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RESUMO

Este estudo possui como tema a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Tema este que
atualmente se encontra entre as maiores preocupacdes dos administradores perante os seus
colaboradores, ja que € no trabalho que o ser humano dedica a maior parte de seu tempo. O
objetivo deste trabalho, em relagcdo a este tema, foi o de analisar como os servidores técnico-
administrativos do CCBS da UFCG se sentem em seus ambientes de trabalho, visando a¢des,
como a criacdo de uma cartilha informativa com base nos resultados obtidos, acessivel a todos
os servidores do CCBS, para que pudesse ser possivel melhorar eventuais gargalos que fossem
identificados. Tratou-se de uma pesquisa de natureza quanti-qualitativa, exploratdria, descritiva
e com delineamento bibliogréfico. A metodologia envolveu revisao bibliogréfica, questionario
aplicado com os servidores técnico-administrativos do CCBS da UFCG, e entrevista com os
gestores dos técnico-administrativos. Os resultados indicaram que tanto os técnico-
administrativos quanto suas chefias reconhecem a relevancia da QVT. De modo geral, houve
avaliacdo positiva sobre o clima organizacional e a coopera¢do entre colegas, mas foram
apontadas necessidades de acdes mais concretas voltadas a promoc¢ao do bem-estar, como a
oferta de momentos de relaxamento, pratica de atividades fisicas e desenvolvimento de projetos
institucionais voltados a QVT. A pesquisa contribui ao propor medidas praticas que podem ser
incorporadas a gestdo universitdria, visando o aprimoramento das condi¢des de trabalho e a
valorizagao dos servidores.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Gestdo Publica. Servidores Técnico-
Administrativos. UFCG. Ambiente Organizacional.



ABSTRACT

This study addresses the theme of Quality of Work Life (QWL), a subject that has become one
of the primary concerns among managers regarding their team members, considering that work
occupies a significant portion of an individual’s daily life. The objective of this research was to
analyze how the technical-administrative public servants of the Center for Biological and
Health Sciences (CCBS) at the Federal University of Campina Grande (UFCG) perceive their
work environment. In order to promote concrete improvements, the study proposed actions such
as developing an informative guide—grounded in the results obtained and made accessible to
all CCBS public servants—with the goal of addressing and mitigating potential constraints. The
research adopted a quantitative and qualitative, exploratory and descriptive approach, supported
by bibliographic research. The methodology included a literature review, a survey conducted
among the technical-administrative public servants of the CCBS at UFCG, and interviews with
their direct managers. The results showed that both the team members and their supervisors
acknowledge the importance of QWL. Overall, there was a positive evaluation regarding
organizational climate and peer cooperation. However, there was a clear demand for more
concrete initiatives to promote well-being, such as moments of relaxation, physical activity,
and the development of institutional projects focused on QWL. This study contributes by
proposing practical actions that can be incorporated into university management practices to
enhance working conditions and promote the appreciation of public servants.

Keywords: Quality of Work Life. Public Management. Technical-Administrative. UFCG.

Institutional management.
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1. INTRODUCAO

A construcdo do amanha € a esséncia da governanca. Ao longo dos anos o tema do
trabalho sempre esteve associado com a qualidade de vida. Pode-se conceituar Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) como um campo de estudo que compreende as condi¢cdes de vida no
ambiente laboral e engloba aspectos de bem-estar, satde, seguranca fisica, mental, social e
capacitacdo para realizar tarefas com precisdo e bom uso da energia pessoal (Aquino;
Fernandes, 2013).

Walton (1973), sobre a QVT, afirma que ela busca o atendimento de necessidades e
aspiracdes humanas, calcado na ideia de humanizacao e responsabilidade social da empresa, e
que sua énfase € na humanizacdo e responsabilidade social, com foco no poder da empresa.

Hackman e Suttle (1977) afirmam que o tema em questao descreve o quanto as pessoas
em uma organizacdo estdo aptas a satisfazer as suas necessidades pessoais consideradas
importantes por meio de suas experiéncias de trabalho e de vida na organizagdo, voltadas para
as dimensdes bdsicas da tarefa.

Para Lippitt (1978), QVT tem a ver com a oportunidade que o individuo tem de
satisfacdo da grande variedade de necessidades pessoais, com &€nfase no trabalho, crescimento
pessoal, tarefas completas e sistemas abertos.

J& Guest (1979), explica que a constru¢do da QVT € um processo pelo qual uma
organizacao tenta revelar o processo criativo de seus funciondrios, envolvendo-os em decisdes
que afetam a vida deles no trabalho, tendo como resultados a melhoria da produtividade e
eficiéncia, assim como autorrealiza¢do e auto engrandecimento.

Segundo Westley (1979), a QVT sdo esforcos voltados para a humanizacao do trabalho,
buscando solucionar problemas gerados pela prépria natureza das organizac¢des produtivas. E,
entdo, uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e organizagao.

Nessa mesma linha de pensamento, Werther e Davis (1983) sustentam que a QVT tem
a ver com os esfor¢os para melhorar a qualidade de vida, procurando tornar os cargos mais
produtivos e satisfatérios. E a valorizagio dos cargos mediante uma andlise de elementos
organizacionais, ambientais € comportamentais.

Corroborando esse conceito voltado para a humanizacdo sobre o tema, Nadler e Lawler
(1983), afirmam que a QVT é uma visdo humanista no ambiente de trabalho. E uma maneira
de pensar a respeito das pessoas, participacdo na resolu¢do de problemas, enriquecimento do

trabalho e melhoria no ambiente de trabalho.
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A qualidade de vida no trabalho avangou no contexto organizacional e se tornou objeto
de estudo na academia no inicio de 1950 pela abordagem sdciotécnica, mas até agora as
tendéncias e os desafios modernos do desenvolvimento da sociedade determinam o interesse
continuo pelo problema da QVT (Liliy et al., 2015).

Conforme Limongi-Franga (2004), a QVT faz parte das mudangas pelas quais passam
as relacOes de trabalho na sociedade moderna, em rdpida transformacdo. Essa competéncia foi
desenvolvida e evoluiu para englobar disciplinas ndo sé ligadas a drea de saide, mas também
disciplinas que fazem parte das dreas da Psicologia, Sociologia e da Administracdo, portanto
multidisciplinar. As visdes e definicdes sao multifacetadas, com implicacdes €ticas, politicas e
de expectativas pessoais.

Com os avangos da tecnologia e também do acesso a informac@o e conhecimentos,
provenientes de producdes académicas diversas, as exigéncias em relacdo as condicdes de
trabalho mudaram. Antes o que de certo modo era tolerado pela sociedade e pelo trabalhador,
atualmente tornou-se inaceitdvel, nio somente pelo trabalhador, mas também para as empresas
em geral, que veem a importancia de um bom ambiente de trabalho para que haja satisfacao do
trabalhador (Pereira, 2011).

Sao essas necessidades que, de acordo com o autor, impulsionam e influenciam o
comportamento dos colaboradores. Esses elementos importantes que estdo inseridas no
contexto empresarial, e que possuem grandes relagdes com a qualidade de vida e a QVT, sdo
abordados em diferentes teorias pensadas ao longo dos anos, como uma resposta a diversas
demandas sociais e também empresariais.

Nesse sentido, Pereira et al. (2021), realizaram uma pesquisa que analisou a
contribuicao do teletrabalho para a qualidade de vida no trabalho, e o resultado apontou como
aspecto negativo a percep¢do do servidor em relagdo a preocupacdo da instituicdo quanto a
saude ocupacional do teletrabalhador.

De acordo com Rogge, Rogge e Coelho (2024), a qualidade de vida no trabalho é um
conceito que se refere ao bem-estar geral dos funciondrios em seu ambiente de trabalho. Isso
inclui fatores como satisfagdo no trabalho, equilibrio entre vida profissional e pessoal, saide
fisica e mental, relacionamentos interpessoais, oportunidades de desenvolvimento profissional
€ remuneragao justa.

A falta de qualidade de vida no trabalho pode acarretar diversas consequéncias negativas
para os profissionais da saude, tais como aumento do estresse, desenvolvimento do burnout e
insatisfacdo profissional. O excesso de demandas, a falta de reconhecimento e o ambiente hostil

podem contribuir para o adoecimento fisico e mental dos colaboradores, comprometendo nao
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apenas sua propria saide, mas também a qualidade do servigo prestado aos pacientes (Sousa et
al., 2024).

Dessa forma, € possivel observar a complexidade que envolve a Qualidade de Vida no
Trabalho, ja que abrange uma série de aspectos que necessitam de maior aprofundamento por
parte dos gestores, para que possam contemplar de maneira eficiente os seus colaboradores, ja

que estes sdo essenciais para se chegar aos objetivos tracados.

1.1 Problema de Pesquisa

Diante da importancia para as organizacdes no alcance de seus objetivos e metas, desde
muito tempo o tema Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem despertando o interesse de
inimeros pesquisadores.

Conforme Telles (2005), com base nas visdes de ser humano e ética da condicdo
humana, vérias organizagdes consideram um novo modelo de gestdo, reforcando o equilibrio
entre saide emocional, fisica, intelectual, social, ocupacional e espiritual de seus trabalhadores.

Diante do exposto, esta pesquisa vislumbra contribuir com este tema que € importante
ndo sO para empresas privadas, mas também para as Instituicdes Publicas do nosso pais; a
satisfacdo dos servidores publicos deve ser buscada da mesma forma que nas organizacdes
privadas, na inten¢ao de proporcionar a comunidade um atendimento eficiente (Queiroz, 2014).
Pesquisa esta que se realiza com os servidores técnico-administrativos do Centro de Ciéncias
Biol6gicas e da Sadde (CCBS) da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), e suas
chefias imediatas, e teve como problemdtica a seguinte: Qual a percepcdo dos servidores
técnico-administrativos do CCBS da UFCG, e de seus gestores, em relacio a Qualidade de Vida

no Trabalho?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a percepcdo dos Técnico-Administrativos, e seus gestores, do Centro de
Ciéncias Biologicas e da Saude (CCBS) da Universidade Federal de Campina Grande (UFCG)

sobre a qualidade de vida no trabalho.
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1.2.2  Objetivos Especificos

e Avaliar as percepcOes sobre a qualidade de vida no trabalho, identificando fatores
relevantes, e dreas que precisam de melhorias;

e Analisar a visdo dos servidores do CCBS da UFCG em relag@o as suas condig¢des
de satide e seguranca no trabalho;

e Evidenciar o grau satisfacdo em relacdo as suas necessidades de utilizacdo de
habilidades e conhecimentos;

e Elaborar uma cartilha informativa que contenha diretrizes, sugestdes e praticas que
visem melhorar a qualidade de vida no trabalho dos servidores ptiblicos do CCBS,

promovendo um ambiente de trabalho mais sauddvel e produtivo.

1.3 Justificativa

De acordo com a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, que dispde sobre a estruturacio
do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), no ambito
das Instituicoes Federais de Ensino vinculadas ao Ministério da Educagdo, e da outras
providéncias, em seu artigo 8°, inciso III, afirma que € uma das atribui¢cdes dos TAEs a seguinte:
“executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e outros de que a
Institui¢ao Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a efici€ncia, a eficdcia e a efetividade
das atividades de ensino, pesquisa e extensdo das Instituicdes Federais de Ensino.” Para a
execucdo dessas tarefas é imprescindivel que haja um bom clima no ambiente de trabalho.

A qualidade de vida no trabalho € um topico cada vez mais relevante nas organizagdes
modernas. O bem-estar dos colaboradores ndo € apenas uma questdo ética, mas também estd
intrinsecamente ligado ao desempenho e a eficicia das organizacdes. Autores como Rodrigues
(1998) consideram que atualmente a QVT € uma grande estratégia das organizacOes para
atingirem altos niveis de produtividade, sem esquecer a motivagdo e a satisfacdo do individuo

No contexto do Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude (CCBS) da Universidade
Federal de Campina Grande (UFCG), essa preocupagdo ndo € excecdo. A qualidade de vida no
trabalho ndo se traduz apenas em funciondrios mais felizes, mas também em um ambiente mais
produtivo e resultados mais positivos.

A UFCG ¢ uma instituicdo académica de renome, € a satisfacdo e bem-estar de seus
funciondrios desempenham um papel crucial em sua missdo de exceléncia académica e

pesquisa. Portanto, esta pesquisa busca justificar-se pela necessidade de identificar as dreas de
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melhoria e as praticas bem-sucedidas que afetam a qualidade de vida dos servidores ptblicos

do CCBS.

1.4 Relevancia Pratica

Um resultado pratico desta pesquisa foi a criagdo de uma cartilha informativa baseada
nos dados coletados e nas andlises realizadas. Esta cartilha servird como um guia para melhorar
a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios do CCBS. Essa ferramenta ser4 ttil ndo apenas
para a UFCG, mas também para outras institui¢des académicas e organizacdes que desejam
promover um ambiente de trabalho mais saudavel e satisfatdrio.

Além disso, esta pesquisa também poderd contribuir para a literatura existente sobre
qualidade de vida no trabalho. Ao analisar as percep¢des dos técnico-administrativos e seus
gestores em um contexto académico especifico, ela preencherd uma lacuna no conhecimento
existente. Isso pode servir como base para futuros estudos e pesquisas sobre o assunto,

beneficiando tanto a academia quanto as praticas de gestdo de recursos humanos.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceito e Historico de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho, também reconhecida pela sigla QVT,
emerge em um cendrio histérico caracterizado pela degradacdo do trabalho humano, em
ambientes precarizados que impactavam diretamente sobre a saude e as condi¢des de vida dos
trabalhadores. Fernandes (1996) aponta que os primeiros estudos surgiram na Inglaterra,
principalmente por Eric Trist, que se dedicou a compreensao de como as condi¢des de trabalho
impactavam sob aspectos fisicos, emocionais e sociais dos trabalhadores.

Engels (2010) por exemplo, baseado em estudos diversos sobre as condi¢des de trabalho
no século XIX, descrevia a precarizacdo do trabalho e da vida observados em 1845,
principalmente nas cidades industriais inglesas, onde se encontravam um conjunto de

enfermidades que muitas das vezes desdobravam-se na morte desses trabalhadores.
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Segundo Pilati (2008), esse processo iniciou-se com a Revolugdo Industrial,' que
apresentou processos sofisticados e a produtividade acelerada por meio do emprego de
mdquinas e energias inanimadas. Isso trouxe uma série de mudancas na sociedade e
principalmente nas grandes cidades, onde estavam instalados as fdbricas e todas as maquinas
que contribuiram para o aumento de producao.

De acordo com Thompson (1987), a procura das fabricas situadas nos centros urbanos,
pequenos agricultores e trabalhadores rurais, que ainda nio tinham qualificagdo para o tipo de
trabalho industrial, comecaram a migrar para as grandes cidades.

Tudo ainda era muito recente neste tempo e ndo havia preocupacdo em relacdo a
seguranca e qualidade de vida do trabalhador. Conforme descreve Pilati (2008), as condi¢des
de trabalho e vida foram deterioradas, atingindo niveis de preocupacdo alarmantes. Esse
processo de grande deslocamento de massas para as grandes cidades, somadas as condicdes de
vida e falta de planejamento urbano, culminaram em um processo degradante da qualidade de
vida.

Pilati (2008) complementa que as moradias eram inadequadas e ndo apresentavam as
condi¢cdes minimas de higiene e limpeza, e no geral as cidades ndo possuiam estrutura adequada
para comportar tamanha quantidade de pessoas. Propriamente no ambito do trabalho, destacam-
se ainda outros fatores, que tornavam o trabalho ainda mais impréprio.

A fadiga causada pelo excesso de esforco, a falta de higiene, o ambiente fabril impréprio
e pouco iluminado, bem como as longas jornadas de trabalho, causavam exaustdo e doengas
nas pessoas, além de elevado niimero de acidentes. Ressalta-se que neste periodo histérico, até
mesmo criancas eram envolvidas nas atividades produtivas, nas mesmas condicdes precarias
descritas.

De acordo com Longhi e Santos (2016), as mudangas comegaram a ocorrer nas primeiras
décadas do século XIX, onde surgiram leis em defesa dos trabalhadores. No bojo dessas leis,
havia a proibi¢ao do trabalho noturno para menores de 21 anos e a jornada médxima de doze
horas. Ainda segundo os autores, uma das principais reivindicagdes era pela jornada maxima
de dez horas aos menores de 18 anos.

Em 1833 algumas leis traziam a limitagdo em no maximo doze horas o trabalho aos
menores de 18 anos. No entanto, de acordo com Engels (2008), as leis ndo eram seguidas

devidamente, e era possivel mesmo na presenga delas, criancas trabalhando para além do limite

! Revolugio Industrial foi a transi¢cdo para novos processos de manufatura no periodo entre 1760 a algum momento

entre 1820 e 1840.
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determinado legalmente. Segundo Henderson (1969), poucos patrdes tratavam seus operarios
de maneira humana e civilizada, onde esses poucos existentes reduziam as horas excessivas,
pagavam um pouco mais que a médica e ofereciam aos seus funciondrios, espacos onde os
mesmos tinham a possibilidade de descansar.

Portanto, mediante muitos problemas observados em decorréncia da revolugdo
industrial, com a precarizagcdo do trabalho e a concentracdo em massa de pessoas nas grandes
cidades, algumas iniciativas foram no sentido de fazer o que vinha sendo aplicado pelos patrdes,
além de préticas serem implementadas no sentido de melhorar a qualidade de vida das pessoas,
neste tempo marcado pelas baixas condicdes vida.

Quando houve a percep¢do de que problemas estavam saindo do controle, com o
surgimento de doengas, foram tomadas diversas medidas, tanto nas empresas como também no
ambito da sociedade, partindo do poder publico. Dentre essas iniciativas, Longhi e Santos
(2016) destacam a limpeza das cidades, além de esforcos para se avancar nos conhecimentos

médicos, nos servigos hospitalares, e no conhecimento em geral.

2.2 Mudancas nas Condicoes De Trabalho e a Preocupacao das Organizacoes com a QVT

A partir dessas condi¢des surgem, portanto, possibilidades de mudancas, principalmente
com o0 avango em pesquisas e conhecimentos, além de leis que trazem mais dignidade ao
trabalho do homem. De uma forma geral os ganhos sdo mutuos, com aquisicdes importantes
para os trabalhadores e também para as empresas, que passa a zelar pela qualidade de vida no
trabalho.

N3ao € por acaso que a QVT se encontra atualmente entre as maiores preocupagdes dos
administradores perante os seus colaboradores, ja que € no trabalho que o ser humano dedica a
maior parte de seu tempo. Fernandes (1996) considera que esse conceito engloba atos
legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as suas necessidades e também
aspiracdes humanas, calcado na ideia de humanizagdo do trabalho e na responsabilidade social
da empresa.

Percebe-se que o bem estar do trabalhador esta diretamente associado com a capacidade
produtiva das organizagdes. A QVT pode ser vista como um conjunto de acdes que a empresa
adota para propiciar melhorias no ambiente organizacional (Limongi-Franga, 2004).

O trabalho, conforme apresentado por diversos autores, € basicamente uma forma de

atividade humana, resultante de um conjunto de esforcos fisico, intelectual, social, psicolégico,
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motor, entre outros. Esses aspectos devem estar sob grande atencdo das empresas, tendo em
vista serem elementos importantes para a qualidade de vida humana.

Segundo Pereira (2011), a QVT ocorre a partir do momento em que olha empresas e
pessoas como um todo. Complementa ainda que a qualidade de vida no trabalho € a mescla de
diversos elementos que possibilitam a estabilidade e satisfacdo do ser humano no que se refere
ao seu estado de bem-estar, ndo somente fisico, mas também social e psicolégico.

Essas consideragdes conceituais estao sendo cada vez mais observadas pelas empresas,
sendo inclusive uma forma de conquistar vantagens competitivas no mercado, tendo em vista
os impactos que podem trazer a nivel de mercado. A produtividade com qualidade, depende de
trabalhadores que estejam motivados e satisfeitos com o ambiente laboral no qual se inserem.

Para Silva (2023), quando existe uma relacdo de sincronia entre trabalhadores e
empresas, torna-se possivel a satisfacao dos funcionarios, promovendo a motivacdo e satisfacao
e em decorréncia disso, hd um aumento na produtividade da organizacao, ja que, quando se tem
uma qualidade de vida melhor nas organizacdes impacta positivamente no desempenho dos
trabalhadores.

Nessa mesma linha, Souza e Raposa (2023), afirmam que a pratica da QVT é uma
ferramenta primordial para a satisfacdo dos funciondrios de uma empresa. Ao promové-la, a
empresa pode escolher varios programas que viabilizem fornecer aos trabalhadores alivio do
estresse, que faz com que melhore o clima organizacional e, consequentemente, o desempenho
das atividades profissionais.

Alves e Silva (2023) relacionam a qualidade de vida a avaliagdao do contexto afetivo do

individuo, levando em consideragdo a influéncia das emog¢des e das condicdes fisicas que
garantem uma qualidade total. De acordo as autoras, isso € promovido por meio de medidas de

cuidado fornecidas pela gestido. Nesse sentido, a motivacdo desempenha um papel importante
na qualidade de vida no trabalho, uma vez que a falta de motivacao pode levar ao adoecimento

e, consequentemente, contribuir negativamente para a QVT.

2.3 Modelos de QVT

Alguns autores por exemplo, criaram diferentes modelos para a aplicagdo de politicas
de qualidade de vida no trabalho, onde enumeram caracteristicas consideradas relevantes.

Chiavenato (1999) aponta alguns modelos de QVT, sendo um dos principais o Modelo de QVT
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de Walton. Esse modelo considera a utilizacdo de capacidade que engloba a satisfacdo no
desempenho das atividades, a autonomia no trabalho e o feedback do que foi realizado.

Rossi et al. (2011) considera que no bojo dessa proposta, considera-se a oportunidade
de crescimento profissional e estabilidade de emprego, além da integracdo social e igualdade
de oportunidade. No quadro 1, o modelo traz detalhes importantes que auxiliam na sua

compreensao:

Quadro 1 - Modelo de QVT de Walton

Fatores de QVT Dimensoes

1. Compensacao justa e adequada - Renda que esteja em adequagdo com o trabalho;
- Equidade interna e externa.

2. Condicdes de seguranga e saide no trabalho - Jornada de trabalho;
- Ambiente fisico.

3. Utilizacao e desenvolvimento da capacidade - Autonomia;

- Significado da tarefa;

- Identidade da tarefa;

- Variedade de habilidades;

- Retroagdo e retroinformacao.

4. Oportunidade de crescimento e seguranga - Possibilidade de carreiras;
- Crescimento profissional;
- Seguranca do emprego.

5. Integracdo social na organizagdo - Igualdade de oportunidades;
- Relacionamentos interpessoais e grupais;
- Senso comunitario

6. Garantias constitucionais - Respeito as leis e direitos trabalhistas;

- Privacidade pessoal,;

- Liberdade de expressao;

- Normas e rotinas claras da organizacao.

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

8. Relevancia social da vida no trabalho - Imagem da empresa;
- Responsabilidade social pelos produtos/servicos;
- Responsabilidade social pelos empregados.

Fonte: Chiavenato (1999, p. 394).

Walton, portanto, leva em consideragcdo na criagdo do seu Modelo de QVT 8 fatores
considerados essenciais para mensuracdo da QVT, bem como suas respectivas dimensdes, que
sdo uma espécie de subgrupo do grupo ‘Fatores’.

J4 Morin (2008), em seu modelo Geral de Qualidade de Vida no Trabalho, entende que
a utilidade do trabalho, autonomia, desenvolvimento profissional, retiddo moral, relagcdes com

os colegas, superiores e clientes, reconhecimento, carga de trabalho, horario de trabalho e
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seguranca no trabalho sdo fatores que devem ser considerados para avaliar a QVT, fatores esses
que também sdo derivados da forma de organizacdo do trabalho. Por conseguinte, os fatores
afetam a percep¢do de significado do trabalho, representado aqui pelo sentido do trabalho e
sentido no trabalho. Assim sendo, todos os fatores podem afetar de forma positiva ou negativa
a qualidade de vida no trabalho.

Na figura 1, o modelo Geral de Qualidade de Vida no Trabalho de Morin:

Figura 1 - Modelo Geral de Qualidade de Vida no Trabalho

Meodelo geral de gualidade de vida no trabalho
Experiéncia
atima
Caracteristicas - “Sentido DO tabalho ™ Saide & l
do trabalho \\‘ /’f Dem-estar Presenca
3 \\ - Compiomes
r menin
\‘\/f v.g.laj.-.aa
o Cooparagan
Empodaramenin
Relacionamentos | L S B
positivos ——*\‘Eintldn NG tfabaﬁ:/ 2 pv
\/ Estratégias
Diferengas defensivas
Individuais

Fonte: Morin (2008, p. 40).

Entdo, se o individuo percebe seu trabalho positivamente, se as condi¢des em que ele
executa o seu trabalho e as relacdes pessoais que tem em seu trabalho sdo adequadas, ele terd
grandes chances de encontrar o sentido do trabalho e sentido no trabalho, e, com isso, sentir-se
bem fisica e mentalmente.

Todas essas caracteristicas apresentadas, seja no modelo de Walton (1999) ou de Morin
(2008), sdo condigdes importantes para que a empresa esteja alinhada com boas praticas de
gestdo que valorize o trabalhador, por meio do cumprimento de seus direitos e também com a
oferta de um ambiente propicio ao desenvolvimento pessoal e profissional, principalmente.
Silva e Marchi (1997) apresentam passos que consideram fundamentais para a implementacao

de um programa de QVT, conforme dispostos abaixo:



21

e E importante encontrar um coordenador, para que possa gerenciar o planejamento, a
implementacdo e avaliacdo continua para possiveis corregdes futuras;

e Também € relevante sensibilizar a direcdo da empresa, evidenciando os beneficios para a
implementacdo do programa;

e Por fim, é primordial ouvir os colaboradores da empresa, ji que o programa precisa estar

alinhado as suas necessidades.

Ainda segundo Silva e Marchi (1997), é essencial que durante a implementacdo do
programa, sejam observados os seguintes aspectos: processo de mudanga organizacional;
recrutamento e envolvimento dos funciondrios; desenvolvimento e acompanhamento dos
funciondrios, além do acompanhamento das atividades, que € importante para que sejam
realizados os ajustes necessarios.

Os principais modelos tedricos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) aplicados na
area da saude apresentam caracteristicas distintas que contribuem para a compreensao do tema.
O Modelo de Herzberg, por exemplo, destaca a importancia dos fatores motivacionais e
higi€énicos no ambiente laboral dos trabalhadores. Enquanto os fatores motivacionais, como
reconhecimento e crescimento profissional, estdo relacionados a satisfacdo no trabalho, os
fatores higi€nicos, como condi¢des fisicas e saldrio, sdo essenciais para evitar insatisfacao
(Camargo et al., 2019).

A Teoria da Equidade de Adams também desempenha um papel fundamental na
avaliagdo da QVT entre os profissionais. A percepcdo de justica e equilibrio nas relagdes
interpessoais e recompensas organizacionais € essencial para garantir um ambiente de trabalho
sauddvel e motivador. A equidade salarial, por exemplo, é um aspecto crucial que influencia
diretamente na satisfacdo e no bem-estar dos colaboradores (Alves, Correia, e Silva, 2019).

No sentindo de tentar buscar cada vez mais a efici€ncia e a eficdcia, seja de 6rgaos
publicos, ou mesmo empresas privadas, é essencial a preocupacdo com os profissionais que
fazem parte delas. A combinacgdo entre alta demanda de trabalho, baixo controle sobre as tarefas
e falta de suporte pode resultar em altos niveis de estresse e insatisfacdo no ambiente laboral.
Portanto, ¢ fundamental considerar os aspectos que busquem melhorar cada vez mais a QVT
dos profissionais (Laat; Marcondes, 2021).

A Teoria do Desgaste Profissional (Burnout) de Maslach e Leiter também oferece
insights importantes sobre os niveis de exaustdo emocional, despersonalizacdo e baixa
realizacdo pessoal entre os profissionais. O Burnout € uma consequéncia direta das condi¢des

adversas de trabalho, como sobrecarga de tarefas, falta de reconhecimento e conflitos
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interpessoais. Portanto, é essencial identificar e prevenir o Burnout para promover a qualidade
de vida no trabalho (Azevedo, Nery, Cardoso, 2017).

O Modelo Job Characteristics Model (JCM) desenvolvido por Hackman e Oldham
(1976) destaca as caracteristicas do trabalho que influenciam diretamente na motivagcdo e
satisfacdo. Elementos como variedade de habilidades, identificacdo com a tarefa e feedback
constante sdo fundamentais para promover um ambiente laboral estimulante e gratificante.
Portanto, ao aplicar o JCM na andlise da QVT dos trabalhadores, é importante considerar esses
aspectos para promover o bem-estar no trabalho (Wodnow, Carraro, Laureano, 2020).

As possiveis inter-relagdes entre os diferentes modelos tedricos de QVT apresentados
ressaltam a complexidade e multidimensionalidade do tema quando aplicado ao contexto dos
colaboradores. Por exemplo, a combinag¢do entre os fatores motivacionais do Modelo de
Herzberg com a equidade salarial da Teoria da Equidade pode potencializar a satisfacao no
trabalho dos profissionais. Da mesma forma, a autonomia proporcionada pelo Modelo
Demanda-Controle-Suporte pode influenciar diretamente na motivagdo e bem-estar. Portanto,
ao considerar as inter-relacdes entre os diferentes modelos tedricos de QVT, é possivel obter
uma visdo mais abrangente e integrada sobre a qualidade de vida no trabalho (Klein, Pereira,
Lemos, 2019).

O grande objetivo das empresas com a implementacdo de boas praticas de gestdo e
valorizagdo profissional, € o de construir um ambiente em que os colaboradores possam se
sentir bem no exercicio de suas fungdes, além de poderem ter perspectivas de crescimento
profissional e pessoal. Para isso o ambiente organizacional precisa estar bem direcionado para
favorecer e proporcionar aos trabalhadores o cumprimento de metas.

Dessa forma, € importante também compreender o ambiente da organizacao,
especificamente o clima organizacional da empresa, que € o resultado da totalidade da
organizagdo, da prépria cultura, tradicdes e métodos de acao que vao sendo percebidos por cada
novo componente, € o reflexo das motivacdes de comportamentos e relacio estabelecidas entre

os agentes organizacionais, que favorecem ou nao outras variaveis (Souza, 1978).

2.4 Componentes da QVT

Os componentes da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) desempenham um papel
fundamental na satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores em geral. A QVT engloba diversos
aspectos que influenciam diretamente na qualidade de vida no trabalho, como a autonomia no

trabalho, o ambiente fisico, as relacdes interpessoais, a carga hordria, a remuneracao € o
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reconhecimento profissional. Portanto, é essencial compreender a importancia de cada um
desses componentes para promover um ambiente de trabalho saudavel e satisfatério (Barbosa
et. al, 2018).

A autonomia no trabalho, segundo Viana (2018), é um fator crucial para a qualidade de
vida no trabalho, pois esta diretamente relacionada a capacidade de tomar decisdes e ter controle
sobre as atividades realizadas. A possibilidade de autonomia no exercicio das fun¢des contribui
para o desenvolvimento profissional e pessoal dos trabalhadores, além de impactar
positivamente na motivacdo e satisfacdo no trabalho. Portanto, é fundamental que as
organizagdes proporcionem espagos para que os profissionais possam exercer sua autonomia
de forma responsavel e eficaz.

O ambiente de trabalho exerce uma influéncia significativa na QV'T, sendo essencial
garantir um espago fisico adequado e saudédvel para o bem-estar no trabalho. Um ambiente
seguro, limpo e organizado contribui para a prevencdo de doengas ocupacionais, reducdo do
estresse e aumento da produtividade. Além disso, a disponibilidade de recursos materiais e
tecnolégicos adequados também impacta na qualidade do trabalho (Alves, Correia, e Silva,
2019).

As relagdes interpessoais no ambiente de trabalho desempenham um papel importante
na qualidade de vida dos trabalhadores. O apoio social e o trabalho em equipe sdo aspectos
fundamentais para promover um clima organizacional positivo e colaborativo. A interagdo entre
colegas e gestores influencia diretamente na satisfacdo no trabalho e no bem-estar emocional
de todos. Portanto, € essencial investir em estratégias que fortalecam as relagdes interpessoais
dentro das equipes de trabalho (Tiecher; Diehl, 2017).

Para Andrade et. al (2018), a carga horaria de trabalho é outro componente relevante
paraa QVT, considerando os impactos do excesso de horas trabalhadas na saude fisica e mental.
Jornadas extenuantes podem levar ao esgotamento profissional, aumento do estresse e
comprometimento da qualidade do atendimento prestado aos usudrios. Portanto, € necessario
estabelecer politicas internas que regulamentem a carga hordria dos trabalhadores visando
garantir um equilibrio entre vida pessoal e profissional.

A remuneracdo e o reconhecimento profissional sdo fatores determinantes para a QVT
dos profissionais da saide. Uma remuneracdo justa e condizente com as responsabilidades do
cargo contribui para a motivacdo e engajamento dos trabalhadores. Além disso, o
reconhecimento das competéncias e habilidades individuais fortalece a autoestima dos
profissionais e estimula o seu desenvolvimento continuo. Portanto, é fundamental que as

organizacOes valorizem financeira e emocionalmente seus colaboradores (Moreno, 2019).
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Em suma, os componentes da QVT desempenham um papel fundamental na promog¢ao
do bem-estar dos trabalhadores. E imprescindivel que as organizacdes adotem medidas eficazes
visando garantir autonomia no trabalho, proporcionar um ambiente fisico adequado, fortalecer
as relacOes interpessoais, regularizar a carga hordria laboral, valorizar financeira e
emocionalmente seus colaboradores e implementar estratégias organizacionais voltadas para a
promocdo do bem-estar no ambiente laboral. Somente assim serd possivel garantir uma melhor

qualidade de vida no trabalho (Bispo, Aguiar, 2018).

2.5 Fatores Influenciadores da QVT

Para Klein, Pereira e Lemos (2019), a lideranca desempenha um papel fundamental no
ambiente de trabalho, influenciando diretamente na qualidade de vida no trabalho. Lideres que
sdo capazes de inspirar, motivar e apoiar suas equipes contribuem para um ambiente mais
positivo e produtivo. A comunicagdo eficaz, a capacidade de tomar decisdes assertivas e o
estabelecimento de metas claras sdo caracteristicas essenciais em lideres que impactam
positivamente a QVT dos trabalhadores.

A carga hordéria de trabalho também é um fator determinante na qualidade de vida no
trabalho. Uma carga excessiva pode levar a fadiga, estresse e burnout, prejudicando a satude
fisica e mental dos trabalhadores. Por outro lado, uma carga hordria equilibrada permite maior
tempo para descanso, lazer e convivio social, contribuindo para a promocio da QVT. E
importante que as organizagdes adotem politicas que garantam uma jornada de trabalho
adequada e respeitem os limites dos profissionais (Calvosa, 2022).

O ambiente fisico de trabalho também exerce grande influéncia na qualidade de vida
dos profissionais da saide. Um ambiente confortdvel, seguro e bem organizado contribui para
o bem-estar dos trabalhadores e para a realizag¢do das atividades com efici€ncia. Aspectos como
iluminacdo adequada, ventilacdo, ergonomia dos moveis e equipamentos sao essenciais para
promover um ambiente sauddvel e favordvel ao desenvolvimento das atividades laborais
(GOMES et. al, 2017).

O reconhecimento e valorizacdo profissional igualmente sdo aspectos fundamentais
para a QVT (Camarg et al., 2019). Sentir-se valorizado pelo seu trabalho aumenta a motivagao,
o engajamento e a satisfacio no ambiente laboral. Formas eficazes de promover o
reconhecimento incluem feedbacks positivos, premiacdes por desempenho excepcional,

oportunidades de crescimento profissional e participagdo em decisdes relevantes para a equipe.
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O suporte social no ambiente de trabalho, segundo Lopes-Pereira et. al (2020), é outro
fator importante para a QVT dos profissionais. O apoio entre colegas e superiores pode ajudar
a reduzir o estresse no ambiente de trabalho, promover o trabalho em equipe e fortalecer os
lacos interpessoais. A falta desse apoio, por outro lado, pode levar ao isolamento, a sobrecarga
emocional e ao aumento do risco de burnout.

Essencial também € a questdo do equilibrio entre vida pessoal e profissional para a
promocdo da QVT. A sobrecarga de trabalho pode comprometer as atividades fora do ambiente
laboral, prejudicando as relacdes familiares, sociais e o autocuidado. Estratégias como
estabelecer limites claros entre o tempo dedicado ao trabalho e as atividades pessoais, praticar
hobbies relaxantes e buscar apoio emocional sdo importantes para alcangar esse equilibrio. A
pressao por resultados rapidos, aliada a falta de tempo para descanso e lazer, pode levar ao
esgotamento fisico e mental dos trabalhadores. A busca por um equilibrio entre vida pessoal e
profissional torna-se cada vez mais desafiadora em um contexto onde o cuidado com os outros
muitas vezes se sobrepde ao autocuidado (Teorodo, 2018).

As politicas organizacionais voltadas para a promog¢do da qualidade de vida no trabalho
desempenham um papel crucial na criacio de um ambiente sauddvel e produtivo. E fundamental
que as organizacOes implementem medidas como programas de prevencdo do estresse
ocupacional, incentivo a pratica regular de exercicios fisicos, flexibilidade na jornada de
trabalho e suporte psicolégico aos colaboradores. A andlise constante da eficdcia dessas
politicas € essencial para identificar possiveis melhorias e garantir que estejam alinhadas com

as necessidades dos trabalhadores (Tiecher; Diehl, 2017).

2.5.1 Carga de Trabalho e Exigéncias Fisicas e Emocionais

Alves, Correira e Silva, (2019) sustentam que a carga de trabalho dos trabalhadores
estd diretamente relacionada a sua qualidade de vida no trabalho. O excesso de demandas,
jornadas extenuantes e falta de tempo para descanso podem levar a exaustdo fisica e emocional,
impactando negativamente no bem-estar. Além disso, a sobrecarga de trabalho pode resultar
em erros na prestacdo de cuidados aos usudrios, comprometendo a seguranca e eficdcia dos
servigos prestados.

Para lidar com a carga de trabalho e as exigéncias fisicas e emocionais, € primordial que
o trabalhador adote diversas estratégias. O autocuidado, como a pratica regular de exercicios
fisicos e técnicas de relaxamento, é fundamental para manter o equilibrio entre corpo e mente.

Além disso, o apoio social entre colegas e supervisores, 0 acesso a programas de suporte
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psicoldgico e a busca por momentos de lazer sdo importantes para promover o seu bem-estar
(Azevedo; Nery; Cardoso, 2017).

O apoio institucional desempenha um papel crucial na redu¢do da carga de trabalho e
das exigéncias fisicas e emocionais de seus colaboradores. Politicas que visam melhorar as
condicdes laborais, como a adequacdo das escalas de trabalho, o fornecimento de equipamentos
ergondmicos e o incentivo a pratica do trabalho em equipe, contribuem para uma melhor
qualidade de vida no ambiente de trabalho. O reconhecimento do esforco desses profissionais
também € essencial para fortalecer sua motivacao e engajamento (Moreno, 2019).

Para Sanchez et. al, (2019), a sobrecarga de trabalho e as exigéncias fisicas e emocionais
podem ter impactos negativos na saide mental dos trabalhadores. A sindrome de burnout,
transtornos ansiosos e depressivos sdo comuns nesse grupo ocupacional. Esses problemas nao
apenas afetam o desempenho no trabalho, mas também comprometem a qualidade de vida
desses individuos fora do ambiente de trabalho.

Diante dos desafios enfrentados pelos funciondrios, torna-se evidente a necessidade
urgente de politicas publicas e medidas organizacionais que promovam um ambiente saudavel
no trabalho. Investir em programas preventivos para reduzir a sobrecarga laboral, oferecer
suporte psicoldgico especializado e implementar estratégias para fortalecer o bem-estar desses
trabalhadores sdo medidas essenciais para garantir uma melhor qualidade de vida no trabalho.

(Boas; Morin, 2017).

2.5.2 Relacionamento Interpessoal e Trabalho em Equipe

Soares, Borges, Santos (2020), afirmam que o relacionamento interpessoal desempenha
um papel fundamental na qualidade de vida no trabalho. A comunicagdo eficaz e o trabalho em
equipe sdo elementos essenciais para garantir a eficiéncia e a harmonia dentro das equipes. Uma
boa comunicacio permite a troca de informagdes de forma clara e objetiva, facilitando a tomada
de decisdes e a resolucio de problemas.

Ainda segundo os autores acima, o trabalho em equipe promove a colaboracdo entre
seus membros, possibilitando uma abordagem multidisciplinar no ambiente laboral. Dessa
forma, € evidente que um relacionamento interpessoal saudédvel contribui diretamente para a
qualidade do ambiente de trabalho e, consequentemente, para a qualidade do atendimento

prestado aos usudrios.
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Os trabalhadores enfrentam diversos desafios no que diz respeito ao relacionamento
interpessoal. A pressdo por resultados, a sobrecarga de trabalho e as diferentes personalidades
presentes na equipe podem gerar conflitos e dificultar a comunicacdo entre os membros. Além
disso, as situacdes de estresse e emergéncia comuns no ambiente de trabalho podem intensificar
os conflitos interpessoais. Nesse sentido, é fundamental que eles estejam preparados para lidar
com esses desafios, desenvolvendo habilidades de comunicagdo e resiliéncia para manter um
ambiente de trabalho sauddvel e produtivo (Souza et. al, 2023).

Para melhorar o relacionamento interpessoal no trabalho, para Cavalcante (2017), é

importante adotar estratégias que promovam a integracao e o trabalho em equipe. A realizacao

[

de atividades em grupo, como dindmicas e treinamentos de comunicagdo, pode ajudar

(€N

fortalecer os lacos entre os membros da equipe e melhorar a colaboracdo. Além disso,
essencial oferecer feedbacks construtivos para incentivar o desenvolvimento pessoal e
profissional dos profissionais, promovendo uma cultura organizacional baseada na confianga e
na transparéncia.

Portanto, investir no fortalecimento das relacdes interpessoais € fundamental para
promover um ambiente de trabalho sauddvel e produtivo. A colaboragdo e cooperacdo entre os
membros da equipe permitem uma distribuicdo equitativa das tarefas, facilitando o
cumprimento das metas estabelecidas. Além disso, o compartilhamento de conhecimentos e
experiéncias entre os profissionais contribui para o enriquecimento mituo e para o
desenvolvimento continuo das competéncias individuais (Ferreira; Dias, 2017).

Dessa forma, € possivel alcancar melhores resultados no atendimento aos usudrios por
meio de uma abordagem integrada e multidisciplinar (Ferreira; Dias, 2017). Os beneficios do
trabalho em equipe s@o inimeros, além do compartilhamento de conhecimentos e experi€ncias,
a troca constante de informagdes entre os membros da equipe permite uma visao mais ampla
sobre as situagdes no ambiente de trabalho (Tiecher; Diehl, 2017).

Isso possibilita uma abordagem mais completa e eficaz no planejamento do tratamento
e na tomada de decisOes. Além disso, a colaboracdo entre os profissionais promove um
ambiente mais acolhedor e soliddrio, favorecendo o senso de pertencimento a equipe e
aumentando a motivacdo individual (Tiecher; Diehl, 2017). Para desenvolver um bom
relacionamento interpessoal e trabalhar em equipe, € necessario possuir algumas competéncias
especificas. A empatia, segundo Boas e Morin (2023), é fundamental para compreender as
necessidades emocionais dos colegas de trabalho e dos usudrios do servico, promovendo

relacdes mais humanizadas.
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O respeito mituo € essencial para garantir um ambiente harmonioso onde todas as
opinides sejam valorizadas igualmente. A capacidade de escuta ativa permite uma comunicag¢ao
eficaz entre os membros da equipe, facilitando o entendimento mutuo das diferentes
perspectivas. Por fim, as habilidades de resolucdo de conflitos sdo fundamentais para lidar com
situacdes adversas que possam surgir no ambiente de trabalho sem comprometer o bom

funcionamento da equipe (Boas; Morin, 2023).

2.5.3 Recursos e Suporte Organizacional

Para Santana e Silva (2022), a importancia de recursos e suporte organizacional para
promover a qualidade de vida no trabalho dos trabalhadores € indiscutivel. Esses elementos sdo
essenciais para garantir um ambiente de trabalho sauddvel, que proporcione condicdes
adequadas para o desempenho das atividades laborais. A disponibilidade de recursos materiais,
como equipamentos e infraestrutura adequados, e o suporte por parte da gestdo e dos colegas
de trabalho sdo fundamentais para garantir o bem-estar e a satisfacao.

A falta de recursos e suporte organizacional pode ter um impacto significativo no bem-
estar e na satisfacdo no trabalho. A escassez de recursos materiais pode levar a sobrecarga,
aumento do estresse e da exaustdo fisica e emocional. Além disso, a auséncia de suporte por
parte da gestdo e dos colegas pode gerar sentimentos de isolamento, desmotivacdo e baixa
autoestima entre os profissionais, comprometendo sua qualidade de vida no trabalho (Klein;
Pereira; Lemos, 2019).

Para fornecer um ambiente de trabalho mais sauddvel e favordvel aos seus
colaboradores, as organizacdes de saide podem adotar diversas estratégias. Investir em
programas de apoio psicolégico, como sessdes de terapia individual ou em grupo, oferecer
treinamentos e capacitacdes constantes para desenvolvimento profissional e pessoal dos
colaboradores, promover a¢des que incentivem o trabalho em equipe e a comunicagdo eficaz
sdo algumas das medidas que podem ser implementadas (Andrade; Laat; Stefano, 2018).

Segundo Oliveira e Figueiredo, (2023), os beneficios de investir em programas de apoio
psicologico, treinamentos e capacitacdes no trabalho sdo inimeros. Além de contribuir para o
bem-estar emocional dos colaboradores, essas iniciativas também podem melhorar a qualidade
do atendimento prestado aos usudrios, aumentar a satisfacdo no trabalho e reduzir o absenteismo
e a rotatividade de funciondrios em uma instituicao.

A relagdo entre recursos e suporte organizacional e a produtividade, motivacdo e

engajamento dos trabalhadores € direta. Quando os colaboradores se sentem apoiados pela
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organizacdo e tém a disposicdo os recursos necessdrios para realizar suas atividades com
eficiéncia, tendem a ser mais produtivos, motivados e engajados com seu trabalho. Isso reflete
diretamente na qualidade do servico prestado a comunidade (Praga; Oliveira, 2020).

A cultura organizacional exerce uma influéncia significativa na disponibilidade de
recursos € suporte para os profissionais. Uma cultura que valoriza o bem-estar dos seus
colaboradores, incentiva o didlogo aberto entre gestores e funciondrios, promove a igualdade
no tratamento das equipes e estimula o desenvolvimento pessoal e profissional tende a favorecer
um ambiente mais saudavel no local de trabalho (Alves, Correia e Silva, 2019).

Existem casos de sucesso de organizacdes que implementaram medidas eficazes de
recursos e suporte organizacional para melhorar a qualidade de vida no trabalho. Institui¢des
que investiram em programas de prevencdo ao estresse ocupacional, clinicas que oferecem
espacos dedicados ao relaxamento dos funciondrios durante os intervalos ou empresas que
promovem atividades recreativas fora do ambiente laboral sdo exemplos concretos do impacto

positivo dessas iniciativas na qualidade de vida dos trabalhadores (Mattos, et. al, 2018).

2.5.4 Clima Organizacional e a Influéncia Na Qualidade De Vida No Trabalho

Conforme apresentado ao longo da discussdo neste trabalho, a qualidade de vida no
trabalho é um conceito importante que ganha cada vez mais praticidade no dia a dia das
empresas, ji que muitos estudos apontam a relevancia de um ambiente confortdvel e com as
oportunidades de crescimento pessoal e profissional. Segundo Rocha (2014), o homem
enquanto ser permanentemente insatisfeito, alia-se as organizacdes como meio de verem
saciadas as suas necessidades e darem sentido util a sua existéncia.

Com base nessas colocacdes, o desafio dos gestores nas organizacdes € a busca pelo
atendimento dessas necessidades, considerando que se trata de uma estratégia importante para
a elevacio do nivel de produtividade das empresas. Nesse sentido, o clima organizacional vai
ter papel importante na orientacdo e determina¢ao do comportamento para o bom funcionario
e interacao entre as pessoas na produtividade.

Acerca desse importante contexto, hd o entendimento de que o clima organizacional é
um conceito antigo e importante nas empresas. Luz (1996) entende que o clima organizacional

passou a ser considerado a partir da andlise comportamental e da percep¢do de satisfacdo do



30

trabalhador nas empresas. O grande mentor do Taylorismo,? Frederick W. Taylor, afirmava que
a funcdo do gestor era estudar o cariter, a natureza e o desempenho de cada trabalhador,
objetivando conhecer suas limitagcdes e possibilidade de desenvolvimento.

Dentro do contexto empresarial, o termo clima foi descrito pela primeira vez pelos
estudiosos Lewin, Lippitt e White (1939), sendo esta terminologia nascida em meio ao
vocabuldrio da psicologia social que se utiliza de conceitos similares, como por exemplo, o
clima social e a atmosfera social para efetivar a descricao de atitudes, sentimentos € processos
sociais.

Assim, de maneira geral, o estabelecimento de um clima social estd diretamente
relacionado com a parte humana da organizacao, seus colaboradores centrais, a forca produtiva
de seu trabalho. E para que se estabeleca um ambiente climdtico favordvel, a gestdo deve
configurar-se como mais humanizada, ou seja, focada na gestdo de pessoas internamente para
atingir os resultados e objetivos almejados no mercado em que se insere.

Bergamini (1997) de maneira complementar ao que foi exposto, afirmam que o clima é
o indicador do grau de satisfacdo dos membros de uma organizacdo em relacdo a diferentes
aspectos desta, como por exemplo, suas politicas voltadas para os Recursos Humanos, missao
da empresa, processo de comunicac¢io, modelo de gestdo e valorizag¢do profissional.

Mediante a visdo dos autores, € importante considerar que esse conceito € respaldado
por uma série de elementos de que de certa forma se complementam, basicamente aspectos da
empresa que precisam estar em harmonia, voltado para o bom desempenho de todos aqueles
que estdo inseridos e envolvidos nos processos da empresa.

Chiavenato (1994) acerca do clima organizacdo, é definida como sendo a atmosfera
psicologica de cada organizacdo. Assim, segundo o autor, se hd motivacdo elevada no ambiente
empresarial, o clima serd de colaboracdo. Em contrapartida, o baixo nivel de motivacdo pode
culminar em desinteresse e apatia, prejudicando naturalmente os resultados da empresa.

Portanto, o autor considera que € importante um ambiente onde os colaboradores devam
ter um bem estar emocional, sendo a motivacao um elemento crucial para que a empresa consiga
alcancar os seus objetivos. Assim sendo, é fundamental que a empresa venha a proporcionar
estimulos adequados, demandando dos seus lideres e gestores, posicionamentos diversos em

relacdo a forma como conseguem influenciar o grupo de colaboradores.

2 Modelo de administragcdo desenvolvido pelo engenheiro norte-americano Frederick Taylor, considerado o pai da

administragdo cientifica e um dos primeiros sistematizadores da disciplina cientifica da administracdo de empresas.
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McClelland (1972) nesse sentido, vai referendar o clima organizacional como sendo um
aspecto que € de certo modo determinado pelos estilos de lideranca e gerenciamento de uma
empresa, assim como pela parte estrutural desta, que contribui no molde comportamental dos
individuos, para que estes possam se incorporar a empresa e se sentirem parte do todo da
organizacdo, podendo também ser usado de forma maior no controle sobre os funciondrios.

E importante considerar também que em alguns ambientes empresariais, o clima ja se
encontra estabelecido, ndo podendo ser criado. Assim, a preocupagdo passa a ser com sua
identificacdo, e ressalta-se que esta tarefa ndo € simples. Begnami e Zorzo (2013) consideram
que o clima organizacional deve ser compreendido como sendo o indicador que salienta o grau
de satisfacdo dos colaboradores em relacdo aos diferentes aspectos organizacionais, Como por
exemplo, a efetivacdo de valores culturais comuns na organizacio, entre outros fatores.

Assim, ¢ possivel compreender que o trabalho de “’leitura’” do clima organizacional ¢
uma ferramenta essencial para o reconhecimento e compreensao da parte de gestdao sobre todo
o ambiente interno da empresa. Tal leitura pode ser realizada por meio de um levantamento das
necessidades, percepgdes, aspectos motivacionais, andlise dos pontos fortes e dos pontos fracos,
bem como as expectativas dos colabores para que possa ser observado se hd um clima favoravel
intra organizacional.

Tudo isso se torna ainda mais importante a medida em que o mundo do trabalho obteve
muitos avangos ao longo dos anos, onde as pessoas estdo cada vez mais buscando por melhores
condi¢cdes de trabalho. E nesse sentido, nao se pode mais pensar apenas em lucro, se esse
objetivo ndo estiver lado a lado com os anseios daqueles que trabalham no sentido de produzir
para a empresa.

A preocupacdo com a lucratividade, estd diretamente associada com a satisfacdo dos
empregados, tendo em mente que quanto mais satisfeitos, mais energia despendem na produgdo,
e consequentemente minimizam os erros durante o trabalho. Assim, faz importante a
sensibilidade em perceber as questdes da empresa e saber atuar de acordo com as diferentes
situacdes que sdo postas no ambiente de trabalho.

Silva (1994) ressalta que o conhecimento acerca do clima organizacional proporciona
uma visdo mais abrangente sobre o estado da organizacdo e de suas relagdes com outras
varidveis organizacionais e individuais, o que possibilita ajustar as necessidades entre estas duas
dimensdes, tornando mais provével a execu¢do das metas de trabalho.

Este ajuste torna-se mais facil quando se conhecem as relacdes com outras varidveis e
pode-se intervir a partir desta compreensao, no sentido de produzir as modificacdes desejaveis

e necessdrias para o bom funcionamento da organizacdo. Silva (1994) ainda assevera que o
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clima organizacional tem impactos nos processos de comunicacdo, tomada de decisdes, solu¢ao
de problemas, manejo de conflitos, atitudes e motivagdo, satisfacao e execugao.

Deste modo, se modificarmos por meio da intervengdo, o clima e organizagdo, ou se
introduzimos trocas em elementos que interferem no clima, poderd incidir nos resultados em
forma de inovacdo, aproveitamento. Neste sentido, além da capacidade em lidar com pessoas,
¢ importante saber quais tomadas de decisdes sdo as mais adequadas nas diferentes situagdes
que sdo apresentadas no cotidiano das empresas e pelos funciondrios.

Portanto, em todo esse contexto, o papel dos gestores e das liderancas € fundamental
para uma boa organizacdo da empresa, que por consequéncia pode vir a gerar satisfacdo dos
funciondrios e o alcance das metas por parte das empresas. E importante também que os
responsaveis pela administracdo da empresa, considerem algumas questdes importantes,
principalmente h4 interesse pela construcao do clima empresarial.

Compreende-se que o clima organizacional € relativo a saide da empresa, onde a mesma
encontra-se bem quando o clima estd positivo, contribuindo dessa maneira para que o0s
colaboradores estejam satisfeitos, e em consequéncia disso, possam produzir mais, a medida
em que suas satisfacdes estdo sendo correspondidas no ambiente de trabalho.

E para que haja um bom clima organizacional, a lideranga nas organizagdes € cada vez
mais essencial neste processo de lidar com os colaboradores, de observar o dia a dia e criar as
devidas estratégias para que a empresa esteja sempre no rumo do crescimento, entendendo
também como motor desse processo, o nivel de satisfacao deles.

Dessa forma, é possivel compreender de uma forma geral que a qualidade de vida no
trabalho estd relacionada com a qualidade do ambiente de trabalho, e principalmente no que se
refere aos estimulos que esse ambiente proporciona para que os colaboradores estejam
motivados a pertencerem ao ambiente e alinharem-se com as metas e objetivos da organizagao.

O clima organizacional e a motiva¢do possuem, portanto, uma relacao forte, e cabe aos
gestores compreenderem esses conceitos e conhecerem estratégias diversas que possam

estabelecer um clima de satisfacdo mitua no ambiente empresarial.
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2.6 Programa de Gestao e Desempenho (PGD) e sua relacao com a Qualidade de Vida no

Trabalho

O Programa de Gestao e Desempenho foi um instrumento criado pelo Decreto 11.072,
de 17 de maio de 2022, que visa regular o progresso e a avaliacdo das tarefas executadas pelos
seus participantes, com énfase na entrega de resultados e na exceléncia dos servicos oferecidos
a comunidade.

O que diferencia essa nova modalidade para a jornada de trabalho tradicional, é que os
membros envolvidos estardo liberados do registro de controle de presenca e pontualidade
durante todo o expediente, independentemente da modalidade e do regime de trabalho.
Modalidade essa que pode ser presencial, quando a presenca do servidor publico € essencial no
setor que trabalha; parcial, quando parte do expediente acontece no seu local de lotacdo e a
outra a seu critério; e integral, quando a totalidade da jornada de trabalho é executada no local
que o participante ache melhor.

Como pode-se perceber o PGD € uma ferramenta ainda recente criada pelo governo
federal, porém ja existem estudos que comprovam sua relacdo com a melhoria nao s6 da QVT
de servidores publicos federais, mas também com outros fatores importantissimos para o bom
desempenho das Instituicdes de Ensino.

A avaliacdo dos relatérios produzidos pelas Instituicdes participantes do PGD
possibilitou identificar componentes significativos dos resultados da implantagdo desta
ferramenta, mesmo com a presenca de algumas restricdes. Em termos metodolégicos, existem
provas relevantes de que diversos dos objetivos estabelecidos nas normativas do PGD estdo
sendo cumpridos, como: melhoria da qualidade de vida profissional do participante, melhoria
da eficiéncia, otimizacdo da organizacdo no ambiente de trabalho, reducdo de despesas da
Instituicdo, diminuicdo do absenteismo. Ademais, hd uma aceitacdo ampla do processo, tanto
por parte dos participantes quanto dos gestores, além de um maior engajamento entre oS
envolvidos. (Elvira, 2023).

Uma pesquisa realizada por Silva e Veloso (2025), indicou que a implementagdo do
(PGD) tem sido considerada positiva, proporcionando aumento da produtividade, diminui¢ao
de despesas operacionais, melhora nas condi¢des de trabalho dos servidores e maior
comprometimento com os objetivos institucionais. Por outro lado, foram apontados alguns
obstaculos, principalmente relacionados a forma de acompanhamento dos resultados e a
necessidade de os gestores se adaptarem a um modelo baseado em entregas, em vez da

tradicional fiscalizacdo da presenca fisica.
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2.7 Estudos Anteriores sobre QVT nas Instituicoes

As abordagens sobre QVT sdo propostas de humanizagdo que visam proporcionar aos
trabalhadores satisfacdo e envolvimento com as tarefas desenvolvidas. Nesse sentido, muitos
estudiosos tém voltado sua atencdo para o tema qualidade de vida no trabalho, pois representa
a possibilidade de se rediscutir o sentido do trabalho humano por meio da valorizagdo do
trabalhador. (Moreira, 2010).

Um estudo sobre a QVT em uma Instituicdo Federal de Ensino em Mossord, no Rio
Grande do Norte, que buscou analisar a qualidade de vida no trabalho sob a percepciao dos
servidores publicos, apontou que a Instituicdo pesquisada obteve na maioria das dimensdes
pesquisadas uma avaliac@o classificada como positiva pelos respondentes, destacou-se nesse
sentido as dimensdes Condi¢des de Trabalho e Integracdo Social na Organizacao, evidenciando
as boas praticas. No entanto frisa também a importancia do equilibrio, para que as outras
variaveis analisadas, tais como Politicas de premiacao e Lazer e entretenimento, merecam maior
atengdo na busca de tornar a percepcio da QVT cada vez mais ampliada. (Alves et al., 2019).

Nesse mesmo sentido, em uma pesquisa realizada com os servidores técnicos
administrativos da Universidade Federal do Acre, ficou demonstrado que os servidores
possuem uma avaliacdo no geral satisfatéria sobre sua QTV, no entanto, ficou evidente que
algumas varidveis possuem grandes possibilidades de melhoria, pois nenhuma foi avaliada com
satisfacao total. (Costa et al., 2019).

Nessa mesma esteira, Garcia (2013), realizou um estudo sobre a percepc¢ao dos técnicos
administrativos do Instituto Federal do Ceara sobre a QTV, e também ficou evidente que a
situacdo da QVT na visdo geral destes servidores ndo teve como resultado uma satisfacao total,
sendo considerada regular, tendo o maior nivel de insatisfacdo apontado na varidvel relativa aos
aspectos gerais de saude. A maior satisfacdo foi encontrada nos aspectos sociais no topico de
“cordialidade e ética nas relagdes interpessoais” e o que recebeu pior avaliagdo foi
“oportunidade para distracdo”, que incluiu esportes, area de lazer, etc. (Garcia, 2013, p. 70).

Em outra pesquisa, realizada com os TAES da Universidade da Regido de Joinville —
Univille, pdde-se identificar que a pesquisa apresenta, além das respostas dos TAES
transferidas em um grau de satisfagcdo, sugestoes de acdes que poderdo ser implementadas pela
instituicdo para a melhoria do nivel de satisfacdo dos seus técnico-administrativos. Concluiu-

se que hd a necessidade de uma gestio mais participativa. Entdo, para que a Institui¢do alcance
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seus objetivos propostos existe a necessidade de envolver o trabalhador com suas opinides e
ideias. (Petry; Gomes; Rausch, 2010).

Nota-se com tudo isso que cada Instituicio possui uma realidade especifica. Uma
varidvel pode ser considerada satisfatdria em uma, e nao necessariamente em outra. Por isso, €
importante cada vez mais estudos que busquem analisar e descrever a realidade vivida dos
servidores publicos em seus locais de trabalho, apontando os desafios, e com isso buscar

caminhos para resolvé-los.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Lakatos e Marconi (2003), o método pode ser conceituado como o
conjunto das atividades, sejam elas sistemdticas ou racionais, que permitam o pesquisador
alcancar o objetivo de um estudo.

Nesta fase do trabalho estdo elencados os métodos que foram utilizados para responder
a problemadtica da pesquisa. Etapa que esta dividida em tipo de pesquisa, sujeitos da pesquisa,

tratamento dos dados e, por fim, cuidados éticos da pesquisa.

3.1 Tipo de Pesquisa

Apresenta-se uma pesquisa de abordagem quanti-qualitativa. O trabalho iniciou com
uma revisao bibliografica dos dltimos 10 anos, que permite adquirir um conhecimento sélido
sobre o conceito de qualidade de vida no trabalho, suas teorias subjacentes e estudos anteriores
relacionados. Esta revisdo serve como base para a pesquisa.

Em seguida, procede-se a coleta de dados primdrios por meio de um questiondrio com
os técnico-administrativos do CCBS da UFCG. O questiondrio aborda uma variedade de
aspectos, como satisfacao no trabalho, equilibrio entre vida pessoal e profissional, ambiente de
trabalho, apoio organizacional e outros tdpicos relacionados a qualidade de vida no trabalho.

Posteriormente, realiza-se a coleta da percep¢do dos gestores dos técnico-

administrativos, por meio de uma pesquisa de campo, realizada através de uma entrevista.

3.2 Do Desenho da Pesquisa

A pesquisa serd realizada conforme a figura 2 a seguir:
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Figura 2 — Desenho da Pesquisa

™
Questio de Pesquisa
E Qual a percepgdo dos servidores téonico-administrativos do CCBS da UFCG, &
T de seus gestores, em relacdo @ Qualidade de Vida no Trabalho?
A g .
Instrumentos de Coleta de Dados: Questionario/Entrevista
P
A /’" Questionario: \\ .
g Foi elaborade um questiondrio com 40 Sujeitos
afirmagdes numeradas de 01 a 03 de acordo Respondentes
com a ascala de Likert, que buscard identificar
como o3 servidores técnico-administratives do 27 técnico-
D CCBS percebem a QVT nos seus ambientes de administrativos.
1\ trabalho. /)
A /_ \ Sujeitos
Entrevista: Entrevistados
Foi realizada uma entrevisia com os gesiores Chefias
dos técnico-administrativos e envolverd pontos imediatas dos
P impartantes sobre OVT no ambiente de técnico-
trabalho. administrativos
E \ ) (5).
s

Q -

Analise dos Dados Coletados

\

Utilizou-se como referéncia a andlise de contetido de
Bardin (2011), gue divide em irés etapas. 1) pré-
andlise do material; 2) exploracdo do marerial,
categarizacdo ou codificacdo; 3) tratamento dos
resultaclos, inferéncias e interpretagde. Dados
quantitativos serdo compilados e tabulados na
planilha EXCEL e convertidos em um arquive
compativel com o pacoie estatistica SPSS,
apresentados por meio de quadros e grdficos através
da estatistica descrifiva.

.

/

Fonte: Elaboragdo prépria (2025).

A seguir serd apresentada cada uma das etapas, os sujeitos, os instrumentos de coleta de

dados, bem como a andlise das informacdes obtidas.
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3.3 Instrumento de Coleta dos dados

A coleta de dados desta pesquisa realizou-se através de dois instrumentos: o
questiondrio com os técnico-administrativos € uma entrevista com os seus gestores. O
questiondrio foi impresso e distribuido para cada servidor, composto por 40 questdes ao total,
dispostas em uma Escala Likert com 5 afirmacdes, das quais o servidor demandado deveria
optar por apenas uma delas.

Esta escala € composta de cinco pontos, que torna possivel o levantamento dos
niveis de concordancia dosrespondentes em relacdo aos fatores que se pretendem investigar.
Os pontos 1 e 2 demonstram insatisfacdo ou discordancia em relacdo a afirmagdo, o ponto 3
demonstra neutralidade e, por fim, os pontos 4 e 5 indicaram satisfacdo e concordancia ao que
foi afirmado.

A escala Likert se torna muito eficaz e € muito utilizada na coleta de dados quantitativos
e qualitativos, buscando avaliar o nivel de concordancia ou discorddncia em um universo
pesquisado. “Uma escala tipo Likert é composta por um conjunto de frases (itens) em relagao
a cada uma das quais se pede ao sujeito que estd a ser avaliado para manifestar o grau de
concordancia desde o discordo totalmente (nivel 1), até ao concordo totalmente (nivel 5, 7 ou
11).” (Cunha, 2007, p. 24).

Este instrumento de coleta de dados contempla, também, as seguintes varidveis: G€nero,
Faixa Etdria, Grau de Instrucdo, Cargo que o servidor exerce, Nivel do Cargo, Lotacdo, Tempo
de servi¢o na UFCG.

Abaixo, no quadro 2, a estrutura do Instrumento de Coleta dos dados, que sera baseada

no modelo de QVT proposto por Walton.

Quadro 2 - Estrutura do Instrumento de Coleta dos dados

FATORES DE QVT

INDICADORES DE QVT

AFIRMATIVAS

Condicdes de Saide e Seguranca no

Trabalho

Ambiente fisico seguro e sauddvel
Jornada de trabalho adequada

Recursos disponiveis para todos

13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21
e22

Integracdo Social na Organizacdo

Relacionamento interpessoal

Relacionamento com a chefia

33,34, 35, 36, 37, 38,39 e 40

Utilizagdo e Desenvolvimento de

Capacidades

Autonomia na execugio de tarefas

Variedade de habilidades

23,24, 25, 26,27, 28, 29, 30, 31
e 32

Oportunidade de Crescimento Continuo

e Seguranca

Crescimento na organizacao

Capacitagdo

3,11e12
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Qualificacdo

Compensagdo Justa e Adequada Renda adequada ao trabalho le2

Equidade Interna e Externa

Trabalho e Espaco Total de Vida Equilibrio entre o trabalho e a vida | 7e 8
pessoal

Constitucionalismo Normas e rotinas claras da | 4,5¢e6
organizacao

Privacidade pessoal

Relevancia Social da Vida no Trabalho Imagem da Institui¢do 9e 10

Responsabilidade social

Fonte: WALTON, 1973. Adaptado pelo autor (2024).

A pesquisa, entdo, adapta o Modelo de Walton (1973), no instrumento de coleta de
dados. Importante frisar que o pesquisador respeitou a privacidade dos participantes,
informando-os de forma clara os objetivos da pesquisa, mecanismos e coleta de dados,
solicitando-lhes permissdo para prosseguir com o estudo, e informando-lhes que seus nomes
ndo iriam constar nos resultados da pesquisa, conferindo-lhes o cariter de anonimato.

Seguidamente, realiza-se a entrevista com os gestores dos técnico-administrativos, que
sdo cinco, e envolveu temas importantes sobre a QVT na UFCG, como o compromisso da
Instituicdo, a relagdo interpessoal no trabalho e sugestdes de melhoria. Para Vergara (2005), a
pesquisa de campo € a investigacdo empirica realizada no local onde ocorre ou ocorreu o
fenomeno, e pode ser feita através de questionarios ou entrevistas. Este estudo inclui, portanto,
os dois, 0 questiondrio com os técnico-administrativos € uma entrevista com seus gestores.

As entrevistas foram guiadas por um roteiro contendo seis perguntas sobre Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT), cada uma com um objetivo especifico, o que contribuiu para uma
conducdo mais organizada e direcionada. Por se tratar de uma pesquisa que envolve
experiéncias pessoais, foi necessario adotar cuidados especiais quanto a ética e ao tratamento
das informacdes. Os participantes foram devidamente informados de que suas identidades
seriam mantidas em sigilo, e os dados obtidos foram codificados para garantir o anonimato.
Para identificar as chefias imediatas dos servidores técnico-administrativos do CCBS da UFCG,

utilizou-se a seguinte codifica¢ao: CI 01, CI1 02, CI 03 e CI 04.
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3.3.1 Sujeitos da Pesquisa

Os respondentes para a realizagdo desta pesquisa sao os técnico-administrativos lotados
no CCBS, ndo sé em virtude da disponibilidade e facilidade da comunica¢do do pesquisador
com os respondentes, que também € técnico-administrativo, mas também da escassa quantidade
de estudos envolvendo esta classe. De acordo com Freitas, Souza e Quintella (2013), estudos no
ambito da QVT em IES tém sido predominantemente focados no corpo docente. Nesse contexto,
observa-se uma caréncia de estudos focados na avaliacio da QVT de servidores técnicos
administrativos em IES.

Conforme os resultados da pesquisa de Martins e Ribeiro (2018, p. 527), corroborando
com o que foi dito acima, a partir de relatorios de autoavaliagdao nas Instituicdes de Ensino, “a
participacdo atribuida aos servidores TAE restringe-se a uma contribui¢do simbdlica e
superficial, sem evidéncias de delegacdo de poder e controle aos servidores TAE, ou de sua
efetiva participagdo no processo de tomada de decisdao”.

Outra justificativa para a escolha desse publico mais restrito deve-se ao nivel de
confianca que teve a pesquisa, ja que a grande maioria da amostra selecionada respondeu ao
questiondrio, o que espelhou a realidade do centro. Em uma pesquisa similar realizada por
Teodoro (2018), que teve como objetivo analisar a percep¢ao dos técnicos-administrativos de
toda a Universidade Federal de Sao Jodao Del-Rei (UFSJ), apenas cerca de 30% do publico-alvo
respondeu ao questiondrio, que foi disponibilizado de forma on-line. Entdo, por isso, faz-se
necessario conhecer a realidade de cada setor ou centro para que uma politica de QVT se torne
eficaz.

A amostra da pesquisa foi composta por dois grupos de participantes, definidos
conforme os instrumentos de coleta utilizados. O primeiro grupo incluiu os 27 servidores
técnico-administrativos lotados no Centro de Ciéncias Bioldgicas e da Saude (CCBS) da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG), os quais responderam a um questionario
estruturado. O segundo grupo foi formado por 5 chefias imediatas, responsaveis pela gestao
direta desses servidores, que participaram por meio de entrevistas semiestruturadas. Essa
abordagem permitiu a coleta de dados tanto quantitativos quanto qualitativos, contribuindo para

uma compreensdo mais ampla da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nesse contexto.
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3.3.2 Analise e Tratamento dos Dados

Para andlise dos dados em geral, utiliza-se como referéncia a andlise de conteiido de
Bardin (2011), que divide em trés etapas: 1) pré-andlise do material; 2) exploracdo do material,
categorizagdo ou codificacdo; 3) tratamento dos resultados, inferéncias e interpretacao.

Os dados quantitativos sdo compilados e tabulados na planilha EXCEL e convertidos
em um arquivo compativel com o pacote estatistico Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS), apresentados por meio de quadros e graficos através da estatistica descritiva.

Com base nos resultados desta pesquisa, foi desenvolvida uma cartilha informativa
sobre qualidade de vida no trabalho. Esta cartilha foi projetada para ser clara, relevante e
acessivel a todos os funciondrios do CCBS da UFCG.

Em seguida, na fase de discussdo e conclusdes, houve a comparacao dos resultados da
pesquisa com a literatura existente, identificando semelhangas, diferencas e dreas de
convergéncia. Isso permitiu contextualizar os resultados dentro do campo de estudo da
qualidade de vida no trabalho.

Além disso, com base nas conclusdes, foram oferecidas recomendagdes praticas para
melhorar a qualidade de vida no trabalho no CCBS. Foram destacadas também as implicagdes

mais amplas para a gestdo de recursos humanos.

3.4 Cuidados Eticos da Pesquisa

Com o histdrico de abusos cometidos nas pesquisas mundialmente, criou-se, em muitos
paises, documentos que regulassem a pesquisa com humanos, como forma de protegé-los
dessas praticas. No Brasil, segundo Araujo (2003), com o intuito de criar pardmetros éticos para
as pesquisas, o Conselho Nacional de Saude (CNS), aprovou a Resolugao CNS 01 (1988), que
passou por reformas na resolugdo CNS 196 (1996), e que foi substituida também pela versdao
atual, a resolucdo CNS 466, de 12 de dezembro de 2012.

Esta resolucdo definiu a criagio do Comité de Etica em Pesquisa/Comissdo Nacional de
Etica em Pesquisa (CEP/CONEP). Conforme Batista, Andrade e Bezerra (2012, p. 151), “os
CEPs tém formacao multidisciplinar e avaliam as pesquisas em todas as etapas dos estudos
envolvendo seres humanos, desde a elaborac¢do do projeto até o relatdrio final e a publicagdo™.

Diante do exposto, e reconhecendo a importancia do respeito aos participantes da
pesquisa, todos os procedimentos deste estudo estdo em conformidade com as normas éticas e

foram submetidos ao Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos do Hospital
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Universitdrio Alcides Carneiro, em Campina Grande — PB, incluindo também a obtencdo de

consentimento informado dos colaboradores e a protecao de sua privacidade.
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4. Coleta dos Dados Demograficos dos Técnico-Administrativos

4.1 Género
Em relacdo ao primeiro dado demografico que solicitava informagdo sobre o género do
participante da pesquisa, do total de servidores técnico-administrativos respondentes ao

questiondrio (22), 13 responderam que sdao do género feminino, 9 que sdo do sexo masculino.

O gréfico 1 propicia uma melhor visualizagdo em termos de fatia desses valores em

relacdo ao total, o valor em porcentagem:

Grifico 1 - Classifica¢do por género

B Masculino

B Feminino

Fonte: Elaboragdo prépria (2025)

Desse primeiro aspecto dos dados, pode-se notar a importancia da luta feminina por
igualdade de condicdes e sua inser¢do no mercado de trabalho. No CCBS, por exemplo, dos
respondentes, as mulheres corresponderam a mais da metade do corpo técnico-administrativo,
59%, e os respondentes do sexo masculino 41%.

Além disso, a diversidade de gé€nero impacta positivamente a cultura organizacional,
promovendo maior engajamento, satisfacdo dos colaboradores e até mesmo melhores resultados
financeiros. O equilibrio entre os sexos dentro de uma organizagdo nao sO promove um
ambiente de trabalho mais sauddvel e produtivo, mas também contribui para a inovacio e o
crescimento da empresa. Homens e mulheres trazem perspectivas, habilidades e formas de
pensar distintas, que, quando combinadas de maneira respeitosa e colaborativa, resultam em

melhores tomadas de decisdo e solu¢des mais eficazes. (Mello, 2011).
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4.2 Faixa Etaria
Em relacdo a faixa etdria de todos os servidores técnico-administrativos
respondentes, 9 deles estdo situados na faixa dos 36 a 41 anos, 5 estdo entre 42 e 37
anos, 3 entre 48 e 53 anos, 3 com idade superior a 60 anos, 2 com idades entre 54 a 59
anos e apenas 1 servidor técnico-administrativo conta com a idade entre 24 e 29 anos.

Abaixo no grafico 2, ilustra melhor esses dados numéricos em relagdo ao valor total:

Grafico 2 - classificagio por faixa etaria

25
20 22
15

10

Oo%oﬂmmrﬁm

18a23 24a29 30a35 36a41 42a47 48a53 54a59 maisde Total
anos anos anos anos anos anos anos 60 anos

Fonte: Elaboracao prépria (2025)

Pode-se notar com isso, que apenas um(a) servidor(a) técnico-administrativo
respondente conta com menos de 36 anos. Sabe-se que pessoas com idades mais elevadas
contam com maior experiéncia da pratica laboral do dia-a-dia também, porém € importante ter
cuidado no sentido de tentar equilibrar essa distribui¢ao de faixa etéria nos setores de trabalho,
ainda mais com os avangos tecnolégicos por que passa a sociedade diariamente. Entdo, é
essencial, nos setores de servi¢os de forma geral, além da prética e da experiéncia, a entrada de
novas ideias e conhecimentos atualizados para que uma organizacao renove sempre suas
energias.

O ambiente de trabalho passou por transformacdes significativas ao longo do dltimo
século, especialmente devido aos avangos tecnolégicos da era pds-industrial. O surgimento de
biotecnologias, automac¢do, multimidia e redes computacionais globais impulsionou mudancgas
profundas em diversos setores produtivos. Com a introdug@o e ado¢do de novas ferramentas e
técnicas, houve uma transi¢do em larga escala do trabalho manual para atividades que exigem

maior capacidade intelectual. (Howard, 1995).

No grafico 3, tem-se esse valor em percentual:
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Grafico 3 - Classificacdo por faixa etdria

K

= 24 a29 anos = 36 a41 anos = 42 a 47 anos

= 48a 53 anos = 54 a59 anos = mais de 60 anos

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

4.3 Nivel do cargo
Do levantamento dos dados coletados, a grande maioria dos cargos dos respondentes,

18 dos técnico-administrativos, estdo situados no nivel D, que sdo os cargos que possuem como
requisito o nivel médio completo ou curso técnico. Outros 3 estdo no nivel E, e apenas 1

servidor no nivel C. Abaixo, no gréfico, 4 esses dados em porcentagem para uma melhor

visualizag¢do do que foi exposto.

Grifico 4 - Nivel do cargo

= Nivel A = Nivel B = Nivel C = Nivel D = Nivel E

Fonte: Elaboracdo propria (2025)

A questdo do equilibrio de conhecimentos também € valida nesta classificagdo por nivel
de cargo. Logo, o CCBS encontra-se carente de servidores técnico-administrativos com cargos
de maiores niveis de complexidade e responsabilidades, pois apenas uma pequena parcela,

correspondente a 14% do total dos respondentes, sao do nivel E. A grande maioria dos cargos
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ocupados no CCBS da UFCG sao do nivel D, contanto com 82%. A visdo da equipe
multidisciplinar tem ganhado cada vez mais espaco dentro das organizagdes.

As equipes multidisciplinares retinem profissionais com diferentes formacdes e
experiéncias, o que possibilita uma abordagem mais completa e inovadora para a resolugcdo de
problemas. Essa diversidade permite que os desafios sejam analisados sob diferentes
perspectivas, aumentando a criatividade e a eficdcia das solucdes. A colaboracdo entre
especialistas de diferentes dreas favorece o aprendizado continuo, a troca de conhecimento e a

tomada de decisdes mais bem fundamentadas (Bennett & Gadlin, 2012).

4.4 Grau de Instrucao
O préximo item da pesquisa demogréfica com os técnico-administrativos do CCBS da
UFCQG, procurou mensurar o nivel de escolaridade dos respondentes. O resultado da coleta esta

no gréfico 5.

Griéfico 5 - Classificago por grau de instrugo
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Fonte: Elaboragado prépria (2025)

Como se pode perceber, dos 22 que responderam a pesquisa, 15 deles, ou seja, muitos
ja possuem alguma pds-graduagdo, e apenas 3 possuem o nivel médio completo. Essa
informacao, junto com a dos niveis de cargo de ocupam, a grande maioria nivel D, que exige
apenas o nivel completo ou técnico em alguma drea, confirma que os servidores do CCBS estao
se qualificando para além das atribui¢des e graus de responsabilidade dos cargos que ocupam.

Capacitagdo, seguranga € motivagdo estdo interligadas e sdo essenciais para o
desenvolvimento profissional e pessoal dos trabalhadores. Embora um plano de cargos e

saldrios possa ser um incentivo inicial, a motiva¢do de longo prazo depende de fatores mais
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subjetivos, como um ambiente de trabalho positivo, autonomia na tomada de decisdes e
reconhecimento pelo esforco e resultados alcancados. Esses elementos criam um senso de
pertencimento e propdsito, aumentando a satisfacdo e a produtividade. (Nascimento; Padua;
Vanone, 2009).

Abaixo, no grafico 6, esses nlimeros representados em porcentagem:

Gréfico 6 - Classificag@o por grau de instrugdo

D

= Ensino Médio Completo = Graduagdo = Especializagio = Mestrado = Doutorado

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Dafi a importancia de incentivos salariais para todos os servidores publicos que buscam
cada vez mais oferecer um melhor servigo a sociedade, como ja acontece com os servidores
publicos federais técnico-administrativos em educacio, que possuem um plano de carreira com

a vigéncia da lei 11.091.

4.5 Unidade de lotacao
Nesta classificacdo por unidade de lotacdo, foram dadas aos participantes as seguintes
opcdes: Unidade Académica de Medicina (UAMED), Unidade Académica de Psicologia
(UAPSI), Unidade Académica de Enfermagem (UAENF), ou outro (a). No gréfico 7, seguinte,

o resultado da coleta dos dados:
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Grafico 7 - Unidade de lotagdo

UAMED UAPSI UAENF Outro(a)

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Conforme grafico 7, nota-se que mais da metade dos técnico-administrativos

respondentes, 14, estdo lotados nas unidades académicas dos trés cursos que funcionam no

CCBS da UFCG: Medicina, Psicologia e Enfermagem. Outros 8 colaboradores estdo lotados

nos demais setores do centro.

4.6 Cargo

A préxima classificag@o, por cargo, os participantes descreveriam os cargos que ocupam

correspondentes aos seus niveis de Classificagdo na carreira. Aqui nao foi dada opgao de

resposta, apenas uma linha onde eles iriam apontar de forma manuscrita seus respectivos

cargos. O grafico 8, ilustra bem o resultado da coleta:

12
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Griéfico 8 - cargo ocupado
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Fonte: Elaboracdo proépria (2025)
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Do resultado da andlise, nota-se que metade dos participantes da pesquisa pertencem ao
cargo de Assistente em Administracdo, 11, e em seguida, totalizando o nimero de 6, sdo os
respondentes com cargo de Técnico(a) de Laboratério. Os demais cargos, contando com apenas
1 servidor cada, foram os de Psiclogo, Secretdrio(a) Executivo(a), Administrator(a),
Técnico(a) em Arquivo e Auxiliar em Administracao.

Nessa classificacdo, fica mais clara a questdo da necessidade do CCBS de mais
servidores com cargos de nivel superior, portanto, de maiores responsabilidades, pois hd apenas
trés de nivel superior: um de Administrador(a), outro de Secretario(a) Executivo, e um de

Psic6logo(a).

4.7 Tempo de Servico
O ultimo dado que foi coletado junto aos participantes da pesquisa em relacdo as
informagdes demogréficas estd relacionado ao tempo de servigo prestado pelos servidores

técnico-administrativos no CCBS da UFCG. O gréfico 9, apresenta o resultado da coleta:

Griéfico 9 - tempo de servigco no CCBS da UFCG
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Essa classificagdo por tempo de servico, em relacdo aos 22 respondentes da pesquisa,
no CCBS da UFCG, s6 confirma o fato de que o centro necessita de novos colaboradores no
sentido de trazer ideias e conhecimentos atualizados. A maioria deles, 13, j4 contam com mais
de 11 anos de servigos prestados a UFCG, e destes, 5 ja contam com mais de 20 anos de
contribuicao.

Portanto, faz-se importante realcar novamente a questdo de tentar equilibrar a
experiéncia com novas metodologias de trabalho, talvez mais sofisticadas e eficientes, que

novos colaboradores podem vir a oferecer.
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De acordo com Guilherme, Costa e Dias (2016), o crescimento da demanda por servigos
publicos exige que as instituicdes e seus gestores busquem constantemente novas formas de
otimizar processos, melhorar a eficiéncia e atender a populacao com qualidade. A incorporacao
de novos servidores e a modernizacdo dos métodos de trabalho, o uso de tecnologia e a

capacitacdo dos servidores sdo fatores fundamentais para enfrentar esse desafio.

5. Coleta dos Dados do Questionario com os técnico-administrativos do CCBS da

UFCG

As medidas estatisticas utilizadas no estudo da andlise das informacdes referentes ao
questiondrio, passado aos técnico-administrativos, foram a média, a mediana e a moda.

A média aritmética, de acordo com Feijoo (2010), situa-se entre o valor maximo e o
valor minimo da distribuic@o. Ela nao pode, nesse sentido, ser menor ou maior ao valor minimo
e ao maximo da distribuicdo. A média aritmética €, pois, um valor que pretende ser o resumo
de todos os valores da distribuigdo.

A mediana pode ser conceituada como “o valor médio de uma distribui¢ao ordenada, o
qual apresenta 0 mesmo nimero de valores abaixo e acima desse valor. A mediana ndo é
influenciada pelos valores extremos” (Feijoo, 2010, p.18). Ela difere da média porque ¢ a
posicdo cujo valor encontra-se na metade da distribuicdo dos demais valores organizados em
ordem crescente. (Gaddis e Gaddis, 1990).

Ja a moda é o valor que ocorre com mais frequéncia e nao vem trazer a indicagao de
todos os valores coletados em uma pesquisa, mas sim daquele valor que mais foi repetido.
(Twycross e Shields, 2004).

O primeiro grupo de questdes, que somou um total de 10, pretendeu avaliar as
percepgoes sobre a qualidade de vida no trabalho, identificando fatores relevantes, areas de
satisfacdo e areas que precisam de melhorias.

Foram analisadas varidveis como remuneracio e sua relagdo com a remuneracdo do
mercado de trabalho, incentivos profissionais, liberdade de pensamento no ambiente laboral,
privacidade, equilibrio entre vida pessoal e laboral, acessibilidade ao local de trabalho, a QVT
e seu impacto nos resultados da Institui¢@o, e agdes/projetos Institucionais voltados a QVT.

Lembrando que, em relagdo as percepcdes dos respondentes, o questiondrio foi avaliado
de acordo com uma escala de numeros de 1 a 5, onde o “1” quer dizer que o respondente
discorda totalmente da afirmacdo, o “2” que discorda parcialmente, “3” que nem concorda nem

discorda, “4” concorda parcialmente e “5” que concorda totalmente com a afirmagdo do item.
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Como resultado, o quadro 3 expde as afirmativas avaliadas nesta primeira parte do
questiondrio e traz os valores da média, da moda, minimo, méximo e desvio-padrdao em relacao

a cada afirmacdo.

Quadro 3 - Anadlise descritiva dos indicadores organizacionais — bloco 1

Afirmativas Média Mediana | Moda
Em comparacido com o mercado de trabalho, minha
Q1 | 3.1 4 4
remuneracgdo ¢é satisfatdria
Minha remuneracio € justa pelo trabalho que realizo | Q2 | 2,8 2 2
Existem incentivos para crescimento na carreira Q3 |31 3,5 4
Ha fiscalizacdo do desempenho individual de
Q4 | 3,6 4 5
trabalho
Ha espaco para a liberdade de pensamento sobre o
Q5 |4 4 5
trabalho
Minha privacidade é respeitada no ambiente de
Q6 |39 4 4
trabalho.
Apesar da vida profissional, hd o equilibrio com a
. Q7 |4 4 4
vida pessoal
O local de trabalho € de facil acesso. Q8 4,3 5 5
A qualidade de vida no trabalho reflete nos resultados
- Q9 |45 5 5
da Instituicdo
Frequentemente hd acdes/projetos Institucionais
Q10 | 2,3 2 2
voltados a Qualidade de Vida no Trabalho.

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

O grafico a seguir melhor ilustra o resultado obtido dos respondentes em relagdo ao

valor da média das afirmativas:



52

Grafico 10 - Média dos indicadores relativos a percepcdes sobre a qualidade de vida no trabalho dos

respondentes, identificando fatores relevantes, dreas de satisfacio e dreas que precisam de melhorias
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Pode-se observar, pelo valor da média das respostas, em relacdo as trés primeiras
afirmativas que os respondentes, no geral, nem concordam nem discordam das afirmativas, com
valores de “3,17; “2,87; e “3,1”, respectivamente, mostrando-se, entdo, indiferentes em relacao
ao que lhes foi solicitado responder. Embora, a afirmativa Q2, que trata da seguinte afirmativa
“Minha remuneragado ¢ justa pelo trabalho que realizo”, a moda, ou seja, o valor que mais foi
respondido tenha sido o nimero “2”, ou seja, o que mais foi marcado corresponde ao que os
respondentes discordam parcialmente da afirmativa. Resultado disso, sdo os movimentos no
sentido de recomposi¢ao salarial dos técnico-administrativos das Instituicdes Federais de
Ensino.

De acordo com Alves (2011), o trabalho deve ser considerado uma atividade criativa e
prazerosa na vida dos individuos, no sentido de favorecer o desenvolvimento das habilidades
sejam elas fisicas ou mentais, melhorando, assim, a qualidade de vida com base em uma
remuneracao adequada.

Em relacdo as afirmativas Q4 e Q6, o resultado em relacdo ao valor da média mostrou
que os respondentes ja tendem a concordar parcialmente, com os valores de “3,6” e “3,9”,
respectivamente, com o que lhes foi colocado. Ou seja, em relacdo a fiscalizagdo de seus
desempenhos e também do respeito a privacidade no ambiente laboral, os respondentes tendem
a responder que concordam parcialmente com as afirmagdes, contando com os valores de “5”
e “4”, respectivamente, em relagcdo ao valor da moda.

Ja emrelacdo as afirmativas Q5, Q7, Q8 e Q9, com valores de médias de “4”, “4”, “4,3”
e “4,9”, os respondentes concordam com o que lhes foi afirmado. Ou seja, para eles, questoes
como liberdade de pensamento no ambiente laboral, o equilibrio entre o trabalho e a vida

pessoal, a acessibilidade ao local de trabalho, bem como a questdao da QVT e sua influéncia nos
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resultados da Institui¢do, sdo indicadores presentes no CCBS da UFCG. Ou seja, de forma geral,
h4 uma sinergia entre os interesses da Instituicdo e dos técnico-administrativos.

Porém, em relacdo a ultima afirmativa, a Q10, onde ¢ afirmado que “frequentemente ha
acdes/projetos Institucionais voltados a Qualidade de Vida no Trabalho”, os respondentes se
mostraram insatisfeitos, ou seja, aqui eles ndo concordam, embora parcialmente, com essa
afirmativa, que tem como o valor de média o de “2,3”, sendo o valor moda de “2”. Faz-se, pois,
necessdrias acoes nesse sentido. A UFCG deve promover projetos e atividades que fagam com
o que essa percep¢ao mude de forma positiva.

Sobre isso, para Alves (2011), pouca coisa tem sido feita quando se trata de programas
de QVT de forma geral. Observa-se nas empresas que existem poucos programas que visam a
saide dos trabalhadores. Deve-se haver implementacdo de estratégias para sensibilizacdo da
alta gestdo, pois programas de QVT servem para baratear custo com sauide, tendo assim um
cardter profilatico.

O segundo bloco de questdes teve como objetivo analisar a visao dos respondentes em
relacdo as suas condi¢des de saide e segurangca no ambiente de trabalho.

Aprimorar a qualidade das condi¢des de saide no ambiente de trabalho implica em
identificar os problemas em cada situacdo, com a efetiva participagdo dos participantes do
processo de trabalho, o que acarreta sempre em um procedimento de negociacdo (Laurell e
Noriega, 1989).

A segurancga no ambiente de trabalho trata-se de um conjunto de acdes e procedimentos
técnicos, além de acdes educativas e comportamentais que devem ser implementados para
evitar acidentes e eliminar qualquer situacdo que possa representar risco no local de trabalho.
A seguranca do trabalho enfatiza a relevancia dos métodos de prevengdo destinados a
salvaguardar a integridade e a habilidade de trabalho do funciondrio e de todos os demais
colaboradores envolvidos (Albuquerque et al., 2023).

Foram analisados varios fatores relacionados ao ambiente de trabalho, tais como a
temperatura, a harmonia, a quantidade de equipamentos, bem como seu estado de conservacao,
e sua relacdo com a eficdcia das tarefas. Também foi analisado a questdo da flexibilidade e se
h4 exercicios de relaxamento no ambiente laboral.

Como resultado, o quadro 4, aponta a visao dos respondentes em relagdo a esses fatores.
Foram usados, aqui também, os valores da média, da moda, minimo, maximo e desvio-padrao

em relacdo a cada afirmativa.
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Quadro 4 - Andlise descritiva dos indicadores organizacionais — bloco 2

Afirmativas Média Mediana Moda
A temperatura ambiente € agradavel

Q11 | 4,1 4 4
O ambiente de trabalho € saudavel e

) Q12 |42 4 4

harmonioso
Os equipamentos de trabalho disponiveis

Q13 | 3,2 4 4
sao suficientes para realizacdo das tarefas
Os equipamentos de trabalho estdo bem

Q14 | 3,7 4 4
conservados
Existe a pratica de exercicios de

Q15 | 1,2 1 1
relaxamento
O ambiente de trabalho é visivelmente

Q16 |33 3,5 4
agradavel
Ha flexibilidade no horério de trabalho Q17 | 3,1 3,5 4
A iluminagdo € suficiente para execucio das

QI8 |42 5 5
tarefas
Os equipamentos e objetos fornecidos ndo

Q19 | 3,7 4 5
oferecem riscos a minha satide
O servico de seguranca do CCBS é
suficiente para me sentir seguro no Q20 | 3,0 3 4
ambiente de trabalho

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

O gréfico a seguir melhor ilustra o resultado obtido dos respondentes em relagdo ao

valor da média das afirmativas em relacdo a segunda parte do questiondrio:

Grifico 11 - Média dos indicadores relativos a satde e seguranga no trabalho dos respondentes
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Fonte: Elaboracdo propria (2025)
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Da andlise dos dados coletados com os respondentes da pesquisa sobre essa segunda
parte do questiondrio, nota-se que os respondentes concordam, embora parcialmente, com as
afirmativas Q11 e Q12, com valores de média de “4,1” e “4,2”, respectivamente. Entdo, na
percepcao dos respondentes, a questdo da temperatura no ambiente de trabalho € considerada
satisfatdria, bem como consideram o ambiente de trabalho harmonioso e saudédvel.

Em relacdo a importancia desses indicadores presentes nas afirmativas Q11 e Q12,
estudos demonstraram que o nimero de colaboradores que se afastam de suas atividades
laborativas por periodos indeterminados tem aumentado devido, principalmente, a falta de
programas que invistam em satde, aliada a falta de um trabalho considerado humanizado
(Gondim et al., 2009).

J& em relacdo a afirmativa QI15, pode-se considerar, pelo valor da média dos
respondentes, “1,2”, que eles discordam totalmente dela. A afirmativa € a seguinte: “existe a
pratica de exercicios de relaxamento”. Corroborando com isso, o valor da moda, ou seja, o
ndmero que mais aparece entre os respondentes, foi o numero “1”. Portanto, faltam no CCBS
da UFCG praticas nesse sentido, muito importante para a qualidade de vida no trabalho dos
trabalhadores.

Para evidenciar a importancia desta pratica no ambiente de trabalho, foi observado na
Alemanha, através de uma pesquisa com funciondrios de uma empresa de médio porte, o
impacto de exercicios fisicos na promocao da saide. Destacou-se que os resultados nas
atividades laborais tiveram um resultado positivo depois da implantagdao dessas atividades
fisicas no local de trabalho. Portanto, foi um beneficio tanto para os funcionarios quanto para
os empregadores (Biallas, 2015).

O proximo bloco de afirmativas teve como objetivo analisar a satisfacdo dos
respondentes em relacdo as necessidades de utilizacdo de habilidades e conhecimentos.

Foram, entdo, analisadas questdes que envolvem o servidor e sua satisfacdo no trabalho,
como: a sensagdo de felicidade no ambiente de trabalho; a questdo da distribuicdo das tarefas
e, se o tempo que lhes € dado para executd-las, é o suficiente para manter o zelo; o
reconhecimento do seu trabalho e a implicincia disso na motivacdo para a entrega das
atividades; bem como a questdo da existéncia de oferta de cursos de capacitacdo/qualificacao
pela UFCG.

Como resultado do que foi coletado na pesquisa com os respondentes sobre esse bloco

de afirmativas, o quadro 5, apresenta novamente a média, mediana, moda:

Quadro 5 - Andlise descritiva dos indicadores organizacionais — bloco 3



56

Afirmativas Média | Mediana | Moda
Existe satisfacdo no trabalho Q21 3,8 4 4
Me sinto feliz no meu ambiente de
Q22 |40 4 4
trabalho
A distribuicdo das tarefas € equilibrada | Q23 3,8 4 5
Consigo ter tempo suficiente para
Q24 |40 4 4
executar minhas obrigacdes com zelo
Consigo realizar meu trabalho sem
Q25 3,8 4 5
pressao
Existe espaco para criatividade no
Q26 3,7 4 5
trabalho
A prética do reconhecimento do bom
exercicio das atividades auxilia na Q27 34 4 5
minha motivag@o para executd-las
Ha reconhecimento da Institui¢do pelo
Q28 3,0 3 4
meu trabalho
A comunidade académica reconhece a
: . Q29 |32 3,5 4
importancia do meu trabalho
Ha4 a cultura de
reconhecimento/incentivo dos
) ) Q30 |20 2 1
governos da importancia dos
trabalhadores da educacio
A UFCG oferece frequentemente
) ) Q31 4,1 4 5
cursos de capacitag@o para servidores
A UFCG oferece frequentemente
) ) Q32 3,7 4 5
cursos para qualificacdo dos servidores

Fonte: Elaboragao prépria (2025)

O gréfico 12, melhor ilustra o resultado obtido dos respondentes em relacdo ao valor da

média dos resultados das afirmativas referentes a esta terceira parte.
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Grafico 12 — Média dos indicadores relativos a percepc¢ao dos respondentes em relagio as necessidades de

utilizacdo de habilidades e conhecimentos
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Fonte: Elaboragao prépria (2025)

Do resultado da andlise nesta parte do questiondrio, em relagcdo a satisfacao e sensacao
de felicidade no ambiente de trabalho, Q21 e Q22, respectivamente, pode-se afirmar que os
respondentes, de forma geral, concordam, embora parcialmente, destas afirmativas. A
afirmativa Q21 teve como valor de média “3,8” e de moda “4,0” e a Q22 com média de “4,0”
e moda também “4,0”.

A qualidade de vida estd intrinsecamente relacionada a aspectos como o bem-estar, o
contentamento e a alegria de um individuo ou grupo de individuos. No contexto empresarial, o
conceito € similar e pode-se afirmar que a QVT resulta de um conjunto de medidas e politicas
que uma organizacio implementa e adota com o objetivo de promover inovacdes tecnolédgicas,
estruturais e gerenciais que promovam aprimoramentos no ambiente laboral, afetando de forma
positiva a satisfagdo e a saide de seus trabalhadores. (Ferreira, 2017).

E praticamente o mesmo resultado nas afirmativas Q23, Q24 e Q25 que buscaram
analisar como € a questdo do servidor e as atividades que exerce no ambiente de trabalho. Os
respondentes, aqui também, se mostram satisfeitos em relagdo a questdo distribuicdo do
trabalho e o tempo para executd-lo com zelo sem pressao.

A administracdo do tempo € um método que pode ser empregado tanto no ambito
profissional quanto no pessoal. Método esse que pode promover a produtividade e o éxito,
auxiliando na eficiéncia do trabalho e preservando o equilibrio entre a produtividade e o bem-
estar. Aprimorar as estratégias de administragdo do tempo pode resultar na reducdo do estresse
e no aumento da produtividade. (Pitre et al., 2018).

Em termos de valores, a afirmativa Q23 teve como média “3,8” e moda “5,0”, o que

mostra que a maioria dos respondentes concorda totalmente com ela; a Q24 ficou com média
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de “4,0” e moda também “4,0”; e a afirmativa Q25 com média de 3,8 e moda “5,0”, novamente
aqui a maioria concorda integralmente com o item.

Em relacdo a afirmativa Q26, que trata do espaco do servidor para criatividade no
ambiente de trabalho, apesar do valor da média corresponder a “3,7”, a maioria dos
respondentes também concordam totalmente com ela, com o valor de moda de “5,0”.

Percebe-se que, apesar de serem distintos, os conceitos de qualidade de vida no trabalho
e o de criatividade estdo interligados no que tange as organizagdes e a atividade profissional. O
colaborador deve procurar utilizar sua criatividade e habilidade na resolu¢do dos problemas.
(Orsiolli; Souza, 2022).

As afirmativas Q27, Q28, e 29, que tratam da impressao dos respondentes no que tange
ao reconhecimento de suas atividades realizadas, embora no geral o valor da moda dos
respondentes tenha sido considerado positiva, com valores de “5,0”, “4,0” e “4,0”,
respectivamente, o valor da média delas, de “3,4” para a Q27, “3,0” paraa Q28 e “3,2” da Q29,
pode indicar que hd uma margem para que esse reconhecimento seja ainda maior dentro da
comunidade académica e da UFCG.

Ja em relacdo a afirmativa Q30, que procurou mencionar a percep¢ao dos respondentes
sobre o que eles achavam dos governos e sua preocupacdo com os servidores da educagao, a
maioria discordou da afirmativa, que era a seguinte “ha a cultura de reconhecimento/incentivo
dos governos da importancia dos trabalhadores da educacdo”. Em termos de valores, a média
neste item correspondeu a “2,0”, e a moda a “1,0”. Ou seja, a op¢ao mais marcada foi a de que
discordam totalmente com ele.

Essa auséncia de reconhecimento resulta, pois, em abandonos de carreira, que provocam
uma série de comportamentos danosos a qualidade da educagdo, como auséncias frequentes e
extensas licencas médicas, que levam a desconstru¢io do vinculo com a comunidade
académica. Para além da desvalorizacdo geral, € importante destacar o ambiente de trabalho do
profissional. Além de uma remuneracdo adequada, o trabalhador precisa de um local adequado
para desempenhar suas funcdes, com boas condi¢cdes de infraestrutura (Monteiro; Vaz; Mota,
2022).

As duas ultimas afirmativas desse terceiro bloco do questiondrio, Q31 e Q32, onde
afirmavam que a UFCG oferecia frequentemente cursos de capacitagao/qualificacdo
profissional aos seus servidores, pode-se afirmar que grande parte dos respondentes
concordaram com elas, j4 que ambas contaram com “5,0” como valor de moda. O valor da
média ficou de “4,1” para a Q31 e “3,7” para a 32. No entanto, alguns respondentes ainda se

mostraram insatisfeitos com o que € oferecido pela UFCG, pois houve quem marcasse que era
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parcialmente ou mesmo totalmente contra alguma dessas afirmativas, conforme o quadro 5
apresentado.

No contexto organizacional, é crucial que ndo apenas o trabalhador busque aprimorar
suas competéncias, mas também que as organizagdes percebam a importancia de desenvolver
seus talentos, possibilitando o crescimento do trabalhador através do investimento em
capacitacdo. O investimento nas pessoas produz resultados positivos e o sentimento de
reconhecimento para executar um trabalho de qualidade. (Clein; Toledo; Oliveira, 2013).

O préximo e ultimo bloco de afirmativas procurou saber dos técnico-administrativos do
CCBS da UFCG respondentes, como € a questdo da relacdo entre eles, seus colegas e suas
chefias.

Foram analisados, conforme o quadro 6, fatores como: cortesia no relacionamento com
os colegas; a percep¢ao da valorizacdo; a administragdo participativa; a comunica¢do de equipe;
o apoio para desenvolvimento das habilidades e competéncias; e a questdo do conflito no

ambiente de trabalho.

Quadro 6 - Andlise descritiva dos indicadores organizacionais — bloco 4

Afirmativas Média Mediana Moda
Ha cortesia no relacionamento com os

demais colegas de trabalho Q33142 4 4
Ha valorizacdo pelos demais funciondrios Q34 |38 4 4
no meu trabalho

A gestdo administrativa é participativa Q35 | 4,1 4 5
Ha apoio suficiente para o

desenvolvimento de habilidades e Q36 | 34 3,5 4
competéncias

A comunicac¢do com os servidores do

CCBS ¢ satisfatéria Q37 ] 4.0 4 4
Nao ha dificuldades na comunicagdo com Q38 | 45 5 5
a chefia imediata ’

A~s relacdes Qe trabalho com os colegas Q39 | 4.4 5 5
sdo cooperativas

Nao existe conflito no ambiente de

trabalho Q40| 3.6 4 4

Fonte: Elaboragdo prépria (2025)

O grafico 13, representa o valor da média obtida em cada afirmativa deste tltimo bloco,
que procurou, como jia mencionado, analisar questdes referentes a integragdo social dos

servidores.
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Grafico 13 — Média dos indicadores relativos a visdo dos respondentes sobre a integragdo social no ambiente de

trabalho
5 42 45 4,4
’ 4,1 4,0
4 38 . 36
3,4 ’

3

2

1

0

Q33 Q34 Q35 Q36 Q37 Q38 Q39 Q40

Fonte: Elaboragio prépria (2025).

Analisando as respostas neste ultimo bloco de afirmativas, pode-se concluir que, em
relacdo as Q33 e Q39, de regra, os servidores concordam, embora parcialmente, que hé cortesia
no relacionamento com os demais colegas, bem como existe coopera¢do nas relacdes de
trabalho, com os valores de médias correspondentes a “4,2” e “4,4”, respectivamente. Os
valores da moda também demonstram isso, pois a Q33 teve como valor “4,0” e a Q39 “5,0”, ou
seja, aqui inclusive, a opcdo mais marcada foi a de que concordam totalmente com o item.

A questdo da valorizacdo também foi analisada neste ultimo bloco de afirmativas,
diferentemente da afirmativa Q28 do bloco 3, que analisou como o respondente se sentia em
relacdo a Instituicdo, aqui, na afirmativa Q34, foi verificada a percepc¢do do servidor no que
tange ao reconhecimento de suas atividades perante os seus colegas de trabalho. O valor da
média neste item foi de “3,8”, e o da moda de “4,0”, valores esses que se aproximam no sentido
de os respondentes concordarem com a afirmativa, mesmo que com possiveis ressalvas.

As afirmativas Q35 e Q39 procuraram mencionar, respectivamente, como oS
respondentes enxergavam a gestdo administrativa e a relacao de cooperagdo entre os colegas de
trabalho.

Do resultado, pdde-se concluir que os respondentes concordam que a gestdo
administrativa do CCBS € participativa, embora com algumas ressalvas, jd que o valor da média
foide “4,0”, e a moda “5,0”. E sobre a questdo da cooperatividade com os colegas do CCBS a
mesma coisa, os respondentes concordam que hd essa relacdo de parceria, com o valor da média
de “4,4”, e de moda “5,0”.

Uma gestdo administrativa participativa contribui para dar mais legitimidade as acoes
setoriais € sustentagdo aos programas e politicas implementados. Seu propésito € garantir a

inclus@o de novos agentes politicos no cendrio decisdrio e ampliar as oportunidades de ouvir as
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demandas dos cidaddos e das organizagdes da sociedade civil. Dessa forma, fortalece-se o
processo de redemocratizacdo, tornando-o mais abrangente e significativo. (Cunha;
Magajewski, 2012).

Porém, apesar desses valores considerarem positiva essa relacdo de cooperacio
interpessoal, o conflito parece ser ainda inevitdvel no ambiente laboral, pois de acordo com o
resultado da afirmativa Q40, que afirma o seguinte: “ndo existe conflito no ambiente de
trabalho”, a média ficou em “3,6”, ou seja, ficou em um valor mais aproximado onde os
respondentes nem concordam nem discordam dela.

Segundo Ahrens (2012), o conflito pode representar uma oportunidade de crescimento
para a organizacio, pois possibilita o surgimento de novas ideias, perspectivas e alternativas. E
importante destacar que cada individuo possui comportamentos, atitudes, valores, metas e
interesses distintos, e essa diversidade exige que as empresas desenvolvam estratégias eficazes

para administrar os conflitos. No entanto, o conflito se torna prejudicial quando os interesses

individuais se sobrepdem a visdo e aos objetivos coletivos de uma Instituicao.
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6. Entrevista com as Chefias Imediatas dos Técnico-administrativos

Essa parte da pesquisa foi direcionada aos 5 (cinco) gestores encarregados pelo
comando das equipes dos técnico-administrativos do CCBS da UFCG.

Com o objetivo de identificar a percepcdo destes agentes em relacdo a Qualidade de
vida no trabalho do servidor publico do CCBS, foram todos entrevistados, individualmente.
Temas como compromisso da Instituicdo com o bem-estar do servidor publico, a relacdo
interpessoal no trabalho e sugestdes de melhoria fizeram parte da entrevista.

A primeira pergunta da entrevista procurou saber do (a) entrevistado (a), se ele(a) achava
que a questdao do bem-estar do servidor publico era uma preocupacido da UFCG. Observou-se
que, apesar de algumas ressalvas, a maioria dos entrevistados concordam com ela, com
argumentos distintos e isto fica explicito quando o respondente CIO1 afirma que:

“Eu acho que sim, se voc€ considera o vinculo que vocé tem, acho que
pelo simples fato de vocé ter emprego que vocé goza de uma
estabilidade, que te d4 uma certa seguranca, isso por si so ja traz essa
tranquilidade necessdria. E, atrelado a isso, vocé€ associa com o seu
espaco de trabalho, com as pessoas com quem vocé trabalha e as
relagdes que se estabelecem” (CIO1).

“Tecnicamente, a nivel de legislagdo, a nivel de documentacao,
especialmente nos ultimos 04 anos, ha sim uma tentativa nesse sentido.
Eu s6 ndo consigo afirmar se em todos os setores esse compromisso €
executado a contento. Inclusive, eu acredito que se houvesse uma
enquete acerca do ambiente de trabalho com os servidores, alguns
diriam que sao bem tratados, porém outros com certeza nao” (CI02).

“Existem alguns projetos de extensao nesse sentido na parte central da
UFCG, mas acho que chega muito pouco para o lado de ca. A gente ndo
pode negar que o servidor publico € sempre enfocado em grandes
atividades na semana do servidor. Nesta semana eu vejo a mobilizagdo,

mas acho que poderiam ser feitas mais coisas sem duvida” (CI03).
Diversos autores, nesse sentido, destacam que o bem-estar dos servidores publicos esta
diretamente relacionado ao apoio oferecido pelas instituicdes, envolvendo agdes que vao desde
a melhoria das condi¢cdes de trabalho até programas de satde e valorizacdo profissional,
evidenciando que o cuidado institucional impacta positivamente na satisfacdo e no

comprometimento dos trabalhadores (Silva et al., 2022; Bezerra, 2017). Esse achado vai ao

encontro do que também € apontado pelo respondente CI04:

“E uma questio hoje ndo s6 da UFCG, mas de todas as Instituicdes
publicas e privadas a necessidade de ver a qualidade de vida dos seus
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colaboradores, até porque isso vai influenciar também no desempenho
deles, no cumprimento de suas tarefas. Como todo 6rgdo publico, é tudo
um pouco mais lento, mas espera-se que os gestores, seja em qual nivel
estejam, busquem sempre o bem-estar dos seus colaboradores de forma
a manter um ambiente mais harmonioso ¢ menos adoecido” (CI04).

No contexto das organizagdes, especialmente no ambiente académico, o bem-estar
ultrapassa a mera auséncia de sofrimento ou estresse, estando associado a aspectos como
satisfacdo, sentido no trabalho e emocdes positivas vinculadas a atividade profissional. De
acordo com Paschoal e Tamayo (2008), a qualidade das relacdes interpessoais, as condicdes
organizacionais, a autonomia e o reconhecimento constituem fatores determinantes para a
promocdo de um estado de bem-estar sustentdvel entre os trabalhadores.

A segunda pergunta, também voltada em analisar o compromisso com o bem-estar dos
servidores publicos, foi em relacdo a percep¢do dos(as) entrevistados(as) no que tange a
comunidade académica. Percebeu-se, conforme as transcri¢des abaixo, opinides distintas sobre

esse tema que parece ser ainda um desafio no CCBS.

“Acho que sim. Mas uma coisa nesse processo que acho que acontece
€ que a questdo do bem-estar também ¢ influenciada pelo tipo de
atividade que vocé decide assumir. E uma coisa inerente ao trabalho.
Por exemplo, na minha posicao, agora estou acumulando a perspectiva
de ser docente € a0 mesmo tempo com o cargo administrativo aqui na
Unidade Académica, e isso mexe com a qualidade de vida”. (CIO01).

“A visao que eu tenho, pelo menos pensando ai em alunos, se vocé€ nao
estiver fazendo seu trabalho, seja professor ou técnico-administrativo,
ele vai reclamar. J4 os professores, eu vejo que alguns se preocupam, e
sempre estdo me perguntando, mas vai muito do perfil pessoal de cada
um essa questdo da sensibilidade, embora eu nido ache que seja um
padrdo de cultura organizacional” (CI02).

O ultimo respondente foi enfético no sentido de nao achar que a comunidade académica

se importa com a qualidade de vida dos servidores, conforme segue:

“Nao. Quanto a isso, infelizmente ndo. E ai estou pensando professores,
estou pensando alunos, em outros técnicos, e servidores terceirizados.
E o tipo de tema que ndo tem, na minha opinido, na minha vivéncia,
visibilidade. [...] E a logica do ‘eu quero que resolva o meu problema,
ndo importa como’, e ai a qualidade de vida de qualquer servidor vai
para o espacgo” (CI03).

Nota-se que para este respondente essa questdo ainda € um grande desafio. Sobre isso,
um estudo realizado por Santos e Ferreira (2021) com servidores da Universidade de Brasilia

(UnB) revelou que o bem-estar no trabalho, na percepc¢ao desses trabalhadores, esta relacionado
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a trés pilares principais: a convivéncia sauddvel no contexto do trabalho, o sentimento de
utilidade e orgulho em pertencer a instituicdo, e a presenca de um ambiente de trabalho

agraddvel. Dai a importancia de trabalhar esses temas.

J4 a terceira e quarta perguntas, relacionadas agora a relacdo interpessoal no trabalho,
procurou saber dos entrevistados o seguinte:

Pergunta 3: Como vocé avalia o nivel de cooperag@o na resolugdo das atividades entre
os servidores do CCBS?

Percebeu-se dos gestores, conforme as descrigdes das respostas abaixo, visdes distintas
em relacdo a existéncia de cooperacdo dos servidores no ambiente laboral:

“Falando do espaco que eu ocupo, do curso que eu leciono, eu vejo de
forma muito positiva, [...] a perspectiva de termos um corpo docente e
técnico-administrativo relativamente robusto” (CIO01).

“Com relagdo ao nivel de cooperacdo, eu especialmente, por ser um
servidor de especialidade técnica, procuro criar um ambiente em que 0s
meus auxiliares possam ter espaco para falar e expor suas dividas. [...]
Eu preciso ter um ambiente tranquilo, de colaborag@o, onde as pessoas
nao se sintam cobradas negativamente” (CI02).

“Na grande maioria dos casos, entre os técnicos, a relagdo técnico-
docente, técnico com técnico e técnico com terceirizados, existe ainda
uma diferenga grande e que isso ndo deveria existir com certeza”
(C103).

Sobre essa importancia da coletividade nas decisdes laborais, a constru¢do de decisdes

em grupo ndo acontece por meio de um acordo imediato ou espontaneo, mas sim por meio da
convivéncia com opinides diversas e do enfrentamento dos desacordos. Quando as queixas sao
superadas por meio do didlogo e da elaboracdo conjunta, abre-se espago para a transformacao
efetiva do trabalho e para que isso aconteca, € preciso que o trabalho coletivo seja organizado
ndo apenas com base no desejo de colaboracdo, mas também a partir daquilo que costuma ser
evitado ou silenciado (Clot, 2008).

Pergunta 4: Como vocé avalia o clima organizacional no ambiente de trabalho e do
CCBS entre os técnico-administrativos?

“Primeiro de tudo, as relagdes sdo muito respeitosas, temos
divergéncias, como em todo espacgo coletivo, o que € natural, mas hd
essa questdo do respeito. E vocé ter a liberdade de poder se expressar
também, o espaco para cada um se colocar” (CIO01).

“Olha, falando do meu setor, nesse sentido eu acho que, modéstia parte,
a gente se sai bem. A gente sabe que precisa trabalhar, mas ndo € por
isso que a gente precisa transformar isso num calabouco” (CI02).
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“Quando o clima organizacional de um determinado setor estd alinhado,
em geral, o nivel de cooperacdo vai acontecer de forma melhor entre os
funciondrios. Se o clima organizacional estd ruim, a cooperacdo comega
a diminuir. E vocé vé, em vez de cooperacdo, ha conflito e competicdo”
(C103).

Em geral, conforme as respostas coletadas acima, a visao dos gestores das equipes de
trabalho € de que o ambiente laboral é harménico, sem grandes conflitos que atrapalhem nos
resultados das tarefas, nem na qualidade de vida das pessoas envolvidas.

Esse resultado se alinha a uma pesquisa realizada com os gestores de uma Instituicao
Federal de Ensino Superior em Ibatiba. Para eles, atuar no campus representa uma experiéncia
positiva, principalmente por se tratar de uma unidade recente, composta por servidores novos e
comprometidos com suas atividades. A instituicdo proporciona boas condicdes para a
capacitacdo dos profissionais recém-ingressos, além de oferecer flexibilidade nos horarios de
trabalho e assegurar a igualdade de direitos entre todos os colaboradores. Destacam-se ainda a
estabilidade e os beneficios financeiros inerentes ao cargo publico, que contribuem para a
satisfacdo e permanéncia dos servidores (Santos, 2013).

Chegando a parte final da entrevista, a quinta pergunta quis saber de todos se tinham
sugestoes e, se sim, o que teriam em mente para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho dos
técnico-administrativos do CCBS. As respostas foram as seguintes:

“Essa questao ¢ muito abrangente. Quem esta acima da gente, a propria
dire¢do, por exemplo, sempre vem desenvolvendo um trabalho que
prima pelo servidor, mas como sugestdo, poderia ser uma politica
comecando com um diagndstico com todos os servidores e assim fazer
uma andlise melhor das necessidades para o desenvolvimento de algum
tipo de programa que melhore a Qualidade de Vida no Trabalho”
(CIO1).

“Um ponto que eu acho que seria interessante era ter momentos com 0s
servidores para discutir experiéncias, coisas que podem ser
compartilhadas, chega, reine uma vez por més ou a cada dois meses, €
discutir sobre o que todos acham da qualidade de vida no CCBS, ou
seja, criar um ambiente de colaboracdao” (CI02).

“Eu lembro que quando cheguei aqui uma servidora técnico-
administrativa me falou que era necessirio um momento de espaco
mesmo, porque até entdo s faziam trabalhar, e ai tentamos manter e
montar uma atividade grupal com os técnicos, porém ndo teve adesao.
E ai eu fiquei sem entender, se ndo teve adesdo porque nao podiam
parar. [...] Acho que talvez precisasse também ter um estimulo da
Instituicdo em ter programas desenvolvidos para o bem-estar dos
profissionais” (CI03).
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A importancia de ac¢Oes voltadas para a QVT nas Institui¢des, seja ela fisica ou mental,
tem ganhado espaco nas dltimas décadas. Nesse sentido, Barreto (2008) relatou a experi€ncia
de um Programa de Promocdo da Sauide voltado a todos os servidores de uma universidade,
com o objetivo de mitigar os efeitos negativos do desgaste gerado pelo contexto académico. O
autor destaca que as demandas constantes, os prazos rigorosos, a competitividade e a sobrecarga
de trabalho ndo afetam apenas o desempenho profissional, mas também se refletem de maneira
significativa na vida pessoal e familiar dos trabalhadores.

A tltima pergunta procurou saber dos entrevistados quais tipo de projetos ou atividades
a UFCG poderia desenvolver para melhorar a QVT do servidor publico.

“Uma demanda historica dos servidores, nesse sentido, ¢ a questao das
30 horas semanais. O trabalho de 30 horas, por incrivel que pareca, ele
acaba gerando mais resultados do que um trabalho de 40 horas
semanais. [...] Outra questdo € a implantacdo do PDG também, que ja é
uma realidade da UFCG, no que se refere a qualidade de vida no
trabalho e também na questdo da falta de infraestrutura no trabalho.”
(C102).

Esse ponto da falta de infraestrutura também foi apontado em uma pesquisa feita em
outra Universidade Federal do Brasil. Para Pizzio e Klein (2015), a auséncia de condi¢des de
infraestrutura adequadas nos campi para o pleno exercicio das funcdes de ensino, pesquisa e
extensdo compromete ndo apenas o desempenho profissional, mas também o equilibrio das
relacdes socioprofissionais. Esse cendrio tende a acirrar a competitividade entre os pares e a
enfraquecer os limites entre as esferas publica e privada, elementos fundamentais para a
manutencdo de um ambiente institucional sauddvel e cooperativo.

J4 o entrevistado CI03 reafirma essa questdo colocada na pergunta da necessidade de
projetos voltados para a QTV, conforme segue:

“Eu acho que a UFCG poderia desenvolver projetos de extensdo
voltados para qualidade de vida do trabalhador, seja na area fisica ou na
area de saude mental e pensando aqui no CCBS, eu acho que temos
servidores capacitados e sem duvida a gente teria projetos maravilhosos

sendo desenvolvidos, agora precisa ter uma politica institucional que
libere” (CI03).
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7. CONSIDERACOES FINAIS

Promover a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vai além de uma mera iniciativa
voltada ao bem-estar individual. Trata-se de uma estratégia institucional que reconhece o papel
central dos trabalhadores e busca, por meio de ac¢des integradas, construir ambientes
organizacionais mais sauddveis, justos e produtivos. No contexto da administracdo publica e,
mais especificamente, das Instituicdes de Ensino Superior, essa abordagem torna-se ainda mais
relevante, considerando os desafios enfrentados pelos servidores técnico-administrativos no
desempenho de suas funcoes.

A partir do problema de pesquisa apresentado, foram identificados elementos que
evidenciam a importancia da QVT como ferramenta de valorizacdo humana e de fortalecimento
das praticas institucionais. As iniciativas que promovem o equilibrio entre trabalho e saide
fisica, mental e emocional contribuem diretamente para o engajamento, a motivacdo e a
permanéncia dos servidores em um ambiente mais colaborativo e acolhedor.

Investir em QVT € investir em pessoas, nos sujeitos que muitas vezes de forma discreta
e continua, asseguram o funcionamento didrio das atividades académicas e administrativas.
Quando esses profissionais se sentem respeitados, ouvidos e reconhecidos, os efeitos positivos
se estendem a toda a instituicdo, impactando ndo apenas os resultados operacionais, mas
também a imagem e a credibilidade da Universidade diante da sociedade.

Assim, este trabalho refor¢a a ideia de que o compromisso com a qualidade de vida no
ambiente profissional deve ser assumido de forma coletiva e permanente. Cabe aos gestores,
liderangas e a comunidade académica como um todo a responsabilidade de promover uma
cultura organizacional baseada na empatia, no didlogo e na valorizagdo das pessoas.

Para estudos futuros, é de grande relevancia ampliar o escopo de investigacao sobre a
percep¢ao da qualidade de vida no trabalho (QVT) em todos os centros e campis da UFCG.
Essa abordagem mais abrangente permitird uma compreensdo mais holistica da realidade
enfrentada pelos servidores da Universidade.

Além disso, considerando que as Instituigdes Federais de Ensino compartilham
caracteristicas estruturais e administrativas semelhantes, seria igualmente valioso realizar uma
andlise comparativa entre diferentes IFEs. Isso possibilitaria identificar padrdes, desafios
comuns e boas préticas que pudessem ser adaptadas e implementadas em diversas realidades.
A partir desses diagndsticos, seria possivel propor politicas institucionais mais eficazes,
voltadas a melhoria continua do ambiente de trabalho e ao fortalecimento do engajamento e da

satisfacdo dos servidores.
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Também seria pertinente investigar como a percep¢ao da comunidade académica como
um todo, incluindo nesse sentido discentes, docentes e gestores, influencia a construcio de
ambientes favordveis ao bem-estar dos servidores técnico-administrativos.

Por fim, destaca-se que pequenas mudancas no cotidiano institucional, desde o incentivo
a escuta ativa até praticas simples de cuidado e reconhecimento, podem desencadear
transformacoes significativas. Tais acdes fortalecem ndo apenas a sadde e a satisfacdo dos
servidores, mas também a missao publica da Universidade, tornando-a mais humana, eficiente

e socialmente comprometida.
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APENDICE A

Questionario de Avaliacao da Qualidade de Vida no Trabalho — Técnicos Administrativos

Prezado(a) funcionario(a),

Este questiondrio tem como objetivo coletar suas opinides e percepcdes sobre a
qualidade de vida no trabalho no contexto do CCBS da UFCG. Suas respostas sdo essenciais
para compreendermos melhor as condicdes de trabalho e identificarmos areas que podem ser

aprimoradas. Por favor, responda com sinceridade.

Secao 1: Dados Opinativos Pessoais

Por gentileza, leia com atengdo as afirmagdes abaixo e respondam com um “X” no
espaco que melhor sinalize sua opinido sobre a QVT no CCBS da UFCG. Cada afirmacgao
possui uma escala numerada de 01 a 05, na qual cada nimero corresponde a uma opg¢ao de

resposta, da seguinte forma:

01 = significa que discorda totalmente da afirmativa

02 = significa que discorda parcialmente da afirmativa

03 = significa que nem concorda, nem discorda da afirmativa
04 = significa que concorda parcialmente com a afirmativa
05 = significa que concorda totalmente com a afirmativa

e Avaliar as percepcdes sobre a qualidade de vida no trabalho, identificando fatores

relevantes, areas de satisfacdo e areas que precisam de melhorias.
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Discorda [Discorda Nem Concorda |Concorda
totalmente [parcialmenteconcorda [parcialme [totalmente
, nem nte
discorda

Em comparag@o com o mercado de trabalho,
minha remuneragio € satisfatéria

Minha remuneracdo € justa pelo trabalho
que realizo

Existem incentivos para crescimento na
carreira

Ha fiscalizacdo do desempenho individual
de trabalho

Ha espaco para a liberdade de pensamento
sobre o trabalho

Minha privacidade € respeitada no ambiente
de trabalho

Apesar da vida profissional, hd o equilibrio
com a vida pessoal

O local de trabalho € de facil acesso.

A qualidade de vida no trabalho reflete nos
resultados da Instituicao

10 | Frequentemente h4 a¢des/projetos

Institucionais voltados a Qualidade de Vida
no Trabalho

e Analisar a visdo dos servidores em relacdo as suas condi¢cdes de satide e seguranca no

trabalho

N Afirmacao

01

02

\N 03
em

04

05

Discorda
totalmente

IDiscorda

concorda,

parcialmentel; ..

discorda

Concorda

Concorda

parcialmentetotalmente

IT| A temperatura ambiente é agraddvel

12| O ambiente de trabalho é saudavel e

harmonioso

I3 Os equipamentos de trabalho disponiveis

sdo suficientes para realizacdo das tarefas

14| Os equipamentos de trabalho estdo bem

conservados

15| Existe a pratica de exercicios de

relaxamento

16| O ambiente de trabalho é visivelmente

agradavel

17 [H4 flexibilidade no horario de trabalho

I8 A iluminacio é suficiente para execugio

das tarefas

191 Os equipamentos e objetos fornecidos

nao oferecem riscos a minha saude

20| O servigo de seguranca do CCBS ¢

suficiente para me sentir seguro no

ambiente de trabalho
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e Analisar a satisfacdo em relacdo as suas necessidades de utilizacdo de habilidades e

conhecimentos.

Afirmacao

01

02

03

04

05

Discorda

totalmente

Discorda
parcialmente

em
concorda,
nem
discorda

Concorda
parcialmente

Concorda
totalmente

21

Existe satisfacdo no trabalho

22

Me sinto feliz no meu ambiente de trabalho

23

A distribuicdo das tarefas é equilibrada

24

Consigo ter tempo suficiente para executar
minhas obrigacdes com zelo

25

Consigo realizar meu trabalho sem pressio

26

Existe espaco para criatividade no trabalho

27

A prética do reconhecimento do bom
exercicio das atividades auxilia na minha
motivacdo para executd-las

28

Ha reconhecimento da Institui¢dao pelo meu
trabalho

29

A comunidade académica reconhece a
importancia do meu trabalho

30

H4 a cultura de reconhecimento/incentivo dos
igovernos da importancia dos trabalhadores da
educacido

31

IA UFCG oferece frequentemente cursos de
capacitacdo para servidores

32

IA UFCG oferece frequentemente cursos para

qualificagdo dos servidores

e Aferir o nivel de integracdo social que existe entre os TAES e sua chefia.

Afirmacao

01

02

03

04

05

Discorda
totalmente

e

Discorda
parcialment

di

Nem
concorda,nem

scorda

Concorda

Concorda

parcialmentetotalmente

33

IHa cortesia no relacionamento com 0s
demais colegas de trabalho

34

Ha valorizacdo pelos demais funciondrios
no meu trabalho

35

A gestdo administrativa é participativa

36

Ha apoio suficiente para o desenvolvimento
de habilidades e competéncias

37

/A comunicagdo com os servidores do CCBS
€ satisfatoria

38

Nao ha dificuldades na comunicagdo com a
chefia imediata

39

)As relagdes de trabalho com os colegas sdo
cooperativas

40

INdo existe conflito no ambiente de trabalho




Secao 2: Informacoes Demograficas

1. Género:
() Masculino ( )Feminino
2. Faixa Etéria:

( ) 18 a23 anos
( )42 a47 anos

()24 a?29 anos
( )48 a53 anos

3. Grau de Instrugdo:
() Ensino médio completo

() Doutorado (

() Graduagao
)Outros

4. Cargo que exerce:

81

() prefiro ndo responder

() 30a35 anos (
()54 a59 anos

) 36 a 41 anos

() mais de 60 anos

() Especializacdo () Mestrado

5. Nivel do cargo

AC ) BC ) C(C ) ( )b ( )E
6. Lotacao:
( )UAMED ( ) UAPSI ( JUAENF ( )Outra (0)

7. Tempo de servigco na UFCG:

(HYatélano ( )até2anos ( )até5 anos

() acima de 20 anos

() de 6 até 10 anos

( )de 11 até 20 anos
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APENDICE B
Entrevista de Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho — Chefias Imediatas
dos Técnico-Administrativos

Roteiro da Entrevista:

1. COMPROMISSO DA INSTITUICAO E DA COMUNIDADE ACADEMICA COM O
BEM-ESTAR DO SERVIDOR

Vocé acha que é uma preocupacdo da UFCG a questdo do bem-estar do servidor publico?

Explique.

Qual a percepcdo que vocé tem da comunidade académica do CCBS em relagdo ao tema

qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos?

2. RELACAO INTERPESSOAL NO TRABALHO

Como vocé avalia o nivel de cooperacdo na resolu¢do das atividades entre os servidores do

CCBS?

Como vocé avalia o clima organizacional no CCBS entre os técnico-administrativos?

3. SUGESTOES DE MELHORIA

Que sugestdes voce daria para melhorar a QVT dos técnico-administrativos do CCBS?

Que tipos de projetos/atividades vocé acha que a UFCG poderia desenvolver para melhorar a

qualidade de vida no trabalho do servidor?
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