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RESUMO

A pandemia do novo coronavirus (COVID-19) tem gerado impactos diversos e
provocado mudangas que vém exigindo das organizagdes e de seus trabalhadores
maior adaptacdo. A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é utilizada para alinhar a
produtividade com a saude e bem estar dos trabalhadores. Nesse sentido, esta
pesquisa busca identificar e analisar os fatores criticos de QVT das praticas que
interferem na satisfacdo dos servidores técnico-administrativos do CAA/UFPE,
comparando a percepcao dos mesmos antes da pandemia e durante o cenario
pandémico da COVID-19. Este trabalho teve um carater quantitativo e descritivo, do
tipo survey, onde foi verificada a importancia e a satisfagdo dos servidores, com
base no modelo de identificacdo de QVT proposto por Walton (1973). Foi possivel
identificar que, na visdo dos servidores técnico-administrativos, 0s principais
aspectos que auxiliam a QVT no trabalho sdo: constitucionalismo e a relevancia
social do trabalho, porém foi constatada a necessidade de obter uma melhoria na
comunicacdo interna e melhores condicdes de remuneracdo e beneficios que
atendam as necessidades dos servidores, além de maiores possibilidades de

ascensao dentro da organizacao.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho. COVID-19. Pandemia. Home

Office. Trabalho Remoto.



ABSTRACT

The new coronavirus pandemic (COVID-19) has generated different impacts
and caused changes that have been demanding greater adaptation from
organizations and their workers. The Quality of Life at Work (QVT) is used to align
productivity with the health and well-being of workers. In this sense, this research
seeks to identify and analyze the critical factors of QWL of practices that interfere
with the satisfaction of technical-administrative servers at CAA/UFPE, comparing
their perception before the pandemic and during the COVID-19 pandemic scenario.
This work had a quantitative and descriptive character, of the survey type, where the
importance and satisfaction of the servants was verified, based on the QWL
identification model proposed by Walton (1973). It was possible to identify that, in the
view of technical-administrative servants, the main aspects that help QWL at work
are: constitutionalism and the social relevance of the work, but the need to obtain an
improvement in internal communication and better conditions of remuneration and
benefits that meet to the needs of the servers, in addition to greater possibilities for

advancement within the organization.

Keywords: Quality of Life at Work. COVID-19. Pandemic. Home Office. Remote
Work.
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1. INTRODUCAO

O presente estudo se concentra na avaliagdo da Qualidade de Vida no
Trabalho na perspectiva dos servidores Técnico-Administrativos da Universidade
Federal de Pernambuco (UFPE) — Campus Agreste (CAA). Neste sentido, em
observéncia ao contexto atual, seréo considerados os fatores proporcionados pela
situacdo de calamidade publica mundial e de isolamento social, em funcdo da
pandemia do novo coronavirus, COVID-19, que levou a uma necessidade de
adaptacdo em diversos aspectos sociais, inclusive aos relacionados ao trabalho,
com o grande crescimento de trabalhadores desempenhando suas funcgoes
remotamente, por meio do suporte online, na modalidade Home Office (BRASIL,
2021).

A pandemia colocou em evidéncia um novo modelo de trabalho, em
decorréncia das medidas de contencdo ao virus, como a determinacao de lockdown
em todo o pais. O isolamento social impulsionou a sociedade a se adaptar a
situacdo de pandemia e a continuar com suas atividades de forma remota
(MARQUES et al, 2021). Mas essa mudanca de rotina impacta na satisfacdo dos
trabalhadores? Esta pesquisa tem o intuito de identificar os aspectos mais criticos
em termos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), na visdo dos técnico-
administrativos, comparando as informacdes fornecidas referentes a realidade dos
mesmos em situacdo anterior e durante a calamidade publica causada pela
disseminacédo da COVID-19.

Sendo assim, esta secdo introdutoria sera organizada da seguinte forma:
inicialmente, serd apresentado o problema de pesquisa, de modo a contextualizar
a pergunta de pesquisa, que sera traduzida nos objetivos gerais e, por
conseguinte, com desdobramentos nos objetivos especificos e, por fim, as

justificativas tedricas e praticas de modo a apresentar a relevancia deste trabalho.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

A satisfacdo é considerada como uma avaliacdo subjetiva e cognitiva quanto

a qualidade de vida (BARROS, 2008), € inerente as pessoas e parte constituinte do
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modo como elas se percebem e preponderante de como elas se sentem (JOIA et al.
2007).

Diversos estudos concentram-se na relacédo entre satisfacdo com a vida e a
QVT (SCHALOCK,1990; ZHAO et al., 2006; VIZIOLI, 2010; OMARA; RASHIDB;
MAJIDC, 2013; IOANNOU et al.,, 2015; SPRUNG; BRITTON, 2016; SANTOS;
BORGES, 2018); no entanto, ndo se encontra na literatura da area muitos esforgos
para a apresentacdo de uma relacdo causal entre os construtos, dentro desta
abordagem, pode-se destacar os estudos de Schalock (1990) e loannou et al.
(2015).

Neste sentido, € importante esclarecer que a satisfacdo no trabalho pode
influenciar tanto a saude fisica quanto a mental dos trabalhadores, e isto pode afetar
ainda suas atitudes e seus comportamentos, no ambiente profissional e, excedendo
a este ambito, vir a repercutir em aspectos sociais, na vida pessoal e familiar do
individuo (LOCKE, 1976, PEREZ-RAMOS, 1980; CURA, 1994; ZALEWSKA; 1999;
MARTINEZ, 2002).

Pilatti (2006 APUD GOES, 2012) relaciona QVT com elementos como
trabalho, amigos e outras dimensdes que vao além da saude fisica e mental. Em
consonancia a isso, o presidente da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida,
Ogata (2010), explica que a QVT é mais do que o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, trata-se de um longo percurso baseado na consciéncia de se ter e fazer
um esforgo continuo para manter a saude e o bem estar.

Sendo assim, é salutar a compreensdo de que a QVT se refere as questdes
entre pessoas, trabalho e organizacao, tratando de aspectos relacionados com a
satisfacdo do trabalhador, mas também, com a eficacia do trabalho nas
organizacbes (MORETTI, 2010).

De acordo com o estudo de Ribeiro e Santana (2015) é possivel constatar
gue, na atualidade, as funcdes de gestao precisam se concentrar mais nas pessoas,
gue sao consideradas como pilares da qualidade e da produtividade organizacional.
Dessa maneira, o fator humano pode ser o grande diferencial competitivo e passou a
ser considerado elemento estratégico nas organizagoes.

Neste mesmo sentido, Ferreira (2006) afirma que cada vez mais gestores, se
dedicam aos aspectos que influenciam na satisfacdo de seus colaboradores, uma
vez que, entende-se que quanto mais satisfeito e menos estressado, mais produtivo

pode ser este colaborador.
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No ambito da administracdo publica brasileira, a partir das crises politica,
econdmica e social de 1980, foi desencadeado um processo de enfraguecimento do
modelo burocratico que caracterizava a administracdo publica. Diante deste
contexto, o Modelo da Administracdo Publica Gerencial, proposto por Bresser
Pereira, ganha forca e intenciona, em linhas gerais, a adequacao das praticas mais
arrojadas de administracdo, utilizadas nas empresas privadas, as instituicdes
publicas (PEREIRA; SPINK, 1998; SECCHlI, 2009).

A partir da ética de promocao de melhorias no servico publico, pautas como a
participagdo popular, transparéncia e controle da sociedade, servem de base para
um terceiro modelo de gestdo publica: Modelo do Novo Servico Publico, que faz
emergir questdes relacionadas as novas praticas de gestdo da QVT
(FEUERSCHUTTE ET ALL, 2009; MARINI, 2002; PINTO; PAULA; BOAS, 2012)

Neste sentido fica latente que a partir de 1980 existe uma crescente
aproximacdo do modelo de gestdo das organizacdes publicas as préaticas de
empresas privadas, com a valorizacdo da profissionalizacdo do servidor e da
eficiéncia dos servicos publicos (SECCHI, 2009).

Diante da necessidade do setor publico melhorar os servicos oferecidos e
entendendo que os niveis de motivacao, de satisfacdo e de comprometimento dos
servidores possuem relacdo com dos resultados organizacionais, a promocéo de
programas voltados ao bem-estar, a satisfacdo e a QVT dos servidores, precisa ser
colocada em destaque (LEITE FILHO E ALMEIDA, 2005; IORKORKI; RISSI, 2010).

Em cenarios extremos como 0S que vivenciamos com a pandemia provocada
pela COVID-19, onde o home Office passou a ser o caminho viavel para o
funcionamento organizacional, a pandemia fez florescer outras questdes além das
relacionadas diretamente a COVID-19, sendo necessaria uma atencao especial as
condi¢cBes ambientais que se sejam necessarias ao desempenho das competéncias
basicas dos teletrabalhadores, tendo em vista que essa atuacéo profissional néo
deveria ser, indevidamente, utilizada como ferramenta de precarizacdo do trabalho
(ZERBINI; ZERBINI, 2020).

Neste sentido, diante da emergente preocupagdo com o servidor em seu
ambiente de trabalho, conforme apresentado, este Trabalho de Conclusdo de Curso
defende a relevancia do estudo da QVT em uma instituicdo publica de ensino
superior, corroborando com as consideracdes de Pereira (2012); Goés (2013), Goés

(2016), sobretudo, na perspectiva do contexto pandémico causado pelo coronavirus,
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uma vez que, quem conseguiu continuar suas atividades profissionais precisou se
reinventar ou, foi forcado a fazer isso, sem, necessariamente, manter o bom
desempenho de suas funcdes ou o bem-estar (BORGES-ANDRADE; SAMPAIO,
2020).

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Partindo da probleméatica apresentada na subsecdo anterior, apresenta-se a
seguinte pergunta de pesquisa:

Quais os fatores criticos de QVT na visao dos servidores técnico-
administrativos do CAA/UFPE no periodo de pandemia do COVID-19?

1.3 OBJETIVOS

A elaboracéo deste trabalho foi desenvolvida com a intencdo de responder a
pergunta de pesquisa proposta, sendo definido entdo, o objetivo geral apresentado a
seguir, que norteou todos os procedimentos adotados nesta pesquisa, sendo

viabilizados pelos objetivos especificos que sé@o detalhados na sequéncia.
1.1.1 Obijetivos Gerais

O objetivo geral desta pesquisa €: Identificar e analisar os fatores criticos
de QVT na visdo dos servidores técnico-administrativos do CAA/UFPE no
periodo de pandemia do COVID-19.

1.1.2 Objetivos Especificos

Sendo assim, para atingir o objetivo geral deste trabalho foi trilhado o

percurso detalhado nos seguintes objetivos especificos:

o Verificar a importancia dos fatores de QVT conferida na visdo dos
servidores técnico-administrativos do CAA/UFPE, em periodo de pandemia do
COVID-19;
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o Identificar a satisfagdo em relacdo aos fatores de QVT na visdo dos
servidores técnico-administrativos do CAA/UFPE, antes do periodo de pandemia do
COVID-19;

o Identificar a satisfagdo em relacdo aos fatores de QVT na visdo dos
servidores técnico-administrativos do CAA/UFPE, durante o periodo de pandemia do
COVID-19;

o Comparar os fatores criticos de QVT na visdo dos servidores técnico-
administrativos, antes e durante o periodo de pandemia de COVID-19.

1.2 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo sdo apresentadas as justificativas tedricas e praticas da

pesquisa.

1.2.1 Justificativas Te0ricas

A verificacdo da importancia da QVT e a percepcao da diferente relacdo de
trabalho de técnico-administrativos, entre periodo de Pandemia e anterior, na visao
dos servidores técnico-administrativo do CAA, se justifica para a complementacédo a
outros estudos sobre a QVT na Universidade Federal de Pernambuco.

O presente trabalho fornece informacdes sobre aspectos referentes ao
desenvolvimento de disparidades entre periodo habitual de desempenho de funcbes
no setor publico e o periodo de pandemia vivenciado pelo mundo todo entre o ano
de 2020 e o presente momento da apresentacdo da pesquisa. Avaliando e
comparando a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores de acordo com as
adaptacdes necessarias para a continuidade da efetiva realizacdo do trabalho.

A identificacdo da satisfacdo percebida pelos técnico-administrativos
diferencia esta pesquisa das demais, no sentido de que ndo se trata apenas da

selecdo e aplicacdo de um modelo de QVT.

1.2.2 Justificativas Praticas
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Devido as mudancas nas atividades de trabalho atreladas ao momento de
Pandemia de COVID-19, a escolha do objeto de estudo se deu pela importancia da
continua demanda pelos servi¢cos técnico-administrativos. A UFPE, como campo de
pesquisa o Centro Académico do Agreste, teve que se reajustar para manter a
realizacdo de processos que sdo de fundamental importancia em pleno
funcionamento. Assim, a realizacdo do estudo sobre a QVT nesta organizacao
identificard os fatores criticos, que interferem diretamente na satisfacdo dos
servidores, e deste modo, contribuir para uma possivel implantacdo de melhorias
gue beneficiardo todos os envolvidos.

Pode se relacionar diretamente ao atendimento das necessidades julgadas
essenciais pelo grupo de estudo e o0s impactos gerados pelas mudancas no
ambiente de trabalho, através da verificacdo da importancia da QVT conferidas pelos
técnico-administrativos, na medida em que o desempenho no trabalho desenvolvido
a instituicdo pesquisada.

Um ponto de destaque na pesquisa € identificar a satisfacdo percebida pelos
servidores técnico-administrativos, uma vez que esse aspecto auxiliard no
direcionamento das acdes de melhoria no relacionamento entre técnicos e gestores.

Verificar se a realidade diferenciada, entre o periodo de pandemia e seu
periodo anterior, afetou a Qualidade de Vida no Trabalho dos técnico-administrativos
do CAA, justifica-se na medida em que os fatores criticos mais citados na pesquisa
podem ser frutos de uma maior ou menor carga de trabalho imposta aos técnicos.

Neste capitulo, foram apresentados o problema de pesquisa, objetivos gerais
e especificos, além das justificativas teodricas e praticas para a realizacdo deste

estudo.



17

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Este capitulo apresenta, em sua primeira secdo, questdes atreladas ao nivel
de satisfacdo do individuo no trabalho, apresentando fatores histéricos e modelos
tedricos que tém por objetivo complementar o entendimento do tema e a importancia
do presente estudo. Na secao seguinte, serdo abordados os principais conceitos de
Qualidade de Vida no Trabalho para trazer uma visao mais profunda acerca do tema
e identificar o0 modelo mais adequado para a pesquisa, fazendo relacdo com os
fatores de QVT no setor publico, l6cus deste trabalho de pesquisa. Por ultimo, serdo
apresentadas algumas das mudancas atuais na forma como as pessoas trabalham,
levando em consideragcédo os pontos determinantes e as diferencas encontradas em
decorréncia da pandemia do novo coronavirus, cuja doenca causada por ele recebe
0 nome de COVID-19.

2.1 A SATISFACAO DO INDIVIDUO NO TRABALHO

A Qualidade de Vida no Trabalho sempre apresentou um motivo de
preocupacdo para a humanidade. Analisando em um contexto mais atual, foi
possivel observar grandes mudancas a partir da Revolucéo Industrial. Notou-se um
movimento de acelerado crescimento de forma desordenada, gerando a
necessidade de aumentar o nivel de experiéncia e eficiéncia de acordo com as

competéncias. Assim foi originada a abordagem Classica da administracao.

2.1.1 A Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow

A teoria de necessidades de Maslow compreende que a motivacdo é
proveniente de cada individuo que é condicionado ao preenchimento do nivel de
satisfacdo indicado por cada categoria apresentada na piramide das necessidades,

como na figura 1.
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A

AUTORREALIZACAO (desenvolvimento pessoal) ]

ESTIMA (reconhecimento, autoestima) ]

SOCIAIS (relacionamentos)

SEGURANCA (defesa, protecéo)

FISIOLOGICAS (fome, sede, sono, etc...)

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2002)
Figura 1 — Hierarquia das Necessidades de Maslow

Na perspectiva de Maslow (1945 apud ROBBINS, 2005) a hierarquia das
necessidades € determinada pelo que esta dentro de cada ser humano, a medida
gue cada demanda é atendida, a proxima na ordem se torna a dominante na
piramide.

A ordem das categorias de necessidades € determinada pelo grau de
importancia, partindo da base, segue a ordem: necessidades fisiologicas (basicas
para a sobrevivéncia), necessidades de seguranca (estabilidade), necessidades
sociais (integracdo com o grupo), necessidades de estima (autoestima e reputacao)
e autorrealizacdo (crescimento pessoal continuo). As necessidades subdivididas em
grupos serao transpostas pelos individuos ao passo que forem satisfeitos os niveis

inferiores de necessidades.
2.1.2 A Teoria X e a Teoria Y de McGregor

Chiavenato (2014) define as duas teorias de McGregor em duas maneiras
diferentes de ver o trabalhador. As pessoas da categoria X séo identificadas como
as que ndo sentem prazer no trabalho e o evitam, porém o0 executam por
proporcionar seguranca. S0 as passivas aos gerentes e que gostam de ser
submissas a outrem. Precisam de coacdo e ameacas para que facam as atividades
de maneira eficaz, por isso sdo determinados como preguicosos e que nao gostam
de assumir responsabilidades.

Ao contrario disso, 0s da teoria Y sdo pessoas motivadas e satisfeitas em

trabalhar, sempre buscando novos objetivos e metas a serem cumpridas; além de
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gostarem do que fazem, exploram novas oportunidades e habilidades para executar
as tarefas, associando-as aos momentos de lazer e bem estar, como qualquer outra
atividade natural do dia a dia. Essas pessoas possuem autocontrole e liberdade para

tomar decisbes proprias.

2.1.3 A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

Desenvolvida apés a analise de outras teorias e pensamentos ligados ao
estudo do comportamento do individuo, a teoria de Herzberg sugere a hipétese de
gue alguns fatores atuam diretamente na satisfacdo e motivacdo do individuo,
enquanto outros apenas impedem que esta satisfacdo aconteca. Concluindo-se que
em um ambiente de trabalho satisfatorio as pessoas passam a preocupar-se apenas
com a execucao da tarefa. (RODRIGUES, 2009; SANTOS, 2011 apud GOES, 2012)

Os fatores que estdo relacionados com a satisfacdo profissional sao

diferentes daqueles fatores que geram a insatisfacédo, conforme mostra a figura 2.

Néo satisfacdo/Neutralidade (-) Fatores motivacionais (+) Satisfacio
|
Insatisfagéo (-) Fatores higiénicos (+) Nenhuma insatisfagéo

Fonte: Chiavenato (2004).

Figura 2 — Teoria dos dois fatores de Herzberg.

O raciocinio proposto por Herzberg indica que em sua linha de pensamento e
com perspectiva do comportamento humano, o anténimo de insatisfacdo ndo é
especificamente satisfacdo. Sendo assim, o inverso de insatisfacdo pode ser a
nenhuma insatisfacdo. O mesmo também vale para a satisfacdo que pode ter como
oposto nenhuma satisfacédo ou neutralidade. (PILATTI, 2012)

Os fatores motivacionais sao aqueles que fazem o funcionério sentir-se bem
no ambiente de trabalho, e estdo relacionados ao crescimento, progresso,
reconhecimento e autonomia na organizagéo. Os fatores higiénicos sdo aqueles que
possuem natureza extrinseca, relacionados a insatisfacdo do individuo, faz com que

0s colaboradores se sintam mal em sua rotina de trabalho. Estes estdo relacionados
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a politica da organizagéo, as condi¢des de trabalho, & remuneracao e beneficios e
ao relacionamento com supervisores e colegas. (CASADO, 2002)

Na secdo seguinte serdo apresentados alguns dos modelos classicos sobre
QVT, incluindo o0 modelo escolhido como base para esta pesquisa.

2.2 CONCEITOS DE QVT

De acordo com Chiavenato (2010 apud RIBEIRO; SANTANA, 2015), a QVT é
uma definicAo que ndo é tdo simples e envolve uma série de fatores, como:
satisfacdo com o trabalho, possibilidades de ascensdo na organizagéao,
reconhecimento pelos resultados, remuneracdo e beneficios, relacionamento
interpessoal, ambiente psicolégico e fisico de trabalho, autonomia e
responsabilidades.

Nesse sentido, ndo ha um padréo de qualidade de vida que possa satisfazer a
todos, uma vez que cada individuo tem uma necessidade diferente, assim como sua
cultura. E preciso, entfo, que haja uma boa gestio de qualidade de vida dentro das
organizacOes para que se minimizem as demandas do coletivo, tornando, assim, 0
ambiente de trabalho mais produtivo e sucessivamente proporcionando uma

vantagem competitiva a empresa.

2.3 MODELOS DE QVT

Véarios autores buscaram a construcdo de ferramentas e modelos que
pudessem mensurar 0s hiveis de QVT nas empresas e instituicbes, sendo
importante realizar estudos nos diferentes segmentos que envolvem servigcos e as
pessoas, inclusive no setor publico. O proximo tépico trata do modelo de
mensuracdo mais conhecido, o modelo de Walton (1973), que foi o modelo escolhido

para o desenvolvimento desta pesquisa.

2.3.1 Modelo de Walton (1973)

Walton (1973) considera que a organizagcdo precisa se preocupar com 8

fatores: a promocao da satisfacdo no trabalho: recompensa justa e adequada,
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condicOes de segurancga no trabalho, uso das capacidades humanas, possibilidade
de crescimento, relacionamento interpessoal no trabalho, equidade, relevancia social
do trabalho e equilibrio entre vida profissional e pessoal. (MARQUES ET AL, 2016)

O modelo de Walton € um dos mais populares e utilizados atualmente dentro
das organizagcBes, por se tratar de um modelo de carater quantitativo quanto
qualitativo na area da qualidade de vida do trabalho. Nesse modelo sdo associadas
oito dimensdes para avaliar a QVT, de acordo com o quadro 1.

Quadro 1 — Categorias do modelo de Walton

CATEGORIAS DE QVT OBJETIVO VARIAVEIS DE QVT
— Avaliar a percepcao dos .
L . — Remuneracao adequada
1.Compensacdo justa e trabalhadores em relacéo ao ] ]
_ . — Equidade interna
Adequada sistema de remuneracdo da ]
— Equidade externa
empresa
— Jornada de trabalho razoavel
. — Medir a QVT em relacdo as | — Ambiente fisico seguro e
2.CondicGes de o _ ]
condicdes existentes no local | saudavel
Trabalho .
de trabalho — Carga de trabalho adequada a
capacidade fisica do trabalhador
— Autonomia
o — Uso de mliltiplas capacidades e
. — Mensurar as possibilidades -
3. Oportunidades para uso . habilidades
que os trabalhadores tém em .
e ) ) ) — Informacgdes sobre o0 processo
] aplicar, no dia-a-dia, seus
desenvolvimento das ) ) total de trabalho
) conhecimentos e aptiddes o
capacidades o — Significado da tarefa
profissionais ]
— ldentidade da tarefa
— Retroinformacao
) ) — Desenvolvimento das
— Avaliar as oportunidades o L
L potencialidades e aquisi¢édo de
. gue a organizacao oferece )
4. Oportunidades de ) novos conhecimentos e
i para o desenvolvimento de B
crescimento e segurancga habilidades
seus colaboradores e para a o )
N — Possibilidade de carreira
estabilidade no emprego
— Seguranga no emprego
) ] _ — Auséncia de preconceitos
. . — Medir o grau de integragéo )
5. Integracéo social na ] ) ) — Igualdade de oportunidades
L social e o clima existente na ] )
Organizacéo L — Relacionamento interpessoal
organizagéo o
— Senso comunitario
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— Clima do ambiente de trabalho

6. Constitucionalismo na

Organizacéo

— Aferir o grau com que a
organizagéo respeita 0s

direitos do empregado

— Direitos trabalhistas
— Privacidade pessoal
— Liberdade de expressao
— Tratamento impessoal e

igualitério

7. Trabalho e espaco total

de vida

— Mensurar o equilibrio entre
o trabalho e a vida pessoal

do empregado

— Equilibrio entre horérios de
trabalho, exigéncias da carreira,
viagens, convivio familiar e lazer

— Poucas mudancas geogréficas

8 - A relevancia social do

trabalho na vida

— Avaliar a percepcao dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade social da
organizagao, relacionamento
com os empregados, ética e
qualidade de seus produtos e
servicos

— Imagem da organizacdo

— Responsabilidade social da
organizagao

— Responsabilidade pelos
produtos e servigos oferecidos
— Préticas de recursos humanos
— Administracédo eficiente

— Valorizagdo do trabalho e da

Profissao

Fonte: Adaptado de Walton (1973) apud Costa (2010)

Nota-se que este modelo enfatiza as diversas hierarquias e dimensdes

existentes numa organizacdo, abordando questbes do trabalho e da vida do

funcionario. O modelo de Walton € composto por oito categorias para avaliacdo da

QVT, o que o torna um modelo bastante abrangente, conforme o quadro.

Considerando todos os aspectos que influenciam na vida de um funcionario e

por consequéncia o seu desempenho como profissional, este modelo se diferencia

dos demais trazendo uma maior amplitude para avaliacdo do nivel de QVT na

organizacao. Levando em consideracdo a sua abrangéncia e relevancia, fatos que o

tornaram um dos modelos mais utilizados nos estudos académicos relacionados ao

tema, o modelo de Walton foi o escolhido para direcionar esta pesquisa.

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo proposto por Hackman e Oldham presume que as dimensdes do

trabalho tém influencia sobre os estados psicolégicos criticos que, por sua vez,
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interferem nos resultados individuais do trabalho. (COELHO; SOARES, 2010 apud
GOES, 2012)

Neste modelo é proposto que os resultados positivos pessoais e do trabalho
(alta motivacao interna, alta satisfacdo no trabalho, desempenho de alta qualidade, e
baixo turnover e absenteismo) s&o obtidos quando trés ‘estados psicoldgicos
criticos’ (percepcéao da
significancia do trabalho, percepcdo da responsabilidade pelos resultados e
conhecimento
dos reais resultados do trabalho) estéo presentes para determinado trabalhador.

De acordo com Hackman e Oldham (1974; 1975), existem trés principios
influenciadores na motivacdo no trabalho, o conhecimento e resultados do seu
trabalho; responsabilidade percebida pelos resultados do seu trabalho; e
significancia percebida do seu trabalho, estes intitulados como Estados Psicologicos

Criticos.

2.3.3 Modelo de Westley (1979)

Este modelo dia que a avaliacdo da qualidade de vida nas organizacfes pode
ser avaliada basicamente por meio de quatro indicadores fundamentais, séo eles:

1. Indicador econbémico: representado pela equidade salarial e no tratamento
recebido;

2. Indicador politico: representado pelo conceito de seguranga no emprego, o
direito a
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;

3. Indicador psicoldgico: representado pelo conceito de autorrealizacao;

4. Indicador sociologico: representado pelo conceito de participacédo ativa em
decisbes;
estes indicadores sao diretamente relacionados com o processo de trabalho, com a
forma de execucdo das tarefas e com a distribuicdo de responsabilidades pela
equipe. (WESTLEY 1979 apud FERNANDES, 1996)

2.3.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)
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O conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, segundo Nadler e Lawler (1983
apud FERNANDES, 1996), refere-se a uma forma de analisar as pessoas, as
organizagbes e o trabalho. Nesse modelo a melhoria na Qualidade de Vida no
Trabalho é fundamentada em quatro aspectos:

1) Participagdo dos funcionéarios: A participacdo de todos os niveis
hierarquicos em solucéo de problemas e tomada de decisao;

2) Reestruturacdo do trabalho através de tarefas: Adequar as tarefas as
necessidades dos colaboradores e a estrutura social do trabalho;

3) Inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima
organizacional — mudangas profundas que envolvem ao longo prazo, trazendo
percepcdes, emocdes dos trabalhadores em relacdo ao tratamento por parte da
empresa como um todo;

4) Melhoria no ambiente de trabalho: Melhorar o ambiente fisico e as
condicbes de trabalho para tornar o mesmo mais produtivo e adequado com as
necessidades dos trabalhadores. (NADLER E LAWLER, 1983 apud CHIAVENATO,
2014)

Chiavenato (2010) aponta que o0s aspectos trazidos por Nadler e Lawler
demonstram
que o ser humano passa a ser parte integrante das organizacbes e mostra a
evolucao da

importancia dos mesmos com o passar do tempo.

2.3.5 Modelo de Werther e Davis (1983)

De acordo com Werther e Davis (1983), Qualidade de Vida no Trabalho, para
a maioria dos individuos, significa ocupar um cargo interessante, produtivo,
desafiador e satisfatorio. Nesse sentido, os autores propéem um modelo indicando
gue ao elaborar um projeto de cargo, deve-se levar em consideracéo trés fatores
gue atuam conjuntamente: organizacionais, ambientais e comportamentais.

De modo geral, todos os modelos apresentados buscam mensurar a
Qualidade de Vida no Trabalho: no modelo de Walton, como a andlise do individuo e
sua relacdo com o trabalho em diversas esferas, dentro e fora da organizacao de
forma mais ampla; para Hackman e Oldham complementado através de um modelo

mais objetivo, focado no conteudo do trabalho; j& Westley (1979) propés analisar a
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QVT através de indicadores econémicos, politicos, psicolégicos e sociolégicos; Werther e
Davis (1983) analisaram fatores como supervisdo, condicdes de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT, mesmo
modelo o enfoque € no trabalhador mais envolvido pela natureza do cargo; e Nadler
Lawler priorizaram conceituar teoricamente a variavel QVT através de uma analise
espaco-temporal, em diferentes contextos, mas nao possuem um olhar sobre
aspectos fisicos do trabalho, divergindo dos modelos anteriores. (FERNANDES,
1996)

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO SETOR PUBLICO

lorkorki e Rissi (2010 apud GOES, 2012), destacam que a administrac&o
publica vem se defrontando com a necessidade de aprimorar o servico oferecido a
sociedade. Nesse sentido, a Qualidade de Vida no Trabalho assume um papel de
evidéncia na motivacdo e na satisfacéo dos profissionais envolvidos.

Na percepcao de Queiroz (2014 apud ALVES et al, 2019), as organizacdes
publicas representam grande importancia a sociedade, significa dizer que a
introducéo de QVT apresentaria visibilidade ao tema, uma vez que a satisfacdo dos
servidores publicos deve ser buscada, assim como acontece nas organizacfes
privadas, na intencdo de promover a comunidade um atendimento ainda mais
eficiente.

No ambiente do setor publico existe um grande desafio da gestdo de pessoas
pelo fato de que, diferentemente do setor privado, onde o gestor contrata pessoas
com caracteristicas e qualificacbes vantajosas para a ocupacédo do cargo, no setor
publico as contratacdes sao realizadas através de concursos publicos. Por isso, é
imprescindivel a necessidade de motivacdo como remuneragcdo, cursos de
formacdo, melhorias no ambiente de trabalho, e desenvolvimento dos funcionéarios
nesse setor, para que o individuo possa progredir e desenvolver suas tarefas de
maneira eficaz. (RODRIGUES; CARVALHO, 2019)

Os novos modelos e acdes necesséarios a partir das mudancas sociais sdo
realizadas nos processos de estruturacdo da organizagcdo. Contudo, ndo € téo
simples a insercdo de alteracbes no setor publico, ocorrendo de forma lenta em
virtude da rigidez de normas juridicas que regem esse setor. (COSTA, 2010)

Segundo Longo e Vergueiro (2003) apud Costa (2010, p.36),
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questdes como a necessidade de existéncia de um planejamento
estratégico com diretrizes claras, viséo de futuro, misséo, valores e objetivos
de longo prazo nas organizagdes, uma liderancga forte, disposta a mudar seu
modo de gerir a organizagdo a partir de sua mudanca interna sobre 0s
paradigmas gerenciais vigentes, sdo elementos que dificultam a aplicacéo

dos preceitos da Gestao da Qualidade no setor publico.

Para atender as novas demandas da sociedade, é necessaria a implantacao
de melhorias na estrutura organizacional do servi¢co publico, na busca de solugdes
gue sejam adequadas a realidade das organizagbes. A populacdo exige
constantemente que haja competéncia do Estado na prestacdo de servicos,
cobrando da administracdo publica qualidade em seus segmentos de atuacao.
(FREITAS, 2004 apud COSTA, 2010)

As organizagdes publicas tém a possibilidade de melhorias no servigo publico
com uma maior valorizacdo do servidor. De acordo com Porto (2006 apud GOES,
2012), a gestado de pessoas no setor publico ndo dispde de planos de acdo, como
politica de remuneracdo e desenvolvimento de carreiras, que promovam
produtividade dos setores. As atribuicdes do setor de recursos humanos restringem-
se ao contexto da admisséo, demisséo, remuneracao, férias e licencas.

Nesse sentido, Ferreira (2006 apud ALVES ET AL, 2019) considera que o
estudo da tematica de QVT nas organizacfes puUblicas é primario, mas ainda
encontra-se como de interesse restrito. O presente estudo justifica sua importancia
através da verificacdo da relevancia do tema para a gestdo publica, relativa as
condi¢cBes de trabalho. Em contribuicdo acerca da tematica, busca-se avaliar os
impactos das preocupacdes com as motivacdes e necessidades do servidor na
execucao do servico prestado a sociedade, que também possibilita as instituicdes a
possibilidade de se formularem proposicées com a finalidade de propiciar um melhor

entendimento proporcionando o seu desenvolvimento e atencdo no servigco publico.

2.5 MUDANCAS NA FORMA COMO AS PESSOAS TRABALHAM

A pandemia do novo coronavirus gerou impactos na sociedade, inclusive, no
modo como as pessoas trabalham, fazendo com que muitas organizacdes e seus
trabalhadores precisassem se adaptar de forma rapida as novas condicdes.

Considerando a necessidade de isolamento/distanciamento social, o ambiente de
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trabalho home Office tornou-se o modelo apropriado para garantir a continuidade

das atividades econémicas.

2.5.1 ReacgOes as mudancas e satisfacdo no trabalho

De acordo com Locke (1976), a definicdo de satisfagdo no trabalho provém da
percepcdo que o funciondrio tem de preenchimento de valores pessoais,
dependentes de suas atividades diarias, vinculadas ao ambiente de trabalho. Nesse
sentido, as pesquisas sobre satisfacdo buscam a identificacdo dos valores
relacionados ao trabalho e a percepcdo dos funcionarios acerca de como a
organizagao tem preenchido esses valores.

Os niveis de satisfagdo no trabalho sdo também sensiveis aos processos de
mudanca organizacional. A reacao individual as mudancas organizacionais € um
fendbmeno complexo e que depende de dimensbes cognitivas — relacionadas as
crencas e interpretacdes pessoais; emocionais — referindo-se aos sentimentos
provocados pela mudanca; e comportamentais — resultado da avaliagcdo pessoal de
como agir perante o fato. (PIDERIT, 2000 apud MARQUES ET AL, 2016)

Lines (2005 apud MARQUES ET AL, 2016) justifica que mudancas impactam
a satisfacdo no trabalho devido a avaliacdo do trabalhador de que tal mudanca ira
afetar as caracteristicas do seu trabalho. O nivel de satisfacdo no trabalho pode
trazer consequéncias para o individuo e para a organizacéo, exercendo influéncia
sobre o trabalhador em relacdo a sua saude, qualidade de vida e comportamento.
(MARTINEZ, 2002)

2.5.2 Mudancas em Decorréncia da Pandemia de COVID-19

No ambiente corporativo € comum haver constantes transformacodes, de
combate a concorréncia, relacionadas a novas tecnologias, economia e conceitos
administrativos que estdo sendo remodelados. O gerenciamento dessas mudancas
torna necessaria a adequacdo de atitudes dos gestores, os fazendo reavaliar o
conceito de gestdo de pessoas, superando 0s conceitos tradicionais que se
mostraram ineficientes em ambientes organizacionais, com pressdes internas e
externas. (FISCHER, 2002 apud RODRIGUES; CARVALHO, 2019)



28

O efeito relativo da taxa de contaminac¢éo elevada do coronavirus fez com que
as autoridades governamentais e de saude propusessem medidas de contencao
para evitar o contdgio, como habitos mais rigidos de higiene pessoal e de
distanciamento social. Por consequéncia disto, foi langado em 22 de marco de 2020,
o Decreto Federal, sob o numero de 10.828, para definir as atividades e os servigos
relacionados a imprensa como essenciais, mantendo-as em pleno funcionamento,
dentre essas os supermercados e farmacias. Nesse contexto, a grande maioria dos
trabalhadores tiveram suas atividades laborais impactadas, com a necessidade de
aprimoramento das mesmas a novas formas de trabalho. (BRIDI et al, 2020)

De acordo com o estudo de Losekann e Mourdo (2020), as mudancas
inerentes aos efeitos da pandemia proporcionaram a populacdo a presenca de
sentimentos e reacdes, como, por exemplo:

. Medo do avanco do virus, de adoecer ou de que alguém da familia

adoeca, de perder pessoas queridas, de ndo saber quando teremos a

existéncia de uma vacina ou cura, dentre outros;

. Irritabilidade devido a auséncia de respostas para suas questdes e
medos;

. Angustia frente ao que estar por vir e as incertezas do momento;

. Tristeza que pode ser ocasionada pelo isolamento, pelo

enfrentamento do adoecimento e/ou perda de pessoas queridas.

Em consonancia a isso, a COVID-19 e as medidas de contencdo criaram a
necessidade de adequacédo das relacdes de trabalho. A maneira encontrada para
gue uma parcela de trabalhadores continuassem suas atividades foi o home Office, o
gue também significou uma série de desafios para as empresas, em especial, as que
realizavam um controle de frequéncia presencial como base das relacdes de
trabalho. Nao houve tempo habil para um planejamento e estruturacdo de novos
modelos de trabalho. Os trabalhadores buscaram se adaptar para o trabalho remoto
de forma brusca, ao mesmo tempo, aprendendo a lidar com todas as outras
mudancas provocadas pela pandemia. (LOSEKANN; MOURAO, 2020)

2.5.3 O Novo Ambiente de Trabalho: Home Office
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Se antes da crise da COVID-19 o trabalho remoto/home Office vinha
despontando como uma tendéncia, agora, em 2020, com a recomendacédo do
isolamento e distanciamento social, a modalidade ganhou um espaco ainda maior
nos diversos segmentos e setores econdmicos do pais e do mundo. Muitos
trabalhadores tiveram, dentro do trabalho que realizam, que se adequar a uma nova
forma de executar suas atividades laborais. Segundo o IBGE -PNADCOVID19, em
maio de 2020, eram 8.7 milhdes de trabalhadores em atividade remota.

Nesse contexto, surgiu uma demanda para os trabalhadores com o desafio de
aprendizado acelerado as novas tecnologias, formas de interacdo e comunicacao
entre as equipes. Houve um estreitamento na relacéo entre a vida publica e privada,
e as vidas familiares precisaram ser conciliadas com o trabalho. Uma vez que, as
familias passaram a compartilhar, no mesmo ambiente, atividades de trabalho,
escolares, domésticas e de lazer. (LOSEKANN; MOURAO, 2020)

O Home Office é o trabalho realizado em casa nao havendo a necessidade de
o colaborador comparecer na organizacdo (CHIAVENATO, 2014). Assim, com as
possibilidades atreladas ao avanco tecnolégico e digital das redes de comunicacéao,
€ possivel realizar atividades de trabalho sem que o colaborador esteja fisicamente
presente no local de trabalho. Jardim (2003 apud SANTOS ET AL, 2020) considera o
trabalho a distancia, o trabalho em casa, o trabalho remoto e o tele trabalho como
sinbnimos do termo home Office. Nesse sentido, compreende-se que trabalhar em
home Office € o mesmo que executar as atividades profissionais no ambiente em
gue se reside.

Devido a situacdo de calamidade publica e as incertezas atreladas a ela,
foram impostas aos profissionais de diferentes areas uma reorganizacao das rotinas
de trabalho, com urgéncia iminente, da adequacédo das capacidades técnicas para
exercer as atividades laborais na modalidade Home Office. Rapidamente, tornou-se
necessario a realizacdo de mudancas no ambiente residencial para comportar novas
demandas para a continuidade de atividades econdmicas, no periodo de
afastamento social. (ANGONESE, 2020 apud MENDES ET AL, 2020)

Neste capitulo foram apresentadas as fundamentacgdes tedricas que norteiam
esta pesquisa. A seguir, serdo detalhados os procedimentos metodoldgicos

adotados na coleta e andlise dos dados levantados para o estudo.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar os procedimentos metodoldgicos
usados neste trabalho de conclusdo de curso, caracterizando a organizacdo objeto
de analise da pesquisa, bem como demonstrar os procedimentos adotados para a
coleta dos dados.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Para Gil (2002) a pesquisa pode ser definida como um procedimento racional
gue tem como finalidade encontrar respostas para os problemas propostos. Ainda
para Rampazzo (2009) a pesquisa € caracterizada pelo levantamento do problema,
pela solugédo a qual se chega, e pelos meios escolhidos para essa solucdo. Logo,
esta pesquisa tem como finalidade analisar e comparar os fatores criticos da
Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com a percepc¢ao dos servidores técnico-
administrativos do CAA/UFPE, em duas perspectivas, antes da pandemia de
COVID-19 e durante o cenario pandémico.

Com o objetivo de expor a metodologia utilizada nesta pesquisa académica,
esse capitulo caracteriza a organizacdo objeto de analise e demonstra o0s
procedimentos adotados na coleta de dados. Foi realizada uma pesquisa
guantitativa de caréater descritivo do tipo survey, considerando 0s objetivos propostos
neste trabalho de concluséo de curso.

Segundo Marconi e Lakatos (2007) apud Costa (2010), o método quantitativo
emprega quantificacdo tanto no tratamento dos dados quanto na coleta. As
vantagens principais destas informacfes sdo o controle a precisdo e a prevencao da
inferéncia e a subjetividade do pesquisador.

Com base na opinido dos servidores respondentes é possivel comprovar o
carater descritivo da pesquisa. Por meio da descricdo e andlise dos fatores de
importancia e satisfacdo para a QVT. De acordo com Hair (2005), um estudo
descritivo pode fornecer ao pesquisador um panorama ou uma descricdo dos

elementos administrativos em um dado ponto no tempo.
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3.2 ORGANIZACAO OBJETO DE ESTUDO

Esta pesquisa foi realizada com os servidores técnico-administrativos
pertencentes ao Campus Académico do Agreste, da Universidade Federal de
Pernambuco, localizado na cidade de Caruaru — PE. Estes profissionais atuam em
diversos setores que estdo divididos entre area administrativa ou operacional,
ocupando diferentes cargos hierarquicos, exercendo diferentes funcdes, e com
cargas horérias referentes a cada uma delas.

3.2.1 Histdrico da Organizacéo

A Universidade Federal de Pernambuco (UFPE) “é uma autarquia educacional
vinculada ao Ministério da Educacdo (MEC), com personalidade juridica prépria e
autonomia didatica, administrativa, financeira e disciplinar.”, de acordo com
informac6es do PROPLAN/UFPE (2000).

De acordo com PROACAD/UFPE (2012), a missdo da Universidade Federal

de Pernambuco, a qual esta vinculada o CAA é:

Contribuir para transformar a sociedade, produzindo conhecimento e
oferecendo uma educacéo cada vez melhor, permanentemente adaptada ao
saber contempordneo e a realidade social, econdmica e cultural do
Nordeste do Brasil.

Inaugurado em marco de 2006, o centro académico do agreste (CAA) foi o
primeiro campus da UFPE no interior, com o intuito de contribuir com o
desenvolvimento econ6mico social e cultural do estado de Pernambuco. A
universidade iniciou seu funcionamento em instalacbes em um centro de compras as
margens da BR 104 no bairro da nova caruaru conhecido como polo comercial de
caruaru. (UFPE/CAA, 2012)

Conhecido por ter grande relevancia no contexto atual na regido do agreste o
municipio de Caruaru foi escolhido para implantacdo da instituicdo. A cidade possui
como caracteristicas principais cadeias e arranjos produtivos nas areas da
confeccdo e da agroindustria, além de ser um grande centro de negdcios e de
distribuicdo de mercadorias na regiao.

O Campus Académico do Agreste da UFPE foi construido pra atender a

necessidade do ensino gratuito e de qualidade na regido agreste, na regido ja
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haviam cursos superiores instalados, em sua maioria, oferecidos por instituicoes

privadas.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados foi aplicado o questionério utilizado por Gées (2016),
composto por 24 questdes que contemplam as oito dimensdes de QVT, propostas
por Walton (1973), podendo ser observadas no quadro.

A coluna ao lado esquerdo do quadro corresponde as oito categorias de QVT
formuladas por Walton (1973) que analisa as caracteristicas da Qualidade de Vida
no Trabalho e os fatores que estéo indiretamente ligados as tarefas no dia-a-dia do

trabalhador.

Quadro 2: Sintese dos fatores de QVT de Walton (1973) e correspondentes no questionario

Categorias de QVT Questdes correspondentes no questionario e indicadores de QVT

Compensacao justa e | 13. Meu saléario é adequado para a minha funcao.

adequada 01. A remuneracdo e 0s beneficios oferecidos pela instituicao
atendem as minhas necessidades.

07. Meu salario € justo em relacéo ao praticado no mercado.

Condic¢bes de trabalho 22. O material de trabalho e a sua manutencéo séo apropriados para
a execucao do meu servico.
10. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que
desenvolvo.

11. Meu local de trabalho é limpo.

Uso e desenvolvimento de | 12. Minha alocag&o na instituicdo estd de acordo com a formagéo
capacidades académica que possuo.

15. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucéo das tarefas
da minha instituicéo.

20. Minha func¢éo € importante para a instituicao.

Oportunidade de | 16. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.
crescimento e seguranca 08. A instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salarios e
carreira.

14. A instituicdo me proporciona oportunidade de desenvolvimento

pessoal.
Integragdo social na | 03. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacdo entre os
organizagdo colegas de trabalho da minha institui¢éo.

02. A comunicagéo interna é adequada na instituicao.
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17. E percebida a auséncia de preconceito na instituic&o.

Constitucionalismo 19. o] meu salario é pago em dia.
21. Eu tenho gozo real e perigdico de @ férias.

05. A instituic&o respeita as leis trabalhistas.

Trabalho e espaco total de | 06. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e datas festivas.
vida 18. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e ao
convivio com a minha familia.

04. A instituicao oferece flexibilidade no horéario de trabalho.

Relevancia social do | 23. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicdo.

trabalho 24. A instituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade.

09. Eu me identifico com a instituicdo.

Fonte: Walton (1973) apud Fernandes (1996, p.48)

A partir dos resultados obtidos com as médias calculadas, conseguiu-se
identificar os fatores criticos, estes que apresentam um alto grau de importancia e
um alto nivel de insatisfacdo conforme a percepc¢ao de cada funcionario. Conforme a
Embrapa (2010), os fatores criticos presentes condizem nas variaveis que Sao
capazes de afetar de alguma maneira o desempenho de um sistema. Por isso, esses
fatores merecem uma atencdo redobrada dos gestores, para assim, programarem
melhorias nas condicdes de vida no trabalho das amostras pesquisadas.

Foram utilizadas também questbes para a obtencdo de informacdes
demograficas dos bancarios, tais como: género, idade, area em que atua, tempo de
servico, estado civil, escolaridade e renda média. Estas, além de influenciar na
percepcao da QVT, servem para uma melhor compreenséao e analise dos resultados.
O questionario foi respondido de forma anénima, onde os funcionarios se sentissem
de maneira confortavel para responder as questdes, visando ndo constrangé-los.

No questionario, os respondentes avaliaram cada questéo atribuindo grau de
importancia e nivel de satisfacdo, da forma como mostra o quadro 3. A primeira
coluna esta relacionada ao grau de importancia relacionado a determinado fator da
QVT. A segunda coluna esta relacionada com o nivel de satisfacdo para o item antes

da pandemia e a terceira coluna para o nivel de satisfacdo durante a pandemia.

Quadro 3: Niveis de importancia e satisfacéo

ltem a ser Grau de Nivel de Nivel de

avaliado Importancia Satisfacdo (antes | Satisfacéo
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atribuida da pandemia) (durante a

pandemia)

Ex: O meu salério

0]BIOI0]0), 0]BIOl0]0) 0]BIOI0]0)

pago em dia

Fonte: Adaptado de Gdes (2016)

A partir dos resultados obtidos com as médias calculadas, conseguiu-se
identificar os fatores criticos, estes que apresentam um alto grau de importancia e
um alto nivel de insatisfacdo conforme a percepc¢ao de cada funcionario.

Foram utilizadas também questdes para a obtencdo de informacbes
demograficas dos servidores, tais como: sexo, idade, area em que atua, tempo de
servigo, estado civil, escolaridade, renda média e modalidade de trabalho durante a
pandemia. Estas, além de influenciar na percepcdo da QVT, servem para uma
melhor compreensédo e analise dos resultados. O questionario foi respondido de
forma anbnima, proporcionando maior conforto para responder as questbes, sem
constrangimentos.

Apoés a aplicacdo dos questionarios, a tabulacdo dos dados e os gréaficos

foram gerados Microsoft Office Excel 2013.

3.4 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Com o objetivo de expor a metodologia utilizada nesta pesquisa académica,
esse capitulo caracteriza a organizacdo objeto de analise e demonstra os
procedimentos adotados na coleta de dados. Foi realizada uma pesquisa
guantitativa de carater descritivo do tipo survey, considerando 0s objetivos propostos
neste trabalho de concluséo de curso.

Segundo Marconi e Lakatos (2007) apud Costa (2010), o método quantitativo
emprega quantificacdo tanto no tratamento dos dados quanto na coleta. As
vantagens principais vantagens destas informacfées sdo o controle a precisédo e a
prevencao da inferéncia e a subjetividade do pesquisador.

Com base na opinido dos servidores respondentes é possivel comprovar o
carater descritivo da pesquisa. Por meio da descricdo e analise dos fatores de

importancia e satisfacdo para a QVT. De acordo com Hair (2005), um estudo
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descritivo pode fornecer ao pesquisador um panorama ou uma descricdo dos

elementos administrativos em um dado ponto no tempo.

3.5 POPULACAO DA PESQUISA
De acordo com o setor de gestdo de pessoas, o CAA dispde atualmente de

133 servidores técnicos, dentre 73 do sexo masculino e 60 feminino. A distribuicao

do nivel de escolaridade exigido pelos cargos € demonstrada na tabela 1.

Tabela 1: Distribuicdo de cargos dos servidores do CAA

Servidores técnico-administrativos

Setor Quantidade
Nivel fundamental 8
Nivel médio/técnico 75
Nivel superior 49
Total de servidores 133

Fonte: CAA/Gestao de pessoas (2021)

Em relacdo ao quantitativo referente a formacdo académica dos servidores

técnicos do CAA/UFPE, segue informacdes na tabela 2.

Tabela 2: Distribui¢cdo de escolaridade dos servidores do CAA

Servidores técnico-administrativos

Nivel de escolaridade Quantidade
Até Superior 45
Especialistas 49
Mestres 33
Doutores 6
Total de servidores 133

Fonte: CAA/Gestéo de pessoas (2021)

As informacdes foram formadas apoOs levantamento junto aos documentos

pelo departamento de gestdo de pessoas. Ndo houve levantamento sobre o
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guantitativo de servidores na modalidade de trabalho remoto, presencial ou hibrido

durante a pandemia.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados obtidos a partir da aplicacdo
do questionario. Primeiramente serdo detalhados os dados demograficos de acordo
com a amostra dos respondentes. Em seguida serdo detalhados os resultados
gerais da percepcdo acerca da Qualidade de Vida no Trabalho nas empresas

estudadas.

4.1 CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DOS ENTREVISTADOS

Para uma melhor compreensao dos resultados a partir das caracteristicas das
amostras, foram coletados dados demograficos como: sexo, idade, tempo de
servigo, renda média, escolaridade, area atuante e estado civil. Responderam aos
guestionarios um total de 57 servidores. Dos respondentes, 18 (31,6%) s&o do sexo

masculino e 39 (68,4%) sao do sexo feminino, como demonstra do gréfico 1.

Grafico 1: Distribuicdo percentual por sexo

SEXO

H FEMININO
B MASCULINO

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Em relacdo a faixa etaria dos pesquisados, os resultados foram os seguintes:
5 (8,8%) funcionarios possuem de 21 a 30 anos, 26 (45,6%) de 31 a 40 anos e 15
(26,3%) de 41 a 50 anos, e 11 (19,3%) tem idade acima de 50 anos. Tais dados séo

apresentados no grafico 2.

Gréfico 2: Distribuicao percentual por faixa etéria
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FAIXA ETARIA

8,80%

19,30%

m21a30anos
m31a40anos

m41a50anos

26,30% 45,60% acimade 50 anos

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Com relacdo ao estado civil dos entrevistados, 28 (49,1%) afirmam ser
casados, 22 (38,6%) séo solteiros, 6 (10,5%) afirma ser divorciado, e 1 (1,8%) em

unido estavel. Os dados sdo demonstrados no grafico 3.

Gréfico 3: Distribuigdo percentual por estado civil

ESTADO CIVIL

10,50% 1:80%

m CASADO

49 10% m SOLTEIRO
) 0
W DIVORCIADO

0, ~ ,
38,60% UNIAO ESTAVEL

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Com relacdo a escolaridade dos pesquisados, 8 (14%) afirmam ter o ensino
superior, 24 (42,1%) afirmam ter o especializacdo ou MBA, 19 (33,3%) afirmam ter
mestrado, e 6 (10,5%) afirmam ter doutorado. Tais dados sdo demonstrados no

grafico 4.
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Gréfico 4: Distribuicao percentual por escolaridade

ESCOLARIDADE

10,50% 14,00%

H Ensino Superior
M Especializacdo ou MBA
33,30% Mestrado

42.10% Doutorado
, ()

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Com relacdo a faixa de renda dos respondentes, 14 (24,6%) afirmam que a
renda média mensal € de R$ 2.001,00 a R$ 4.000,00, 20 (35,1%) afirmam que a
renda média mensal esta entre R$ 4.001,00 e R$ 6.000,00, 18 (31,6%) afirmam que
a renda média mensal esté entre R$ 6.001,00 e R$ 8.000,00 e 5 (8,8%) afirmam que
a renda média estd4 acima R$ 8.000,00. Os referidos dados sdo demonstrados no

grafico 5.

Gréfico 5: Distribuicdo percentual por renda média mensal

RENDA MEDIA MENSAL

8,80% B de RS$2.001,00 a RS
24,60% 4.000,00

m de RS 4.001,00 a RS
6.000,00

de R$ 6.001,00 a RS
8.000,00

acima RS 8.000,00

31,60%

35,10%

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Em relagdo ao tempo de servico dos colaboradores, 3 (5,3%) afirmam ter até
2 anos, 11 (19,3%) afirmam ter de 2 a 6 anos, 17 (29,8%) afirmam ter de 6 a 10
anos, 20 (35,1%) afirmam ter de 10 a 15 anos, 5 (8,8%) afirmam ter de 15 a 20 anos
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e 1 (1,8%) afirmam ter acima de 20 anos de servi¢co na instituicdo. Os dados séo

apresentados no gréfico 6.

Gréfico 6: Distribuicao percentual por tempo de servigo dos funcionarios

TEMPO DE SERVICO NA
INTITUICAO

1,80% 5,309

8,80% M até 2 anos
19,30% mde2a6anos
mde6al0anos
35,10%

de 10 a 15 anos
29,80% Hde 15 a 20 anos

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

Em relacéo ao regime de trabalho desempenhado durante a pandemia pelos
servidores, 34 (59,6%) operam de modo apenas remoto, enquanto 20 (35,1%)
operam de modo hibrido, maior parte do tempo remoto, 2 (3,5%) operam de modo
hibrido, maior parte do tempo presencial, e 1 (1,8%) opera de modo apenas

presencial. Tais dados sdo demonstrados no grafico 7.

Gréfico 7: Distribuicdo percentual por regime de trabalho durante a pandemia

REGIME DE TRABALHO DURANTE
A PANDEMIA

350% 1,80% M apenas remoto

M hibrido, maior parte do
tempo remoto
hibrido, maior parte do
59,60% tempo presencial
apenas presencial

35,10%

Fonte: Estudo de caso realizado em Junho de 2021.

A partir dos dados obtidos, observa-se que em relagdo ao sexo, enquanto ha
presenca de mais servidores homens exercendo atividades, nota-se um inverso no

guantitativo de respondentes a pesquisa, havendo assim mais mulheres. Logo,
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verifica-se que no geral, o publico feminino tende a dispor-se colaborativamente as
pesquisas em maior numero que o0s homens, com dados estimados em,
aproximadamente, 25% dos homens e 65% das mulheres.

Em relacdo a faixa etaria, verifica-se que quase a metade (45,60%) da
amostra tem idades entre 31 e 40 anos. Isso demonstra a maturidade do publico
amostral, que embora seja o campus CAA/UFPE ainda relativamente jovem, seus
servidores apresentam em sua maioria idade entre 31 e 50 anos.

Tal resultado também implica no fato de que a grande parcela dos servidores
respondentes, da populacdo é casada (49,1%), tem unido estavel (1,8%) ou é
divorciado (10,5%), gerando a reiteracdo da tese de populacdo mais madura. A
visdo € que, quanto mais idade, maiores sdo as chances de ingressar no servigo
publico que dispbe de estabilidade e proporciona novas necessidades como a
constituicdo de familia. Nota-se que mais da metade dos respondentes ja se
encontram casados, 0 que pressupfe na tendéncia de constituicdo de familia,
reflexo das vantagens de salario e estabilidade profissional oferecido.

Observa-se que 86% da amostra tem pos-graduacdo ou e 100% ja concluiu o
ensino superior. Considerando que os cargos de técnico-administrativo, em sua
maioria, sdo de nivel médio, nota-se que por tratar-se de uma instituicdo académica,
existem incentivos a educacdo de seus servidores, que aproveitam a oportunidade
de crescimento pessoal e desenvolvimento profissional. Além disso, € possivel
verificar que mais da metade (66,7%) da amostra recebe entre R$ 4.000,00 e R$
8.000,00, que é enfatizado como um salario relativamente alto, em relacdo ao
mercado de trabalho e nivel educacional do cargo exigido pelas instituicbes aos
profissionais.

Praticamente metade da amostra possui acima de 6 anos de servico
(observar grafico 6), que condiz com os dados de mais da metade dela receber entre
R$ 4.000,00 e R$ 8.000,00 (observar grafico 5), considerando a politica de cargos e
salarios do setor publico. Tais dados demonstram que a possibilidade de ascenséo
profissional, o alto nivel de escolaridade (observar grafico 4) e o tempo de servico,
proporcionam uma identificacdo de que o aumento salarial da categoria acontece de
maneira bastante gradativa, condizente com o grau de escolaridade alcancado pelos

servidores admitidos através de concurso publico.
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4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Para analisar os fatores criticos da Qualidade de Vida no Trabalho dos
técnico-administrativos do CAA, foi utilizado um Formulario através da plataforma
digital do Google, onde cada item analisado possuia trés linhas de resposta; a
primeira correspondente aos niveis de importancia, na segunda media-se 0s niveis
de satisfacdo, antes da pandemia, e na terceira media-se 0s niveis de satisfacéo,
durante a pandemia, todos elencados entre muito baixo e muito alto em uma escala

de 1 a 5. O quadro 4 mostra o que cada nivel significa.

Quadro 4: Niveis de importancia e satisfagdo no questionario aplicado

Escala de resposta Grau de Importancia Nivel de Satisfacéo (antes da

atribuida pandemia / durante a
pandemia)

1 | MUITO BAIXA Nada importante Muito insatisfeito (a)

2 | BAIXA Pouco importante Insatisfeito (a)

3 | RAZOAVEL Razoavelmente Indiferente

4| ALTA importante Satisfeito (a)

5| MUITO ALTA Muito importante Muito satisfeito (a)
Extremamente
importante

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Para determinar os niveis de QVT dos servidores técnico-administrativos foi
criada uma escala onde sdo mostrados os cinco niveis de satisfacdo. Os dados séo

demonstrados no quadro 5.

Quadro 5: Niveis de QVT de acordo com a média de satisfacé@o

1 2 3 4 5
Razoav 3
Péssima Ruim | Boa Otima
e

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.
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Conforme os dados obtidos, dos 24 fatores analisados, apenas 3 foram

considerados como potencialmente criticos. O quadro 6 mostra as medias de cada

fator comparando o periodo antes da pandemia e durante a pandemia.

Quadro 6: Fatores criticos de QVT de acordo com os servidores do CAA/UFPE

A remuneracdo e os beneficios oferecidos
Antes da & instituicdo atendem As minh 4113,1|09
_ pela instituicdo atendem as minhas
Pandemia ] 4 6 8
necessidades
A remuneracdo e os beneficios oferecidos
Durante a la instituicao atend . b 4112911
ela instituicdo atendem as minhas
Pandemia P ¢ _ 4 6 8
necessidades
Antes da | A instituicdo oferece um adequado plano de 4113011
Pandemia cargos, salarios e carreira 4 0 4
Durante a | A instituicdo oferece um adequado plano de 4112911
Pandemia cargos, salarios e carreira 4 6 8
Antes da A comunicacéo interna € adequada na 3812810
Pandemia instituicao 4 4 0
Durante a A comunicacao interna é adequada na 3812612
Pandemia instituicao 4 0 4

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

4.3 ANALISE DOS FATORES CRITICOS E AS OITO CATEGORIAS DE QVT DO
MODELO DE WALTON

Esta secdo apresenta uma analise geral dos fatores de QVT, separados de

acordo com suas caracteristicas e de acordo a categoria pertencente no modelo de

Walton. No quadro 7 serdo apresentadas as médias de importancia e satisfacdo de

cada uma das oito categorias, também propostas pelo mesmo autor. Em destaque,

sdo analisados os fatores considerados criticos.

Quadro 7: Médias de importancia e satisfagcdo das categorias de QVT de Walton

o Média de Média de
_ Média de _ . . .
Categorias de Walton o Satisfacao Satisfacao
Importancia
(Antes da (Durante a
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Pandemia) Pandemia)
Compensacao Justa e adequada 4,21 3,38 3,26
CondicSes de trabalho 4,31 371 3,64
Uso e desenvolvimento de capacidades 4,25 3,77 3,64
Oportunidade de crescimento e 4.32 363 3,52

seguranca

Integracéo social na organizagéo 4,11 3,30 3,16
Constitucionalismo 4,52 4,32 4,22
Trabalho e espaco total de vida 4,27 3,75 3,82
Relevancia social do trabalho 4,43 4,10 4,04

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

A partir do levantamento dos dados é visivel que ndo ha variacao significativa

de média de satisfacdo antes da pandemia e durante a pandemia. Entretanto, nota-

se que ha uma suave queda na média de satisfacdo na grande maioria das

categorias elencadas por Walton, havendo aumento de satisfacdo apenas na relacao

de trabalho e espaco total de vida.

A seguir serd apresentada uma analise individual dos fatores de QVT,

separados de acordo com cada categoria segundo o modelo de Walton, e

enumeradas da forma como foi apresentada no questionario.

Compensacdo justa e adequada: Esse fator avaliou a percepcdo dos

técnico-administrativos acerca do sistema de remuneracao da instituicdo. O quadro 8

demonstra as médias obtidas pelos questionarios.

Quadro 8: Fatores de QVT referentes a compensacao justa e adequada

Antes da Pandemia

Durante a Pandemia

o Média de ] o Média de
N° Fatores Média de ] Diferenc | Médiade ] .
. | Satisfaca . | Satisfaga | Diferenca
Importancia a Importancia
0 o
13| Meusalarioe 4,25 3,49 0,76 4,25 3,40 0,85

adequado para
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minha funcéo

A remuneragao e
os beneficios
oferecidos pela
1 instituicdo 4,14 3,16 0,98 4,14 2,96 1,18
atendem as
minhas

necessidades

Meu salario é

. justo em relagéo 4,25 3.49 0,76 4,25 3,42 0,83
ao praticado no

mercado

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Em relacdo aos resultados obtidos do fator compensacéo justa e adequada,
pode-se observar que os servidores do CAA/UFPE demonstram maior grau
insatisfatorio durante o periodo de pandemia. Os salarios foram avaliados, na visdo
dos técnico-administrativos como razoaveis, porém com um grau de importancia
entre alto e muito alto. Enquanto a remuneracdo e beneficios atenderem as
necessidades teve uma avaliacdo de “razoavel” para “baixa”, nos dois momentos,
assim ndo atendendo completamente as suas necessidades. Entretanto, vale
ressaltar que de acordo com o grafico 7 que indica a grande maioria dos servidores
em trabalho home Office, que ocasiona a diminuicdo da remuneracéo e beneficios,
referentes ao deslocamento, por exemplo.

No geral, esta categoria de QVT apresentou um dos fatores com a pior média,
referente ao fator de remuneracdo e beneficios, embora as médias de importancia
permanecam entre “muito alta” e “alta”, e a de satisfagdo permaneceram todas
‘razoaveis”. Mesmo assim, tal categoria merece destaque principalmente no periodo
de pandemia, em que a média de satisfagdo passa a “baixa”, e esta pode vir a se

tornar um fator critico de extrema importancia para a percepcao da QVT.

Condicdes de trabalho: Esse fator avaliou as condigbes que o ambiente de
trabalho proporciona aos seus colaboradores. Os dados sdo demonstrados no

quadro 9.
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Quadro 9: Fatores de QVT referentes as condi¢des de trabalho

Antes da Pandemia Durante a Pandemia

. Média de ) o Média de
N° Fatores Média de ] _ | Diferen¢ | Médiade ] .
. | Satisfaca _ . | Satisfaga | Diferenca
Importancia a Importancia
0 0

O material de
trabalho e sua
- manutenc¢ao sao 4,32 3,54 0,78 4,32 3,39 0,93
apropriados para
a execucéao do

meu servico

Minha jornada de
trabalho é

10 | adequada paraa| 433 3,68 0,65 4,33 3,65 0,68

tarefa que

desenvolvo

1 Meu local de 4,28 3.89 0,39 4,28 3,89 0,39
trabalho é limpo

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Nos fatores referentes a categoria das condicGes de trabalho observa-se que
h&a uma satisfacéo relativamente alta, provavelmente pelo ambiente de trabalho nas
instituicbes de ensino se mantenham limpos, por receberem milhares de pessoas no
dia-a-dia, e pelos materiais de expediente sempre estarem a devida disposicdo e
funcionalidade tecnoldgica dos profissionais.

Nota-se que em relacdo a jornada de trabalho ser adequada para as tarefas
desenvolvidas, hd um leve crescimento da média de insatisfacdo dos funcionarios no
periodo durante a pandemia, e possivelmente este resultado se da pelo fato de que
com a tendéncia de servidores casados e com faixa etaria entre 31 e 50 anos, existe
a necessidade demandada pela familia e a presenca fisica no ambiente familiar,
logo, as tarefas acabam sendo acumuladas, e a jornada de trabalho acaba sendo
menos organizada para as referentes atividades. Porém, observou-se que, por
apresentar uma diferenga relativamente baixa entre as médias, este fator ainda néo

é considerado critico.
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Uso e desenvolvimento de capacidades: Esse fator teve como intencao
avaliar as possibilidades que os profissionais tém de demonstrar suas habilidades e
conhecimentos no dia-a-dia de trabalho, de acordo com o quadro 10.

Quadro 10: Fatores de QVT referentes ao uso e desenvolvimento de capacidades

Antes da Pandemia Durante a Pandemia
o Média de ] o Média de
N° Fatores Média de ) _ | Diferen¢ | Médiade ] ol
. | Satisfaca _ . | Satisfaga | Diferenca
Importancia a Importancia
0 0

Minha alocacdo
na instituicao
1 esta de acordo 435 3,95 0,40 4,35 3,91 0,44
com a formacéo
académica que

pOSSUO

Eu tenho
autonomia e/ou

POSSO opinar na 4,16

15 3,42 0,74 4,16 3,23 0,93

execucao das
tarefas da minha

instituicdo

Minha funcéo é
20 | importante para 4,23 3,95 0,28 4,23 3,79 0,44

a instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Os resultados dos fatores referentes ao uso e desenvolvimento de
capacidades demonstram que a instituicdo estudada disp6e de uma boa visdo em
relacdo a formacao académica e a alocacao do funcionario na empresa, fazendo-os
sentir que sua funcdo é de grande importancia para o banco. Observou-se que em
relacdo ao fator de autonomia, que apresentaram as maiores diferencas nas médias,
deve-se ao fato de que questbes hierarquicas e burocraticas das organizacdes
publicas ultrapassam as atividades dos servidores apenas na prestacdo do servico,
logo, h4 muitas normas, procedimentos e regras a serem seguidas, fazendo com

gue nem sempre o trabalhador tenha total autonomia na execuc¢ao de suas tarefas.
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Porém, por apresentar médias relativamente baixas, ndo se destacam como fatores
criticos da QVT.

Oportunidade de crescimento e seguranca: Esse fator analisou as
oportunidades que os bancos oferecem no desenvolvimento pessoal dos
trabalhadores, além da possivel estabilidade e planos de carreira dentro das
organizagdes. O quadro 11 demonstra as médias apuradas com os questionarios.

Quadro 11: Fatores de QVT referentes as oportunidades de crescimento e seguranga

Antes da Pandemia Durante a Pandemia

o Média de ] o Média de
N° Fatores Média de ) _ | Diferen¢ | Médiade ) ol
_ . | Satisfaca _ . | Satisfaca | Diferenca
Importancia a Importancia
o o

A instituicdo me

16 proporciona 4.49 435 0,14 4,49 4,19 0,30
estabilidade no

emprego

A instituicdo
oferece um
adequado plano 414 3,00 1,14 4,14 2,96 1,18
de cargos,
salarios e

carreira

A instituicdo me
proporciona
14 | oportunidade de 4,32 3,53 0,79 4,32 3,40 0,92
desenvolvimento

pessoal

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

A partir dos resultados obtidos percebe-se que o fator da estabilidade no
emprego é considerado 6timo (verificar quadro 11), uma vez que o servigo publico
desta instituicdo constitui-se de admisséo por concurso publico. Em contrapartida, o
oferecimento de plano de cargos, salario e carreira é apontado como fator critico,
pelo mesmo fato que, compreende a limitacdo de ascensdao desse grupo, a

ascendéncia de cargos no servi¢co publico € comprometida, uma vez que aspectos
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legais envolvendo a selecéo de pessoal impedem determinadas mudancas. O indice
de satisfacdo da amostra em geral é considerado critico, em compara¢cdo com outros
fatores, considerando que a nao percepcao de reconhecimento e ascensao por parte

dos servidores pode favorecer a desmotivagao.

Integracdo social na organizagdo: Esse fator analisou o0 clima
organizacional e a integracdo social no dia-a-dia dos servidores. O quadro 12

demonstra os resultados obtidos a partir do questionario.

Quadro 12: Fatores de QVT referentes a integracao social na organizacéao

Antes da Pandemia Durante a Pandemia

o Média de ] o Média de
N° Fatores Média de ) _ | Diferen¢ | Médiade ) ol
_ . | Satisfaca _ . | Satisfaca | Diferenca
Importancia a Importancia
o o

Eu tenho um
bom
relacionamento e
3 existe 4,33 3,60 0,73 4,33 3,37 0,96
cooperacao
entre os colegas
de trabalho da

minha instituicdo

A comunicacao

) interna é 3,84 284 1,00 3,84 2,60 1,24
adequada na

instituicao

E percebida a

17 auséncia de 4,14 3.47 0,67 4,14 3,53 0,61
preconceito na

instituicao

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

A categoria referente a integracdo social na organizacdo ao tratar de
comunicacdo interna, a diferenca das médias entre as duas amostras (antes da

pandemia e durante a pandemia) sdo pequenas, porém ambas apresentam “baixo’

indice de satisfacdo. Entretanto, esse fator ndo representa preocupacao,
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considerando que o nivel de importancia fica entre “razoavel” e “alto”. Contudo,
percebe-se que apesar de ndo apresentarem medias de diferenca tao altas, merece
certa atencédo, pois, a integracdo social e o clima existente na organizacdo pode

apresentar problemas relacionados a motivacao e eficiéncia.

Constitucionalismo: Esse fator avaliou como a empresa respeita os direitos

e os deveres do seu quadro de funcionarios, como mostra o quadro 13.

Quadro 13: Fatores de QVT referentes a constitucionalismo

Antes da Pandemia Durante a Pandemia
) Médiade | ) Média de
N° Fatores Média de ] Difereng | Médiade ] .
_ . | Satisfaca _ . | Satisfaca | Diferenca
Importancia a Importancia
0 o
1| OMmeusalarioe | 4 5g 456 | 0,02 4,58 4,58 0
pago em dia
Eu tenho gozo
21| real e periddico 4,51 4,26 0,25 4,51 4,07 0,44
de férias
A instituicdo
5 | respeita as leis 4,47 4,12 0,35 4,47 4,02 0,45
trabalhistas

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Os servidores mostram-se um tanto satisfeitos em relacdo a esta categoria, e
percebe-se que a instituicdo estudada respeita e cumpre com as obrigacbes
legalmente impostas, principalmente no que diz respeito ao pagamento do salario
em dia, sem atrasos, que representa a melhor média de satisfacdo de todo o estudo.
Além de apresentar elevado nivel de satisfacdo no respeito as leis trabalhistas e ao

direito as férias periddicas.

Trabalho e espaco total de vida: Esse fator avaliou o equilibrio entre a vida

pessoal e a vida profissional dos bancarios, como mostra o quadro 14.

Quadro 14: Fatores de QVT referentes ao trabalho e espaco total de vida

N° Fatores Antes da Pandemia Durante a Pandemia
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o Média de ) o Média de
Média de ) _ | Diferen¢ | Média de ) . _
_ . | Satisfaca _ . | Satisfaga | Diferenca
Importancia a Importancia
0 0

A instituicdo
respeita as
6 folgas nos 4,47 4,40 0,07 4,47 4,14 0,33
feriados e datas

festivas

Eu consigo
equilibrar o
18 tempo dedicado 4,30 3.67 0,63 4,30 3,51 0,79
a instituicdo e ao

convivio com a

minha familia

A instituicdo
oferece

4 | flexibilidade no 4,05 3,19 0,86 4,05 3,81 0,24

horario de

trabalho

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

A partir dos resultados nota-se que o0s servidores mostram-se altamente
satisfeitos em relacdo as folgas nos feriados e datas festivas. Contudo, apesar de
nao resultar médias tdo altas, percebe-se que o equilibrio de tempo a familia e a
instituicdo, e a flexibilidade no horario de trabalho podem vir a se tornar possiveis
fatores criticos da QVT, visto que, principalmente durante a pandemia — onde
apresentou diferenca na média maior que antes da pandemia — foi notado que, por
apresentar controle do tempo e espaco, a demanda de tarefas acaba
sobrecarregando alguns funcionérios, assim, ndo conseguindo equilibrar o tempo

entre a instituicdo e a familia.

Relevancia social do trabalho: Esse fator avaliou a percepgéo dos bancarios
em relagdo a responsabilidade social, a ética e imagem perante a sociedade da

organizagao. Os dados sao demonstrados no quadro 15.

Quadro 15: Fatores de QVT referentes a relevancia social do trabalho
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Antes da Pandemia Durante a Pandemia
) Média de ) ) Média de
N° Fatores Média de ] Diferenc | Médiade ] _
| Satisfaga . | Satisfaga | Diferenca
Importancia a Importancia
0 o
Eu tenho orgulho
23| de trabalhar na 4,46 4,19 0,27 4,46 4,16 0,30
instituicdo
A instituicdo tem
oq |UM@ bORIMagGEM| 4 47 4,21 0,26 4,47 4,09 0,38
perante a
sociedade
g | EUMmeidentfico | 4 35 389 | 0,46 4,35 3,86 0,49
com a instituicdo

Fonte: Dados da pesquisa realizada em Junho de 2021.

Nessa categoria, os resultados dos fatores dizem respeito a imagem da
organizacao. Assim, observa-se que os funcionarios mostram estar satisfeitos com a
responsabilidade social e a imagem que CAA/UFPE como instituicdo de ensino tém
perante a sociedade, fazendo com que eles se identifiguem com a organizacdo em
gue trabalham. Os resultados gerais demonstram que na visdo dos servidores, a
Qualidade de Vida no Trabalho nos dois momentos de estudo é positiva, estando em
sua maioria satisfeitos, ja que a grande parte das médias de satisfacdo e importancia
se encaixa entre razoavel e alto, sem diferenca expressiva entre os periodos
(verificar quadro 7).

Assim, ha poucos fatores criticos a serem melhorados para aumentar ainda
mais a percepcdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores técnico-
administrativos do CAA/UFPE. Porém, devido a realidade adversa, gerada pela
pandemia, observa-se, que em alguns casos, independentemente dos resultados

das médias, ha alguns fatores que estdo no caminho de se tornarem criticos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Neste Ultimo capitulo serdo explanadas as consideracdes finais sobre a
pesquisa, comecando pelas conclusdes obtidas a partir do estudo e das andlises
realizadas, finalizando com as recomendacdes propostas.

5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa visou analisar, de acordo com a visdo dos servidores técnico-
administrativos, acerca da Qualidade de Vida no Trabalho antes do momento
pandémico e durante este periodo como servidores publicos do CAA/UFPE. Apés a
analise dos resultados obtidos através da pesquisa foi possivel constatar que a
satisfacao nos periodos foi positiva.

Levando em consideracdo os objetivos propostos no inicio deste trabalho, é
possivel concluir que, os fatores criticos relevantes entre os dois momentos
analisados sdo os mesmos, que preocupam o futuro do servidor na instituicdo em
maioria, interferindo diretamente na satisfacao dos servidores técnico-administrativos
do Centro Académico do Agreste da UFPE. Séo eles a remuneracéo e os beneficios
oferecidos pela instituicdo, a comunicacédo interna e o plano de cargos, salario e
carreira.

Desta forma, entre as oito categorias do modelo de Walton que serviram de
base para o desenvolvimento da pesquisa, os fatores criticos estdo presentes em
apenas trés delas, que sdo a compensacao justa e adequada, a integracao social e
a oportunidade de crescimento e seguranca. Estes fatores tém total relacdo com o
momento da realizac&o da pesquisa, considerando a pandemia do novo coronavirus,
0 que ocasionou para a maioria dos respondentes a realidade do trabalho remoto.
Conhecendo tal deficiéncia, espera-se que 0s gestores possam tracar planos para
melhorias destes fatores, garantindo a motivacdo de seus funcionarios,
principalmente pela imprevisibilidade da crise sanitaria.

Foi percebido baixo nivel de satisfacdo, antes e durante a pandemia, na
categoria de compensacao justa e adequada, sobre os fatores: “a remuneracgéo e os
beneficios oferecidos pela instituicdo atendem as minhas necessidades.”, “meu

salario é justo em relagao ao praticado no mercado” e “meu salério é adequado para
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a minha funcdo”; na categoria de integracéo social na organizacao, sobre o fator “a
comunicacado interna € adequada na instituicdo”; na categoria de oportunidade de
crescimento e seguranca percebeu-se uma queda acerca do fator “a instituicdo
oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreira”; e na categoria de uso e
desenvolvimento de capacidades “eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucao das tarefas da minha instituigéo”.

A insatisfacdo do servidor perante estes fatores, afeta diretamente a sua
motivagao para exercer atividades laborais, interferindo assim na Qualidade de Vida
no Trabalho. Vale ressaltar que os fatores de relevancia social do trabalho e de
constitucionalismo apresentam equivaléncia entre o nivel de satisfacdo e o grau de
importancia, antes e durante a pandemia.

De modo geral, espera-se que este trabalho venha contribuir com os gestores
da organizacao, na promoc¢ao de melhorias para a Qualidade de Vida no Trabalho
do CAA. Assim, o estudo € proposto como uma ferramenta para as instituicoes
investirem na melhoria dos fatores identificados como criticos, e assim melhorar
ainda mais padrao de satisfacdo avaliado pelos servidores técnico-administrativos do
CAA/UFPE.

5.2 RECOMENDACOES

Esta secdo tem como objetivo apresentar sugestdes para futuros trabalhos.
Como a pesquisa foi realizada considerando dois momentos distintos que impactam
na execucdo do trabalho, mas apresentaram os mesmos fatores criticos, e de um
modo geral uma positiva percep¢do acerca da Qualidade de Vida no Trabalho para
0s servidores técnico-administrativos, inicialmente recomenda-se que sejam
realizadas aplicacfes deste modelo em um momento futuro, e também em outras
instituicbes de ensino superior.

Tais pesquisas poderdo analisar a percepcdo do trabalhador em relacdo a
QVT, comparando-a com as dos servidores, para que a partir desta analise seja
revelada a real situacdo do ambiente de trabalho, e possam ser tracados
planejamentos que visem a melhoria dos pontos fracos e reforco dos pontos
positivos, eliminando cada vez mais as lacunas existentes.

Este trabalho faz algumas recomendacdes para futuros estudos, sao elas:

uma nova aplicagdo do modelo trabalhado no CAA/UFPE, apds o término da
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pandemia, que ocorreu durante a coleta dos dados, para conferir mudancas e
confirmar os resultados obtidos; uma ampliacdo desta pesquisa abrangendo outros
servidores do CAA/UFPE, até os servidores dos campi de Vitéria de Santo Antédo e
Recife; e a elaboracdo de um estudo comparativo de QVT entre a UFPE e outras
instituicdes de ensino superior.

Por fim, é de suma importancia tais recomendacfes serem levadas em
consideracao, pois além de agregar mais conhecimento sobre a gestdo de pessoas
desta classe de trabalhadores, podera verificar quais os fatores que necessitam de
atencdo dos gestores, tanto para melhorias, quanto para manutencdo de fatores
positivos, visto que a satisfacdo e o bem estar do funcionario sdo a chave para o

sucesso das organizagoes.
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APENDICE A — QUESTIONARIO

Prezado(a) servidor(a), como graduanda do curso de Administracdo do CAA/UFPE,
estou realizando uma pesquisa para fins de Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC)
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores técnico-administrativos do

Campus do Agreste, sob a orientacao do Prof. Luiz Sebasti&o.

Assim, solicito sua colaboracdo no preenchimento deste questionario. Suas

respostas sao confidenciais e vocé néao precisa se identificar.

ORIENTA(;OES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO:
O questionario € composto por 24 itens com afirmacgdes sobre Qualidade de Vida no
Trabalho que devem ser avaliadas em trés dimensdes: "importancia”, "satisfacao

antes da pandemia” e "satisfacdo atual (durante a pandemia)".

Para cada item/afirmacdao:

- na primeira linha (importancia), vocé deve avaliar o nivel de importancia que vocé
atribui ao item;

- na segunda linha (satisfacéo antes da pandemia), vocé deve avaliar o seu nivel de
satisfacdo antes da pandemia para com 0 mesmo item; e

- na terceira linha (satisfacao atual), vocé deve avaliar o seu nivel de satisfacao

neste atual momento da pandemia para com o mesmo item.

Para todas as linhas, utilizar a seguinte escala:

1 - MUITO BAIXA

2 — BAIXA
3 — RAZOAVEL
4 — ALTA

5—-MUITO ALTA
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ITENS A SEREM IMPORTANC | SATISFACA| SATISFACA
AVALIADOS 1A , O ANTES OATUAL
ATRIBUID DA (DURANTE
A PANDEMIA A

PANDEMIA)

1 | A remuneracéo e os beneficios oferecidos pela instituicdo atendem as minhas necessidades. QINIOIGIOHOINISIOIONIOINIOIOIN;

2 | A comunicagdo interna € adequada na instituicéo. 0]RB]OIOION0INISIOIORIOINIOIONE,
3 | Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperagéo entre os colegas de trabalho da minha DQB@®® @ @ @ @ @ QINIOIOI6;

instituicao.

4 | A instituicéo oferece flexibilidade no horario de trabalho. CQBRO®G PRB®G® OOB®OG
5 | Alinstituicéo respeita as leis trabalhistas. @ @ @ @ @ @ ® @ @ @ @ @ @ @ @
6 | Ainstituicéo respeita as folgas nos feriados e datas festivas. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
7 | Meu salario € justo em relagéo ao praticado no mercado. QBB PRPBB®G® OOB®G
8 | Ainstituicéo oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreira. @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
9 | Eu me identifico com a instituigao. PG P@BOBE COBBG
10 | Minha jornada de trabalho € adequada para a tarefa que desenvolvo. DRBRIBE KRRG®BG OOBB®OB®
11 | Meu local de trabalho € limpo. QDG PRB®BG® OOB®OG
12 | Minha alocagéo na institui¢ao esta de acordo com a formagé&o académica que possuo. (D @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @ @
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13

Meu salario é adequado para a minha funcao.

0610100

0]BlOI06

0)BIOI0J0)

14

A instituicdo me proporciona oportunidade de desenvolvimento pessoal.

0]BIOI0]0)

OQR®G

0)BIOI0J0)

15

Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execucédo das tarefas da minha instituicdo.

OQR®G

OQR®G

0)BIOI0J0)

16

A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.

OQR®O

OQR®G

0)BIOI0]0)

17

E percebida a auséncia de preconceito na instituicao.

0]BIOI0]0)

ORQR®G

0)BlIOI0]0)

18

Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a instituicdo e ao convivio com a minha familia.

0]BIOI0]0)

OQR®O

0)BlIOI0]0)

19

O meu salério é pago em dia.

ORQR®O

0]BIO06)

ORQR®O

20

Minha funcéo é importante para a instituicao.

ORQR®G

0]BIO06)

0)BIOI0[0)

21

Eu tenho gozo real e periédico de férias.

0]BlOI06)

0]BIOl06)

O@BB®G

22

O material de trabalho e a sua manutencéo séo apropriados para a execu¢ao do meu servico.

0]BlOl06)

0]BIOl06)

O@BRB®G

23

Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicdo.

0]BlO06)

0]BlOI06)

O@BB®G

24

A instituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade.

0]BlO06)

0]BlOl06)

O@BB®G
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Para finalizar a pesquisa, por gentileza preencha os dados pessoais solicitados

abaixo:

Género:
() Masculino

() Feminino

Faixa etéaria:

() Até 20 anos

( ) de 21 a30anos

( ) de 31 a40anos

( ) de 4l a50 anos

( ) acima de 50 anos

Estado civil:

( ) Casado

() Solteiro

() Divorciado
() Viavo

( )Outro__

Escolaridade:
) 2° grau (ensino médio) incompleto
) 2° grau (ensino médio) completo

) Ensino superior incompleto

) Especializacdo ou MBA (p6s-graduacao Lato Sensu)

(
(
(
() Ensino superior completo
(
() Mestrado

(

) Doutorado

Faixa de renda:

() Até R$ 2.000,00

( ) de R$2.000,00 a R$ 4.000,00
( ) de R$ 4.000,00 a R$ 6.000,00



( ) de R$ 6.000,00 a R$ 8.000,00
( ) Acima de R$ 8.000,00

Tempo de servi¢o na instituicao:
( ) até 2 anos

( )de2a6anos

( )de6al0anos

( )de10al5anos

( ) de 15 a 20 anos

() mais de 20 anos

Regime de trabalho durante a Pandemia:
() Apenas Remoto

() Hibrido, maior parte do tempo remoto

( ) Hibrido, maior parte do tempo presencial

() Apenas Presencial
Muito obrigada pela colaboracéo!

https://forms.gle/FBZKR\WZUVIGM7af6
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