Research, Society and Development, v. 10, n. 5, 45110514992, 2021
(CC BY 4.0) | ISSN 2525-3409 | DOI: http://dx.doi.org/10.33448/rsd-v10i5.14992

Qualidade de vida no trabalho dos Técnicos Administrativos do IFPB/Campus Patos

Quiality of life on the work of Administrative Technicians of IFPB/Campus Patos

Calidad de vida en el trabajo de los Técnicos Administrativos del IFPB/Campus Patos

Recebido: 12/04/2021 | Revisado: 25/04/2021 | Aceito: 28/04/2021 | Publicado: 13/05/2021

Barbara Birney Silva Dantas

ORCID: https://orcid.org/0000-0002-4961-3305
Universidade Federal de Campina Grande, Brasil
E-mail: barbarabirney@gmail.com

Erivaldo Moreira Barbosa

ORCID: https://orcid.org/0000-0001-7479-1827
Universidade Federal de Campina Grande, Brasil
E-mail: erifat@terra.com.br

Maria de Fatima Ndbrega Barbosa
ORCID: https://orcid.org/0000-0003-3415-8829
Universidade Federal de Campina Grande, Brasil
E-mail: mfnobregabarbosa@gmail.com

Resumo

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem ganhando importancia nas organiza¢fes modernas e instituicGes
publicas, desde a década de 1990. O objetivo deste estudo é diagnosticar a percepcdo sobre QVT dos Técnicos
Administrativos (TA’s) do Campus Patos do Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba (IFPB)
e descrever seu sentindo para subsidiar a proposi¢do de agdes e melhorias para sua qualidade de vida no trabalho.
Esta pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso de natureza quantitativa, exploratéria e descritiva. Aplicou-se
um questionario constituido por dez itens com aspectos sociofuncionais (Género, ldade, Nivel do Cargo, Nivel
Hierarquico, Faixa Salarial, Escolaridade, Ndmero de Dependentes, Tempo de servico, funcéo gratificada e Filiacdo
sindical) adaptado do Modelo Biopsicossocial e Organizacional BPSO-96, de Limongi-Franca. Os resultados
apontam que em relagdo a dimenséo organizacional, os sujeitos apresentam bons indices de satisfacdo, sendo os mais
baixos em relacdo & dimensdo biolégica. A avaliacdo geral aponta nivel regular de satisfacdo, indicando a
necessidade de avancos na area, bem como uma politica institucional mais efetiva.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Percepcéo; Servigo publico.

Abstract

Quality of Life at Work (QWL) has been gaining importance in modern organizations and public institutions since
the 1990s. The aim of this study is to diagnose the perception of QWL of the Administrative Technicians (TA's) of
the Campus Patos of the Federal Institute of Education, Science and Technology of Paraiba (IFPB) and describe their
feelings to support the proposition of actions and improvements to their quality of life at work. This research is
characterized as a case study of a quantitative, exploratory and descriptive nature. A questionnaire consisting of ten
items with socio-functional aspects (Gender, Age, Job Level, Hierarchical Level, Salary Range, Schooling, Number
of Dependents, Length of Service, Role and Syndical Membership) adapted from the Biopsychosocial and
Organizational Model BPSO-96 from Limongi-France is applied. The results indicate that in relation to the
organizational dimension, the subjects present good satisfaction rates, being the lowest in relation to the biological
dimension. The overall assessment points to a regular level of satisfaction, indicating the need for progress in the
area, as well as a more effective institutional policy.

Keywords: Quality of life at work; Perception of the work environment; Public service.

Resumen

La Calidad de Vida en el Trabajo (CVT) ha ganado importancia en las organizaciones modernas e instituciones
publicas, desde la década de 1990. El objetivo de este estudio es diagnosticar la percepcion sobre la CVT de los
Técnicos Administrativos (TAs) del Campus Patos del Instituto Federal de Educacién, Ciencia y Tecnologia de la
Paraiba (IFPB) y describir sus sentimientos para apoyar la propuesta de acciones y mejoras para su calidad de vida
en el trabajo. Esta investigacidn se caracteriza por ser un estudio de caso de caracter cuantitativo, exploratorio y
descriptivo. Se aplicd un cuestionario compuesto por diez items con aspectos socio-funcionales (género, edad, nivel
de trabajo, nivel jerarquico, rango salarial, educacién, nimero de dependientes, antigiiedad en el servicio, funcién de
bonificacion y afiliacién sindical) adaptado del Modelo Biopsicosocial y Organizacional BPSO-96, de Limongi-
France. Los resultados muestran que, en relacion a la dimensién organizacional, los sujetos presentan buenos indices
de satisfaccion, siendo los mas bajos en relacion a la dimension bioldgica. La valoracién general apunta a un nivel
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regular de satisfaccion, indicando la necesidad de avances en el &rea, asi como una politica institucional mas
efectiva.
Palabras clave: Calidad de vida en el trabajo; Percepcion; Servicio publico.

1. Introducéo

A Lei 11.892, publicada em 29/12/2008, criou os Institutos Federais de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia (IF’s), que
vem passando por uma expansdo, objetivando uma atuacédo integrada e referenciada regionalmente. A finalidade dos IF’s é
promover a justica social, a equidade, o desenvolvimento sustentavel com vistas a incluséo social, bem como a busca de
solucdes técnicas e criacdo de novas tecnologias respondendo rapidamente e eficientemente as necessidades crescentes por
formagdo profissional, difusdo de conhecimentos cientificos e de suporte a produgdo local, podendo atuar em todos o0s niveis e
modalidades da educacéo profissional.

A proposta de retomada do crescimento econdmico do pais e a aplicacdo de ciéncia e tecnologia objetivando um
trabalho produtivo e qualificado sdo fatores que demonstram a importancia da formac&o escolar e profissional em todos os
niveis. Nesse contexto € possivel argumentar que a discussdo sobre a percepcéo e satisfacdo da QVT assume vital importancia
para a manutencdo dos institutos federais, trazendo ainda mais esse desafio para a educacdo, que ndo pretende, isoladamente,
resolver todos os seus problemas, mas que, juntamente com um conjunto de ac¢Ges e estudos multidisciplinares, pode vir a
contribuir para a educacéo brasileira e os profissionais que nela atuam.

Na administracdo publica e no ambiente educacional, a falta de uma cultura de prevencéo, a desvalorizacéo da carreira
do magistério e dos profissionais da educacéo, a falta de informacdo, resisténcia quanto ao uso de ferramentas de gestéo, e a
necessidade de implantacdo de politicas publicas de QVT para estes profissionais, sdo fatores que precisam ser superados.
Assim é que os estudos ganham forca na esfera publica, refletindo a necessidade fatual de gestdo dessa area para que o bem-
estar dos servidores publicos seja também o da coletividade.

A qualidade de vida no trabalho é um tema que se tem mostrando em evidéncia, a exemplo dos trabalhos
desenvolvidos por Limongi-Franca, Andrade e Stefano (2017), Limongi-Franc¢a, Veloso e Schirrmeister (2007), Fell e Martins
(2015), Sampaio (2012) e Oliveira, Silva, Castro e Limongi-Franca (2015). No que tange a qualidade de vida no servigo
publico alguns estudos correlatos podem ser evidenviados, como os estudos desenvolvidas por Ferreira, Alves e Tostes (2009),
Damasceno e Alexandre (2012), Garcia (2007), Garcia (2017), Klein, Lemos, Pereira e Beltrame (2017), Nascimento (2016) e
Verga e Valter (2016). Esses estudos reforgam a importéncia do tema nos mais diversos setores de atuacdo da atividade
humana, em especial no servico publico.

Dessa maneira, partindo dos insights apresentados pelos estudos ora citados, o objetivo desse artigo é analisar como

os servidores do IFPB — Campus Patos percebem a qualidade de vida em seu ambiente de trabalho.

2. Conceito e Historico da QVT

Embora ndo haja um conceito formalizado e definitivo de QVT existe o consenso de que ela se alinha ao bem-estar do
trabalhador. Segundo Lopes, Madruga, Avila e Beuron (2018) suas defini¢cbes vdo desde cuidados médicos estabelecidos pela
legislagdo de salde e seguranca até atividades de integracdo e lazer. Do ponto de vista da Organizacdo Mundial da Salude
(OMS), a QVT pode ser compreendida como “um conceito amplo que abrange a complexidade do construto e inter-relaciona o
meio ambiente com aspectos fisicos, psicoldgicos, nivel de independéncia, relagdes sociais e crengas pessoais” (Fleck, 2000, p.
34). Ha ainda uma vertente voltada para a participagdo na tomada de decisdo trazendo a QVT como uma forma de abordar as
relagdes organizacionais, ou seja, um método de redesenho do trabalho que envolve tomada de decisdo da equipe e um

movimento para melhorar a eficicia organizacional.
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O que se observa, de fato, é o surgimento de um novo paradigma sobre a QVT que traz o foco no trabalhador, visando
garantir sua qualidade de vida e ndo somente a qualidade dos produtos e servicos que sdo resultado do trabalho (Ferreira,
Ferreira, Antloga, & Bergamaschi, 2009), de maneira que a gestdo da QVT promova intrinsicamente essa transformacéo
cultural lenta e gradual na qual o investimento da organizacdo destina-se ao seu capital humano por meio do reconhecimento
da necessidade de mudanca para qual se exige o envolvimento de todos os seus membros (Ménaco & Guimardes, 2000).

De todas as definices acima expostas podemos retirar um aporte conceitual convergente para a compreensao da
realidade do trabalho contemporaneo livre de amarras ideoldgicas opressoras e, sobretudo, o resgate das dimensdes de
qualidade de vida e de trabalho, a partir de uma légica onde o homem é a centralidade e ndo as razdes econémicas e seus

instrumentos reificadores (Dourado & Carvalho, 2006). Observa-se no Quadro 1 a evolugéo do conceito:

Quadro 1 — Evolucdo do Conceito de QVT.

. Concepcoes evolutivas da .  x
Periodo pe Caracteristicas ou visdo
QVT
1959 a 1972 QVT como uma varidvel (1959 | Reacéo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar a
a1972) qualidade de vida no trabalho para o individuo.
O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, ao
QVT como uma abordagem -
1969 a 1974 mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao empregado
(1969 a 1974) s s
como a diregdo.
Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o
ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
VT como um método (1972 a L . s o
1972 a 1975 Q 1975) ( satisfatorio. QVT era vista como sindnimos de grupo autdnomos de
trabalho, enriquecimento de cargos ou desenho de novas plantas
com integracéo social e técnica
Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos
1975 a 1980 QVT como um movimento trabalhadores com a organizagio. Os termos “administragdo
(1975 a 1980) participativa” e “democracia industrial” eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.
QUT como tudo Com_o panaceia contra a competlgac_) estrangeira, problemas_de
1979 a 1982 (1979 2 1982) qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixa e
outros problemas organizacionais.
1982 a década de QUT como nada No cas,o de alg‘ljns pfojet?’s de QVT fracassarem no futuro, ndo
90 passard de um “modismo” passageiro.
A capacidade de administrar o conjunto de agdes, incluindo
. . . diagnostico, implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais,
A partir da QVT como modelo ou filosofia g L P ¢ . - ¢ g_
. x tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho alinhada e
década de 90 de gestdo b o .
construida na cultura organizacional, com prioridade absoluta para o
Bem-Estar das pessoas na organizagéo.

Fonte: Andrade (2016).

Portanto é possivel observar o caminho que a QVT vem percorrendo desde o seu surgimento: inicialmente foi
considerada uma mera variavel; ou seja, uma maneira de reagir ao trabalho dentro da relagdo que com ele se estabelece; depois
foi promovida a classe de abordagem gerencial dentro da cooperacdo do trabalhador para com os resultados da empresa; mais
adiante foi um método em si de melhoria da produtividade; também foi considerada um movimento pela participacao
democrética do trabalhador dentro das decisfes de gestdo; chegou a um conceito global amplo que abarca diversas formas de

lidar com questes de bem-estar e representou muitas vezes para alguns setores, sobretudo o setor publico, uma descrenca
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(Paiva & Couto, 2008). Atualmente vivenciamos a fase de sua retomada como modelo de gestdo a ser aplicado nas
organizacoes.

Ferreira (2015) recorda que reconhecer alguns tragos que marcam as mudangas no mundo corporativo é importante
para entender o cenario historico no qual emerge o interesse pela QVT e como ela tem ocupado as agendas de dirigentes,
gestores, trabalhadores e também de pesquisadores de diversos campos das ciéncias do trabalho e da salde.

Nos séculos XVIII e XIX os meios de producdo foram sistematizados com vistas ao aumento da produtividade,
eficacia e eficiéncia, passou-se entdo a discutir questdes como condicdes de trabalho cientificamente. Nos anos 1950 Eric trist
e seus colaboradores do Tavistok Institute, em Londres, trataram do bem-estar do trabalhador. Na década seguinte, como uma
resposta a crise do capitalismo ap6s os anos 1970 houve a necessidade de se reestruturar ideolégica e politicamente o capital.
Assim pode-se perceber que o interesse em QVT emergiu por volta de 1967 e 1974 diante da preocupacdo da sociedade norte-
americana com os efeitos do trabalho na salde e no bem estar geral dos trabalhadores e visando a melhoria do desempenho das
pessoas, havendo nesse cenario duas vertentes tedricas: a que trazia uma resposta aos exageros da exploragdo do trabalhador
presentes no taylorismo-fordismo e a que fazia uma constatagdo da importancia de fatores subjetivos na produtividade, iniciada
bem anteriormente pelos estudos de Elton Mayo em Hawthorne, em meados dos anos 20 (Batista, Antunes, & lizuka, 2012).

A partir da segunda metade do século XX, na década de 1980, num contexto de grande concorréncia internacional,
decorrente da automacdo das empresas japonesas, 0 governo americano destinou subsidios a iniciativas de reducdo dos custos
com o trabalho, para conseguir manter a competitividade. Assim, “desde a década de 1970 salarios equanimes, seguranga no
emprego, fatores motivacionais, realizacao e participacdo nas decisdes de seu préprio trabalho, sdo pontos centrais dos estudos
de QVT” (Lopes et al., 2018, p. 174).

No Brasil, em 1994 foi criada a Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), organizacdo sem fins
lucrativos, que objetiva estimular acbes e programas de qualidade de vida nos ambientes corporativos. De acordo com
Limongi-Franca (1996), no Brasil, a maioria dos programas e acfes de QVT se originaram de Seguranca e Satude no Trabalho,
por exemplo as Normas Regulamentadoras da Legislacdo de Seguranca e Saude foram consolidas em 1978, junto & Comissao
Interna de Prevencdo de Acidentes (CIPA), Programa de Prevencdo de Riscos Ambientais (PPRA), Programa de Controle
Médico e Satde Ocupacional (PCMSQ), dentre outros (Batista et al., 2012). No ambito académico Eda Fernandes, em 1996,
foi a pioneira dos estudos sobre a QVT. A partir do seu trabalho e ao longo de 15 anos até 2011 as principais instituicdes de
ensino superior, especificamente no ambito dos cursos de Administracdo e Negdcios vieram incluindo em sua grade a
disciplina QVT (Batista et al., 2012).

Segundo Ferreira (2015) nesse processo constante de mudanga nos contextos das organizagGes contemporaneas,
resultante do processo de reestruturagcdo da economia mundial, que, conforme foi visto, teve como periodo histérico de
referéncia a década 1965-1975 e como exemplo de fatores 0 aumento brutal do prego do petréleo; aumento das taxas de juros,
juntamente com a crise no modelo de acumulacao capitalista apos reducgdo drastica das taxas de mais-valia de maneira que essa
reestruturagdo produtiva foi se configurando por meio de uma sinergia entre agentes econdmicos e governamentais com o
objetivo de sintonizar as mudancas dos modelos de gestdo e relagBes de trabalho com a introdugdo e uso intensivo da
microeletronica, a reformulacdo do aparato juridico dos Estados nacionais e, principalmente, com medidas voltadas para

liquidar com as barreiras comerciais.

3. Metodologia

Para se chegar aos fins pretendidos por esse trabalho adota-se a pesquisa qualitativa e quantitativa, conforme Creswell

(2007). Como estratégia de investigacdo qualitativa se utiliza o estudo de caso, conforme Bardin (2011). A presente pesquisa
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pode ser caracterizada ainda como bibliogréfica, exploratoria, descritiva e de campo, de acordo com Vergara (2013) e Marconi
e Lakatos (2010).

Fez-se a escolha da observacdo direta extensiva por meio de questionario aplicado pessoalmente para todos 0s
técnicos-administrativos lotados no IFPB/Campus Patos. A elaboracéo do instrumento foi feita por meio de uma adaptacdo do
questionario da pesquisa de doutorado da professora Ana Cristina Limongi-Franga.

O questionario objetivou especificamente: avaliar o grau de satisfacdo dos participantes em acBes e programas de
QVT promovidos pelo Campus Patos, identificar o conceito de QVT para os TA’s do Campus Patos e conhecer o nivel de
QVT em que o Campus Patos se encontra, sendo acompanhado de carta detalhada com o objetivo da pesquisa e telefone para
informagoes.

O questionario de roteiro fechado foi composto por dois tipos de escala Ordinal, uma com notas de 0 a 10 (11 notas)
com o objetivo de facilitar a interpretacdo, com as categorias de medida “satisfacdo total” (escore 2), “satisfacdo parcial”
(escore 1) e “insatisfacdo” (escore 0). Outra com escolha e colocacdo de ordem e importancia. Também foram utilizadas
escalas nominais: SIM/NAO/NAO SEI; assinalar eventos que ocorrem; preencher com palavras-chave.

A andlise das notas obtidas nos resultados foi convencionada de acordo com o Quadro 2;

Quadro 2 — Classificacao da satisfacdo de acordo com as notas da

escala.

Notas Grau de Satisfacéo
Menor que 5,0 Baixa
De5,0a6,9 Regular
De7,0a79 Moderada
Maior ou Igual a 8,0 Alta

Fonte: Autores.

A aplicacdo do instrumento ocorreu durante o més de junho de 2019, no Campus Patos do IFPB e o critério para
inclusdo na pesquisa foi a disponibilidade em responder o instrumento de coleta. Os questiondrios foram entregues
pessoalmente em formato impresso. Os dados foram analisados por meio do Statistical Package for Social Sciences 21 (SPSS).
Realizou-se estatistica descritiva com a obtencdo de valores de frequéncia absoluta e relativa (média, desvio padrdo e
frequéncia) e analises de estatistica inferencial. Os testes utilizados foram de comparacdo de médias (teste t, ANOVA,
Correlagdo de Pearson e Exato de Fisher). O nivel de significancia utilizado nas decisdes dos testes estatisticos foi de 5% e o
intervalo de confianca de 95%.

4. Resultados e Discussao

A Tabela 1 apresenta o perfil dos sujeitos da pesquisa caracterizado pela idade, género, nivel de classificagdo e cargo,

tempo de servico, escolaridade, Unidades Organizacionais (UORG) de lotacdo, nivel hierarquico e nimero de dependentes:
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Tabela 1 — Perfil dos Sujeitos da Pesquisa.

Lotacdo nas UORGS
DG | DAPF | DDE

Nivel de Classificacdo do Cargo Subtotal | Total

Idade
De 24 a 29 anos
De 30 a 35 anos
De 36 a 41 anos
De 42 a 47 anos
De 48 a 53 anos

30

T NP NS
[y

[ el |
NG hODN
NN R~

Género
Feminino -
Masculino 2 11

11

19 30

w
o

Nivel de Classificacdo do Cargo
E — Assistente Social - -
E — Bibliotecario-Documentalista -

E — Administrador - 1
E — Pedagogo - -
E — Técnico em Assuntos Educacionais -
E — Medico -
E — Analista de Técnico da Informag&o -
E — Psicdlogo -
E — Contador -
D — Assistente em Administracao -
D — Tradutor Interprete de Linguagem Sinais 1
D — Técnico em Eletrotécnica -
D — Técnico em Contabilidade -
D — Técnico de Laboratorio Area -
D — Técnico em Seguranga do Trabalho -
D — Técnico de Tecnologia da Informacéo 1
D — Técnico em Estrada - -
C — Auxiliar de Biblioteca -

C — Assistente de Laboratério - 1

Nivel Hierarquico
Direcéo -
Coordenagdo 2
Operacional

10

1 O 0
T RPRPERE R, PPN R

17

1T N~

PNNRPRPNMNNRPRPNNRPRRRRNRRERE

T N N

30

» O -
w
(=Y
o

Numero de Dependentes
Nenhum -
Um
Dois
Trés
Quatro

10 30

[l el |
R = Oo1oN

Faixa Salarial
De R$ 1.000,00 a R$ 3.000,00 - - 1 1
De R$ 3.001,00 a R$ 5.000,00 2 8 6 16 30
Acima de R$ 5.000,00 - 6 7 13

Tempo de Servico
De 0 a 3 anos 1 3 11
De 4 a 7 anos 1 10 16 30
De 8 a 11 anos - 2 1 3

o1~

Escolaridade
Superior 1 8
Pés-Graduado 1 3
Mestrado - 3

12
13 30

N O Ww
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Tabela 1 — Perfil dos Sujeitos da Pesquisa.

Lotacdo nas UORGS
DG | DAPF | DDE

Nivel de Classificagdo do Cargo Subtotal | Total

Sindicalizados

Sim 2 2 5 9
Né&o - 12 9 21 30
Total por UORG 2 13 15 30 30

Legenda: Unidades Organizacionais (UORGSs), Direcdo Geral (DG), Direcdo de Administragdo,
Planejamento e Financas (DAPF), Direcdo de Desenvolvimento do Ensino (DDE).

Fonte: Elaboracéo prépria (2019) com base em dados da Coordenagdo de Gestdo de Pessoas do Campus
Patos.

Conforme observado na Tabela 3, as informacBes coletadas dos participantes permitiram elaborar um perfil,
destacando-se:

a) o0 percentual mais expressivo, equivalente a 46%, possui entre 30 a 35 anos de idade; e 0s menores percentuais,
proporcionais a 6%, estdo igualmente nas faixas de 42 a 47 anos e 48 a 53 anos, ou seja, trata-se de uma amostra composta
principalmente por adultos;

b) considerando apenas a idade, numa escala de idade maxima de 50 anos e uma minima de 24 anos, apresenta-se uma
média de 35,0 anos (DP= 6,57), sendo considerado, portanto, um publico jovem;

c) em relagdo ao género, os participantes sdo 63,3% do género masculino e o restante feminino, ndo tendo sido
identificada nenhuma pessoa transgénero ou nao binéria;

d) quanto ao nivel de classificacdo do cargo, a maior representatividade € de cargos de exigéncia de nivel D (nivel
médio) com 60,0%;

€) 0 cargo mais representativo na pesquisa é o de Assistente em Administracdo, cargo de atribuicbes mais genéricas,
referindo-se a 23,3% dos cargos participantes;

f) no que se refere ao tempo de servigo, numa escala de tempo minimo de 1 ano e m&ximo de 9 anos, a média é de
4,33 anos (DP=2,24), o que mostra que boa parte destes servidores é estavel;

g) 43,3% sdo pés-graduados;

h) A triade das Diretorias Sistémicas do Campus Patos, ou seja, DG, DDE e DAPF foi representada na pesquisa,
sendo 0 nimero mais expressivo da Direcdo de Desenvolvimento do Ensino equivalente a 50% dos participantes, contudo
nota-se uma boa distribuigdo entre a DDE e a DAPF levando em consideracdo que a DAPF possui 43%, sendo a representacéo
menos expressiva na DG com 7%;

i) Quanto ao nivel hierarquico, percebe-se um equilibrio entre o nivel operacional e o das coordenagdes, tendo em
vista que 50% dos participantes atuam no nivel operacional, 47% atuam na Coordenacdo, recebendo para tanto funcédo
gratificada, e apenas um servidor possui cargo de Direcdo, representando apenas 3% dos participantes, o que denota baixa
representatividade quanto a tomada de decisdo da gestéo;

j) No que tange ao nimero de dependentes, a maioria possui entre 1 e 2 dependentes (33,3%), sendo ainda razoavel a
quantidade de participantes que ndo possuem filhos;

k) Quanto a faixa salarial, 53,3% dos participantes ganham entre R$ 3.001,00 e R$ 5.000,00 (trés mil e um a cinco mil
reais), ou seja, sao servidores que recebem remuneracgéo razodvel ou mediana;

I) No que tange a filiagéo sindical, 70% dos participantes néo s&o filiados ao sindicato dos servidores, o que levanta a
suposi¢do de ndo ser uma amostra que ndo se percebe unida enquanto categoria.

Destaca-se que a maioria relatou acreditar na pesquisa (93,3%).
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Na andlise do Bloco 1 do questionério, partiu-se de um somatorio da escala dos resultados internos de satisfagdo da
qualidade de vida no trabalho (QVT) e dividiu-se pelos nimeros de questGes, obtendo o seu total de escala por dimensao,
ficando entdo a dimensdo organizacional com média de 6,816 (DP=1,44), a biolégica com média 5,606 (DP=1,79), a

psicolégica com média de 6,786 (DP=1,68), e a social com média de 5,211 (DP=1,90), conforme Grafico 1 acima.

Gréfico 1 — Média de Satisfagdo por Dimensao.
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Fonte: Autores (2019).

Percebe-se, portanto que a dimensdo organizacional foi a mais bem avaliada, ndo ficando a dimenséo psicoldgica tdo
distante e sendo a dimensdo social a que obteve a pior avaliagdo, contudo nenhuma das dimens6es chegou a atingir o nivel de
satisfagdo nota 7,0 que equivaleria a um conceito “regular”, embora esse trabalho ndo tenha utilizado essa linha conceitual, de
maneira que pode-se afirmar que, em geral, a avaliacdo das dimensfes tendem muito mais a uma posic¢éo de neutralidade do
que de satisfagcdo. Objetivando melhor destrinchar essa avaliacdo, realizou-se a analise descritiva dentro de cada dimenséo,
observando o comportamento de cada indicador que as compdem de acordo com a escala de satisfacdo do sujeito.

Dentro da dimensdo organizacional hd os seguintes indicadores e médias: Imagem da Instituicdo (Ima. Inst.) com
média de 7,50, Desenvolvimento e treinamento (Desen.) com média de 7,13, Melhorias de Processo de Trabalho e Tecnologias
(MPTT), média de 6,97, Participacdo da Tomada de Decisdo (PTD), com média de 6,30, Reducdo da Burocracia (Red. Buroc.),
com média 5,63, e Rotinas de Pessoal (Rot. Pess.) com média 7,33, demonstrados no Grafico 2.
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Grafico 2 — Dimensdo Organizacional.
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Fonte: Autores (2019).

Ou seja, o indicador melhor avaliado dentro dessa dimensdo foi a imagem institucional e em seguida o atendimento
das rotinas de pessoal, ultrapassando a nota de satisfacdo,7,0, o que corresponde a um nivel de satisfagdo moderado, mais
préximo do bom, refletindo uma avalia¢do positiva do atendimento da Coordenacdo de Gestdo de Pessoas do Campus Patos e
da éarea de gestdo de pessoas em geral. Também houve uma boa média para o indicador de programas de treinamento e
desenvolvimento, correspondentes & area de capacitacdo de servidores. Em contrapartida, o grafico reflete ainda uma
necessidade de reducéo da burocracia e melhoria do processo de participacdo na tomada de decisdo.

Na sequéncia foram observados os indicadores da dimenséo bioldgica no Grafico 3:

Graéfico 3 — Dimensdo Bioldgica.
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Fonte: Autores (2019).

Atendimento do gabinete médico (Gab.Med.) com média 5,96, Ginastica durante o trabalho (GDT), média 5,23,
Refeicbes disponiveis no Campus (RDC:), com média 5,10, Riscos ergondmicos e ambientais (REA), apresentando media
5,60, e Estado Geral Saude dos Colegas (EGSC), com média 5,80.
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Conforme se vé, a dimensao biologica possui um equilibrio relativo de médias todas acima de 5,00 e abaixo de 6,00, o
que por si s6 demonstra que, em comparagdo com as demais, nao foi uma dimensao bem avaliada. Dentro dos seus indicadores
as refeigdes disponiveis no Campus Patos foi o indicador com a pior avaliacéo, sendo seguida da oportunidade de realizacdo de
ginastica laboral. Nessa dimensdo foi realizada uma Correlagdo de Pearson, para idade (r= 0,449; p < 0,05) que demonstrou
significancia, mostrando uma relacdo de possivel influéncia da idade no nivel de satisfacdo bioldgica, surpreendentemente os
servidores mais velhos possuem maior satisfacdo com relacdo a dimensdo bioldgica do que 0s mais novos, possivelmente
porque a maior idade 0s proporciona parametros de comparacéo diferenciados.

A dimenséo psicoldgica, possui 0s seguintes indicadores: Ferramentas de Avaliacdo de Desempenho (FAD), com
média 6,50, Gestdo do Clima Organizacional (GCO), com média 6,67, Plano de Carreira (Pla. Carr.), com média 6,47,
Administracbes de Salarios (Adm. Sala.), com média 7,67, e Vida Pessoal dos Servidores (VPS), com média 6,63,

demonstrados no Grafico 4:

Graéfico 4 — Dimensdo Psicoldgica.
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Fonte: Autores (2019).

A dimensdo psicolégica teve a melhor avaliagdo em compara¢do com as demais, sobretudo no indicador da
administracdo de salarios. Em contrapartida, o plano de carreira obteve a pior avalia¢do da dimensdo, o que reflete uma luta
sindical da categoria dos TA’s ja existente, qual seja a melhoria do PCCTAE. A auséncia de interferéncia da vida pessoal dos
servidores também foi mal avaliada, demonstrando a necessidade de maior separagdo entre 0 momento do trabalho e o
momento da vida familiar/pessoal.

O Anova para variaveis ndo dicotdmicas foi utilizado para analisar escolaridade [F (2,27) =5,322; p<0,05] e nivel de
cargo [F (2,27) =6,079; p< 0,01] que apresentaram significAncia, ou seja, os participantes que tém Mestrado estdo mais
insatisfeitos. A possivel causa requer investigacdo mais aprofundada e ndo é objetivo dessa pesquisa, contudo, existe a
possibilidade desses servidores ndo estarem se sentindo devidamente aproveitados no que tange a sua titulagcdo. Quanto ao
nivel do cargo percebe-se que 0s participantes que se encontram no nivel hierarquico D, que representam mais da metade da
amostra, possuem satisfacdo mais elevada.

A dimensdo social observou os seguintes indicadores: convénios comerciais (Conv. Comer.), com média 4,73,

Atividades para Tempo Livre (ATL), com média 4,30, Atendimento aos Filhos (Atend. Filhos), com média 5,73, Valor do
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Auxilio-alimentacdo (VAuUA), com média 4,70, Regime de Previdéncia (Reg. Prev.), com média 5,93 e Financiamento da

Educacdo (Finan. Edu.), com média 5,43, como mostra a Grafico 5.

Gréfico 5 — Dimensdo Social.
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Fonte: Autores (2019).

A dimensé&o social, foi a dimens&o que obteve a pior avaliacdo no geral, pois nenhum dos seus indicadores atingiu a
média 6,0, tal e qual a dimensdo bioldgica, porém com maior oscilacdo e médias consideravelmente menores, o que demonstra
uma tendéncia a insatisfacdo, enquanto que na bioldgica a tendéncia foi a neutralidade. O indicador com a pior avaliagdo foi a
atividade para tempo livre, o que denota que h& pouca oportunidade para distragdo, lazer e momentos de vivéncia, carecendo,
portanto, de maior integracdo. Além disso, o gréafico deixa claro também a insatisfagdo com o valor do auxilio-alimentacéo e a
necessidade de se firmar mais e melhores parcerias e convénios comerciais para 0s servidores. Cruzando com 0s aspectos
sociofuncionais. Foi utilizada a correlagdo para analisar a relacdo de idade (r= 0,378; p < 0,05), significante. Assim, ha uma
relacdo da idade com a satisfagdo na dimenséo social. O Anova foi utilizado para escolaridade [F (2,27) =3,519; p<0,05], que
apresentou nivel significante. Quanto a idade observa-se que os servidores mais novos estdo mais insatisfeitos e os mais velhos
mais satisfeitos. Possivelmente as expectativas criadas quando da entrada do servico publico podem vir a justificar esse dado.
A mudanc¢a de mentalidade de uma geragdo para outra pode influenciar o que se espera nesse momento. No que tange a
escolaridade, os servidores que possuem mestrado estdo novamente mais insatisfeitos.

Quanto a percepcao pessoal os indicadores analisados foram: Sensacdo de Bem-Estar no trabalho, Estado geral de
tensdo (stress) pessoal, Grau de satisfacdo com sua qualidade de vida, Adequacdo das a¢Bes de qualidade de vida do Campus
Patos, Importancia da Qualidade de Vida no trabalho para o resultado do trabalho, visando a percepgao do sujeito de si proprio
no decorrer do trabalho. Foi realizado um somatorio da escala de satisfagdo usado no processo de coleta, e posteriormente, se
atribuiu uma média geral para o estado pessoal, que foi de 6,50 (DP= 2,03), ou seja, um conceito regular de satisfacdo. Para
varidveis nao dicotdmicas, foi utilizado o Anova, analisando assim, a faixa salarial [F (2,27) =3,475; p<0,05] que apresentou
significancia, ou seja, surpreendentemente o grupo que tem a faixa salarial mais alta esta mais insatisfeito.

Na sequéncia dos fatos, analisou-se o bloco 2, buscando de fato a formacdo de um conceito. Foi entdo, somado o
ntmero de escolhas dos participantes por palavra, para ter uma média geral, tendo como maiores médias, Humanismo com 0,
1778 (DP= 0,16) e Realizagdo Pessoal com 0, 1778 (DP= 0,16), como mostram os Grafico 6 e 7.
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Gréafico 6 — Média do Conceito de QVT.
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Grafico 7 — Médias do Nivel de Importancia.
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As mesmas palavras foram analisadas de acordo com a ordem de relevancia para os participantes, trazendo assim uma

analise mais fiel ao possivel conceito. Portanto, de acordo com o nivel de importancia, em primeiro lugar vem Humanismo
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com média 0,30 (DP= 0,46), em segundo lugar vém Realizagdo pessoal e Boa Remuneragdo empatadas com médias iguais de
0,27 (DP=0,45), e em terceiro lugar vem Realiza¢do Pessoal com 0,20 (DP= 0,407).

A palavra mais citada, qual seja, humanismo, se relaciona com a dimensédo organizacional, ja a realizacdo pessoal se
alinha mais a dimenséo psicoldgica. Interessante observar que houve um consenso quanto ao fator de ordem financeira como a
boa remuneracdo ser considerado tdo importante quanto a realizacdo pessoal. Dai se pode inferir que esse grupo de servidores
ndo busca apenas a estabilidade financeira e o conforto, mas que valorizam a dignidade, as capacidades e aspiracdes humanas,
ou seja, se enxergam como agentes de uma cultura de desenvolvimento das potencialidades humanas e sua capacidade de
transformac&o da social.

Os achados dessa pesquisa corroboram com as pesquisas desenvolvidas por Ferreira, Alves e Tostes (2009),
Damasceno e Alexandre (2012), Garcia (2007), Garcia (2017), Klein, Lemos, Pereira e Beltrame (2017), Nascimento (2016) e
Verga e Valter (2016), uma vez que tais estudos reforcam, como este, a importancia do tema nos mais diversos setores de
atuagdo da atividade humana, em especial no servigo puablico, contribuindo dessa forma para o desenvolvimento desse focus de

pesquisa.

5 Concluséo
Este estudo descreveu a percepg¢do dos técnicos administrativos do IFPB quanto a sua Qualidade de Vida no Trabalho.
Dessa forma, destacam-se as seguintes conclusdes sobre a percepcdo dos aspectos biopsicossociais: A nota geral foi 6,075 o
que implica satisfacdo regular. A maior insatisfacdo ficou com a dimensdo social (média 5,211), possuindo todas as suas notas
abaixo de 5,0. A dimensdo organizacional (média 6,816), entretanto, apresentou o maior nivel médio de, tendo a imagem
institucional e o atendimento as rotinas de pessoas como os itens mais bem avaliados. N&o houve atribui¢do de notas acima de
8,0 (alta satisfacdo) em nenhum momento. Dentro da dimensédo bioldgica (média 5,606) a atuacdo do gabinete médico foi o
aspecto mais bem avaliado e as refei¢cdes disponiveis no Campus Patos 0 mais mal avaliado. Na dimens&o psicolégica (média
6,786) a administracdo de salarios foi o aspecto mais bem avaliado e o plano de carreira 0 mais mal avaliado. Os cruzamentos
com os aspectos sociofuncionais (Género, Idade, Nivel do Cargo, Nivel Hierarquico, Faixa Salarial, Escolaridade, Nimero de
Dependentes, Tempo de servico, funcdo gratificada e Filiacdo sindical), ndo se demonstraram significativo na maioria dos
casos. No que tange a percepcao pessoal do estado de QVT surpreendentemente os dados apontam que grupo que tem a faixa
salarial mais alta estda mais insatisfeito, levando a concluir que para o grupo pesquisado a QVT ndo se relaciona
necessariamente com retorno financeiro, o que é corroborado pelo conceito por ele formulado que traz humanismo como

nacleo central.
Quanto as sugestdes para novas pesquisas destaca-se: a realizagdo da analise biopsicossocial com os docentes do
Campus Patos e o desenvolvimento de um estudo comparativo entre a QVT dos técnicos administrativos e a dos docentes,

pois, embora integrantes da mesma instituicdo, constituem carreiras distintas.
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