos rigidos, como acontecia na burocracia tradicional.

Ocorre que, com a lenta expanséo da burocracia no Brasil e sua convivéncia,
por oito décadas, com amplos setores dominados pelo patrimonialismo, bem como a
manutengao de modelos hibridos, explica Matias-Pereira (2018) o motivo de o modelo
gerencial enfrentar dificuldades de se impor perante os modelos patrimonialista e
burocratico, que permanecem presentes na administragao publica nos trés niveis de
governo: municipal, estadual e federal.

O autor supracitado argumenta que na atualidade, a nova administragcao
publica voltada para o cidadao é caracterizada pelo reconhecimento dos seus limites
de atuagao, que passou a ser mediada pelo poder e pela agédo do setor privado e das
organizagdes do terceiro setor.

Bresser-Pereira (COSTIN, 2010, p. 33), por sua vez, “chama de administragao
gerencial, a também chamada Nova Gestao Publica. Esse modelo vem do que pode
ser chamado de reformas de segunda geragao, por incluir ndo apenas medidas de
contencao fiscal, mas, sobretudo, o fortalecimento do gerenciamento publico, de

instituicdes de controle e imputacao de resultados e estruturas mais flexiveis em que
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o0 cidadao pode se perceber e ter voz, como usuario de servigcos publicos e
contribuinte.”

Desta forma, o gerencialismo propde a modernizagdo do Estado e apresenta
principios e pressupostos mais flexiveis e dindmicos, ou seja, é orientado para o
cidadao e voltado para o consumidor; pensa na sociedade como um campo de conflito,
cooperacgao e incerteza, na qual os cidadaos defendem seus interesses e afirmam
suas posicoes ideoldgicas; é preciso que 0 nepotismo e a corrupgao sejam
combatidos, mas para isso nao sao necessarios procedimentos rigidos e, sim, outros
meios, tais como: indicadores de desempenho, controle de resultados, dentre outros.
Além do que, a confianga € limitada, permanentemente controlada por resultados, mas
ainda assim suficiente para permitir a delegacéo; prega a descentralizagdo, com
delegacéo de poderes, atribuicbes e responsabilidades para os escaldes inferiores;
exige formas flexiveis de gestao, horizontalizagdo de estruturas, descentralizacao de
fungdes e incentivos a criatividade e inovacédo (PEREIRA, 2022).

Assim, é possivel aferir que 0 novo modelo de administragdo publica redefiniu
o papel do Estado, que passou de burocratico para gerencial priorizando, por exemplo,
a transferéncia de atividades, que podem ser controladas pelo mercado, para o setor
privado (MATIAS-PEREIRA, 2018).

Neste sentido, € importante ndo desconsiderar as rapidas mudancgas que estao
ocorrendo na sociedade. O cidadao brasileiro exige cada vez mais eficiéncia, eficacia,
efetividade e transparéncia na aplicagdo de recursos publicos (MATIAS-PEREIRA,
2018).

Nesse diapasao, Secchi (2009) sintetiza a reflexdo conceitual do modelo
gerencial, estabelecendo que se trata de um padrao normativo pés-burocratico, para
a estruturagcdo e a gestdo da administragdo publica, levando em consideragdo a
eficiéncia, eficacia e competitividade.

Fica evidente, desta forma, que, para cumprir o seu papel de forma adequada,
a administragdo publica precisa criar as condi¢des indispensaveis para garantir os
direitos constitucionais dos cidadaos (MATIAS-PEREIRA, 2018).

Matias-Pereira (2018) ressalta que, embora os esforgos para superar o modelo
burocratico e implantar o modelo gerencial, o modelo patrimonialista de gestdo vem
sendo intensamente retroalimentado na ultima década, observa-se isso pelo
crescente aumento da maquina governamental sem critérios técnicos e dos gastos

publicos, negociagao de apoio politico e entrega de ministérios e 6rgaos estratégicos
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para partidos, distribuicdo de cargos de elevado nivel hierarquico para afiliados
politicos sem levar em consideracdo a competéncia técnica, utilizagcdo de recursos
publicos para financiar interesses politicos escusos, dentre outros.

O autor corrobora que esse processo de retroalimentacédo € uma ameaca real
a governanga e a democracia do Pais, pois afeta o desempenho da administracéo
publica, na medida em que facilita desvios e a corrupgéo.

O quadro apresentado por Matias-Pereira (2018, p. 153) “reforca a
argumentacao de que € preciso modernizar a administragdo publica, priorizando,
nesse esforgo, o fortalecimento do sistema de controle de contas. Essas mudangas
sao essenciais para viabilizar as crescentes demandas da sociedade por servigos
publicos de qualidade, reduzir gastos, implementar e avaliar politicas publicas, elevar
a transparéncia, além de promover e estimular investimentos em setores estratégicos,
para permitir o crescimento do Pais.”

Costin (2010) chama a atengdo para a necessidade de estruturar a
Administracdo Publica com mais cuidado, para que a maior flexibilidade e
permeabilidade a sociedade civil ndo se faga em detrimento de interesses publicos de
longo prazo, como, por exemplo, a preservagdo da memoria, a defesa das politicas
de Estado contra interesses imediatos de governantes de plantéo, a lisura e controles
firmes nos investimentos e programas publicos e maior rigor na contratagdo de
servidores que permanecerdao na maquina publica desempenhando atividades de
Estado.

E finaliza ressaltando que a melhor forma de garantir uma estruturagdo da
Administracdo Publica que se modernize sem perder continuidade, € assegurando
politicas de longo prazo e as prote¢gdes necessarias a servidores que possam
contrariar interesses de governo em nome de interesses de Estado, assim, é possivel
compreender as diferentes areas e setores de atuacédo do Estado e estabelecer uma
forma de organizagcdo das tarefas compativel com a natureza dessas fungdes
(COSTIN, 2010).

Denota-se, com essa breve explanagao, que os trés estagios histéricos de
administracdo publica se sucedem no tempo, sem que, contudo, tenham sido

completamente abandonados.
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2.2 SERVIDORES PUBLICOS

Nos termos da Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, art. 2°: “Servidor é a
pessoa legalmente investida em cargo publico” (BRASIL, 1990).

Cargo publico (art. 3°), por sua vez, “¢ o conjunto de atribuicbes e
responsabilidades previstas na estrutura organizacional que devem ser cometidas a
um servidor”. S4o acessiveis a todos os brasileiros, criados por lei, com denominacao
prépria e vencimento pago pelos cofres publicos, para provimento em carater efetivo
ou em comissao (BRASIL, 1990).

Gomes e Alves (2015) argumentam que o desenvolvimento do servidor publico
na carreira decorre do investimento do governo, a fim de proporcionar maior e melhor
retorno a populagao sob a forma de prestacéo de servigos a sociedade.

Neste estudo, daremos enfoque aos servidores técnico-administrativos em

educacao e docentes.
2.2.1 Servidores técnico-administrativos em educagao

Os servidores Técnico-Administrativos em Educacao (TAEs) representam uma
das trés categorias que compde a comunidade académica das Instituicdes Federais
de Ensino Superior (IFES), junto aos docentes e discentes (REIS; PAIXAO, 2022).

Ao longo do tempo, os TAEs passaram por diversos planos de carreira gerais
do servico publico - PCC, para um plano dos profissionais da educacao federal das
IFES - PUCRCE, até chegarem ao plano de carreira proprio - PCCTAE (REIS;
PAIXAO, 2022).

A partir de entéo, a carreira dos servidores TAEs é regulamentada pela Lei n.
11.091, de 12 de janeiro de 2005 (PCCTAE), que dispde sobre a estruturagdo do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagao, no ambito das
Instituicbes Federais de Ensino Superior, vinculadas ao Ministério da Educacéo,
tratando da organizagédo do quadro de pessoal, da estrutura do plano de carreira, do
ingresso no cargo, formas de desenvolvimento, remuneragao e enquadramento.

As atribuicbes desses servidores estdo relacionadas ao planejamento, a
organizagado, execugao ou avaliacdo das atividades inerentes ao apoio técnico-
administrativo ao ensino, a pesquisa e a extensado nas IFES, além de execucdo de
tarefas especificas (BRASIL, 2005).
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Seu recrutamento e selecdo estdo dispostos no Estatuto dos Servidores
Publicos Federais (Lei n. 8.112, de 11 de dezembro de 1990), por meio de concurso
publico, sendo a mobilidade funcional dos servidores coordenada por cada Instituicao
de Ensino Superior (IES).

Trata-se de uma carreira ampla e fragmentada, em termos de requisitos de
qualificagao, experiéncia para ingresso e atribui¢des.

A carreira € dividida em cinco niveis de classificagao (A, B, C, D e E), conforme
a formagao basica necessaria para ingresso em cada um.

A maioria dos cargos dos niveis A, B e C apresenta exigéncias relacionadas ao
nivel fundamental, os cargos de nivel D, no geral, exige-se ensino médio completo e,
os cargos de nivel E, se destinam, em sua maioria, a profissionais de curso superior
nas areas especificas (BRASIL, 2005).

Registre-se que os TAEs n&o podem mudar o cargo ou nivel de classificagao
gue ingressaram na carreira. Seu desenvolvimento ocorre pela mudancga de niveis de
capacitagao e padrdes de vencimento mediante, respectivamente, a progressao por
capacitagao profissional ou progressao por mérito profissional (BRASIL, 2005).

Sobre a progressédo por capacitagao profissional e a progressdo por meérito
profissional, Fonseca e Ferreira (2011, p. 7) destacam:

Esses dois aspectos sdo de grande importancia, pois devem direcionar agbes
que as Instituicdbes Federais de Ensino — IFE precisam desenvolver para
atender o que esta previsto no Plano de Carreira. Portanto, cabe as IFES
organizar os Planos de Desenvolvimento dos Servidores que nela trabalham,
visando garantir condigbes para que os mesmos possam se desenvolver e
progredir em suas carreiras, o que pressupde a implantagdo de Programas
de Capacitagdo e de Avaliagdo de Desempenho que atendam as
necessidades das Instituicdes e dos servidores.

Corroboram com esse pensamento os autores, Souza e Antunes (2015) ao
ressaltarem que as organizagdes séo constituidas por pessoas, que agregam valores
e solidificam o diferencial dessas organizagdes, portanto, entendem ser importante
capacitar, formar e qualificar, do ponto de vista técnico, os servidores atuantes nas
instituicdes publicas, levando em consideracao que o plano de carreira também deve
considerar os fatores que gerem motivagao e promovam o comprometimento com a
instituigao.

Eles fazem jus, além do vencimento basico, ao incentivo a qualificagdo quando
possuem educacao formal superior a exigida para o cargo de que é titular. Esse

incentivo é calculado com base na aplicacdo de um percentual sobre o padrao de
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vencimento percebido pelo servidor, sendo maior pela obtencao de titulos que tenham
relacédo direta ao ambiente organizacional de atuagao, contudo, ndo sdo acumulaveis,
assim, o servidor recebe o percentual correspondente ao maior titulo obtido (BRASIL,
2005).

Diante do exposto € importante ressaltar que no processo de construgao do
plano de carreira dos TAEs, a categoria, em especial, os intelectuais organicos e as
organizagbes sindicais formularam projetos buscando enaltecer o papel e a
importancia desses servidores e de seu trabalho no processo educativo, no tripé
institucional (ensino-pesquisa-extens&o), nas instituicbes e na educagao federal
(REIS; PAIXAO, 2022).

Cada mudanca no plano de carreira significou um avango em relagéo a plano
menos corporativo e fechado em si mesmo e mais focado no planejamento e em
objetivos institucionais e sociais. O PCCTAE, surgiu como resultado mais acabado
deste processo, e € o primeiro plano em que os TAEs aparecem como uma categoria
prépria, dotada de identidade, em que a progressao funcional, a capacitagdo e a
qualificagdo desses servidores sdo valorizadas dentro de uma perspectiva de
planejamento sistémico com vistas ao atingimento de objetivos institucionais e de
politicas publicas governamentais (REIS; PAIXAO, 2022).

A conquista desse plano de carreira foi e € de fundamental importancia para a
construgéo da identidade e o avango desta categoria, que entao passa a se identificar
claramente como Técnico-Administrativos em Educacdo (TAEs) e a entender,
também, que o tripé das IFES nado é de propriedade de um grupo ou categoria, mas
deve envolver todos os membros das instituigbes (REIS; PAIXAQ, 2022).

Portanto, € necessario que as IFES adequem o plano de carreira a sua
realidade institucional, a fim de encontrar maneiras de possibilitar aos técnico-
administrativos a construgdo do desenvolvimento em sua carreira (SOUZA;
ANTUNES, 2015).

2.2.2 Servidores docentes

As carreiras do Magistério Federal sdo regulamentadas pela Lei n. 12.772, de
28 de dezembro de 2012, que dispde sobre a carreira do Magistério Superior, Cargo
Isolado de Professor Titular-Livre do Magistério Superior, Carreira do Magistério do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico e Cargo Isolado de Professor Titular-Livre do
Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico (BARROS; SOUZA, 2022).



36

Conforme os autores supramencionados, a carreira do Magistério Superior &
destinada a profissionais habilitados em atividades académicas no ambito da
educacao superior, aplicando-se aos docentes das universidades federais.

O ingresso na carreira € mediante concurso publico de provas e titulos
ocorrendo sempre no primeiro nivel de vencimento da Classe A (BRASIL, 2012).

O Plano de Cargos e Carreiras do Magistério Federal dispde que as atividades-
docentes estdo relacionadas ao tripé institucional (ensino-pesquisa-extensao) e as
inerentes ao exercicio de dire¢ao, assessoramento, chefia, coordenacgao e assisténcia
na propria Instituicido Federal de Ensino (IFE), além das previstas em legislagao
especifica (BRASIL, 2012).

Apesar de pertencerem a uma mesma carreira de professor do magistério
superior, ao ingressar sob a vigéncia da Lei n. 12.772/12, ja alterada pela Lei n.
12.863, de 24 de setembro de 2013, eles podem se encontrar em classes diferentes,
dependendo de como ingressaram na carreira ou no desenvolver de suas
progressoes. Nos termos da legislagao vigente, a carreira docente esta estruturada
em cinco classes: | - Classe A, com as seguintes denominagdes: a) Professor Adjunto
A (se portador do titulo de doutor); b) Professor Assistente A (se portador do titulo de
mestre); ou, c) Professor Auxiliar (se graduado ou portador de titulo de especialista);
Il - Classe B, com a denominacédo de Professor Assistente; Il - Classe C, com a
denominagao de Professor Adjunto; IV - Classe D, com a denominagao de Professor
Associado; e V - Classe E, com a denominacéo de professor Titular. Dentro dessa
divisdo de enquadramento, € possivel observar que o servidor vivencia quatro
momentos de mudanga que norteiam sua carreira, com destaque para os seguintes
pontos: ingresso na carreira, atividades docentes, regime de trabalho,
progressao/promogao e remuneragao (BRASIL, 2013).

Além do que, observa-se uma maior valorizagao pecuniaria aqueles que detém
o titulo de doutor, melhor avaliagcdo de desempenho e regime de dedicagdo. Ressalte-
se que cada fase da carreira exige do docente: trabalho, dedicacao e equilibrio da vida
profissional (LEITE et al., 2022).

A progressao na carreira do magistério federal prevé o cumprimento do
intersticio de vinte e quatro meses de efetivo exercicio em cada nivel e aprovagdo em
avaliagao de desempenho individual; ja a promogao estabelece critérios distintos para
as duas carreiras (BRASIL, 2012).
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A estrutura remuneratoria € composta pelo vencimento basico e a retribuicdo
por titulagédo (BRASIL, 2012).

Ap6s as consideragdes, vejamos,

no quadro abaixo, algumas outras

particularidades, em uma perspectiva comparada, das duas carreiras.

Quadro 1 — Comparativo entre as duas carreiras

Estrutura

Carreiras dos TAEs

Carreira do Magistério Superior

Requisito minimo

de investidura

De alfabetizado a nivel superior,
para alguns cargos com exigéncia

de experiéncia ou curso técnico.

Doutorado.

de

trabalho semanal

Jornada

40 horas, 30 horas,

flexibilizada, ressalvados os casos

jornada
em que legislagdo especifica
estabeleca jornada de trabalho

diferenciada.

20 horas, dedicagao exclusiva ou

excepcionalmente, 40 horas.

Controle de _ . _
. Registro eletrénico de ponto. Dispensado.
frequéncia
30 dias, exceto o servidor que
atua permanentemente com
. equipamento de raio X ou _
Férias _ o 45 dias.
substancia radioativa, que fazem
jus a 20 dias por semestre de
atividade.
Em razdo de vacancia do cargo;
B afastamento ou licenga;
Contratagdo de| _ B
_ Nao se aplica. nomeacgao para ocupar cargo de
substituto

direcdo, de reitor, vice-reitor, pro-

reitor e diretor de campus.

Desenvolvimento

na carreira

Progressdo por capacitagao

profissional e Progressédo por

meérito profissional.

Progressao funcional e promogao.

Intersticio minimo

18 meses cada.

24 meses cada.

Afastamento para
pos-graduagao

stricto sensu

Apos o estagio probatério.

A qualquer momento.

Fonte: Elaborado pela autora a partir das referéncias, 2023
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Ressalte-se que embora existam diversas particularidades inerentes as duas
carreiras que compdem o capital humano das IFES, um plano de carreira bem
estruturado é uma importante ferramenta de gestao de pessoal, que pode influenciar
na motivagao dos servidores, representando um diferencial para o atingimento das
metas organizacionais (SCHUSTER,; DIAS, 2016).

2.3 A UNIVERSIDADE

No Brasil, as Institui¢des de Ensino Superior (IES) sdo regulamentadas pela Lei
n. 9.394, de 20 de dezembro de 1996, que estabelece as diretrizes e as bases da
educacao nacional e normatiza todo o sistema de ensino brasileiro, com base nos
principios presentes na Constituicdo Federal de 1988, tem como miss&o a prestagao
de servicos de qualidade a sociedade relacionados ao ensino, pesquisa e extensao
(BRASIL, 1996).

Anteriormente denominada Faculdade de Medicina do Triangulo Mineiro
(FMTM), transformada no ano de 2005 em Universidade Federal do Triangulo Mineiro
(UFTM), pela Lei n. 11.152, de 29 de julho de 2005, é uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior constituida sob a forma de Autarquia, vinculada ao Ministério da
Educacédo (UFTM, 2023a).

Com sede na cidade de Uberaba/MG e com um campus no Municipio de
lturama/MG, a UFTM oferta cursos de diversas areas do conhecimento, para milhares
de alunos, nos cursos de graduacgao, pds-graduacao e da educagao profissionalizante
(UFTM, 2023a).

A Universidade tem forte atuacdo na area da assisténcia a saude com seu
Hospital de Clinicas, também situado na cidade de Uberaba/MG, de renome e
qualidade nacionalmente comprovados. Conta, também, com o Complexo Cultural e
Cientifico de Peirdpolis, onde se situa o Museu dos Dinossauros e sitios de
escavacgoes paleontoldgicas que impulsionam a pesquisa nessa area (UFTM, 2023a).

Em pleno processo de desenvolvimento, a UFTM busca formar pessoas que
contribuirdo para o desenvolvimento da ciéncia e a transformacdo da sociedade
(UFTM, 2023a).

E possui como missao, visao e valores:

*Missao: “Atuar na geracao, difusdo, promog¢ao de conhecimentos e na formagéo de
profissionais conscientes e comprometidos com o desenvolvimento socioecondmico,

cultural e tecnoldgico, proporcionando a melhoria da qualidade de vida da populagao”.
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*Visao: “Tornar-se um centro de exceléncia em educagdo, pesquisa cientifica e
tecnologica, com reconhecimento nacional e internacional, orientado a
universalizagdo de conhecimentos, de formagao e de aplicagbes uteis a sociedade”.
*Valores: Constituem crencas fundamentais da Universidade, orientadoras e
inspiradoras da conduta, do sentimento e dos relacionamentos atinentes a
comunidade universitaria, caracterizando, por fim, seu carater coletivo, os seguintes
valores:

| — pioneirismo;

Il — inclusdo social;

Il — cidadania e respeito as diferencas;

IV — tratamento justo e respeitoso ao ser humano e a vida;

V — liberdade de expressao e participagao democratica;

VI — profissionalismo e competéncia técnica;

VIl — ética e transparéncia;

VIII — qualidade e desenvolvimento sustentavel;

IX — inovagéao tecnoldgica;

X — preservagao e incentivo aos valores culturais;

XI — prioridade ao interesse publico (UFTM, 2023a).

2.3.1 O Instituto de Educagao, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS)

O Instituto de Educacéo, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS)
€ uma unidade académica, localizada no 5° andar, do Centro de Pesquisas Prof.
Aluizio Rosa Prata.

Foi criado no dia 22 de abril de 2010 em Assembleia realizada pelos
professores de Geografia, Historia, Letras, Psicologia, Servigo Social, Ciclo Comum
de Formagéao e Educagao, sua criacéo foi aprovada pela Congregagao da UFTM em
1° de junho de 2010. O Instituto se consolidou por seu compromisso com a
democracia, a diversidade, a autonomia universitaria e a educagéao publica, bem como
pela exceléncia de suas acdes de ensino, pesquisa e extensdo em seus cursos de
Graduacao e Pés-Graduacao (UFTM, 2023b).

Em 2022, o Regulamento Interno do IELACHS atual foi aprovado pelo CONSU
(UFTM, 2023b).

Atualmente oferece cinco cursos, dentre eles trés licenciaturas e dois

bacharelados, além dos programas de pos-graduacgado. O Colegiado do Instituto é a
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instdncia maxima deliberativa no ambito de sua atuacdo, tanto em matéria
administrativa como académica. E composto pelo Diretor do Instituto, como seu
presidente, pelo coordenador do Centro de Estudos e Pesquisa em Psicologia
Aplicada (CEPPA), pelos coordenadores dos cursos de graduagao e dos programas
de pés-graduacdo, pelos coordenadores de Departamento, por representantes,
eleitos por seus pares, do corpo docente, do corpo discente e dos técnico-
administrativos, e pelo Supervisor da Central de Laboratérios, na condigdo de membro
ad hoc (UFTM, 2023b).

E composto, atualmente, por professores dos cursos de licenciatura em
Geografia, Historia, Letras (Portugués-Espanhol e Portugués-Inglés); por professores
dos cursos de bacharelado em Psicologia e Servigo Social, bem como por professores
da area de Educagao e Ciéncias Sociais (UFTM, 2023b), totalizando um quadro
efetivo de 94 (noventa e quatro) servidores docentes.’

E composto, também, por um quadro efetivo de 25 servidores técnico-
administrativos em educacao (técnico de laboratério, técnico em assuntos
educacionais, secretario executivo, assistente em administracido, assistente social,
auxiliar em administragdo, psicélogo e tecnologo).?

Registre-se que ha 11 (onze) servidores técnico-administrativos em educacao,
10 (dez) ocupantes do cargo de assistente em administragcdo e 1 (um) secretario
executivo, com jornada flexibilizada de trabalho, ou seja, 30h semanais.?

O Instituto € composto por nove departamentos: Educacao, Estudos Literarios,
Filosofia e Ciéncias Sociais, Geografia, Histéria, Linguas Estrangeiras, Linguistica e
Lingua Portuguesa, Psicologia e Servico Social. Conta, ainda, com a area
suplementar Centro de Estudos e Pesquisa em Psicologia Aplicada (CEPPA) e possui
laboratérios distribuidos entre as diferentes linhas e pesquisas dos cursos (UFTM,
2023b).

O IELACHS oferece, também, o Programa de Mestrado Profissional em Letras;
o Programa de Pés-Graduagédo em Educacgao; e, o Programa de Pds-Graduagao em
Psicologia (UFTM, 2023b).

! Dados internos da Secretaria Coletiva dos Departamentos, do Instituto de Educacgao, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais
(IELACHS).

2 Dados informados, via e-mail, pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos — Departamento de Administragdo de Pessoal, da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro.

3 Dados informados, via e-mail, pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos — Departamento de Administragdo de Pessoal, da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro.
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2.3.2 O Instituto de Ciéncias Tecnologicas e Exatas (ICTE)

O Instituto de Ciéncias Tecnolégicas e Exatas (ICTE) é uma unidade
académica, localizada na Unidade Il, do campus Univerdecidade e iniciou suas
atividades em 2010 (UFTM, 2023c).

Neste mesmo ano foram criados os sete cursos de graduagdo em engenharia:
Engenharia Ambiental, Engenharia Civil, Engenharia de Alimentos, Engenharia de
Producdo, Engenharia Elétrica, Engenharia Mecanica e Engenharia Quimica e os
nove departamentos: Engenharia Ambiental, Engenharia Civil, Engenharia de
Alimentos, Engenharia de Producdo, Engenharia Elétrica, Engenharia Mecanica,
Engenharia Quimica, Fisica Aplicada e Matematica Aplicada. Em 2010, também foi
criado o Programa de Mestrado Profissional em Inovagao Tecnolégica (PMPIT). Em
2015, o Programa de Pdés-Graduacgao em Ciéncia e Tecnologia Ambiental (PPGCTA)
foi criado. Em 2019, o Regulamento Interno do ICTE atual foi aprovado pelo CONSU
(UFTM, 2023c).

Atualmente oferece sete cursos de bacharelado em Engenharia além dos
programas de poés-graduagdao. O Colegiado do Instituto é a instancia maxima
deliberativa no ambito de sua atuacdo, tanto em matéria administrativa como
académica. E composto pelo Diretor do Instituto, como seu presidente, pelos
coordenadores dos cursos de graduagao e dos programas de pos-graduagao, pelos
coordenadores de Departamento, e por representantes, eleitos por seus pares, do
corpo docente, do corpo discente e dos técnico-administrativos (UFTM, 2023c).

E composto, atualmente, por um quadro efetivo de 112 (cento e doze)
servidores docentes e 27 (vinte e sete) servidores técnico-administrativos em
educacao (técnico de laboratorio, técnico em equipamento médico odontolégico,
assistente em administracdo, quimico, técnico em eletroeletronica, técnico em
refrigeragdo, técnico em quimica, técnico em geologia, auxiliar em administragao,
técnico em alimentos e laticinios, técnico em eletromecanica, técnico em mecanica,
técnico em edificagdes, técnico em assuntos educacionais, técnico em tecnologia da

informagé&o e engenheiro).*

4 Dados informados, via e-mail, pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos — Departamento de Administragdo de Pessoal, da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro.
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Registre-se que ha 9 (nove) servidores técnico-administrativos em educacgéo,
todos ocupantes do cargo de assistente em administragdo, com jornada flexibilizada

de trabalho, ou seja, 30h semanais.®
2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

De acordo com a Organizagdo Mundial da Saude, qualidade de vida é “a
percepcao do individuo de sua inserg¢ao na vida, no contexto da cultura e sistemas de
valores nos quais ele vive e em relagdao aos seus objetivos, expectativas, padrdes e
preocupagdes”. Envolve o bem-estar espiritual, fisico, mental, psicolégico e
emocional, além de relacionamentos sociais, como familia e amigos e, também,
saude, educacdo, habitacdo, saneamento basico e outras circunstancias da vida
(USP, 2013).

Dal Forno e Finger (2015) entendem que € a partir da definicdo de QV que
surge a definicdo de QVT, que se propde a ser um conjunto de melhorias gerenciais
e tecnoldgicas dentro das organizagdes, para além do bem-estar do individuo e os
parametros de produtividade.

Os autores ressaltam que ao longo dos anos as concepgdes sobre o tema se
ampliaram; no inicio, o foco era variavel e trazia uma percepcéo individualista, levando
em consideragdo experiéncias pessoais de trabalho; estudos mais recentes ja
envolvem abordagens coletivas, colocando em foco a resolugdo de problemas de
qualidade e produtividade.

As mudangas ocorridas ao longo do tempo, com a globalizagao e elementos
diversos, tais como: alta tecnologia e condi¢gdes subumanas, que muitos chamam de
pos-modernidade, tornou o trabalho impar e produziu, num mesmo cenario, sujeitos
sociais coisificados e alienados, riqueza, melhoria na QV, sofrimento e doengas para
uma multidao de trabalhadores (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Esse cenario fez com que o discurso sobre a QV se tornasse o discurso
patronal das ultimas décadas, assim como fortaleceu a percepcdo de que os
colaboradores sédo o ativo mais importante das organizagdes. Contudo, em muitos
casos, o0 discurso nao tem sido materializado no dia a dia dos trabalhadores
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

> Dados informados, via e-mail, pela Pro-Reitoria de Recursos Humanos — Departamento de Administragdo de Pessoal, da
Universidade Federal do Triangulo Mineiro.
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O que despertou a investigagado em varios estudiosos, de diversas areas, sobre
o tema QV, no ambiente de trabalho, o que originou um novo indicador: a QVT
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

Esse tema ganhou énfase apds a Primeira Guerra Mundial, quando diversos
fatores contribuiram para a necessidade de mudangas na forma de tratamento dos
trabalhadores, que eram cobrados por produtividade a qualquer custo e a
preocupagao com eles era mais de cunho econémico que ético (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

Vejamos a seguir a evolugdo do conceito de QVT, seu histérico e definigdes.
2.4.1 Evolugao do conceito, historico e definicdo

O termo QVT, segundo Ferreira (2013), foi utilizado pela primeira vez, em 1950,
por Eric Trist e outros pesquisadores do Instituto Tavistock, em Londres, no
desenvolvimento da abordagem sociotécnica da organizagdo do trabalho, com
enfoque em melhorar a produtividade, reduzir confltos e tornar a vida dos
trabalhadores menos penosa, levando em consideragao a triade individuo, trabalho e
organizagao, com base na analise e reestruturagao das tarefas.

O movimento pela QVT surgiu com o intuito de possibilitar o equilibrio entre o
individuo e a organizagédo, analisando tanto as exigéncias e necessidades da
tecnologia como as do trabalhador, ou seja, deveria haver uma adaptagao dos cargos
aos trabalhadores e a tecnologia da organizagao (FERREIRA, 2013).

Anos mais tarde, ja na década de 1960, o movimento pela QVT ganhou forga
quando, no campo da administragdo, desenvolveu-se a teoria contingencial, que tinha
como preceito basico a inexisténcia de um modelo unico de gestdo e de estrutura
organizacional, vale dizer, cada organizagdo possui caracteristicas distintas e séo
influenciadas pelo seu entorno (FERREIRA, 2013).

Foi a partir de entdo, sobretudo nos Estados Unidos, que os trabalhadores
comecgaram a ter maior atengdo, aumentando a preocupag¢ao com os impactos do
emprego na saude e no bem-estar dos trabalhadores (FERREIRA, 2013).

Vale ressaltar aqui, a origem da palavra trabalho, ensinada por Ferreira (2013,
p. 112):

A origem etimoldgica da palavra trabalho vem do latim e significa tripalium,
instrumento de tortura. Ao realizar uma retrospectiva historica, é possivel
associar o trabalhador a figura de escravo, servo, imigrante, ou seja, as
pessoas que, em épocas distintas, ficavam a margem da sociedade. Com o
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passar do tempo, houve uma modificagdo no significado do trabalho, que vem
perdendo a associagdo ao sofrimento para ser uma fonte de satisfacédo e
realizagao.

A partir de 1974, houve uma queda no interesse de estudos que abordavam a
QVT, devido a crise do petréleo e o processo inflacionario, o que ocasionou reflexo
em todos os paises do mundo capitalista. Naquele periodo, as organizagdes deixaram
seus funcionarios em segundo plano. Em 1979, com o fim dos conflitos energéticos e
a inflagdo controlada, o tema QVT foi retomado, como consequéncia da perda de
produtividade da industria americana para a concorréncia japonesa (ROSALINO;
BARDAGI, 2008).

Ja na década de 1980, segundo Batista et al. (2022), o tema ressurgiu com
forga total, com os estudos de Huse e Cumings, com a pressao popular advinda das
lutas e movimentos sociais que exigiam uma reestruturagdo na area do trabalho.
Assim, os estudos sobre QVT ampliaram a discussao para além da limitacdo da
jornada e da ergonomia, trazendo a discussao outros aspectos, tais como: o uso da
criatividade e maior participagcado nas decisdes sobre o ambiente de trabalho.

A partir da década de 1990, organizagdes de diversos paises se propuseram a
seguir o movimento, vislumbrando que condi¢des de trabalho melhores impactaria, de
forma positiva, o desempenho do individuo, tornando-as, assim, mais competitivas
(AMANCIO; MENDES; MARTINS, 2021).

Desta forma, iniciou-se o conceito atual de QVT que engloba, além das
condigdes fisicas do ambiente de trabalho, a humanizacdo do trabalho e o
atendimento as aspiragdes e necessidades humanas (ALMEIDA; GIOTTI; BARROS,
2019).

Apesar de haver diversas versdes sobre a origem do tema QVT e seus
conceitos, que sofreram mudancas e evolugcdes no decorrer do tempo, conhecé-los
em diferentes interpretagdes € importante para a compreensao e a aplicacdo de
programas que favoregam a satisfacéo do trabalhador (CUNHA, 2021).

Embora o conceito global de QVT, ndo tenha uma definicdo consensual, ele
esta baseado na ideia de humanizagéo do trabalho e responsabilidade da organizagéo
e envolve, além dos atos legislativos que protegem o colaborador, o atendimento as
necessidades e aspiracdes humanas (BURIGO, 1997).

Nesse diapasao, Fernandes (1996) entende que embora os autores possam

atribuir enfoques diferentes para conceituar QVT, em todos eles existe um elemento
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comum referente a conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou
seja, a QVT pretende ao mesmo tempo, promover a satisfagdo do trabalhador e
melhorar a produtividade da empresa.

Lacaz (2000) prioriza duas questbes sobre QVT: a melhoria da qualidade de
vida geral, como uma aspiragao basica do ser humano, buscando evitar angustias no
ambiente de trabalho e maior participa¢ao do trabalhador nas decisbes sobre sua vida
profissional, incluindo seu plano de carreira, suas motivagoes, seus direitos e deveres,
entre outros, com isso busca-se reduzir as doencas e acidentes relacionados
diretamente ao ambiente de trabalho.

Com um mercado de trabalho cada vez mais disputado e competitivo, &
necessario que as organizagdes que pretendem se destacar, ser referéncia e algar
vantagens competitivas ndo podem se ater somente a modernizagdo de seus
equipamentos e processo, elas devem investir, primordialmente, em seu capital
humano (PAULA et al., 2022).

O investimento no capital humano é fator preponderante para o alcance dos
resultados esperados por parte das instituicdes, visto que os funcionarios sao pecgas-
chave no desenvolvimento das atividades da empresa e contribuem, diretamente,
para o alcance dos objetivos propostos pelo empregador (PAULA et al., 2022). Nesse
sentido, a QVT s6 se torna perceptivel quando as empresas tomam consciéncia de
que os funcionarios sao fundamentais, e devem ser vistos como um todo (ALVES,
2011).

Chiavenato (2020, p. 170) corrobora:

[...] a QVT busca uma viséo integral e ética do ser humano em seu
relacionamento com as organizagdes. Ela tem sido utilizada como indicador
das experiéncias humanas no local de trabalho e do grau de satisfagdo das
pessoas que desempenham o trabalho. O conceito de QVT implica profundo
respeito pelas pessoas. Para alcangar niveis elevados de qualidade e
produtividade, as organizagbes precisam de pessoas motivadas, que
participem ativamente nos trabalhos que executam e que sejam
adequadamente recompensadas pelas suas contribuigdes. A competitividade
organizacional — e obviamente, a sua qualidade e produtividade — passam
obrigatoriamente pela QVT. Para bem atender ao cliente externo, a
organizagdo nao deve esquecer o cliente interno. Para satisfazer o cliente
externo, as organizagdes precisam antes satisfazer os seus colaboradores
responsaveis pelo produto ou servigo oferecido.

A premissa maior do conceito dos programas de QV, € que somente se melhora

0 que se pode medir, ou seja, € preciso medir para melhorar, portanto, torna-se
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necessario avaliar, de forma sistematica, a satisfacdo dos trabalhadores sobre os
fatores intervenientes na sua qualidade de vida, no ambiente de trabalho, e o processo
que permeia a subjetividade sado de grande importancia para detectar tal percepgao
(CAMPOQOS, 1992).

As praticas de valorizagdo do potencial humano, acrescidas do elevado grau
de envolvimento e comprometimento da gestdo em buscar, de fato, implantar
programas de QVT podem levar a valorizagdo adequada do trabalho e a elevagao do
nivel de motivacao/satisfacdo dos colaboradores, bem como a participagao decisiva
de produtividade e competitividade das organizagdes (PIZZOLATO; MOURA,; SILVA,
2013).

E necessario conhecer e considerar a QVT como uma gestdo dindmica e
contingencial, antes de se planejar programas ou agdées que a envolvam, visto que,
dependendo do contexto em que estdo inseridas, mudam-se as pessoas e as
organizagdes (BURIGO, 1997).

Portanto, um ambiente de trabalho com uma gestao dindmica e contingencial,
que leva em consideracgao fatores fisicos, sociolégicos, psicolégicos e tecnolégicos na
organizagédo do proprio trabalho, torna-se saudavel e mais propicio ao aumento da
produtividade, o que reflete, diretamente, no comportamento do funcionario no
atendimento aos clientes e no contato com fornecedores (FREITAS; SOUZA, 2009).

2.4.2 A qualidade de vida no trabalho em tempos de pandemia

Ndo podemos deixar de mencionar o periodo de enfrentamento ao novo
Coronavirus, SARS-CoV-2, que teve inicio no ano de 2020, ano que ficou globalmente
marcado pelo impacto da pandemia na vida das pessoas, cujo epicentro iniciou-se na
cidade de Wuhan, na China, em 2019 e rapidamente se espalhou por todos os paises
(PEDROLO et al., 2021).

Neste contexto emergencial, diversas medidas sanitarias, tais como:
intensificagdo da higienizagdo das méaos, adogdo de etiqueta respiratoria,
distanciamento social, dentre outras, foram recomendadas a populagao, com o intuito
de inibir a transmisséao do virus (PEDROLO et al., 2021).

Considerando as medidas recomendadas, grande parte do servigo publico,
dentre eles, as Instituigdes Federais de Ensino Superior, suspenderam os calendarios

académicos e administrativos e adotaram, como forma de minimizar a disseminagao
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do virus, o trabalho remoto (ou teletrabalho) e o ensino remoto, afim de evitar prejuizo
nas atividades.

Diante desse cenario, varios desafios foram impostos aos servidores técnico-
administrativos, docentes e aos discentes, que tiveram suas rotinas alteradas, ou seja,
paralelamente as adaptagdes curriculares e mudangas pedagogicas, esses
profissionais precisaram adequar ambientes de trabalho e estudos, aprender a utilizar
novas tecnologias, dividir o tempo entre demandas académicas, administrativas e
familiares, além de conviver com o0 medo de ser infectado pelo virus (PEDROLO et
al., 2021).

Alguns autores relatam que pesquisas realizadas em outras pandemias
evidenciaram que inUmeros sdo os impactos na qualidade de vida das pessoas
quando se adotam medidas de distanciamento social, pois 0 medo e o estresse podem
ser vividos por pessoas saudaveis, mas podem se intensificar em pessoas com
transtornos psiquiatricos pré-existentes, o que pode impactar na qualidade de vida
das pessoas, seja na esfera fisica, emocional, financeira e social (LIMA et al., 2021;
ORNELL et al., 2020).

Passado esse periodo e com o mundo de volta “a normalidade”, € mister
ressaltar que a pandemia da Covid-19 trouxe mudangas significativas para o mundo
do trabalho e, por conseguinte, a exponencial implementacdo do teletrabalho
(PRACA; OLIVEIRA, 2020).

Afirma Silva (2021) que o teletrabalho, por ser um modelo de flexibilizagdo, em
contraponto a globalizagdo e a fluidez da comunicagao possibilitada pela internet,
incide em beneficios tanto para os profissionais quanto para as organizagdes, no
sentido de autonomia na organizagdo, gestdo de tempo, proximidade familiar,
dispensa de custo como deslocamento e modernizagao do trabalho.

Na Universidade Federal do Triangulo Mineiro, atendendo a diretrizes da
Instrucdo Normativa n. 65, de 30 de julho de 2020, que estabelece que as unidades
integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal — SIPEC, entre elas
a UFTM, devem elaborar e regulamentar um Programa de Gestdo para adotar o
teletrabalho (UFTM, 2023d).

Desta forma, com o objetivo de realizar estudos e elaboragao de procedimentos
gerais para instituir o Programa de Gestéao e Desenvolvimento na UFTM - PGDUFTM,
com a adocao da modalidade de teletrabalho, foi criado em margo de 2022 um Grupo

de Trabalho Multissetorial, constituido por representantes da Pro-Reitoria de Recursos
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Humanos - PRORH, Pré-Reitoria de Planejamento - PROPLAN, Departamento de
Tecnologia da Informac&o — DTI, além de representantes da area de Tl e da gestéo
do Campus Universitario de lturama (UFTM, 2023d).

O Grupo de Trabalho foi criado por meio da Portaria de Pessoal n°® 192, de 10
de margo de 2022, com prazo de seis meses, prorrogavel por igual periodo, para
conclusédo dos trabalhos. As atividades do grupo foram iniciadas em 31 de margo de
2022 e, desde entdo, tém sido realizadas reunides semanais. Inicialmente, foi
realizado o levantamento da legislacdo e de notas técnicas aplicaveis ao tema, bem
como de outros materiais que pudessem subsidiar o estudo do grupo (UFTM, 2023d).

A minuta do Programa de Gestdo e Desempenho da UFTM elaborada pelo
grupo segue os moldes do estabelecido pela Instrugdo Normativa n. 65 e ira dispor
dos critérios e procedimentos necessarios para adesao, assim como de etapas de
implementagéo, execugédo e monitoramento, e também vedacdes (UFTM, 2023d).

Para adeséo dos servidores ao Programa de Gestao, as atividades a serem
executadas pelos servidores constarao em um plano de trabalho a ser elaborado
previamente em conjunto com a chefia imediata, o qual sera registrado e assinado em
sistema informatizado, cabendo ao servidor registrar o andamento e o cumprimento
de suas atividades definidas no plano (UFTM, 2023d).

De acordo com o Grupo de Trabalho, a minuta normativa prevé que o
teletrabalho podera ser executado no regime parcial ou integral, conforme a
especificidade de cada unidade. O Programa de Gestdo e Desempenho da UFTM
devera contar com sistema informatizado apropriado como ferramenta de apoio
tecnoldgico aos gestores para acompanhamento e controle do cumprimento de metas
e alcance dos resultados estabelecidos (UFTM, 2023d).

Apods a regulamentagdo do Programa de Gestdo e Desempenho da UFTM
existem agdes que deverio ser realizadas para efetiva implantagao do teletrabalho na
UFTM, quais sejam: identificacdo pelas unidades das atividades em que os resultados
possam ser efetivamente mensurados; a definicdo/adocdo de um
sistema informatizado apropriado, como ferramenta de apoio tecnoldgico para
acompanhamento e controle do cumprimento de metas e alcance de resultados;
treinamento dos participantes e chefias imediatas das unidades que aderirem ao
PGDUFTM para adogéao do sistema informatizado (UFTM, 2023d).

Assim, ap6s o cumprimento de todas as etapas, a UFTM inicia os preparativos

para o inicio da etapa piloto do teletrabalho do Programa de Gestdo e Desempenho
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da UFTM — PGDUFTM, que tera duracao de até trés meses, com inicio a partir de 3
de abril de 2023, podendo ainda ser executada em menor periodo (2 meses) (UFTM,
2023e).

As unidades participantes da etapa piloto sdo: Pré-Reitoria de Planejamento —
Proplan, Pro-Reitoria de Recursos Humanos — PRORH, Departamento de Tecnologia
da Informagédo — DTl e Campus Universitario de lturama. As unidades selecionadas
indicaram os setores cujos servidores participardo de forma voluntaria da referida
etapa (UFTM, 2023e).

As unidades participantes da etapa piloto funcionaréo
nos regimes de execugao de teletrabalho parcial ou integral, conforme previsto na
Normativa da UFTM que regulamentou o PGDUFTM — Modalidade Teletrabalho
(UFTM, 2023e).

De acordo com informagdes da PRORH, a previsao € que a fase piloto, na qual
sera avaliado e validado o sistema informatizado que sera utilizado no teletrabalho,
podera durar até trés meses, no entanto, a sugestdo e expectativa do Comité
Permanente de Acompanhamento do Programa de Gestdo e Desempenho — CPGD é
de que o piloto possa ser executado em dois meses para que logo seja possivel dar
andamento as préximas etapas de implementacdo do PGD na modalidade
teletrabalho (UFTM, 2023e).

2.4.3 Qualidade de vida no trabalho no servigo publico

Vale ressaltar, mais uma vez, que um ambiente de trabalho saudavel é aquele
onde todos atuam visando o bem comum, de forma cooperativa, com o0 escopo de
atingir a consecucgéo de suas atividades, bem como o conforto de toda a equipe e da
comunidade na qual a organizagao esta, portanto a QVT contempla o ser humano na
sua integralidade, ou seja, alcanga os aspectos bioldgicos, psicolégicos, sociais e,
ainda, a relagado com as organizagdes das quais participam, buscando alcangar niveis
elevados de qualidade e produtividade, quer seja em organizagdes privadas ou
publicas (CUNHA, 2021).

Limongi-Franca (2008) nessa mesma linha de raciocinio ensina que a QVT
advém de um conjunto de ag¢des de uma empresa que busca a implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho, buscando
olhar a empresa e seus colaboradores como um todo. Este conceito originou-se no

setor privado, mas tem se tornado importante, também, para o setor publico,
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principalmente ap6s a década de 90, com a implantagdo de um novo modelo de
gestao, em que o cidadao é visto como um consumidor-cliente.

O inicio do século XXI € marcado por um cenario de mudangas organizacionais,
e a conscientizagdo de que este interfere, também, na qualidade de vida do
trabalhador, o tema QVT tem ganhado espago e representatividade (ALVES;
CORREIA; SILVA, 2019).

Neste mesmo cenario, tem se observado, também, o aumento do numero de
cidadaos-usuarios, cada vez mais exigentes de seus direitos, com relagdo ao uso dos
servigos prestados pelos 6rgdos governamentais, o que tem despertado em dirigentes
e gestores, a necessidade de se verificar como responder a essas exigéncias que se
apresentam (FERREIRA, 2006).

Os servidores publicos sao vistos como um elo que liga os érgaos publicos aos
clientes-cidadaos, pois sao eles que estdo em contato direto com estes e
desempenham um importante papel na imagem que o cidadao tera da qualidade do
servigo publico prestado, o que impacta, diretamente, na satisfagdo ou ndo daqueles
que recebem o servigco (ESTEFANO, 1996).

Nesse sentido, o servidor € visto como o elo importante para o processo de
administracdo, portanto a qualidade, motivagdo e comprometimento sdo necessarios
ao seu bom desenvolvimento e, consequentemente, ao seu bom desempenho
enquanto ente publico (DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012).

Por outro lado, e constantemente, o servidor publico é associado a ma vontade,
incompeténcia e falta de comprometimento, o que reforgca a necessidade e a
importancia de buscar entender o comportamento das pessoas nessas organizagdes
(BRANDAO; BASTOS, 20009).

Assim, para fins de percepgao da tematica QVT nas organizagdes publicas,
considerando que o servigo publico tem vasta importancia na sociedade, a satisfacao
de seus servidores também deve ser buscada, assim como ocorre nas organizagoes
privadas (QUEIROZ et al., 2019).

Para que isso ocorra é necessario refletir sobre o papel e o lugar do trabalhador
no seu ambiente profissional, pois é através da sua voz, gestos, opinides,
sentimentos e experiéncias que sera possivel compreender seu real trabalho e
atividade (SANTOS; FERREIRA, 2014).

Diversas vezes, as praticas de gestdo de pessoas, embora com “boas
intencbes”, podem nao ser positivas e benéficas para o ator principal do trabalho, o
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servidor, porque, na maioria das vezes, este n&o participa ou ndo é consultado sobre
a construgéo dessas estratégias (SANTOS; FERREIRA, 2014).

Desta forma, partindo-se do pressuposto de que o bom nivel de atendimento
as necessidades do cliente depende, em grande parte, da satisfagdo do trabalhador,
publico ou privado, durante a consecugao do seu exercicio funcional (AMORIM, 2010)
€ mister estabelecer programas voltados a QVT, levando em consideragéo
aspiracdes, desejos e necessidades dos individuos, o que pode contribuir com o
desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas, a fim de se garantir uma melhor
eficiéncia e produtividade (BRANDAO; BASTOS, 2009).

Para diagnosticar esse gargalo, existem instrumentos (questionarios) de
avaliacdo da QVT elaborados com o intuito de documentar a percepcao do
trabalhador. E importante que a investigacdo, a observagdo e as responsabilidades
sobre esse assunto sejam compartilhadas entre servidor e Instituigdo, para que aquele
tenha a oportunidade de participar do processo na melhora da sua qualidade de vida
no trabalho (TIMOSSI et al., 2009).

Caracterizar a QVT no servigo publico n&o é tarefa facil, tendo em vista os
entraves culturais (BURIGO, 1997), e legais impostos ao gestor publico, tais como:
limites de investimentos estabelecidos no orgamento, licitagao, estrutura de cargos e
carreira dos servidores, dentre outros, o que dificulta o processo de gestédo e decisédo
(AMORIM, 2010).

Contudo, a aplicagdo da QVT na esfera publica, também se faz necessaria,
pois é capaz de preencher a lacuna verificada, ao longo dos anos, no tratamento
oferecido ao servidor publico, no que diz respeito a valorizagado do seu trabalho e a

preocupagao com o seu bem-estar e o de sua familia (AMORIM, 2010).
2.5 MODELOS INTERNACIONAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Ao longo das ultimas décadas tem se observado que o tema QVT tem sido
abordado sob diversos aspectos; as questdes relacionadas a esse tema sao amplas,
desafiadoras e fortemente influenciadas por fatores organizacionais e sociais vigentes
a época da realizagdo do estudo. Isso contribuiu para que diversos modelos fossem
desenvolvidos (FREITAS; SOUZA, 2009).
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A analise e o acompanhamento dos indicadores desses modelos podem
auxiliar no desenvolvimento e aumento dos potenciais operacionais, estratégicos e
gerenciais para as praticas ligadas a QVT (PANDOLFI; CAREGNATTO, 2014).

Vejamos, de forma breve, alguns dos modelos internacionais pioneiros de

avaliacao da QVT.
2.5.1 Modelo de Walton (1973)

Richard E. Walton (1973) foi o primeiro estadunidense a iniciar a linha de
pesquisa QVT, sob a dtica organizacional; € considerado o precursor do movimento
de humanizagdo (CUNHA, 2021).

Seu modelo de QVT € amplamente utilizado, impulsionou as pesquisas nesse
assunto (KLEIN; PEREIRA; LEMOS, 2019) e tem como enfoque a priorizagdo dos
fatores que interferem de forma significativa no trabalho desempenhado pelo
colaborador em seu ambiente de trabalho (PEREIRA; ROCKENBACH, 2014).

E constituido pelo maior nimero de dimensdes — oito, assim descritas por
Chiavenato (2020, p. 171):

. Compensacao justa e adequada: a justica distributiva de compensacao
depende da adequacdo da remuneracao ao trabalho que a pessoa realiza,
da equidade interna (equilibrio entre as remuneragdes dentro da organizagéo)
e da equidade externa (equilibrio com as remunera¢des do mercado de
trabalho).

. Condi¢cdes de seguranca e saude no trabalho: envolvendo as
dimensdes: jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a saude e bem-
estar da pessoa.

. Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de
proporcionar oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagao de
habilidades e competéncias do colaborador, desenvolver sua autonomia,
autocontrole e de obter informacgdes sobre o processo total do trabalho, bem
como retroinformagao quanto ao seu desempenho.

. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizagdo, crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego de forma duradoura.

. Integracao social na organizagéo: envolvendo eliminacao de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de
preconceito.

. Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras
da organizagao, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decisdes
arbitrarias e um clima democratico dentro da organizagao.

. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho nao deve absorver todo o
tempo e energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e
particular, de seu lazer pessoal e atividades comunitarias.

. Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma
atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar de uma
organizagdo. A organizagao deve ter uma atuagdo e uma imagem perante a
sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
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servigos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento e de administragao eficiente.

Estas dimensbes enfatizam o trabalho como um todo, n&o se limitando a
abordar somente o ambiente de trabalho em si, mas também os aspectos presentes
na vida nao laboral, elas ndo sédo dispostas em ordem de prioridade, portanto, cada
uma delas possui a mesma importancia na QVT (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Quando se contemplam estas oito categorias, por Walton denominadas como
“critérios” (PEDROSO; PILATTI, 2010), o trabalhador possui uma tendéncia para um
sentimento de bem-estar, principalmente quando possui um alto desempenho no seu
labor, o que é denominado como motivacao interna, isso contribui para a manutengao
ou melhoramento do seu comportamento para se manter satisfeito, gerando um maior
comprometimento com a instituigdo (WALTON, 1973).

Este modelo é considerado, mesmo apds quatro décadas da sua publicagao, o
mais utilizado para subsidiar pesquisas, quantitativas e qualitativas, na area de QVT.

No Brasil, é utilizado em grande escala, superando os demais, e é considerado
o0 modelo mais completo, sendo utilizado, principalmente, por estudiosos da
administracdo de recursos humanos e da psicologia organizacional (PEDROSO;
PILATTI, 2010).

2.5.2 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

Os psicologos, J. Richard Hackman e Greg R. Oldhan (1975) s&o considerados
pioneiros em estudos sobre o sentido do trabalho e sua relagdo com a qualidade de
vida (CUNHA, 2021).

O modelo inicial fundamentou-se em um padrao tedrico, de Hackman e Lawler,
divulgado em 1971; foi reestruturado e acrescido da operacionalizagdo dos
indicadores propostos, que resultou no instrumento de avaliagdo da QVT de Hackman
e Oldhan, publicado, sob a forma de relatério técnico, em 1974, e, também, na forma
de artigo cientifico em 1975 (PEDROSO; PILATTI, 2010).

Os autores apresentaram um modelo de QVT mais aprimorado, com sete

dimensdes, assim descritas por Chiavenato (2020, p. 171):

. Variedade de habilidades: o trabalho deve requerer varias e diferentes
habilidades, conhecimentos e competéncias da pessoa.
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. Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim,
para que a pessoa possa perceber que produz um resultado palpavel e
integrado.

. Significado da tarefa: a pessoa deve ter uma clara percepg¢ao de como
o seu trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho das outras.
. Autonomia: a pessoa deve ter responsabilidade pessoal para planejar
e executar as suas tarefas, autonomia préopria e independéncia para
desempenhar.

. Retroagao do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informagao
de retorno a pessoa para que ela prépria possa auto avaliar o seu
desempenho.

. Retroagdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos
superiores hierarquicos ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

. Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do
ocupante com outras pessoas ou com clientes internos e externos.

Eles entendem que essas dimensdes sdo determinantes da QVT, por
oferecerem recompensas essenciais que produzem satisfacdo no trabalho e,
consequentemente, automotivacao para as pessoas trabalharem. O modelo proposto
utiliza o diagnéstico do trabalho, que se baseia em um inventario das caracteristicas
do trabalho para medir o grau de satisfagdo e motivagao interna como diagnostico da
QVT (CHIAVENATO, 2020).

2.5.3 Modelo de Westley (1979)

O modelo de QVT de William A. Westley, foi publicado em 1979, nos Estados
Unidos, com énfase na abordagem sociotécnica, em que realizou uma retrospectiva
histérica do ambiente de trabalho (PEDROSO; PILATTI, 2010), trazendo quatro
indicadores fundamentais para a abordagem da QVT, quais sejam: econdmico,
politico, psicolégico e sociolégico (NOGUEIRA; CARDOSO; CARNEIRO, 2022).

De acordo com Westley (1979) esses indicadores trazem problemas ao
ambiente laboral e devem ser analisados individualmente, a fim de buscar solugdes.

Neste sentido, a QVT é alcangada quando os locais de trabalho se tornam
humanizados, minimizando os quatro indicadores-problemas: econémico, que diz
respeito a injustica/desigualdade salarial; o politico que diz respeito a insegurancga/
instabilidade no emprego; o psicoldgico que diz respeito a alienagéo/baixa auto-estima
e 0 sociolégico que diz respeito a anomia/caréncia de uma legislagao trabalhista
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

Embora Westley tenha se atentado para identificar as causas e consequéncias
de cada problematica e apresentar possiveis solugdes para que elas se extingam, ele
nao se preocupou em levantar demais indicadores da QVT para tais dimensdes,
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ateve-se, somente, em abordar a principal problematica das dimensées econémica,
politica, psicologica e socioldgica; outrossim, conduz o entendimento, no sentido de
que, a qualidade de vida é uma condi¢ao binaria, ou seja, pode existir ou ndo, o que
impossibilitou a existéncia de classificagdes intermediarias (PEDROSO; PILATTI,
2010).

2.5.4 Modelo de Werther e Davis (1983)

O modelo de QVT de Werther e Davis, segundo Freitas e Souza (2009), tem
como objetivo tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios, visto que representam
uma fonte de renda que satisfazem as demandas das pessoas.

Para os autores desse modelo, diversos fatores influenciam a QVT, dentre eles:
a supervisao, as condi¢cdes de trabalho, o pagamento, os beneficios e o projeto do
cargo. Contudo, é este ultimo fator que envolve com mais intensidade o trabalhador,
pois entendem que o0s cargos sao o elo entre as pessoas e a organizagdo. Portanto,
€ necessario que os cargos sejam bem projetados, afim de que as organizagdes
possam obter uma forgca de trabalho em consonancia com os objetivos
organizacionais e ao mesmo tempo uma alta QVT (WERTHER; DAVIS, 1983).

Ressalte-se que, nas organizagdes, o departamento de pessoal, dentre outras
fungdes, possui o desafio de melhorar a QVT de seus funcionarios, levando-se em
consideragao sua opiniao e participagao. Para isso, € necessario conhecimento sobre
o0 projeto do cargo, para que seja possivel responder aos desafios ambientais,
comportamentais e organizacionais, que sao elementos que, também, influenciam
tanto o projeto do cargo, como a QVT (WERTHER; DAVIS, 1983).

Assim, para evitar a criagdo de cargos que propicie um elevado grau de
insatisfacdo, os gestores ndo devem projetar cargos para suprir seus objetivos
pessoais, e sim, 0s objetivos organizacionais, levando-se em consideragao os
elementos supramencionados. Desta forma, proporcionando maiores indices de
motivacao e satisfagdo, e, por conseguinte, uma melhor QVT aos ocupantes do cargo
(PEDROSO; PILATTI, 2010).

Pedroso e Pilatti (2010), todavia, ressaltam que os elementos comportamentais
do projeto de cargo sugerem que seja concedida maior autonomia, variedade,
identidade da tarefa e retroinformagéo, ao passo que os elementos organizacionais
pregam uma maior especializagdo e menor autonomia, variedade, identidade da tarefa

e retroinformacgdo. Ou seja, nessa perspectiva, os cargos mais eficientes seréo
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insatisfatorios, enquanto os cargos satisfatorios serao ineficientes. Diante disso, os
autores entendem que essa situacéo constitui um grande problema aos projetistas de
cargo.

E corroboram no sentido de que ao se projetar um cargo, que as permutas
existentes entre os elementos comportamentais e organizacionais sejam levadas em
consideracao, de forma a evitar que um fator anule o outro (PEDROSO; PILATTI,
2010).

2.5.5 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

De acordo com Chiavenato (2020, p. 170) para Nadler e Lawler, a QVT esta

fundamentada em quatro aspectos, assim descritos por ele:

. Participagdo dos colaboradores: nas decisGes que os afetam.

. Reestruturagéo do trabalho: por meio do enriquecimento de tarefas e
da adogao de grupos autdnomos de trabalho.

. Inovagdo no sistema de recompensas: para influenciar o clima
organizacional.

. Melhoria no ambiente de trabalho: quanto a condi¢des fisicas e

psicologicas e flexibilidade no horario e local de trabalho.

Por sua vez, Pedroso e Pillati (2010) informam que os autores partem do
preceito de que a variavel QVT deveria ser claramente definida em um conceito que
expresse o seu real significado, diante disso, buscaram no periodo de 1959 a 1982,

um conceito particular para cada contexto, vejamos:

Quadro 2 — Evolucdo do conceito de QVT

Concepg¢oes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao

Reacao do individuo ao trabalho. Era investigado como
QVT como uma variavel (1959-1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o

individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
QVT como uma abordagem (1969-

1974) mas, ao mesmo tempo tendia a trazer melhorias tanto ao

empregado como ao empregador.

Enfase em abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e torna-lo mais
QVT como um método (1972-1975) _ o _ o
produtivo e satisfatério. QVT era vista como sindnimo de

grupos autdbnomos de trabalho, enriquecimento de cargo
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ou desenho de novos planejamentos com integragao

social e técnica.

QVT como um movimento (1975-1980)

Declaragao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos “administracdo participativa” e “democracia
industrial” eram frequentemente ditos como ideais do

movimento de QVT.

QVT como tudo (1979-1982)

Tida como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros problemas

organizacionais.

QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ela sera vista apenas como um “modismo”

passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996)

Em sintese, Nadler e Lawler recomendaram, para a efetividade de um

programa de QVT, uma série de fatores inter-relacionados e, apresentaram, nessa

perspectiva, uma estrutura que deve ser observada na condugao de implantagcéo

desses programas, priorizando conceituar teoricamente a variavel QVT através de

uma analise espacgo-temporal, em diferentes contextos e distintas concepcdes ao

longo do tempo, o que passou a ser o objeto mais valorizado desses estudiosos

(PEDROSO; PILATTI, 2010).

Quadro 3 — Resumo dos modelos tedricos internacionais para a avaliagdo da QVT

MODELO

CRITERIOS

Compensacao justa e adequada

Condicdes de seguranga e saude no trabalho

Utilizacao e desenvolvimento de capacidades

Walton (1973)

Oportunidades de crescimento continuo e seguranca

Integracao social na organizagéo

Constitucionalismo

Trabalho e espago total de vida

Relevancia social da vida no trabalho

Variedade de habilidade

Hackman e Oldhan (1975)

Identidade da tarefa

Significado da tarefa

Autonomia
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Retroagao do préprio trabalho

Retroagao extrinseca

Inter-relacionamento

Econbmico

Politico
Westley (1979)

Psicoldgico

Socioldgico

Supervisao

Condigdes de trabalho

Pagamento

Beneficios
Werther e Davis (1983)

Projeto do cargo

Ambientais

Comportamentais

Organizacionais

Participagédo dos colaboradores

Reestruturagao do trabalho
Nadler e Lawler (1983)

Inovagao do sistema de recompensas

Melhorias no ambiente de trabalho

Fonte: Elaborado pela autora a partir das referéncias

Os modelos supramencionados, embora tenham sido desenvolvidos ha mais
de trés décadas, ainda, continuam sendo considerados influenciadores e
considerados em estudos recentes que buscam avaliar a QVT e/ou identificar fatores
que a influenciam, principalmente, em estudos exploratérios (FREITAS; SOUZA,

2009), inclusive no Brasil, conforme veremos a seguir.
2.6 MODELOS NACIONAIS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No Brasil, iniciaram-se os estudos relacionados a QVT, por volta dos anos de
1980, com influéncia significativa dos modelos internacionais (LEITE; DORNELAS,
2022) e contaram com a colaboracdo de Fernandes (1996) e Limongi-Franca e
Kanikadan (2006) (BATISTA et al., 2022).

Fernandes (1996) afirma que o conceito de QVT evoluiu de acordo com a
humanizacgao do trabalho, a responsabilidade social da empresa e o atendimento das
aspiracoes e necessidades dos individuos, desta forma o sucesso empresarial estava

condicionado ao atingimento da satisfagdo e o bem-estar de seus trabalhadores.
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Limongi-Franca e Kanikadan (2006) por sua vez, entendem que o conceito de
QVT esta diretamente relacionado ao papel que a organizagdo desempenha ao
diferenciar e identificar as demandas de QVT, que devem considerar os dominios
bioldgico, psicoldgico, social e organizacional.

Batista et al. (2022, p. 3387-3389) enumeraram alguns estudos relacionados a
QVT no Brasil, quais sejam:

. Albuquerque e Limongi-Franca (1998) - investigaram a influéncia da
Qualidade Total por meio da ISO 9000, os aspectos do stress e seus reflexos
na qualidade de vida no trabalho. Os resultados encontrados dizem que as
empresas neste periodo passam a compreender e investigar o estresse e as
doencgas associadas as pressdes organizacionais. Neste momento, ha a
expansao do conceito de qualidade total em um ambiente competitivo. Toda
essa movimentagdo gera a necessidade de um novo posicionamento por
parte dos gestores de pessoas nas organizagdes e as agdes de QVT passam
a integrar as estratégias de recursos humanos.

. Monaco e Guimaraes (2000) - avaliaram as transformagbes dos
aspectos relacionados a qualidade de vida no trabalho a partir da introdugao
do programa de qualidade total numa empresa publica prestadora de
servicos. E um estudo qualitativo, com anélise de contetido com os critérios
de Walton para a categorizagdo. A pesquisa tem por objetivo verificar a
qualidade de vida no trabalho como uma expansao natural da qualidade total,
de forma que os programas de qualidade total melhoram os resultados das
empresas, mas também a satisfagdo, o bem-estar e a condicdo de vida das
pessoas.

. Tolfo e Piccinini (2001) — conduziram uma pesquisa a luz dos critérios
de Walton (1973) com as melhores empresas de trabalhar em 1997, 98, 99 e
2000 a partir de inferéncias do questionario de Walton. Os resultados
encontrados na pesquisa demonstram que as organizagdes cujas praticas de
QVT foram avaliadas de forma mais positiva pelos seus empregados nos
anos de 1997 e 1999 enfatizam, em primeiro lugar, o orgulho do trabalho e
da empresa. No ano 2000, o principal aspecto valorizado foi a oportunidade
de carreira e treinamento. No conjunto, observou-se uma redugédo do numero
de empresas e de itens em relagdo aos quais elas receberam a avaliagao
maxima por parte dos empregados.

. Rocha e Felli (2004) — desenvolveram um estudo qualitativo com
analise de conteudo das entrevistas, no qual as autoras constataram que os
docentes de enfermagem estédo insatisfeitos com as dimensdes de QVT
devido aos diversos problemas de saude que permitem evidenciar os fatores
desgastantes que se sobrepbem aos fatores potencializadores. Mesmo o
investimento na capacitacédo do corpo docente ser citado, ndo minimiza o
impacto referente ao regime de trabalho, baseado no sistema hora/aula,
demostrando a fragilidade institucional, considerando a sua repercussao
sobre a QVT dos docentes de enfermagem. Os resultados evidenciam a
importancia de se implementar uma politica institucional que explicite valores
e interesses basicos e que reflita o investimento em melhores condigdes de
trabalho.

. Oliveira e Limongi-Franca (2005) - investigaram a percepg¢do dos
administradores sobre a possibilidade de se avaliar os resultados da Gestao
de QVT. Para atingir o objetivo, realizou-se uma pesquisa quantitativa com
os fatores criticos de gestdo. Os resultados encontrados ratificam a
necessidade de difusdo de praticas para avaliagao de resultados, e que as
avaliagbes devem utilizar de indicadores com transparéncia.
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. Ferreira, Alves e Tostes (2009) — realizaram um estudo com
diagnéstico qualitativo, no qual se constataram os conflitos da implantagéo
de um programa efetivo de QVT na administracdo publica. A pesquisa foi
conduzida em 10 o6rgdos da administracdo publica. Os resultados
encontrados evidenciam que as praticas de QVT se caracterizam por nitido
descompasso entre problemas existentes e atividades realizadas, com uma
abordagem de QVT de viés assistencialista, que tem no trabalhador a variavel
de ajuste.

Observa-se, assim, que os estudos de QVT vém ganhando representatividade
ao longo do tempo e que as investigagdes visam tanto compreender as pressdes que
os trabalhadores de empresas privadas sofrem com a implantagdo de programas de
qualidade total, como os servidores publicos percebem as melhorias provocadas pela

implementacéo de programas de QVT em suas unidades (BATISTA et al., 2022).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este estudo possui natureza quantitativa, pois os dados obtidos com os
participantes foram quantificados (MALHOTRA, 2004) para melhor responder aos
objetivos propostos na pesquisa. Utilizou-se o método estatistico para analise das
informagdes encontradas, muito utilizado nas pesquisas em ciéncias sociais (GIL,
2008).

Trata-se, também, de um método survey, que se caracteriza por transformar
opinides e informagdes em numeros para possibilitar a classificagdo e analise; e,
considerando seus fins, esta pesquisa tem carater descritivo, porque se configura pela
descricdo da percepgao dos servidores docentes e técnico-administrativos acerca da
QVT (MOREIRA; PINTO, 2013).

O estudo foi realizado na Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM),
constituida por cinco (5) unidades académicas, dentre as quais selecionou-se o
Instituto de Educacgao, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS) e o
Instituto de Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas (ICTE) para o desenvolvimento desta
pesquisa.

Recorreu-se a amostra n&o probabilistica e por conveniéncia, tendo em vista a
facilidade de acesso e a disponibilidade dos respondentes, no intervalo de tempo
proposto pela autora.

Assim, a amostra foi constituida pelos duzentos e cinquenta e oito (258)
servidores publicos federais das duas unidades académicas, em atividades de
docéncia e técnico-administrativas, sendo utilizado como critério de inclusao todos os
servidores efetivos e de exclusdo os servidores n&o efetivos.

O IELACHS é composto por um quadro efetivo de cento e dezenove (119)
servidores, noventa e quatro (94) servidores docentes e vinte e cinco (25) servidores
técnico-administrativos em educagao. Embora cinco (5) servidores docentes tenham
infformado que atuam em outros setores, cabe destacar que essa atuagao é
temporaria, devido a cargos e fungbes que ocupam, mas todos sdo lotados no
IELACHS, portanto todas as respostas foram consideradas. O estudo obteve retorno
de cento e uma (101) respostas.

O ICTE é composto por um quadro efetivo de cento e trinta e nove (139)
servidores, cento e doze (112) servidores docentes e vinte e sete (27) servidores

técnico-administrativos em educacgéo. Embora quatro (4) servidores docentes tenham
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infformado que atuam em outros setores, cabe destacar que essa atuagao é
temporaria, devido a cargos e fungbes que ocupam, mas todos séo lotados no ICTE,
portanto todas as respostas foram consideradas. O estudo obteve retorno de setenta
e cinco (75) respostas.

A pesquisa teve inicio somente apds a aprovacdo no Comité de Etica em
Pesquisa da UFTM, parecer n. 5.568.695 e CAAE 59622822.6.0000.5154.

A coleta de dados, no IELACHS, ocorreu no periodo de 18/08/2022 a
30/09/2022, por meio da aplicagdo de um questionario fechado, enviado remotamente
ao e-mail institucional e WhatsApp dos respondentes, por meio da ferramenta Google
Forms, através do link https://forms.gle/bDsZf1jv5u7pt9bi8.

A coleta de dados, no ICTE ocorreu no periodo de 10/01/2023 a 28/02/2023,
ap6s sugestdao da banca de qualificagdo, ocorrida em 15/12/2022, por meio da
aplicagao de um questionario fechado, enviado remotamente ao e-mail institucional
dos respondentes, por meio da ferramenta Google Forms, através do link
https://forms.gle/Kj2Vk4CfakKWqtcYw?7.

Para a mensuracao da opinido dos servidores, utilizou-se a “Escala de Likert’
de cinco pontos, com a qual os respondentes puderam expressar sua opinido em
relacdo as assertivas do questionario da seguinte forma: (1) muito insatisfeito, (2)
insatisfeito, (3) indiferente, (4) satisfeito e (5) muito satisfeito, o que tornou possivel o
levantamento dos niveis de percepg¢ao dos entrevistados em relagdo aos fatores que
se pretendia investigar.

A ferramenta utilizada foi o Questionario de QVT, aplicavel para servidores
publicos de Instituicdes Federais de Ensino Superior (IFES), adaptado e com
validacao inicial por Rocha (2015), baseado nas oito (8) dimensdes de avaliagdo do
Modelo de QVT de Walton (1973) e trinta e cinco (35) subdimensbes.

Essas dimensbes foram delineadas por Chiavenato (2020, p. 171) da seguinte

forma:

. Compensacéo justa e adequada: a justica distributiva de compensacgao
depende da adequacéo da remuneragdo ao trabalho que a pessoa realiza,
da equidade interna (equilibrio entre as remuneragdes dentro da organizagéo)
e da equidade externa (equilibrio com as remuneragdes do mercado de
trabalho).

. Condi¢cdes de segurangca e saude no trabalho: envolvendo as
dimensdes: jornada de trabalho e ambiente fisico adequado a saude e bem-
estar da pessoa.

. Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: no sentido de
proporcionar oportunidades de satisfazer as necessidades de utilizagao de
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habilidades e competéncias do colaborador, desenvolver sua autonomia,
autocontrole e de obter informagdes sobre o processo total do trabalho, bem
como retroinformagao quanto ao seu desempenho.

. Oportunidades de crescimento continuo e seguranga: no sentido de
proporcionar possibilidades de carreira na organizagao, crescimento e
desenvolvimento pessoal e de seguranga no emprego de forma duradoura.

o Integracao social na organizagéo: envolvendo eliminacao de barreiras
hierarquicas marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de
preconceito.

. Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras
da organizagéo, direitos e deveres do colaborador, recursos contra decisdes
arbitrarias e um clima democrético dentro da organizagéo.

. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho nao deve absorver todo o
tempo e energia do colaborador em detrimento de sua vida familiar e
particular, de seu lazer pessoal e atividades comunitarias.

. Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma
atividade social que traga orgulho para a pessoa em participar de uma
organizagdo. A organizagao deve ter uma atuagdo e uma imagem perante a
sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos produtos e
servicos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de
funcionamento e de administragao eficiente.

O modelo de QVT proposto por Richard Walton € o mais utilizado em
pesquisas, tanto de carater quantitativo quanto qualitativo (PEDROSO; PILATTI,
2009). Ele oferece o maior numero de critérios e é considerado por diversos autores
como o0 mais aplicado para avaliagdo da qualidade de vida no trabalho (PEDROSO,
2013).

Esses critérios inter-relacionados possibilitam ao pesquisador apreender os
pontos percebidos pelos trabalhadores, como positivos ou negativos, na sua situagao
de trabalho e analisar o conjunto de condi¢des e praticas organizacionais, como
aspectos relacionados a satisfagao e percepg¢ao dos funcionarios (TOLFO; PICCININI,
2001).

Dentre suas caracteristicas, tem-se a possibilidade de adaptacdo do
questionario, visto que Walton ndo desenvolveu um instrumento de avaliagdo, mas
sim um modelo tedrico, que permanece, mesmo apos quase quatro décadas da sua
publicacdo, sendo um dos modelos mais utilizados para subsidiar pesquisas nessa
area (PEDROSO; PILATTI, 2009).

Foram coletados junto aos participantes os seguintes itens: a) Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE); b) informagdes sociodemograficas e c)



64

Questionario de QVT adaptado para Instituicdes Federais de Ensino Superior (QQVT-
IFES).

Encerrado o periodo da coleta de dados, com um retorno de cento e setenta e
seis (176) respostas, o banco de dados contendo as respostas dos participantes foi
exportado para arquivo em formato Excel para ser analisado, posteriormente, no

programa de analises estatisticas SPSS.

Os individuos envolvidos na pesquisa foram identificados por meio de cédigos

alfanuméricos aleatdrios para que suas identidades fossem preservadas.

Para atingir os objetivos propostos, caracterizou-se a populagao estudada, ao
considerar as respostas contidas na parte sociodemografica da coleta de dados,

desenvolvida pela prépria autora.

Verificou-se a confiabilidade do estudo, por meio da analise do Alpha de
Cronbach.

E, por fim, realizou-se os tratamentos descritivos de cada afirmagdo do
questionario, identificando média, moda, mediana, desvio padrao (p) e variancia.

Vejamos a apresentacao e a discussao dos resultados da pesquisa.
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4 APRESENTAGAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

ApOs a apresentagédo da fundamentacgao teorica e da metodologia empregada,
tém-se os resultados da pesquisa aplicada. Para tanto, estes achados estao divididos
nos seguintes topicos: |) validagao do instrumento e dos achados a partir do Alpha de
Cronbach; Il) caracteristica das Amostras de Pesquisa, considerando o grupo do
Instituto de Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas (ICTE) e do Instituto de Educagéo, Letras,
Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS); Ill) resultados descritivos das
dimensbes de analise, sendo: frequéncia, porcentagem, média, mediana, desvio
padrao e varidncia dos dados, e por fim; V) resultados multivariados de pesquisa, a
fim de responder os objetivos propostos nesta pesquisa.

4.1 VERACIDADE DOS DADOS DE ANALISE

Para verificar a confiabilidade e a consisténcia interna dos construtos utilizou-
se a analise do Alpha de Cronbach. O Alpha de Cronbach, também conhecido como
indicador de veracidade dos dados, analisa o grau de convergéncia das informacgoes,
ou seja, verifica o grau de concordancia dos respondentes em relagdo a um construto
tedrico aplicado. Dessa forma, os indices superiores a 0,60 sao considerados
aceitaveis para validacdo da convergéncia interna das variaveis e dimensdes
(CRONBACH, 1951). A Tabela 1 a seguir, apresenta os alfas das variaveis desse
estudo.

Tabela 1 - Alpha de Cronbach do Construto

. Alpha do Do Grupo (ICTE
VARIAVEL Alpha do ICTE IELACHS + IELACHS)
Q1 0,9519 0,9312 0,9422
Q2 0,9496 0,9303 0,9403
Q3 0,9493 0,9308 0,9404
Q4 0,9500 0,9321 0,9415
Q5 0,9489 0,9298 0,9399
Q6 0,9492 0,9297 0,9398
Q7 0,9494 0,9281 0,9391
Qs 0,9505 0,9286 0,9402
Q9 0,9483 0,9294 0,9392
Q10 0,9492 0,9303 0,9403
Q11 0,9483 0,9281 0,9386
Q12 0,9485 0,9292 0,9393
Q13 0,9483 0,9296 0,9394
Q14 0,9491 0,9295 0,9396
Q15 0,9484 0,9288 0,9392
Q16 0,9484 0,9299 0,9395
Q17 0,9490 0,9301 0,9402
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Q18 0,9502 0,9303 0,9408
Q19 0,9500 0,9308 0,9408
Q20 0,9496 0,9303 0,9404
Q21 0,9488 0,9316 0,9405
Q22 0,9494 0,9308 0,9405
Q23 0,9501 0,9314 0,9412
Q24 0,9481 0,9284 0,9386
Q25 0,9491 0,9286 0,9393
Q26 0,9479 0,9295 0,9391
Q27 0,9481 0,9294 0,9392
Q28 0,9485 0,9293 0,9392
Q29 0,9485 0,9290 0,9392
Q30 0,9487 0,9291 0,9393
Q31 0,9488 0,9308 0,9403
Q32 0,9493 0,9289 0,9399
Q33 0,9491 0,9299 0,9402
Q34 0,9503 0,9302 0,9409
Q35 0,9491 0,9293 0,9396
Alpha Geral do Construto 0,9505 0,9317 0,9416

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Como percebido na Tabela 1, o construto total gerou o indice de 0,9416. Todas
as variaveis utilizadas por essa pesquisa alcangaram o valor minimo aceitavel,
conforme as descrigdes de Cronbach (1951), Hair Junior et al. (2009) e Malhotra
(2001), quando os alfas de Cronbach devem ser acima de 0,50, 0,60 e 0,70
respectivamente. E, diante destes resultados, permite-se continuar com as analises

desta pesquisa.
4.2 CARACTERISTICAS DA AMOSTRA DE PESQUISA

A partir da validade dos instrumentos aplicados, tém-se as caracteristicas das
amostras de pesquisa, considerando que foram dois grupos de analise: Instituto de
Ciéncias Tecnologicas e Exatas (ICTE) e Instituto de Educacdo, Letras, Artes,
Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS). Inicialmente, sdo apresentados os achados
do primeiro grupo (ICTE) e em seguida, do segundo grupo (IELACHS) deste
levantamento de dados.

Tabela 2 - Caracteristicas sociodemograficas (ICTE)

Variaveis Frequéncia Porcentagem
Homem Cisgénero 42 56,00%
Mulher Cisgénero 30 40,00%
Sexo " =
Prefiro ndo responder 3 4,00%
Total 75 100,00%
Faixa Etéria de 31 a 40 anos 33 44,00%
de 41 a 50 anos 28 37,33%
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de 51 a 60 anos 9 12,00%
de 20 a 30 anos 3 4,00%
de 61 a 70 anos 2 2,67%
Total 75 100,00%
Casado (a) 39 52,00%
Solteiro (a) 18 24,00%
Estado Civil Ulniéo lEstéveI 13 17,33%
Divorciado (a) 4 5,33%
Viavo (a) 1 1,33%
Total 75 100,00%
Possui alguma Nao 75 100,00%
Deficiéncia Total 75 100,00%
Se sim, qual? Nao se aplica 75 100,00%
’ Total 75 100,00%
Classe B 34 45,33%
Classe C 28 37,33%
Classe Econdémica Classe A 8 10,67%
Classe D 5 6,67%
Total 75 100,00%
Doutorado 48 64,00%
Pés-doutorado 11 14,67%
Escolaridade Mestrado , ! 9,33%
Ensino Superior 5 6,67%
Especializagédo 4 5,33%
Total 75 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Dos cento e trinta e nove (139) servidores do ICTE, setenta e cinco (75)
responderam ao questionario (53,95%), o que constituiu a amostra final, deste grupo,
na pesquisa. Que esta caracterizada por homens cisgénero (56%), com faixa etaria
entre 31 e 40 anos (44%), casados (52%), que nédo possuem deficiéncia fisica,
pertencentes a classe B (45,33%) e C (37,33%) e doutores (64%).

Ainda acerca das caracteristicas da amostra, optou-se por incluir outra bateria
de questionamentos acerca da identidade do respondente. Para isso, foram
questionados os tipos de vinculo empregaticio, o tempo de servigo na instituicdo, o
uso de licenga durante as suas atividades. A Tabela 3 a seguir identifica esses valores

funcionais do ICTE.

Tabela 3 - Informagdes Funcionais (ICTE)

Variaveis Frequéncia | Porcentagem
o . o
Tipo de vinculo Magistério superior 56 74,67%
|nst,|tu5:|onal - ser’vl.dor Tecn|co-adm|n|sfrat|vos em 19 25.33%
publico estatutario educacao
Total 75 100,00%
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de 5a 10 anos 34 45,33%
mais de 10 anos 29 38,67%
Tempo de servigo na de 1 a3 anos 5 6,67%
Instituicao de 3 a 5 anos 4 5,33%
de 6 meses a 1 ano 2 2,67%
menos de 6 meses 1 1,33%
Total 75 100,00%
Qual a sua unidade ICTE 71 94,67%
organizacional de Outros 4 5,33%
lotacdo? Total 75 100,00%
Vocé precisou de licenga Néo 72 96,00%
por motivo de acidente ou
doenca relacionada ao Sim, entre 4 e 15 dias 3 4,00%
trabalho nos ultimos 12
meses? Total 75 100,00%
Vocé precisou de licenga N&o 61 81,33%
por motivo de acidente ou Sim, entre 4 e 15 dias 9 12,00%
doenca NAO relacionada Sim, mais de 15 dias até 6 meses 3 4,00%
ao trabalho nos ultimos 12 Sim, entre 1 e 3 dias 2 2,67%
meses? Total 75 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada.

Considerando, aqui, as informagdes funcionais dos respondentes, a pesquisa

estd caracterizada por servidores do magistério superior (74,67%) e servidores

técnico-administrativos em educagao (25,33%), com tempo de servigo entre 5 a 10

anos (45,33%), lotados no ICTE (94,67%), 96% dos respondentes n&o precisaram de

licenca por motivo de acidente ou doencga relacionada ao trabalho nos ultimos 12

meses, bem como 81,33% responderam que também nao precisaram de licenga por

motivo de acidente ou doenga né&o relacionada ao trabalho nos ultimos 12 meses.

Feita a apresentagdo do grupo ICTE, tém-se entdo as caracteristicas do grupo

de respondentes do IELACHS. Os mesmos questionamentos foram realizados,

quanto: ao sexo; a faixa etaria; o estado civil; a deficiéncia; a classe econémica e ao

nivel de escolaridade. A Tabela 4 retrata os escores encontrados.

Tabela 4 - Caracteristicas sociodemograficas (IELACHS)

Variaveis Frequéncia Porcentagem

Mulher Cisgénero 61 60,40%

Homem Cisgénero 35 34,65%
Sexo Prefiro ndo responder 3 2,97%
Género Nao-Binario 1 0,99%
QOutro 1 0,99%

Total 101 100,00%

de 41 a 50 anos 53 52,48%

de 51 a 60 anos 21 20,79%

Faixa Etaria de 31 a 40 anos 18 17,82%
de 61 a 70 anos 5 4,95%
de 20 a 30 anos 4 3,96%

Total 101 100,00%
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Casado (a) 48 47,52%

Solteiro (a) 22 21,78%

Divorciado (a) 14 13,86%

Estado Civil Uni&o Estavel 12 11,88%
Separado (a) 3 2,97%
Viuvo (a) 2 1,98%

Total 101 100,00%

Possui Néo 95 94,06%
Deficiéncia Sim 6 5.94%

Total 101 100,00%

Nao se aplica 95 94,06%
Visual 2 1,98%
Qual Deficiéncia auditiva (surdo) 2 1,98%
Ma formacao congénita dos dedos das maos 1 0,99%
Visdo mono 1 0,99%

Total 101 100,00%

Classe C 52 51,48%

Classe Classe B 40 40,60%
Econémica Classe D 6 5,94%
Classe A 3 2,97%

Total 101 100,00%

Doutorado 47 46,53%

P&s-doutorado 29 28,71%

. Especializagdo 14 13,86%
Escolaridade Mestrado 9 8,91%
Ensino Superior 2 1,98%

Total 101 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Dos cento e dezenove (119) servidores do IELACHS, cento e um (101)
responderam ao questionario (84,87%), o que constituiu a amostra final, deste grupo,
na pesquisa. Que esta caracterizada por mulheres cisgénero (60,40%), com faixa
etaria entre 41 e 50 anos (52,48%), casados (47,52%), 95% responderam nao possuir
deficiéncia fisica, 5,94% responderam possuir alguma deficiéncia, quais sejam:
deficiéncia visual (1,98%), deficiéncia auditiva (1,98%) e ma formagao congénita dos
dedos das méos (0,99%), sdo pertencentes a classe C (51,48%) e B (40,60%) e
doutores (46,53%).

Novamente acerca das caracteristicas da amostra, optou-se por incluir outra
bateria de questionamentos acerca da identidade dos respondentes. Para isso, foram
questionados os tipos de vinculo empregaticio, o tempo de servigo na Instituicdo e o
uso de licencga durante as suas atividades. A Tabela 5 a seguir identifica esses valores
funcionais do IELACHS.
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Variaveis Frequéncia | Porcentagem
Tipo de vinculo institucional Magistério superior 8 77,23%
— servidor publico Técnico-administrativos em educacéao 23 22,77%
estatutario Total 101 100,00%
mais de 10 anos 49 48,51%
de 5a 10 anos 36 35,64%
Tempo de servigo na de 3 a 5 anos 10 9,90%
Instituicdo de 1 a3 anos 3 2,97%
menos de 6 meses 3 2,97%
Total 101 100,00%
. IELACHS 96 95,05%
anl asua unldade~ Outros 5 4.95%
organizacional de lotagao?
Total 101 100,00%
R ) ) Nao 95 94,06%
Vocé precisou de licenga ; ; 5
por motivo de acidente ou Sim, entre 4 e 15 dias 3 2,97%
doenca relacionada ao Sim, mais de 15 dias até 6 meses 2 1,98%
trabalho nos ultimos 12 S|m, entre 1 e 3 dias 1 0’99%
meses?
Total 101 100,00%
Nao 75 74,26%
Vocs ) deli Sim, entre 4 e 15 dias 14 13,86%
océ precisou de licenga
por mc?tivo de acidente %u Sim, entre 1 e 3 dias 5 4,95%
doenga NAO relacionada Sim, mais de 15 dias até 6 meses 5 4,95%
ao trabalho nos ultimos 12 Sim, acima de 1 ano 0,99%
meses? -
Sim, de 6 meses a 1 ano 1 0,99%
Total 101 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Considerando, aqui, as informac¢des funcionais dos respondentes, a pesquisa

estd caracterizada por servidores do magistério superior (77,23%) e servidores

técnico-administrativos em educacéo (22,77%), com tempo de servigo por mais de 10
anos (48,51%), lotados no IELACHS (95,05%), 95% dos respondentes n&o

precisaram de licenga por motivo de acidente ou doenca relacionada ao trabalho nos

ultimos 12 meses, bem como 74,26% responderam que também nao precisaram de

licenca por motivo de acidente ou doenca nao relacionada ao trabalho nos ultimos 12

meses.
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4.3 RESULTADOS DESCRITIVOS DO CONSTRUTO

Diante da apresentagdo das caracteristicas da amostra dos dois grupos que
participaram desta pesquisa, sao apresentados os resultados descritivos dos
construtos utilizados com os entrevistados. Inicialmente sdo identificados os achados
do grupo ICTE, em seguida do IELACHS, e por fim, compara¢des dos escores a fim
de responder os objetivos desta pesquisa.

4.3.1 Resultados da pesquisa aplicada: Analise de Cor do ICTE

Nesta pesquisa foi utilizada o Questionario de QVT, aplicavel para servidores
publicos de Instituicbes Federais de Ensino Superior (IFES), adaptado e com
validacéo inicial por Rocha (2015), baseado nas oito (8) dimensdes de avaliagdo do
Modelo de QVT de Walton (1973), sendo: 1 - Compensacgao justa e adequada; 2 -
Condigdes de trabalho; 3 - Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades;
4 - Oportunidade de crescimento continuo e seguranga; 5 - Integragcdo social no
trabalho; 6 — Constitucionalismo; 7 - Trabalho e o espaco total da vida; e, 8 -
Relevancia social da vida no trabalho. A analise de cor a seguir identifica os graus de
satisfagcdo com as mensuragdes das dimensdes, frente a percepgéo do ICTE, quando

os destaques em vermelho s&o os menores indices e 0s azuis, 0s maiores.

Tabela 6 - Graus de Satisfagcdo do ICTE — Analise de Cor

Dimensoes Variaveis Ml."to. Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito M_uno_ Total
Insatisfeito Satisfeito

i D1.1 5,33% 45,33% 8,00% 38,67% 2,67% | 100,00%
c DIMENSAO 1 - | D12 1,33% 18,67% 37.33% | 3867% | 4,00% | 100,00%
e adoquads D13 8,00% 24,00% | 17,33% | 48,00% | 2,67% | 100,00%
D1.4 10,67% 58,67% 8,00% 22,67% 0,00% | 100,00%
D2.5 10,67% 21,33% 30,67% 33,33% 4,00% | 100,00%
D2.6 5,33% 20,00% 13,33% 48,00% | 13,33% | 100,00%
DIMENSAO 2 - D2.7 9,33% 21,33% 16,00% 50,67% 2,67% | 100,00%
Condigées de D2.8 25,33% 38,67% 8,00% 24,00% 4,00% | 100,00%
trabalho D2.9 10,67% 24,00% 18,67% 41,33% 5,33% | 100,00%
D2.10 9,33% 24,00% 34,67% 26,67% 5,33% | 100,00%
D2.11 12,00% 28,00% 18,67% 40,00% 1,33% | 100,00%
DIMENSAO 3 - D3.12 2,67% 17,33% 10,67% 53,33% | 16,00% | 100,00%
Oportunidade de D3.13 4,00% 13,33% 8,00% 60,00% | 14,67% | 100,00%
uso e D3.14 9,33% 26,67% 16,00% 45,33% 2,67% | 100,00%
desenvolvimento D3.15 2,67% 13,33% 18,67% 50,67% | 14,67% | 100,00%
das capacidades | ™"p3 46 4,00% 10,67% | 10,67% | 66,60% | 8,00% | 100,00%
DIMENSAO 4 - D4.17 6,67% 33,33% 20,00% 33,33% 6,67% | 100,00%
Oportunidade de D4.18 2,67% 17,33% 42.67% 34,67% 2,67% | 100,00%
crescimento D4.19 4,00% 30,67% 33,33% 30,67% 1,33% | 100,00%
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continuo e
seguranga
j D5.20 0,00% 10,67% 36,00% 40,00% | 13,33% | 100,00%
In?;gggg:goi - [ Dpsa1 0,00% 4,00% 9,33% 61,33% | 2533% | 100,00%
"o trabalho D5.22 2,67% 2,67% 8,00% 58,67% | 28,00% | 100,00%
D5.23 6,67% 21,33% 25,33% 40,00% | 6,67% | 100,00%
D6.24 5,33% 12,00% 14,67% 58,67% | 9,33% | 100,00%
DIMENSAO 6 - D6.25 0,00% 16,00% 9,33% 60,00% | 14,67% | 100,00%
Constitucionalismo D6.26 6,67% 12,00% 10,67% 62,67% 8,00% 100,00%
D6.27 1,33% 6,67% 16,00% 62,67% | 13,33% | 100,00%
DIMENSAO 7 - D7.28 8,00% 14,67% 17,33% 50,67% | 9,33% | 100,00%
Tfaba':wt elz D7.29 5,33% 23,77% 26,90% 4133% | 2,67% | 100,00%
R e | D730 | 533% 2267% | 1067% | 5200% | 9.33% | 100,00%
D8.31 2,67% 4,00% 14,67% 54,67% | 24,00% | 100,00%
DIMENSAO 8 - D8.32 2,67% 30,67% 10,67% 52,00% | 4,00% | 100,00%
Relevancia social D8.33 2,67% 38,67% 10,67% 44,00% 4,00% 100,00%
da vida no trabalho | pg 34 0,00% 29,33% 10,67% 54,67% 5,33% | 100,00%
D8.35 9,33% 26,67% 25,33% 33,33% | 5,33% | 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Conforme as analises contidas na Tabela 6, sobre o grau de satisfagdo nas oito
dimensdes do questionario, percebe-se que ha um indice de insatisfagédo (58,67%) na
dimenséo 1, que possui quatro variaveis, ou seja, o quanto recebe de rendimentos; o
quanto recebe de rendimentos, comparado com o0 quanto recebem seus colegas; as
formas de desenvolvimento na carreira e os beneficios legais recebidos (auxilio-
alimentacao, vale transporte, adicionais e gratificagdes).

Um grau de neutralidade (42,67%) na dimensé&o 4, que possui trés variaveis,
ou seja, oportunidades de crescimento profissional; cursos de capacitagao, formagéao
ou treinamentos; e, programas de incentivo a qualificagdo (bolsas de educacgéo
basica, graduacdo e pos-graduagédo) e os de capacitagdo, aperfeicoamento e
formacao integral.

E nas demais ha um indice de satisfagdo em todas elas: dimenséao 2 (50,67%);
dimensao 3 (66,67%); dimensédo 5 (61,33%); dimensdo 6 (62,67%); dimensao 7
(52%); e, dimensao 8 (54,67%).

4.3.2 Resultados da pesquisa aplicada: Analise de Cor do IELACHS

Esta mesma analise foi aplicada com o IELACHS, quando foram interrogadas
oito (8) dimensdes de avaliacdo do Modelo de QVT de Walton (1973), sendo: 1 -
Compensacéao justa e adequada; 2 - Condi¢des de trabalho; 3 - Oportunidade de uso
e desenvolvimento das capacidades; 4 - Oportunidade de crescimento continuo e
seguranga; 5 - Integragéo social no trabalho; 6 — Constitucionalismo; 7 - Trabalho e o
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espaco total da vida; e, 8 - Relevancia social da vida no trabalho. A Tabela 7 a seguir

relata os achados.

Tabela 7 - Graus de Satisfacdo do IELACHS — Analise de Cor

. - Lo Muito . e . .o . Muito
Dimensodes Variaveis Insatisfeito Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito Satisfeito Total
D1.1 43,56% 5,94% 100,00%
DIMENSAO 1 - D1.2 31,68% 33,66% 26,73% 5,94% 100,00%
Compensagio
justa e adequada D1.3 42 57% 8,91% 42,57% 4,95% 100,00%
D1.4 19,80% 10,89% 9,90% 100,00%
D2.5 35,64% 26,73% 32,67% 100,00%
D2.6 4,95% 32,67% 11,88% 36,63% 13,86% 100,00%

23,76%

15,84%

23,76%

9,90%

DIMENSAO 2 - D2.7
Condigbes de D2.8
trabalho D29
D2.10
D2.11

D3.12 6,93%

DIMENSAO 3 - .

Oportunidade de D3.13 10,89%
uso e D3.14

desenvolvimento

25,74%

23,76%

13,86%

44,55%

12,87%
43,56%

vz |

17,82%

20,79%

8,91%

20,79%

11,88%
| 185%

13,86% | 100,00%
17,82% | 100,00%
891% | 100,00%

100,00%

100,00%

100,00%
100,00%
100,00%

das capacidades D3.15 8,91% 29,70% 11,88% 100,00%

D3.16 5,94% 15,84% | 29,70% 100,00%

o?och;w rmisﬁz : 3o | Daa7 44,55% 19.80% | 28,71% | 4,95% 100,00%

crescimento
continuo e D4.18 34,65% 41,58% 15,84% | 4,95% 100,00%
seguranca

gurang D4.19 23,76% 27,72% 36,63% | 10,89% 100,00%

D5.20 4,95% 20,79% 19,80% 100,00%

DIMENSAO 5 - D5.21 9,90% 10,89% 17,82% 100,00%
Integragao social

no trabalho D5.22 19,80% 13,86% 6,93% 100,00%

D5.23 3,96% 42,57% 2277% | 25,74% | 4,95% 100,00%

D6.24 40,59% 19,80% 32,67% | 5,94% 100,00%

DIMENSAO 6 - D6.25 3,96% 12,87% | 23,76% | 5,94% 100,00%

Constitucionalismo | pg 26 21,78% | 22,77% 100,00%

D6.27 3,96% 23,76% 12,87% 100,00%

DIMENSAO 7 - D7.28 3,96% 29,70% 17,82% | 41,58% | 6,93% 100,00%

e:;ggz"t‘;; °. | D7.29 2574% | 22.77% | 39.60% | 891% 100,00%

vida D7.30 5,94% 28,71% 13,86% | 40,59% | 10,89% 100,00%

D8.31 23,76% 9,90% 7,92% 100,00%

RIJIIMENSAO 8- | D8.32 7,92% 17,82% | 20,79% | 4,95% 100,00%
elevancia socia

da v|da no trabalho 0833 4,95% 15,84% 28,71% 100,00%

D8.34 6,93% 15,84% 18,81% 100,00%
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D8.35 | 0,99% 2871% | 25,74% \ 33,66% | 10,89% | 100,00%

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Conforme as analises contidas na Tabela 7, sobre o grau de satisfagdo nas oito
dimensdes do questionario, percebe-se que ha um indice de satisfagcédo (58,42%) na
dimensé&o 1, que possui quatro variaveis, ou seja, o quanto recebe de rendimentos; o
quanto recebe de rendimentos, comparado com o0 quanto recebem seus colegas; as
formas de desenvolvimento na carreira e os beneficios legais recebidos (auxilio-
alimentacao, vale transporte, adicionais e gratificagdes).

Bem como, na dimenséo 7 (40,59%), que possui trés variaveis, ou seja, efeitos
do trabalho na vida familiar; efeitos do trabalho nas atividades de lazer; e, horarios de
trabalho e descanso.

Um grau de neutralidade (61,39%) na dimensao 2, que possui sete variaveis,
ou seja, agbes de atengao e de atendimento a saude e seguranga; quantidade de
horas trabalhadas por semana; carga/sobrecarga e/ou complexidade das atividades;
recursos materiais e tecnoldgicos disponiveis; condicdes de saude e seguranga,
riscos psicossociais, conforto e riscos de acidentes; equipamentos de protecao
coletiva e individual; e, nivel de cansaco.

E nas demais ha um indice de insatisfacdo em todas elas: dimensdao 3
(56,44%); dimenséo 4 (44,55%); dimensao 5 (58,42%); dimensao 6 (58,42%); e,
dimenséo 8 (56,44%).

4.3.3 Resultados da pesquisa aplicada: Analise descritiva dos dados

Mesmo que com a aplicagdo da temperatura de cor é possivel perceber a
percepcao dos entrevistados frente as dimensdes de analise deste estudo, optou-se
por incluir as médias, medianas, desvio-padrdao de P e varidncia de P. Estes
tratamentos estatisticos permitem identificar outras analises e outros achados de

pesquisa.

Tabela 8 - Média, Mediana, Desvio-Padrao e Variancia dos Dados

ICTE IELACHS
Variaveis T :

Média | Mediana D‘?f;‘)’w Var (P) | Média | Mediana De(ls,‘)"° Var (P)

DIMENSAG 1. | P11 | 2880 2 1,070 | 1,146 | 2,941 3 1,013 | 1,026

Compensagao justa | D1.2 | 3,253 3 0,850 | 0,722 | 2,970 3 0,949 | 0,900

e adequada D1.3 | 3,133 4 1,062 | 1,129 | 2,921 3 1,041 | 1,083
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D1.4 | 2427 2 0,955 | 0,911 | 2,436 2 0,948 | 0,899
D25 | 2,987 3 1,064 | 1,133 | 3,071 3 0,935 | 0,874
D2.6 | 3,440 4 1,110 | 1,233 | 2,782 2 1,182 | 1,398
DIMENSAO 2 - D2.7 | 3,160 4 1,084 | 1,174 | 2,554 2 1,058 | 1,118
Condicdes de D2.8 | 2427 2 1,213 | 1,471 | 2,426 2 1,066 | 1,136
trabalho D29 | 3,067 3 1135 | 1289 | 2,693 3 0.982 | 0,965
D2.10 | 2,947 3 1,044 | 1,090 | 3,040 3 0,688 | 0,474
D2.11 | 2,907 3 1,098 | 1,205 | 2,376 2 1,061 | 1,126
) D3.12 | 3,627 4 1,030 | 1,061 | 3,416 4 0,957 | 0,916
DIMENSAG 3 - I'ha 451 3 580 4 1,009 | 1,018 | 3515 4 1,030 | 1,062
Oportunidade de
uso e D3.14 | 3,027 3 1,078 | 1,161 | 2,406 2 0,892 | 0,796
desenvolvimento
das capacidades | D315 | 3,595 4 0,971 | 0,944 | 3,495 4 0,886 | 0,785
D3.16 | 3,640 4 0,919 | 0,844 | 3,248 4 1,009 | 1,018
DIMENSAO 4 - |p4.17| 2,973 3 1,078 | 1,161 | 3,099 3 1,000 | 1,000
Oportunidade de
crescimento D4.18 | 3,173 3 0,839 | 0,703 | 3,149 3 0,894 | 0,800
continuo e
sequranca D4.19 | 2,932 3 0,905 | 0,820 | 2,673 3 0,986 | 0,972
D5.20 | 3,560 4 0,852 | 0,726 | 3,356 4 0,950 | 0,903
DIMENSAO5- | p521| 4,080 4 0,707 | 0,500 | 3,545 4 0,990 | 0,981
Integracéo social no
trabalho D5.22 | 4,067 4 0,838 | 0,702 | 3,891 4 0,831 | 0,691
D5.23 | 3,187 3 1,054 | 1,112 | 3,149 3 1,009 | 1,018
D6.24 | 3,547 4 0,997 | 0,994 | 2,990 3 1,005 | 1,010
DIMENSAO 6- | D6.25 | 3,733 4 0,899 | 0,809 | 3,257 4 1,050 | 1,102
Constitucionalismo | pg 26 | 3,533 4 1,024 | 1,049 | 3,257 4 0,930 | 0,864
D6.27 | 3,800 4 0,800 | 0,640 | 3,515 4 0,804 | 0,646
DIMENSAG 7. | D7-28 | 3,365 4 1,085 | 1,178 | 2,830 3 1,059 | 1,121
Trabalho e o espaco | D7.29 | 3,137 3 0,984 | 0,968 | 2,743 3 1,031 1,062
total da vida
D7.30 | 3,373 4 1,093 | 1,194 | 2,782 2 1,148 | 1,319
D8.31| 3,933 4 0,884 | 0,782 | 3,891 4 0,953 | 0,909
DIMENSAG 8. | D8:32| 3247 4 1,031 | 1,062 | 3,350 4 1,043 | 1,088
Relevancia social | D8.33 3,081 3 1,050 1,102 3,257 4 0,992 0,983
da vida no trabalho g 541 3 34 4 0961 | 0,924 | 3475 4 0.940 | 0,883
D8.35| 2,987 3 1,089 | 1,186 | 2,752 3 1,019 | 1,038

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

As médias adotadas neste estudo,

sdo as médias aritméticas,

que

correspondem a soma dos valores e a divisdo pelo numero de participantes. Ja a

mediana, indica o valor que separa a metade maior e a metade menor de uma

amostra, uma populagdao ou uma distribuicdo de probabilidade. A variancia, por sua

vez, mede a sua dispersao estatistica, indicando o quao distante os seus valores se

encontram do valor esperado. Por fim, o desvio padréo € o valor correspondente a

uma medida de dispersdo em torno da média populacional de uma variavel aleatéria.
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Assim, com base na frequéncia das respostas é possivel a categorizagéo da
percepcgao dos servidores sobre a QVT, por dimens&o e subdimensé&o, vejamos.

Dimensao 1 - Compensacgao justa e adequada: esta dimensao aborda quatro
subdimensdes referentes a satisfagdo do servidor com o quanto recebe de
rendimentos; o quanto recebe de rendimentos comparado com o de seus colegas; as
formas de desenvolvimento na carreira (progressdo por capacitacdo e mérito
profissional); e, com os beneficios legais que recebe (auxilio-alimentagao, auxilio-
transporte, adicionais e gratificagdes).

No ICTE a subdimensdo que obteve a maior média foi a segunda com 3,253
de satisfac&o; seguida da terceira subdimenséo com 3,133; da primeira subdimensé&o
com 2,880; e, da quarta subdimensao com 2,427 de satisfagao.

No IELACHS coincidiu com o ICTE na subdimensao que obteve a maior média,
que foi a segunda com 2,970 de satisfagédo; seguida da primeira subdimensao com
2,941; da terceira subdimensido com 2,921; e, da quarta subdimensado com 2,436 de
satisfacao, aqui, também, coincidiu com o ICTE.

Percebe-se que nessa dimenséao os servidores dos dois Institutos se mostraram
mais satisfeitos com a subdimensao que diz respeito a satisfacdo do servidor com o
seu rendimento comparado com o quanto recebem seus colegas. Estes resultados
concordam com os estudos de Benevenute, Souza e Carvalho (2019); Neves,
Campos e Morais (2020); e, se assemelham aos de Freitas, Souza e Quintella (2013).

Silva e Ferreira (2013) em seus estudos ressaltam a importancia dos salarios e
beneficios pagos aos servidores, que causam impacto positivo no comprometimento
organizacional e afetivo, considerados indicadores da qualidade de vida no trabalho e
bem-estar.

Percebe-se, também, que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se
mostraram menos satisfeitos com a subdimensdo que diz respeito aos beneficios
legais recebidos (auxilio-alimentagao, auxilio-transporte, adicionais e gratificagdes).
Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza e Carvalho
(2019); e, Vencato e Ribas (2013). A insatisfagao nesse quesito pode estar associada
a proépria dindmica da Administragdo Publica (ALVES; CORREIA; SILVA, 2019;
BURIGO, 1997; AMORIM, 2010).

Dimensdo 2 - Condigoes de trabalho: esta dimensdo aborda sete

subdimensodes referentes a satisfacdo com as acdes de atencdo e atendimento a
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saude e seguranga; com a quantidade de horas trabalhadas por semana; com a
carga/sobrecarga e/ou complexidade das atividades que tem que realizar; com os
recursos materiais e tecnoldgicos disponiveis; com as condigdes de saude e
seguranga (ruidos, radiagdes, agentes quimicos, fisicos e biologicos), riscos
psicossociais (estresse, assédio moral e/ou sexual), conforto e risco de acidentes;
com o equipamentos de protegao coletiva e individual disponiveis; e, com o nivel de
cansaco (fisico e/ou mental).

No ICTE a subdimenséo que obteve a maior média foi a segunda com 3,440
de satisfacdo; seguida da terceira subdimensdo com 3,160; da quinta subdimensé&o
com 3,067; da primeira subdimensao com 2,987; da sexta subdimensdo com 2,947,
da sétima subdimensdao com 2,907; e, da quarta subdimensdao com 2,427 de
satisfagao.

Nesta dimenséo, o IELACHS n&o obteve nenhum resultado coincidente com o
ICTE.

Portanto, no IELACHS, a subdimensao que obteve a maior média foi a primeira
com 3,071 de satisfagdo; seguida da sexta subdimensdo com 3,040; da segunda
subdimensao com 2,782; da quinta subdimenséo com 2,693; da terceira subdimensao
com 2,554; da quarta subdimensao com 2,426; e, da sétima subdimens&o com 2,376.

Percebe-se que nessa dimensao os servidores do ICTE se mostraram mais
satisfeitos com a subdimenséo que diz respeito a quantidade de horas trabalhadas
por semana. Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza e
Carvalho (2019); Almeida, Giotti e Barros (2019); e, Leite e Dornelas (2022).

Benevenute, Souza e Carvalho (2019) em seus estudos explicam a importancia
de se observar o tempo dispendido para a jornada de trabalho, ja que ela € um fator
a ser considerado dentre aqueles que contribuem para a sensacédo de bem-estar ou
cansaco.

Ja no IELACHS os servidores se mostraram mais satisfeitos com a
subdimensao que diz respeito as agdes de atencdo e de atendimento a saude e
seguranca do trabalho.

Neves, Campos e Morais (2020) em seus estudos relatam o aspecto
controverso dessa subdimensao e citam autores que corroboram, quais sejam,
Albuquerque (2013); Bernardo (2014); Costa (2017); Freitas, Souza, Quintella (2013);
Lima (2014); Pinto (2013); e, Ribeiro (2016).
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Percebe-se, também, que os dois Institutos se mostraram menos satisfeitos
com a subdimensdo que diz respeito aos recursos materiais e tecnoldgicos
disponiveis para realizar o seu trabalho. Estes resultados concordam com os estudos
de Almeida, Giotti e Barros (2019); e, se assemelham aos estudos de Benevenute,
Souza e Carvalho (2019); e, Neves, Campos e Morais (2020).

Almeida, Giotti e Barros (2019) ressaltam que esse fator é resultado da
necessidade direta de materiais didaticos, de consumo, permanentes e equipamentos
que influenciam o profissional em seus trabalhos e que, por vezes, ndao séao
disponibilizados pelos 6rgaos publicos responsaveis pela gestao da infraestrutura da
Instituicao.

Portanto € aconselhavel uma investigagdo mais aprofundada, visto que as
condigdes de trabalho sdo de grande importéncia e contribuem para os fatores
associados a motivagdo, boa saude mental e fisica do servidor, evitando, assim,
problemas como o absenteismo, tdo comum quando estes fatores ndo existem
(ALVES; CORREIA; SILVA, 2019).

Dimensao 3 — Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades:
esta dimens&o aborda cinco subdimensdes referentes a satisfagdo com a autonomia
(oportunidade de tomar decisédo); com a importancia das atividades desempenhadas;
com a possibilidade/necessidade de desempenhar varias tarefas ou atividades além
das previstas para o cargo; com a avaliagdo de desempenho; e, com a
responsabilidade atribuida no desempenho do trabalho.

No ICTE a subdimensdo que obteve a maior média foi a segunda com 3,680
de satisfagao; seguida da quinta subdimensdo com 3,640; da primeira subdimensé&o
com 3,627; da quarta subdimensao com 3,595; e, da terceira subdimensao com 3,027
de satisfacao.

No IELACHS coincidiu com o ICTE na subdimensao que obteve a maior média,
que foi a segunda com 3,515 de satisfagédo; seguida da quarta subdimensdo com
3,495; da primeira subdimensdo com 3,416 (coincidiu com o ICTE); da quinta
subdimensao com 3,248; e, da terceira subdimensao com 2,406 de satisfagao, aqui,
também, coincidiu com o ICTE.

Percebe-se que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se mostraram
mais satisfeitos com a subdimensdo que diz respeito a importancia das suas
atividades de trabalho na Instituicdo. Estes resultados concordam com os estudos de
Almeida, Giotti e Barros (2019); e, Leite e Dornelas (2022).
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Esses resultados decorrem, segundo Almeida, Giotti e Barros (2019), da
autonomia que é conferida ao servidor para o desempenho de suas funcodes, vez que
Ihes é dada a responsabilidade de direcionarem sua forma de atuagao seja na sala de
aula ou na fungao administrativa. Leite e Dornelas (2022) possuem a mesma linha de
pensamento com relagcdo a autonomia concedida ao servidor publico.

Percebe-se, também, que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se
mostraram menos satisfeitos com a subdimensdo que diz respeito a
possibilidade/necessidade de desempenhar varias tarefas ou atividades além das
previstas para o seu cargo. Estes resultados concordam com os estudos de Neves,
Campos e Morais (2020).

Dimensao 4 — Oportunidade de crescimento continuo e segurancga: esta
dimensao aborda trés subdimensdes referentes a satisfagdo com as oportunidades
de crescimento profissional; com os cursos de capacitacéo, formacao ou treinamento
oferecidos pela Instituicdo; e, com os programas de incentivo a qualificacdo (bolsas
de educacgao basica, graduagéo e pds-graduagao), de capacitagao, aperfeicoamento
e formagao integral.

Nessa dimensao, as respostas foram coincidentes em todas as subdimensdes.
A que obteve a maior média nos dois Institutos foi a segunda subdimensdo com 3,173
(ICTE) e 3,149 (IELACHS); seguida da primeira subdimensdo com 2,973 (ICTE) e
3,099 (IELACHS); e, da terceira subdimensao com 2,923 (ICTE) e 2,673 (IELACHS)
de satisfacao.

Percebe-se que nessa dimensio os servidores dos dois Institutos se mostraram
mais satisfeitos com a subdimensdo que diz respeito aos cursos de capacitacao,
formacao ou treinamentos oferecidos pela Instituicdo. Estes resultados concordam
com os estudos de Almeida, Giotti e Barros (2019).

Pandolfi e Caregnato (2014) ressaltam a necessidade de a organizagao
proporcionar possibilidades de melhoria profissional e desenvolvimento de todos os
servidores, permitindo, assim, que estes se sintam estaveis em seus setores de
trabalho.

Percebe-se, também, que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se
mostraram menos satisfeitos com a subdimens&o que diz respeito aos programas de
incentivo a qualificagao (bolsas de educagao basica, graduacgéo e pés-graduacgao), os

de capacitacéo, aperfeicoamento e formagao integral de servidores da Instituigao.
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Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza e Carvalho
(2019); e, Neves, Campos e Morais (2020).

Benevenute, Souza e Carvalho (2019) explicam que esses resultados podem
ocorrer devido as peculiaridades do servigo publico, no qual existe pouca possibilidade
de crescimento profissional, ja que para haver ascensao a outros cargos e fungdes é
necessario a aprovagao em concurso publico.

Neves, Campos e Morais (2020), citando outros autores, ressaltam que esses
resultados com o passar dos anos além de comprometer a QVT, podera impactar, de
forma negativa, na qualidade dos servicos, visto que podem propiciar acomodacéo e
desinteresse do servidor pelas atividades que executa. Benevenute, Souza e Carvalho
(2019) corroboram com esse pensamento citando a monotonia, desmotivacéo e a
insatisfacao no trabalho.

Dimenséo 5 — Integragéo social no trabalho: esta dimensdo aborda quatro
subdimensdes referentes a satisfagcdo com o respeito a diversidade racial, social,
religiosa, sexual, etc.; ao relacionamento com os colegas de trabalho; o
relacionamento com a chefia e dire¢ao; e, o comprometimento dos colegas com o
trabalho.

No ICTE a subdimensdo que obteve a maior média foi a segunda com 4,080
de satisfac&o; seguida da terceira subdimenséo com 4,067; da primeira subdimensé&o
com 3,560; e, da quarta subdimensao com 3,187 de satisfagao.

No IELACHS a subdimensao que obteve a maior média foi a terceira com 3,891
de satisfagao; seguida da segunda subdimenséo com 3,545; da primeira subdimensé&o
com 3,356 (coincidiu com o ICTE); e, da quarta subdimensao com 3,149 de satisfacéo,
aqui, também, coincidiu com o ICTE.

Percebe-se que nessa dimensao os servidores do ICTE se mostraram mais
satisfeitos com a subdimensé&o que diz respeito ao relacionamento com seus colegas
de trabalho na Instituicdo. Estes resultados concordam com os estudos de Alves,
Correia e Silva (2019); Queiroz et al. (2019); Benevenute, Souza e Carvalho (2019);
Almeida, Giotti e Barros (2019); Neves, Campos e Morais (2020); e, Leite e Dornelas
(2022).

Ja no IELACHS os servidores se mostraram mais satisfeitos com a
subdimensao que diz respeito ao relacionamento com sua (s) chefia (s) e dire¢ao na

Instituicdo. Estes resultados concordam com os estudos de Alves, Correia e Silva
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(2019); Queiroz et al. (2019); Benevenute, Souza e Carvalho (2019); Neves, Campos
e Morais (2020); e, Leite e Dornelas (2022).

Queiroz et al. (2019) verificam em seus estudos que esse comportamento dos
respondentes afirma que a Instituigdo valoriza a condi¢do social do servidor,
promovendo niveis de satisfagao consideraveis em relacdo a motivagao, a boa relagao
e integragdo com os colegas de trabalho e seus superiores.

Alves, Correia e Silva (2019) corroboram e explicam que se a Instituicdo
influencia as praticas de bom convivio e as boas relagbes interpessoais, isso
proporciona maiores niveis motivacionais, consequentemente melhores condi¢des
ambientais, caracterizando uma ligacéo direta com a QVT dos seus servidores.

Percebe-se, também, que os dois Institutos se mostraram menos satisfeitos
com a subdimensao que diz respeito ao comprometimento dos seus colegas com o
trabalho na Instituigdo. Grande parte dos resultados encontrados nao citam, de forma
explicita, essa subdimensdo, os estudos trazem os resultados abrangendo a
dimens&o na sua totalidade.

Dimensdao 6 - Constitucionalismo: esta dimensdo aborda quatro
subdimensdes referentes a satisfagdo com a Instituicdo — quanto ao respeito aos
direitos do servidor; com a liberdade de expressdo; com as normas e regras; e, 0O
respeito a individualidade.

No ICTE a subdimensao que obteve a maior média foi a quarta com 3,800 de
satisfacao; seguida da segunda subdimensao com 3,733; da primeira subdimenséao
com 3,547; e, da terceira subdimensao com 3,533 de satisfacao.

No IELACHS coincidiu com o ICTE na subdimensao que obteve a maior média,
que foi a quarta com 3,515 de satisfacao; seguida das subdimensdes dois e trés com
3,257; e, da primeira subdimensao com 2,990 de satisfagao.

Percebe-se que nessa dimensio os servidores dos dois Institutos se mostraram
mais satisfeitos com a subdimensdo que cita o respeito a individualidade
(temperamento, experiéncias, particularidades e outras caracteristicas pessoais) no
trabalho.

Percebe-se, também, que nessa dimensdo os servidores do ICTE se
mostraram menos satisfeitos com a subdimensao que diz respeito as normas e regras
do seu trabalho. Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza
e Carvalho (2019); Almeida, Giotti e Barros (2019); e, Leite e Dornelas (2022).
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Ja no IELACHS os servidores se mostraram menos satisfeitos com a
subdimensao que cita o respeito aos direitos do servidor. Estes resultados concordam
com os estudos de Almeida, Giotti e Barros (2019).

De forma geral os estudos encontrados sobre essa dimensido tendem a
satisfacdo (BENEVENUTE; SOUZA; CARVALHO, 2019; LEITE; DORNELAS, 2022),
0 que revela a responsabilidade e comprometimento das Instituicbes com o
cumprimento de normas e direitos dos servidores.

Dimensao 7 — Trabalho e o espago total da vida: esta dimenséo aborda trés
subdimensdes referentes a satisfacdo com os efeitos do trabalho sobre a vida familiar;
com os efeitos do trabalho nas atividades de lazer; e, com os horarios de trabalho e
descanso.

No ICTE a subdimensao que obteve a maior média foi a terceira com 3,373 de
satisfacdo; seguida da primeira subdimens&o com 3,365; e, da segunda subdimensé&o
com 3,137 de satisfagéo.

No IELACHS a subdimensao que obteve a maior média foi a primeira com 2,830
de satisfacao; seguida terceira subdimensao com 2,782; e, da segunda subdimenséao
com 2,743 de satisfacao, aqui, coincidiu com o ICTE.

Percebe-se que nessa dimensao os servidores do ICTE se mostraram mais
satisfeitos com a subdimensdo que diz respeito aos horarios de trabalho e de
descanso. Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza e
Carvalho (2019); Almeida, Giotti e Barros (2019); e, Leite e Dornelas (2022).

Ja no IELACHS os servidores se mostraram mais satisfeitos com a
subdimensao que diz respeito aos efeitos do seu trabalho na Instituicido sobre a sua
vida familiar. Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute, Souza e
Carvalho (2019); Almeida, Giotti e Barros (2019); Alves, Correia e Silva (2019);
Queiroz et al. (2019); e, Leite e Dornelas (2022).

Alves, Correia e Silva (2019) explicam, em seu estudo, que esse resultado
satisfatorio demonstra que a Instituigdo contribui ndo somente para o éxito profissional
do servidor, mas também com seu éxito pessoal.

Percebe-se, também, que os dois Institutos se mostraram menos satisfeitos
com a subdimensao que diz respeito aos efeitos do trabalho na Instituicdo sobre suas
atividades de lazer. Estes resultados concordam com os estudos de Benevenute,
Souza e Carvalho (2019); Neves, Campos e Morais (2020); e, se assemelham aos

estudos de Queiroz et al. (2019).
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Benevenute, Souza e Carvalho (2019) em seu estudo, chamam a atencg&o para
a importancia desse fator na vida do servidor, visto que este resultado é repercussao
em sua percepg¢ao de que o espago que o trabalho ocupa em sua vida acaba por
minimizar suas oportunidades de lazer.

Dimenséo 8 — Relevancia social da vida no trabalho: esta dimens&o aborda
cinco subdimensdes referentes a satisfagado do orgulho que sente diante do trabalho
que realiza para/na Instituicdo; com a imagem da Instituicao perante a sociedade; com
as contribuicdes e integracao que a Instituicao tem com a sociedade; com a qualidade
do ensino, da pesquisa e da extensao; e, com a politica de gestdo de pessoas.

Nessa dimensao, as respostas foram coincidentes em todas as subdimensdes.
A que obteve a maior média nos dois Institutos foi a primeira subdimensao com 3,933
(ICTE) e 3,891 (IELACHS); seguida da quarta subdimensao com 3,360 (ICTE) e 3,475
(IELACHS); da segunda subdimensdo com 3,247 (ICTE) e 3,350 (IELACHS); da
terceira subdimensdo com 3,081 (ICTE) e 3,257 (IELACHS); e, da quinta
subdimensao com 2,987 (ICTE) e 2,752 (IELACHS) de satisfagao.

Percebe-se que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se mostraram
mais satisfeitos com a subdimensao que diz respeito ao orgulho que sente diante do
trabalho que realiza para/na Instituicdo. Estes resultados concordam com os estudos
de Alves, Correia e Silva (2019); Benevenute, Souza e Carvalho (2019); e, Leite e
Dornelas (2022).

Os autores supramencionados corroboram em seus estudos que esse
resultado satisfatorio indica que os servidores percebem a relevancia social da
Instituicdo, bem como que seus esforgos, conhecimentos e energia dispendida no seu
trabalho estdo sendo proveitosos.

Percebe-se, também, que nessa dimensao os servidores dos dois Institutos se
mostraram menos satisfeitos com a subdimensé&o que diz respeito a politica de gestao
de pessoas da Instituigdo. Estes resultados concordam com os estudos de
Benevenute, Souza e Carvalho (2019); e, Neves, Campos e Morais (2020).

Benevenute, Souza e Carvalho (2019) em seu estudo demonstram a
necessidade de se obter maiores informagdes sobre esse resultado, tendo em vista
que o setor de politica de gestao de pessoas interage diretamente com a vida funcional

do servidor o que reflete, diretamente, em suas areas profissional e privada.



84
Ainda acerca dos tratamentos descritivos, optou-se por analisar o grupo de
forma unificada, a fim de identificar os comportamentos de cada item das dimensdes.

Para isso, tém-se a Tabela 9 adiante.

Tabela 9 - Média, Mediana, Desvio-Padrao e Variancia das Dimensobes

AGRUPADOS

ICTE IELACHS ICTE e

Dimensodes IELACHS
Média | Mediana | 23VI° | var (P) | Média | Mediana | P®3V'° | var (P) | Média | P&SVi©

(P) (P) (P)
Dimensdo 1 | 2,9233 | 3 1,0380 | 1,0775 | 2,8168 | 3 1,0128 | 1,0259 | 2,862 | 1,025
Dimensdo 2 | 2,9905 | 3 11439 | 1,3085 | 27050 | 3 1,0387 | 1,0789 | 2,827 | 1,004
Dimensdo 3 | 3,5147 | 4 10319 | 1,0648 | 32158 | 4 1,0431 | 1,0881 | 3,343 | 1,049
Dimensdo 4 | 3,0269 | 3 0,9514 | 0,051 | 2,9736 | 3 0,847 | 0,9696 | 2,996 | 0,971
Dimensdo 5 | 3,7233 | 4 0,0487 | 0,001 | 3.4851 | 4 0,0862 | 0,9726 | 3,587 | 0,978
Dimens3o 6 | 3,6533 | 4 0,0415 | 0,8865 | 3,2556 | 4 0,0694 | 0,9396 | 3,425 | 0,978
Dimensdo 7 | 3,2928 | 4 10611 | 1,1260 | 27848 | 3 1,0812 | 1,1689 | 2,998 | 1,102
Dimensdo 8 | 3,3226 | 4 10591 | 1,1217 | 3,3452 | 4 1,0559 | 1,1149 | 3,336 | 1,057

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Desta forma, ap6s a finalizagdo da analise de cada dimensao e subdimenséao,
com o intuito de resumir os dados apresentados neste estudo, foi calculada, de forma
unificada, a média ponderada e o desvio padrao (P) relacionada as variaveis que
compde cada dimensao proposta por Walton (1973), a fim de que sejam percebidas
quais delas tiveram os melhores resultados e quais precisam de uma atengao maior
por parte da Instituicio.

Neste sentido e de acordo com a tabela 9, verifica-se que a Dimensao 5 —
Integracao social no trabalho, foi a que obteve o maior indice de satisfagcao (3,587);
seguida da Dimensao 6 — Constitucionalismo, com média (3,425); seguida da
Dimensao 3 — Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades, com média
(3,343); seguida da Dimensao 8 — Relevancia social da vida no trabalho, com média
(3,336); seguida da Dimensao 7 — Trabalho e o espacgo total da vida, com média
(2,998); seguida da Dimensdo 4 — Oportunidade de crescimento continuo e
seguranga, com média (2,996); seguida da Dimensdo 1 — Compensacgéo justa e
adequada, com média (2,862); e, por fim a Dimenséao 2 — Condi¢des de trabalho, com
a pior média (2,827).
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A Integracdo social no trabalho foi a dimensdo melhor avaliada, todas as
subdimensdes apresentaram médias maiores que 3, demonstrando que a Instituicao
implementa politicas direcionadas ao bom convivio, incentivando, assim, um clima
organizacional respeitoso e aceitavel (QUEIROZ et al., 2019).

Fernandes (1996) corrobora e ressalta a necessidade de se observar e evitar
os preconceitos, discriminagdo, intolerancia, hostilidade; bem como prezar pela
mobilidade, igualdade e senso comunitario, a fim de que se desenvolva bons niveis
de relacionamento profissional.

Em contrapartida, as demais dimensdes obtiveram médias inferiores a 3,5,
revelando niveis intermediarios de satisfacdo que podem ser melhorados (LEITE;
DORNELAS, 2022).

4.4 COMPARATIVO ENTRE AS CARACTERISTICAS DA AMOSTRA

Comparar caracteristicas da amostra € um processo estatistico que envolve a
analise das caracteristicas de uma amostra de dados em relagdo a uma ou mais
caracteristicas de outra amostra ou de um conjunto de dados tedéricos. A comparagéao
de caracteristicas da amostra pode ser feita para testar hipéteses estatisticas sobre
as diferencas ou semelhangas entre as amostras. Estas caracteristicas da amostra
podem incluir medidas estatisticas como média, mediana, moda, variancia, desvio
padrao, entre outras. Para este estudo, optou-se por mensurar os achados com o tipo

de respondente, conforme descrevem as Tabelas 10, 11 e 12 a seguir.

Tabela 10 - Comparativos entre a Caracteristica da Amostra: Escolaridade

Escolaridade D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

Média 2.90 2.762 3.328 3.021 3.582 3.43 2.93 3.347
Doutorado Desvio

Padrio .793 .832 .753 772 .699 .838 1.00 727

Média 3.14 3.041 3.629 3.190 3.821 3.71 3.29 3.486
Ensino Superior | Desvio

Padrio .802 .961 .941 742 1.018 1.045 .99 1.025

Média 2.56 3.119 3.367 3.000 3.722 3.47 3.69 3.467
Especializagdo | Desvio | ., | 570 | 507 | 695 696 675 64 647

Padrao

Média 2.69 3.268 3.897 3.094 3.891 3.80 3.54 3.542
Mestrado Desvio

Padrio 772 .606 .503 .530 741 493 1.00 .661

Média 2.93 2.633 3.095 2.867 3.375 3.19 2.62 3.146
Pés-doutorado i

Desvio | 540 | 649 | 754 | 612 549 776 e -~

Padrao conclusio

Média 2.86 2.826 3.343 2.997 3.587 3.43 <
Total Desvio

Padrio .743 775 .752 .707 .694 .802 . 99775 .743

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada
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Levando-se em consideracdo o grau de instrugdo/nivel de escolaridade
(concluido), percebe-se que: na dimensao 1, 0s que possuem ensino superior estao
mais satisfeitos, seguidos dos que possuem poés-doutorado.

Na dimenséao 2 os que possuem mestrado estdo mais satisfeitos, seguidos dos
que possuem especializagao.

Na dimensao 3 os que possuem mestrado estdo mais satisfeitos, seguidos dos
que possuem ensino superior.

Na dimensdo 4 os que possuem ensino superior estdo mais satisfeitos,
seguidos dos que possuem mestrado.

Na dimenséao 5 os que possuem mestrado estdo mais satisfeitos, seguidos dos
que possuem ensino superior.

Na dimensao 6 os que possuem mestrado estdo mais satisfeitos, seguidos dos
que possuem ensino superior.

Na dimensdo 7 os que possuem especializagdo estdo mais satisfeitos,
seguidos dos que possuem mestrado.

Na dimenséao 8 os que possuem mestrado estdo mais satisfeitos, seguidos dos
gue possuem ensino superior.

Percebe-se que, a grande maioria dos servidores, portadores do titulo de
mestre e com ensino superior estdo mais satisfeitos com as dimensdes apresentadas.

E analisando os resultados verifica-se um nivel de satisfacdo maior nas

dimensodes 5, 6, 3, 8, 7, 4, 1 e 2, respectivamente.

Tabela 11 - Comparativos entre a Caracteristica da Amostra: Vinculo

Vinculo D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8
Média | 2.925 | 2.70593 | 3.245 | 2.97264 | 3.491 | 3.35 | 2.8035 | 3.259

Magistério Desvi
superior P:ds:’;z 7516 | .77086 | .7696 | .73355 | .6837 | .817 | .9947 | .766

Técnico- Média | 2.661 | 3.21088 | 3.656 | 3.07540 | 3.893 | 3.68 | 3.6587 | 3.587

administrativos Desvio

em educacio | Padrae | 6848 | 65900 | 5982 | 61618 | 6443 | 699 | 6847 | 605

Média 2.862 | 2.82643 | 3.343 | 2.99716 | 3.587 3.43 | 3.0076 | 3.337

Total Desvio

Padrio .7430 .77456 .7516 .70699 .6943 .802 9977 .743

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Levando-se em consideracgao o tipo de vinculo institucional, percebe-se que os

servidores do magistério superior estdo mais satisfeitos somente com a dimensao 1;
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em todas as outras os servidores técnico-administrativos em educagao se mostraram
mais satisfeitos.

E analisando os resultados verifica-se um nivel de satisfacdo maior nas
dimensdes 5, 6, 3, 8,7, 4, 1 e 2, respectivamente, nos mesmos moldes dos resultados

apresentados anteriormente.

Tabela 12 - Comparativos entre a Caracteristica da Amostra: Tempo na Instituicao

Tempo de Servigo D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

Média 3.34 | 3.2143 | 3.725 | 3.542 | 3.844 | 4.03 | 3.4167 | 3.925

de 1 a 3 anos Desvio
Padrio .516 .6109 489 .502 481 432 .6108 465

Média 3.20 | 2.6735 | 3.343 | 2.952 | 3.411 | 3.38 | 2.2619 | 3.143

de 3 a 5 anos Desvio
Padrio .637 .7163 .695 .846 .830 | .949 .7644 778

Média 2.86 | 2.8616 | 3.425 | 3.079 | 3.636 | 3.49 | 3.2000 | 3.412

de5at0anos | Desvio | o455 | 7609 | 735 | 639 | 571 | 732 | 9263 | .712

Padrao
Média 2.63 2.5714 | 3.900 3.333 | 4.000 | 4.25 | 2.6667 | 3.800

de 6 meses a 1 Desvio
ano Padrio .884 1.2122 141 .943 1.414 | 1.061 | .9428 .283

Média 275 | 2.7766 | 3.208 | 2.855 | 3.513 | 3.29 | 2.9188 | 3.213

mais de 10 anos | Desvio | ., | o160 | 790 | 740 | 771 | 837 | 1.0774 | 753

Padrao

Média 2.94 3.0714 | 3.500 3.250 | 4.063 | 3.56 | 3.3333 | 3.700
menos de 6 Desvio
meses Padrio .554 4442 75 .319 515 | .688 .7201 .931

Média 2.86 2.8264 | 3.343 2.997 | 3.587 | 3.43 | 3.0076 | 3.337
Total Desvio

~ 743 7746 752 707 694 | .802 9977 743
Padrao

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Levando-se em consideracdo o tempo de servico na Instituicdo, percebe-se
que: na dimenséo 1, os que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos estdo mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo de 3 a 5 anos.

Na dimensao 2 os que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos estdo mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo inferior a 6 meses.

Na dimensao 3 os que possuem tempo de servigo de 6 meses a 1 ano estao
mais satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo de 1 a 3 anos.

Na dimensao 4 os que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos estdo mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo de 6 meses a 1 ano.

Na dimensao 5 os que possuem tempo de servico inferior a 6 meses estao mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo de 6 meses a 1 ano.

Na dimenséo 6 os que possuem tempo de servico de 6 meses a 1 ano estéao
mais satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos.
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Na dimensao 7 os que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos estdo mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo inferior a 6 meses.

Na dimensao 8 os que possuem tempo de servico de 1 a 3 anos estao mais
satisfeitos, seguidos dos que possuem tempo de servigo de 6 meses a 1 ano.

Percebe-se que, a grande maioria dos servidores, com tempo de servigo na
Instituicdo de 1 a 3 anos e de 6 meses a 1 ano estdo mais satisfeitos com as
dimensdes apresentadas.

E analisando os resultados verifica-se um nivel de satisfacdo maior nas
dimensodes 5, 6, 3, 8,7, 4, 1 e 2, respectivamente, nos mesmos moldes dos resultados
apresentados anteriormente.

ApoOs as analises contidas nas tabelas 10, 11 e 12, verifica-se que os
respondentes da pesquisa sdo majoritariamente docentes, doutores, e que estdo na
Instituicdo por um periodo de 1 a 10 anos.

Desta forma, € possivel considerar que os respondentes possuem elevados
niveis de capacitagdo, ja que a maioria € doutor e ja atuam na Instituicdo por um
periodo consideravel para a consolidagao das relagdes com a Instituicdo e com os
colegas de trabalho.

Benevenute, Souza e Carvalho (2019) em seus estudos discorreram sobre o
tempo de servico e identificaram que no intervalo de 1 a no maximo 10 anos de servigo
ocorre acumulo de experiéncia e aumenta a perspectiva de crescimento, orgulho da

Instituicdo e melhora do relacionamento.
4.5 RESULTADOS MULTIVARIADOS DE PESQUISA: REGRESSAO LOGISTICA

Regresséo logistica € enquadrada nas analises estatisticas multivariadas e é
apropriada para as situagdes em que as variaveis dependentes sdo categoricas e
assumem um entre dois resultados possiveis, ou seja, dados binarios (para esse
estudo: muito insatisfeito e muito satisfeito). Esses dados devem gerar uma fungéo
matematica, pois as respostas permitirdo criar e estabelecer a probabilidade desses
dados binarios pertencerem a um construto ou a outro (HAIR JUNIOR et al., 2009).

A aplicagao do modelo é apropriada, pois, como aponta Hair Junior et al. (2009),
ao contrario da regressao multipla, a logistica investiga tanto os dados métricos
quanto as variaveis categodricas ou binarias, ou seja, seus resultados explicam o

comportamento de uma variavel em fungao de outra.
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Nesse sentido, Dias Filho e Corrar (2007, p. 284) indicam que “a regressao
logistica se caracteriza como uma técnica estatistica que nos permite estimar a
probabilidade de ocorréncia de determinado evento em face de um conjunto de
variaveis explanatorias” além disso, ela pode “auxiliar na classificagdo de objetos ou
casos. E particularmente recomendada para as situacdes em que a variavel
dependente é de natureza dicotdmica ou binaria. Quanto as independentes, podem
ser categoricas como métricas”.

Ainda pode-se afirmar que a regresséo logistica € um modelo estatistico
utilizado para prever a probabilidade de ocorréncia de um evento binario (sim/nao,
sucessof/fracasso, 0/1), com base em um conjunto de variaveis explanatorias (ou
preditoras). E uma técnica de analise de dados que se enquadra na categoria de
modelos de classificagdo, sendo amplamente utilizada em diversas areas, como a
medicina, a economia e a psicologia. Na regresséao logistica, a variavel dependente
(ou resposta) € uma variavel categorica binaria, ou seja, uma variavel que assume
apenas dois valores possiveis. Por exemplo, a ocorréncia ou ndo de uma doenca em
um paciente, a aprovagao ou reprovagao de um candidato em um processo seletivo,
etc.

O objetivo da regressao logistica € encontrar a relacdo entre a variavel
dependente e as variaveis explanatérias, de forma a construir um modelo que permita
prever a probabilidade de ocorréncia do evento binario para novos valores das
variaveis explanatorias. O modelo de regresséao logistica utiliza uma funcao logistica
para transformar uma combinacido linear das variaveis explanatérias em uma
probabilidade no intervalo entre 0 e 1.

Dessa maneira, com a aplicagao da regressao logistica, buscou-se verificar
quais das oito dimensbes teriam um maior poder de explicacdo para o grau de
satisfacdo dos entrevistados. Para tanto, utilizou-se do método Wald (indicagao de
quais variaveis sao estatisticamente significativas), com 5% de confiabilidade como
critério de entrada das analises e 10% de confianca de saida. As variaveis dicotdmicas
(muito insatisfeito e muito satisfeito) foram testadas sem transformacédo em dummys,
pois nas respostas ja se assumiram os valores 1 para muito satisfeito e 0 para muito
insatisfeito.

O teste estatistico utilizado para essa analise logistica foi o de Hosmer e
Lemeshow (1980), pois se utiliza da distribuigdo do X? (qui-quadrado). O qui-quadrado
(x?) € uma medida estatistica que é usada para avaliar a relagé&o entre duas variaveis
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categdricas. E uma medida de associagdo que indica se as frequéncias observadas
de uma variavel estao relacionadas as frequéncias esperadas de outra variavel.
Ainda de acordo com os autores Hosmer e Lemeshow (1980), o valor do qui-
quadrado é calculado a partir da soma dos desvios ao quadrado entre as frequéncias
observadas e esperadas, dividida pela frequéncia esperada. A distribuicdo do qui-
quadrado é assimétrica e depende do numero de graus de liberdade (df), que é igual
ao numero de categorias menos um. O valor critico do qui-quadrado € obtido a partir
de tabelas de distribuicdo do qui-quadrado e depende do nivel de significancia

escolhido e do numero de graus de liberdade. A Tabela 13 relata esses valores.

Tabela 13 - Regresséo logistica: analise do modelo

X? (qui-quadrado) DF Sig

5,180 5 0,501

Fonte: Resultados da Pesquisa Aplicada

Na Tabela 13, os indicadores do teste de Hosmer e Lemeshow (1980) sao
extraidos a partir de um teste de qui-quadrado, ou seja, a finalidade da sua aplicagéao
e verificar se sdo encontradas diferengas significativas entre as classificagbes do
modelo e os indices observados. Caso existissem diferengas, a aplicagdo da
regressao nao seria valida (HOSMER; LEMESHOW, 1980).

Para esta pesquisa, o teste aponta que os valores preditos ndo sao diferentes
dos observados, ou seja, tem-se a indicagdo de que o modelo pode ser utilizado para
explicar a probabilidade de uma dimensao ou outra para responder melhor o grau de
satisfacdo dos entrevistados. Dessa forma, na Tabela 14 observam-se os valores da

regressao logistica aplicada com as dimensoes.

Tabela 14 - Regresséo logistica: analise do modelo

Coeficientes e Testes
Construtos B S.E2 Wald? df Sig® Exp (B)®
DIMENSAO 1 - Compensacdo | 195 | 1110 | 5,8870 1 0,0150 1,3190
justa e adequada
DIMENSAO 2 - Condigoes de | ¢ 185 | 01040 | 3,8510 1 0,0500 12270
trabalho
DIMENSAO 3 - Oportunidade
de uso e desenvolvimento das 0,292 0,1070 1,7060 1 0,1920 1,1490
capacidades
DIMENSAO 4 - Oportunidade
de crescimento continuo e 0,248 0,1550 3,8147 1 0,0857 1,2317
seguranca
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DIMENSAQ S - Integragdo | 5 538 | (1622 | 2,1087 1 0,0516 11762
social no t[abalho
DIMENSAO 6 - 0,385 | 01276 | 2.3621 1 0,0521 11265
Con§t|tu0|onal|smo
DIMENSAQ 7 - Trabalho e o | 448 | (1476 | 21736 1 0,0512 12172
espago total da vida
DIMENSAQ 8 - Relevancia | 54q | 4532 | 1,1736 1 0.2571 11827
social da vida no trabalho
Constante | -1,219 0,437 17,18 1 0 0,163

Notas: (1) Coeficientes das variaveis — indica o valor da ocorréncia do evento.
(2) Erro padréo.
(3) Teste Wald que indica quais variaveis sao estatisticamente significativas.
(4) Graus de liberdade para o teste aplicado.
(5) Valor P: probabilidade de obter-se uma estatistica tdo ou mais critica quanto a observada.
(6) Razao de Chance: E a probabilidade de um evento ocorrer em um grupo e a probabilidade
de ocorrer em outro grupo, ou seja, ocorréncia dividida pela ndo ocorréncia.

A partir dos dados da Tabela 14, obtiveram-se os valores da regressao. Os
dados indicados no coeficiente B (destaques em cinza) representam os valores da
ocorréncia do evento, ou seja, quanto maior o numero na dimensao, melhor
representacéo da satisfacdo do respondente. Neste estudo, assumiu-se: DIMENSAO
1 - Compensagcéo justa e adequada (0,105); DIMENSAO 2 - Condigbes de trabalho
(0,182); DIMENSAO 3 - Oportunidade de uso e desenvolvimento das capacidades
(0,292); DIMENSAO 4 - Oportunidade de crescimento continuo e seguranga (0,248);
DIMENSAO 5 - Integracdo social no trabalho (0,238); DIMENSAO 6 -
Constitucionalismo (0,385); DIMENSAO 7 - Trabalho e o espaco total da vida (0,148);
e, DIMENSAO 8 - Relevancia social da vida no trabalho (0,249).

Percebe-se que o valor constante, descrito na Tabela 14 anterior, representou
um valor negativo. Esse dado significa que uma parte da classificacéo feita nao
depende das variaveis independentes, ou seja, € uma particularidade nao explicada
pelas variaveis, mas sim pelas proprias caracteristicas da variavel dependente. Dessa
forma, com os valores descritos na Tabela 14 (valor B), a regresséo logistica que
representa a relacdo dos construtos é:

SATISFAGAO = -1,219 (constante) + Compensacéo justa e adequada (0,105), +
Condi¢des de trabalho (0,182) + Oportunidade de uso e desenvolvimento das
capacidades (0,292) + Oportunidade de crescimento continuo e segurancga (0,248) +
Integracdo social no trabalho (0,238) + Constitucionalismo (0,385), + Trabalho e o
espaco total da vida (0,148) + Relevancia social da vida no trabalho (0,249).

A equacao da satisfacdo demonstra que as dimensdes apresentam coeficientes

similares e ndo ha predominio de um ou outro que possa classificar os individuos
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muito insatisfeitos ou muito satisfeitos, ou seja, a experimentagdo das pessoas deste
estudo acontece, em sua maioria, pelo Constitucionalismo (0,385); pela Oportunidade
de uso e desenvolvimento das capacidades (0,292); pela Relevancia social da vida no
trabalho (0,249); e, pela Oportunidade de crescimento continuo e segurancga (0,248).
A equacao gerada permite um indice de acerto de 55,9%, o qual é considerado baixo,
levando-se em consideragao um erro preditivo de 44,1%, conforme Tabela 14 anterior.

Ressalte-se que essas dimensdes também foram bem avaliadas e

consideradas importantes nos achados de outros autores, vejamos.

Nos estudos de Leite e Dornelas (2022) o Constitucionalismo, também, foi a

dimensao melhor avaliada.

Nos estudos de Almeida, Giotti e Barros (2019) a Oportunidade de uso e
desenvolvimento das capacidades foi uma das dimensdes que, também, foi melhor

avaliada.

Nos demais estudos aqui comparados, como os de Benevenute, Souza e
Carvalho (2019); Queiroz et al. (2019); e, Framento e Cabana (2022) obtiveram

médias satisfatérias em grande parte das dimensdes avaliadas.

Portanto, é mister ressaltar a importancia do estudo de QVT nas Instituigdes,
pois a sua existéncia depende do equilibrio entre as dimensdes trazidas por Walton
(1973), a fim de compreender de forma mais ampla os aspectos a serem melhorados.
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5 CONCLUSAO

Diante do exposto, verifica-se que a QVT, por si s, € um tema complexo; ela
tem sido, conforme observa-se nesta pesquisa, uma preocupagao desde o inicio das
civilizagdes e € um tema que tem sido bastante propagado e estudado ao longo dos
anos nas organizagoes.

Os modelos de QVT, como o que foi apresentado por Walton (1973), permite
estudar e observar os fatores que influenciam na satisfagéo dos trabalhadores e para
direcionar as organizagdes em agdes que visem manter suas equipes saudaveis,
satisfeitas e motivadas no seu ambiente de trabalho, e, como consequéncia,
assegurar a influéncia positiva no desempenho de suas fungdes, impactando no
servigo prestado e refletindo na forma como a sociedade recebe e julga o servigo.

Portanto, para o objetivo proposto na pesquisa, que foram conhecer e analisar
a percepcgao dos servidores docentes e técnicos-administrativos, efetivos, do Instituto
de Educacéo, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS) e do Instituto de
Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas (ICTE), acerca da QVT, na Universidade Federal do
Tridngulo Mineiro (UFTM) obteve-se éxito.

Para alcancar tal objetivo geral, bem como seus objetivos especificos, foi
utilizado o questionario adaptado e com validagao inicial por Rocha (2015), baseado
nas oito (8) dimensdes de avaliacdo do Modelo de QVT de Walton (1973) e trinta e
cinco (35) subdimensdes.

Constatando-se que os dados da pesquisa evidenciaram, nos termos da tabela
9, que a Dimensdo 5 - Integragdo social no trabalho; a Dimensdo 6 -
Constitucionalismo; a Dimensédo 3 — Oportunidade de uso e desenvolvimento das
capacidades; e, a Dimensao 8 — Relevancia social da vida no trabalho podem ser
consideradas as dimensbées com melhor indice de satisfacdo nas respostas
agrupadas dos dois Institutos estudados, quais sejam: 3,587; 3,425; 3,343; e, 3,336,
respectivamente.

Evidenciou-se, também, nas respostas agrupadas dos dois Institutos
estudados, que as demais dimensdes obtiveram indices de satisfagdo menor que 3,
assim recomenda-se que esses indicadores sejam melhores trabalhados e
aprimorados, a fim de se melhorar a QVT dos servidores.

Um fator limitante deste estudo estad centrado na abordagem metodoldgica

utilizada, quantitativa com questionario fechado, isso impossibilitou os respondentes
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de emitir suas opinides. Desta forma, sugere-se, em pesquisas futuras, o uso de uma
abordagem quali-quantitativa, a fim de que seja captada uma melhor percepgéo sobre
os aspectos que realmente explicam o fendmeno da qualidade de vida no trabalho na

Instituigao.
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APENDICE A - QUESTIONARIO APLICADO

Pesquisa - Qualidade de vida no
trabalho: diagnostico da percepcao dos
servidores de uma universidade publica.

014, somos pesquisadores do Programa de Mestrado Profissional em Inovagao
Tecnoldgica, da Universidade Federal do Tridngulo Mineiro e convidamos vocé a
participar da pesquisa - Qualidade de vida no trabalho: diagnéstico da percepcao dos
servidores de uma universidade publica, que objetiva avaliar a percep¢ao dos servidores
docentes e técnicos-administrativos, efetivos, do Instituto de Educacao, Letras, Artes,
Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS) e do Instituto de Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas
(ICTE), acerca da qualidade de vida no trabalho (QVT), na Universidade Federal do
Triangulo Mineiro (UFTM).

*Qbrigatdrio

1. Enderec¢o de e-mail institucional. *

2. Se possuir interesse em nosso convite, por favor, leia e, caso esteja de acordo, *
consinta o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido a seguir:

Marcar apenas uma oval.

(:) Abrir o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
Pular para a se¢do 2 (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.)

() Né&o tenho interesse em participar

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Esclarecimento.

Convidamos vocé a participar da pesquisa “Qualidade de vida no trabalho: diagnéstico da percepcéo dos
servidores de uma universidade publica”, que tem como objetivo avaliar a percepgdo dos servidores docentes
e técnicos-administrativos, efetivos, do Instituto de Educacéo, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais
(IELACHS) e do Instituto de Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas (ICTE), acerca da qualidade de vida no trabalho
(QVT), na Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM).
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Sua participagao € importante, pois com o estudo da percepgéo dos servidores em relagdo a
sua qualidade de vida no trabalho dentro da Universidade, sera possivel amadurecer o tema
na academia, identificar os aspectos considerados satisfatorios e insatisfatorios sobre o
assunto na visdo do servidor e trazer indicadores para a Instituicdo analisada, a fim de
contribuir com a implantagdo de um programa de QVT, objetivando maior satisfagdo e
produtividade dentro do ambiente organizacional.

Caso voceé aceite participar desta pesquisa sera necessario responder ao questionario
presente neste formulario (Google Forms), composto por 35 (trinta e cinco) questdes, com
tempo estimado de 20 (vinte) minutos, logo apos sua manifestacdo de aceite.

O risco desta pesquisa é o de perda de confidencialidade, no entanto para minimiza-lo,
tomaremos as seguintes providéncias: 1- vocé sera identificado por um codigo numérico; 2-
terdo acesso aos seus dados somente a equipe da pesquisa; 3- andlise e publicagdo dos seus
dados serdo de forma agregada (ndo individualizada); 4- os seus dados serdo deletados da
nuvem (Google Drive) assim que forem coletados. Ndo prevemos nenhum outro risco, mas
caso apareca durante o desenvolvimento da pesquisa, as medidas necessarias serao
tomadas para reduzir ou eliminar tal risco.

Os beneficios esperados com a sua participagdo nesta pesquisa sdo a possibilidade de
identificar os aspectos considerados satisfatorios e insatisfatérios sobre o tema na visdo dos
servidores; tragar um diagnostico comparativo sobre a percepgéo dos dois segmentos
(docentes e técnicos-administrativos); sistematizar indicadores para a UFTM que poderéo
contribuir com a implantagdo de um programa de QVT; bem como o suprimento desse gap na
Universidade; e, divulgar achados que agreguem ao amadurecimento do tema na academia.

Vocé podera obter quaisquer informacdes relacionadas a sua participagdo nesta pesquisa, a
qualquer momento que desejar, por meio dos pesquisadores do estudo. Sua participagédo é
voluntaria, e em decorréncia dela vocé ndo recebera qualquer valor em dinheiro. Vocé nao tera
nenhum gasto por participar nesse estudo, pois qualquer gasto que vocé tenha por causa
dessa pesquisa lhe sera ressarcido. Vocé podera nao participar do estudo, ou se retirar a
qualquer momento, sem que haja qualquer constrangimento junto aos pesquisadores, ou
prejuizo quanto a sua atividade na UFTM, para isso, basta enviar um e-mail para o
pesquisador assistente da pesquisa. Vocé nao sera identificado neste estudo, pois a sua
identidade sera de conhecimento apenas dos pesquisadores da pesquisa, sendo garantido o
seu sigilo e privacidade. Vocé tem direito a requerer indenizacao diante de eventuais danos
que vocé sofra em decorréncia dessa pesquisa.

Os seus dados serdo utilizados especificamente para os objetivos dessa pesquisa. Caso haja interesse por
parte dos pesquisadores em utilizar os seus dados para outros objetivos, vocé serd novamente contatado e
caso aceite, sera solicitada a assinatura em um novo TCLE. Os dados obtidos nesse questionario serdo
copiados para uma planilha eletronica e apagados na nuvem (Google Drive). Esses dados ficardo sob a
responsabilidade dos pesquisadores em midia fisica de acesso restrito e serdo deletados apds 5 anos da
finalizagcdo dessa pesquisa.
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CONTATO DOS PESQUISADORES:

Nome: Geoffroy Roger Pointer Malpass

E-mail: geoffroy.malpass@uftm.edu.br

Telefone: (34) 9 9803-1004

Enderego: Av. Randolfo Borges Junior, 1400 — Univerdecidade — CEP: 38.064-200 — Uberaba/MG
Telefone: (34) 3700-6000

Nome: Josiane Pereira da Silva

E-mail: josiane.silva@uftm.edu.br

Telefone: (34) 9 8802-5388

Endereco: Rua Vigério Carlos, 100 — Abadia — CEP: 38.025-350 — Uberaba/MG
Telefone: (34) 3700-6992

Em caso de duvida em relagdo a esse documento, favor entrar em contato com o Comité de
Etica em Pesquisa, da Universidade Federal do Tridngulo Mineiro, pelo telefone (34) 3700-
6803, ou no enderego Av. Getulio Guarita, 159, Casa das Comissoes, Bairro Abadia — CEP:
38025-440 - Uberaba-MG - de segunda a sexta-feira, das 8h as 12h e das 13h as 17h ou pelo
e-mail cep@uftm.edu.br. Os Comités de Etica em Pesquisa sdo colegiados criados para
defender os interesses dos participantes de pesquisas, quanto a sua integridade e dignidade,
e contribuir no desenvolvimento das pesquisas dentro dos padrdes éticos.

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Consentimento apos esclarecimento.

Eu li o esclarecimento acima e compreendi para que serve o estudo e a quais procedimentos
serei submetido. A explicagdo que recebi esclarece os riscos e beneficios do estudo. Eu
entendi que sou livre para interromper minha participag@o a qualquer momento, sem justificar
minha decisd@o. Sei que meu nome néo sera divulgado, que néo terei despesas e nao receberei
dinheiro para participar do estudo. Concordo em participar do estudo “Qualidade de vida no
trabalho: diagnostico da percepgao dos servidores de uma universidade publica”, e receberei
uma coépia das minhas respostas pelo e-mail fornecido para respostas ao questionario.

3. Vocé consente participar da pesquisa?

Marcar apenas uma oval.

() Eu consinto em participar da pesquisa

() Nao concordo
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Informagdes sociodemograficas.

4. Sexo*

Marcar apenas uma oval.

() Mulher Cisgénero
() Homem Cisgénero
() Mulher Transgénero
D Homem Transgénero
() Género N&o-Binario
(") Prefiro ndo responder

(_ ) Outro:

5. ldade *

Marcar apenas uma oval.

( ) Abaixo de 20 anos
() de20a30anos

@ de 31 a 40 anos

() de41a50anos

@ de 51 a 60 anos
@ de 61 a 70 anos
L) a partir de 71 anos

6. Estado Civil *

Marcar apenas uma oval.

() Solteiro (a)

() casado (a)

() Divorciado (a)

() Vitvo (a)

() Unido Estavel (registrada formalmente ou nao)

(_ ) Separado (a)



10.

Vocé possui alguma deficiéncia? *
Marcar apenas uma oval.

() Sim

() Nao

Se sim, especificar qual deficiéncia; caso contrario, indicar "ndo se aplica". *

Considerando a sua renda familiar, vocé se encaixa em qual classe social? *
Marcar apenas uma oval.

() Classe A (mais de RS 24.240,01)
) Classe B (de R$ 12.120,01 a RS 24.240,00)
) Classe C (de R$ 4.848,01 a R$ 12.120,00)

) Classe D (de R$ 2.424,01 a R$ 4.848,00)
() Classe E (até R$ 2.424,00)

N /77N 7N 7N

Qual o seu grau de instrucéo (concluido) *

Marcar apenas uma oval.

N =
() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Ensino Técnico
-

N

7 N\ T =

(__ ) Especializagdo (Lato-Sensu)

) Ensino Superior

() Mestrado

() Doutorado

() Pés-doutorado
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Informacgdes funcionais.

11. Tipo de vinculo institucional. *

Marcar apenas uma oval.
(") Servidor publico estatutdrio - carreira dos cargos técnico-administrativos em
educacao

() Servidor publico estatutario - carreira do magistério superior

12. Tempo de servi¢go na Instituicao. *

Marcar apenas uma oval.

(") menos de 6 meses
e Y

( ) de 6 meses a1 ano
( )dela3anos

( )de3a5anos

(" )de5a10anos

() mais de 10 anos

13. Qual a sua unidade organizacional de lotagcao? *

Marcar apenas uma oval.

() Instituto de Educacao, Letras, Artes, Ciéncias Humanas e Sociais (IELACHS)
() Instituto de Ciéncias Tecnoldgicas e Exatas (ICTE)
p

‘\7} Outros (para aqueles que atuam em cargo ou fungdo de gestédo que estdo
lotados em outra unidade organizacional)
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14. Vocé precisou de licenca por motivo de acidente ou doenca relacionada ao L
trabalho nos ultimos 12 meses?

Marcar apenas uma oval.

) Nao

AN

() Sim, entre 1 e 3 dias
() Sim, entre 4 e 15 dias
() Sim, mais de 15 dias até 6 meses
() Sim, de 6 meses a 1ano

C
Y . o
() Sim, acima de 1 ano

15.  Vocé precisou de licenca por motivo de acidente ou doenca NAO relacionada *
ao trabalho nos ultimos 12 meses?

Marcar apenas uma oval.

() Nao

() Sim, entre 1 e 3 dias
() Sim, entre 4 e 15 dias

() Sim, mais de 15 dias até 6 meses
() Sim, de 6 meses a 1ano

() Sim, acima de 1 ano

Todas as perguntas do questionario, dizem respeito aos
Questionario: seguintes termos: "O quanto vocé esta satisfeito (...)"

16. D1.1 - Com o quanto recebe de rendimentos do trabalho na Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

. ¥ 4

() Insatisfeito
() Indiferente
() Satisfeito

J

\: ) Muito satisfeito



17. D1.2 - Com o quanto recebe de rendimentos, comparado com o quanto
recebem seus colegas, em decorréncia das atividades que desempenham?

Marcar apenas uma oval.
(7} Muito insatisfeito
() Insatisfeito
() Indiferente
7 N\ 5 "
() Satisfeito

(:) Muito satisfeito

18. D1.3 - Com as formas de desenvolvimento na carreira (progressao por
capacitagao e mérito profissional)?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

~
N
Ve
—

() Indiferente
P

() Satisfeito

() Muito satisfeito

19. D1.4 - Com os beneficios legais que vocé recebe (vale alimentagao, vale
transporte, adicionais e gratificagdes)?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito
() Indiferente
() Satisfeito

() Muito satisfeito
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20. D2.5-Com as agdes de atencao e de atendimento a saude e seguranca do
trabalho na Instituicdo?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito
o .

(__ ) Indiferente
7 N . .
() Satisfeito

() Muito satisfeito

21. D2.6 - Com a sua quantidade de horas trabalhadas por semana?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito
() Indiferente
VR

() Satisfeito

(Q Muito satisfeito

22. D2.7 - Com a sua carga/sobrecarga e/ou complexidade das atividades de
trabalho que tem que realizar?

Marcar apenas uma oval.

(_) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente

() satisfeito

P

() Muito satisfeito



23.

24.

25.

D2.8 - Com os recursos materiais e tecnoldgicos disponiveis para realizar o seu
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

/,

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito
b Indiferente

e

() Satisfeito

() Muito satisfeito

D2.9 - Com as condi¢des de saude e segurancga no trabalho (ruido, radiacdes,
agentes quimicos, fisicos e bioldgicos), riscos psicossociais (estresse, assédio
moral e/ou sexual), conforto e riscos de acidentes do seu ambiente e atividades
de trabalho?

Marcar apenas uma oval.

(:) Muito insatisfeito

/,

/ N . 4
() Insatisfeito

‘/'7'\‘ .
(_ ) Indiferente

() satisfeito

() Muito satisfeito

D2.10 - Com os equipamentos de protecao coletiva (sinalizacdo de seguranca,
areas de armazenamento, protecao de maquinas, prote¢ao contra incéndios) e
de protecao individual (6culos, luvas, mascaras, cal¢cados, capacetes, roupas)
disponibilizados pela Instituicdo para realizar o seu trabalho?

Marcar apenas uma oval.

(—3 Muito insatisfeito
() Insatisfeito

y

() Indiferente
() satisfeito

e

1\:) Muito satisfeito
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26. D2.11 - Com o nivel de cansaco (fisico e/ou mental) que seu trabalho na
Instituicao Ihe proporciona?

Marcar apenas uma oval.

(7) Muito insatisfeito
() Insatisfeito
(7) Indiferente

(7} Satisfeito
p
g

() Muito satisfeito

27. D3.12 - Com a sua autonomia (oportunidade de tomar decisdes) no seu
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

C ) Insatisfeito

() Indiferente

—
N

(j) Satisfeito

( ) Muito satisfeito

28. D3.13 - Com a importancia das suas atividades de trabalho na Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

C—J Muito insatisfeito

() Insatisfeito
(:1 Indiferente
( ) Satisfeito

(7) Muito satisfeito
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29. D3.14 - Com a possibilidade/necessidade de desempenhar varias tarefas ou
atividades além das previstas para o seu cargo?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito
() Indiferente
() Satisfeito

(:) Muito satisfeito

30. D3.15 - Com a avaliagao que é feita do seu desempenho no trabalho?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

) Insatisfeito

N
() Indiferente

.
—
() satisfeito

(k> Muito satisfeito

31. D3.16 - Com a responsabilidade que |he é atribuida no desempenho do seu
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Indiferente
() satisfeito

() Muito satisfeito



32.

33.

34.

D4.17 - Com as oportunidades de crescimento profissional na Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

(7) Muito insatisfeito

ng’ Insatisfeito

() Indiferente
(—; Satisfeito

() Muito satisfeito

D4.18 - Com os cursos de capacitacdo, formacao ou treinamentos oferecidos
pela Instituicdo?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

v N\ % 5
() Insatisfeito

) Indiferente

'd
AN
(73 Satisfeito
.

() Muito satisfeito

D4.19 - Com os programas de incentivo a qualificacao (bolsas de educagao
basica, graduacao e pds-graduacao) e os de capacitacdo e aperfeicoamento e
formacgao integral de servidores da Instituicdo?

Marcar apenas uma oval.

(") Muito insatisfeito

- N . -
( ) Insatisfeito

() Indiferente

() satisfeito
() Muito satisfeito
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35. D5.20 - Com o respeito a diversidade racial, social, religiosa, sexual, etc. no seu
trabalho na Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

(_) Muito insatisfeito
C} Insatisfeito

() Indiferente

() satisfeito

N
() Muito satisfeito

36. D5.21 - Com o seu relacionamento com seus colegas de trabalho na
Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

() satisfeito

() Muito satisfeito

37. D5.22 - Com o relacionamento com sua (s) chefia (s) e dire¢ao na Instituicdo?

Marcar apenas uma oval.

(73 Muito insatisfeito

)

() Insatisfeito

M
=
wn
Q
=
»
—h
@,
=
(@]

<
=
=
o
»
by
(=
@
@,
®
28
o
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38. D5.23 - Com o comprometimento dos seus colegas com o trabalho na
Instituicao?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito
@ Indiferente
C ) Satisfeito

@ Muito satisfeito

39. D6.24 - Com a Instituicdo, quanto ao respeito aos direitos do servidor (a)?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

) Satisfeito

(
() Indiferente
\.
p

—

C ) Muito satisfeito

40. D6.25 - Com a sua liberdade de expressdo (com a oportunidade de expressar
as suas proprias opinides) no trabalho?

Marcar apenas uma oval.

(7) Muito insatisfeito

& 5
() Insatisfeito

TN Indi
() Indiferente

() Satisfeito

(7> Muito satisfeito
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41. D6.26 - Com as normas e regras do seu trabalho?

Marcar apenas uma oval.

C ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito
() Indiferente
() satisfeito

() Muito satisfeito

42. D6.27 - Com o respeito a sua individualidade (temperamento, experiéncias,
particularidades e outras caracteristicas pessoais) no trabalho?

Marcar apenas uma oval.

i ) Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

( ’ Satisfeito

p.

9

/ Muito satisfeito

43. D7.28 - Com os efeitos do seu trabalho na Instituicdo sobre sua vida familiar?

Marcar apenas uma oval.

( ) Muito insatisfeito
—
N

) Insatisfeito
() Indiferente

() Satisfeito

L) Muito satisfeito



44,

45.

46.

D7.29 - Com os efeitos do seu trabalho na Instituicdo sobre suas atividades de

lazer?

Marcar apenas uma oval.
T 5 3 . .
(_ ) Muito insatisfeito

() Insatisfeito

(7} Indiferente

() satisfeito

(:) Muito satisfeito

D7.30 - Com seus horarios de trabalho e de descanso?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

/\D Insatisfeito
() Indiferente
() satisfeito

(j Muito satisfeito

D8.31 - Em relagdo ao orgulho que sente diante do trabalho que realiza para/na

Instituicao?
Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito
() Indiferente
() satisfeito

() Muito satisfeito
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47. DB8.32 - Com aimagem que a Instituicdo tem perante a sociedade?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito
) Insatisfeito

) Indiferente

) Satisfeito

) Muito satisfeito

48. D8.33 - Com as contribui¢cdes e integracdo que a Instituicdo tem com a
sociedade?

Marcar apenas uma oval.

( ) Muito insatisfeito

s

() Insatisfeito

Y indi
() Indiferente
e
LY

j Satisfeito

() Muito satisfeito

49. DB8.34 - Com a qualidade do ensino, da pesquisa e da extensao que a
Instituicdo oferece a sociedade?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito
() Insatisfeito

() Indiferente

) Satisfeito

) Muito satisfeito
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50. DB8.35 - Com a politica de gestao de pessoas da Instituicdo?

Marcar apenas uma oval.

() Muito insatisfeito

Q) Insatisfeito

() Indiferente

(7 ) Satisfeito
(J Muito satisfeito



