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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo a anélise da percepcao dos técnicos-administrativos de
uma universidade publica federal em relacdo aos niveis de satisfacdo e insatisfacdo de seu
contexto de trabalho com base em trés fatores intervenientes: satisfacdo com relagoes
hierarquicas (SRH), satisfacdo com ambiente fisico do trabalho (SAFT) e satisfagdo intrinseca
no trabalho (SIT). Buscou na literatura que trata da ciéncia do trabalho o referencial sobre o
tema proposto. A hipotese levantada foi a de que o fator intrinseco do trabalho promove em
maior grau a insatisfagdo no trabalho dos técnicos-administrativos da Universidade em relacéo
aos demais fatores. Os resultados da pesquisa refutaram tal hipotese. A amostra foi representada
por 449 servidores alocados numa distribuicdo proporcional por Campus e Reitoria. Realizou-
se aplicacdo de dois instrumentos para a coleta de dados: um questionario para o levantamento
dos dados sociodemogréfico e profissional e outro para a avaliacdo da satisfacdo no trabalho, o
S20/23, validado por Camara e Carlotto (2008). Os resultados mostraram uma satisfacao
moderada dos servidores em relacdo aos fatores de satisfacdo no trabalho cuja média geral
pontuou 3,43 e nas 3 dimensdes alcangou os seguintes indices: Satisfacdo com Ambiente Fisico
de Trabalho (média geral 3,64); Satisfacdo Intrinseca no Trabalho (média geral 3,38) e
Satisfacdo com Rela¢des Hierarquicas (3,35). O diagndstico apresentado pela pesquisa podera

contribuir para a construcdo de um programa de melhoria do contexto de trabalho da Instituicéo.

Palavras-chave: Satisfacdo no Trabalho. Insatisfacdo no Trabalho. Técnicos-Administrativos.

Universidade Federal do Tocantins.



ABSTRACT

This work aimed to analyze the perception of the administrative technicians public servants of
a public federal university in relation to the levels of satisfaction and dissatisfaction in their
work environment based on three intervenient factors: Satisfaction Regarding Hierarchical
Relations (SRH), Satisfaction regarding Physical Work Environment (SAFT) and Intrinsic
Satisfaction at Work (SIT). The hypothesis proposed was that the intrinsic factor promotes a
greater dissatisfaction degree on the administrative technicians of the university when faced
with the other factors. The results of the research refuted such proposal. The sample was
represented by 449 public servants allocated in a proportional distribution by Campus and
Rectory. Two instruments were applied for data gathering: one survey for sociodemographic
and professional data and other for evaluation of satisfaction at work, the S20/23, validated by
Cémara and Carlotto (2008). Correlations and associations were done among collected data to
identify factors that influence on satisfaction at work. The results show a moderate satisfaction
of the public servants regarding the satisfaction at work factors: Satisfaction regarding the
Physical Work Environment (general average 3,64); Intrinsic Satisfaction at Work (general
average 3,38) and Satisfaction regarding Hierarchical Relations (3,35). The diagnoses presented
by this research will be able to contribute to the construction of a Quality of Life at Work
Program at the institution.

Keywords: Satisfaction at Work. Dissatisfaction at Work. Administrative Technicians.

Universidade Federal do Tocantins.
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1 INTRODUCAO

O século XXI inscreve o trabalhador na fase da reestruturacéo produtiva, fase em que
se ampliam as medidas de ganho de produtividade e que posiciona o capital humano como a
variavel de ajuste numa estratégia de ganho de capital (FERREIRA, 2012a).

Nesta fase, a insercdo do homem no mercado de trabalho se volta mais para a promocéo
de um sistema econémico do que para a promocao da construcdo de uma vocacéo profissional.
Os novos métodos usados nas organizacdes principalmente a partir da década de 1980 passaram
a propiciar vivéncias de mal-estar no trabalhado por ndo permitir que o trabalhador satisfaca
suas expectativas “[...] no plano material, afetivo, social e politico” (DEJOURS, 2007, p. 18).

Este autor observa que do elemento humano tem sido exigido, pelas organizacdes, sua
méaxima dedicacdo, numa tentativa incessante de expansdo dos lucros, a ponto de adentrar em
todas as esferas da vida do trabalhador, do seu tempo e de seu estoque de energia.

Quando vemos autores como Dejours (2007), Harvey (2008), Antunes (2009) e Casttels
(2007) adentrando seus estudos no mundo do trabalho observamos que ao o fazerem, ndo estdo
partindo em defesa de um trabalhador preguicoso e desinteressado, mas estdo contribuindo para
0 mapeamento das mudangas que ocorreram nas condigdes laborais, a forma como tem sido
concebidas, organizadas e geridas, as quais, muitas vezes, incorporam condic¢des dolorosas para
aqueles que vivem do trabalho. Ferreira (2012a, p. 28) diz que “[...] a reestruturacao produtiva
que se opera nas organizac¢des ndo é indolor para os seus protagonistas”.

Favoravelmente, desponta na atualidade, o surgimento de um novo delineamento para
0 alcance da eficacia: a busca da satisfacdo no trabalho como a chave para, além de se atingir
os ganhos de produtividade almejados pela organizacdo, se alcancar o bem-estar no trabalho
(FERREIRA, 2012a).

A importancia que o tema “satisfacdo no trabalho” tem gerado no ambiente
organizacional pode ser vista por meio de uma vasta producdo bibliogréfica (artigos cientificos,
dissertacdes de mestrado, teses de doutorado, livros) que o aborda sob a 6tica de areas distintas
do conhecimento humano, como a psicologia, a sociologia, a engenharia, a administracdo, a
ergonomia, entre outras, numa gama de conceitos e aplicagdes.

Dentro da area da administracéo, estudos sobre comportamento organizacional e gestéo

empresarial tém dado especial atencdo ao tema satisfagdo no trabalho (SIQUEIRA, 2008).
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Também pertencente a administragdo, a Escola Humanistal, assenta sua teoria nas pessoas, mas
quase sempre se influéncia pelos programas de qualidade total em que a satisfagéo do cliente e
a maximizacdo da produtividade regem a politica organizacional (LEITE; FERREIRA;
MENDES, 2009).

Todavia uma abordagem tem sido levantada pelas ciéncias do trabalho além desta da
Escola Humanista: a que trata a satisfacdo no trabalho sob a perspectiva que toma o individuo
como centro da vida laboral e diante das contingéncias sociais, politicas e econémicas o
posiciona de modo diverso do que tem sido empregado nas organiza¢Ges em que considera o
trabalhador como elemento de ajuste, adaptavel e flexivel as turbuléncias do mercado
(FERREIRA, 2012a).

Ademais, nesta nova perspectiva, a promocao do bem-estar no trabalho tem sido vista
como uma questdo de interesse coletivo, portanto de responsabilidade da organizacdo e do
trabalhador, sendo a contribuicdo dos participantes da situacéo do trabalho (o trabalhador)
fundamental na construcdo de um programa de melhoria do contexto laboral, em que a gestéo
¢ entendida como “gestdo com pessoas” (FERREIRA, 2012a).

A perspectiva usualmente aplicada nas organizacdes aborda, segundo Ferreira (2012a),
uma assisténcia paliativa sobre os fatores promotores de bem-estar no trabalho. Assisténcia que
néo enfrenta os reais problemas do mundo do trabalho.

Entdo, com o intuito de analisar o ambiente do trabalho sob a dtica de quem “0” vive
rotineiramente e analisar se ha niveis de satisfacdo no contexto laboral, a presente pesquisa se
ocupa de uma instituicdo publica federal, a Universidade Federal do Tocantins (UFT).

A UFT tem sua implantacdo em 2003, num ambiente de desafios impostos pelos novos
papéis do Estado Nacional, dentre eles, a ampliacdo do acesso a educacdo superior. Dessa
forma, a recém-criada Fundac&o Universidade Federal do Tocantins (UFT)? assume a miss&o
de ““[...] formar profissionais cidaddos e produzir conhecimento com inovacéo e qualidade que
contribuam para o desenvolvimento socioambiental do Estado do Tocantins e da Amazénia
Legal™.

11 Leite, Ferreira e Mendes (2009, p. 110) dizem que os fundamentos desta escola “[...] estdo ancorados na
Psicologia Organizacional.” Acrescentam dizendo que esta ¢ uma concepg¢ao influenciada “[...] pelas politicas e
programas de qualidade total, certificacdo 1SO9000 e outros métodos centrados, sobretudo, na satisfagdo do
cliente.”

2 A UFT foi criada pela Lei 10.032/2000 que a instituiu como uma entidade juridica do direito ptblico vinculada
ao Ministério da Educacao, sendo sua organizacdo administrativa descrita no Decreto 4.279/2002. Iniciou suas
atividades académicas no ano de 2003.

3 Disponivel em:< http://ww2.uft.edu.br/index.php/acessoainformacao/institucional>. Acesso em: 02 maio 2017.
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Para dar curso a sua missdo, no ano de 2004 tomam posse 0s primeiros servidores
técnico-administrativos da UFT para provimento de cargos. Iniciou-se uma construgdo conjunta
onde a historia da Instituicao foi escrita com a colaboracao dos primeiros servidores. Servidores
estes que ao realizarem a selecdo do concurso automaticamente disseram seu sim ao projeto de
edificacdo de uma Universidade no coragédo do Brasil. Servidores que percorreram um caminho
de formacé&o pessoal para uma realizacéo profissional que ao menos Ihes promovesse bem-estar,
que promovesse qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Quando da escolha de ingresso no setor publico, outras possibilidades no setor privado
sdo preteridas pelo trabalhador. Do conhecimento acerca da l6gica do mercado se abstrai sem
esforgo que a responsabilizacdo pelos sucessos e fracassos da atividade profissional recai tdo
somente ao trabalhador. Ainda, soma-se a este fato a reflexdao sobre a insipiente presenca do
Estado quanto a protecdo devida ao cidadao.

Tendo entendido que ele € o “fator de adaptagdo” as mudangas, onde tudo converge para
a “garantia da produtividade” (FERREIRA, 2012a) o trabalhador sai em busca de alternativas
que Ihe traga menor dnus. Ferreira (2012a, p. 170) encontra na producdo bibliogréfica, a
confirmacao de um quadro pouco alentador ao trabalhador quando diz prevalecer: “[...] uma
visdo que coloca em primeiro plano a organizagdo e seus objetivos, metas, resultados e, em
segundo plano, os trabalhadores”.

Este é o panorama criado pela reestruturacdo do modo de producdo de bens e servigos,
panorama de mudancas no mercado laboral que fragiliza os fatores estruturantes de vivéncias
de bem-estar no trabalho.

Portanto, o que se descortina ao individuo é um enorme desafio de encontrar no mercado
uma forma de concretizar um projeto de realizacdo profissional, pessoal, de gozo da vida civil,
amparado por direitos, pela justica, enfim um lugar em que possa realizar seu trabalho,
respeitando sua subjetividade, que Ihe proporcione satisfacdo. Um lugar ndo sé onde encontra
meios para sua sobrevivéncia e subsisténcia, mas também um lugar de exercicio de liberdades
(MARX apud HELOANI, 2016, p. 75), de exercicio de sua potencialidade criativa. Lugar
situado no “campo de possibilidades™ descrito por Gilberto Velho (2003, p. 28) onde ocorre a
construcdo individual decorrente de experiéncias e vivéncias no contexto sociocultural do qual
pertence.

Como um “lugar de possibilidades”, de crescimento profissional, econdmico e social, a
UFT tem a missdo de desenvolvimento socioambiental do Estado do Tocantins e da Amaz6nia
Legal. Esta Instituicdo, cujo nivel de concorréncia do Gltimo concurso pablico realizado no ano

de 2016 foi de 468,89 candidatos por vaga para provimento de seus cargos técnico-
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administrativos?, indicando um consideravel interesse do cidaddo em alcancar ali um posto de
trabalho.

Deste modo, os atuais servidores da UFT sdo os cidaddos que ndo s6 apostaram, mas
que, por meio de um gesto concreto de estudo e empenho pessoal, conseguiram seu ingresso no
servico publico federal.

Quanto ao trabalho que executardo, é de seu conhecido as particularidades
administrativas que encontrard, ndo vistas, portanto, no setor privado. Realidade abordada no
estudo do conteudo do processo seletivo para ingresso no servico publico.

Particularidades estas que Chaui (2003, p. 6) ajuda a entender quando conceitua a
universidade como: “[...] uma institui¢do social, cujas mudang¢as acompanham as
transformagdes sociais, econdmicas e politicas [...]”, mas que, apesar disso, ndo cabe a
suposicao de que a universidade seja o reflexo da estrutura da sociedade e do Estado; pelo
contréario, devido a sua autonomia intelectual, e a uma distin¢éo prépria enquanto instituicéo,
para Chaui (2003), ela seria livre para questionar tanto a sociedade quanto o Estado.

Assim, além de representar uma entre outras oportunidades no mercado de trabalho, a
universidade se apresenta como um campo instigante para o debate e discussdes nas questfes
conflituosas enfrentadas pela sociedade e pelo Estado. Um lugar onde o trabalho tem
possibilidades de se estabelecer nos parametros de bem-estar cujos beneficios sdo vistos na
concretizacdo dos desafios e da missdo da instituicdo, um lugar onde o trabalho esteja voltado
também, para além da técnica, do operacional e da estrutura.

Os servidores da UFT se apresentam como uma importante fonte de conhecimento sobre
seu ambito de trabalho, um conhecimento alicercado na trajetoria de construcéo da Instituicéo.
Com espirito critico, opinido e experiéncias passadas e presentes podem colaborar para a
reflexdo quanto a construcdo de um programa de melhoria do seu contexto de trabalho
favorecendo cada vez mais seu bem-estar no trabalho.

Assim sendo, diante do cenério apresentado, a pesquisa busca responder a seguinte
pergunta: quais fatores do ambiente de trabalho (SRH — satisfacdo com relagdes hierarquicas;
SAFT - satisfacdo com ambiente fisico do trabalho; SIT — satisfagdo intrinseca no trabalho)
interferem nos niveis de satisfacdo e insatisfagdo dos técnicos-administrativos da Instituicdo?

Dentre os trés fatores intervenientes de satisfacdo abordados na pergunta, se tomou
como hipotese que o fator intrinseco do trabalho (SIT) promove em maior grau a insatisfacdo

no trabalho dos técnicos-administrativos da Fundagéo Universidade Federal do Tocantins.

4 Disponivel em: <http://www.copese.uft.edu.br/index.php?option=com_content&task=view&id=227&Itemid=
268>. Acesso em: 08 ago. 2017.
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Por fim, a divisdo do presente estudo se estrutura em sete capitulos, sendo a introdugéo
responsavel pela contextualizagdo do tema proposto. A exposi¢cdo dos objetivos geral e
especificos ocorre no segundo capitulo. No terceiro se apresenta a justificativa para a realizacdo
da pesquisa. No quarto € apresentado o referencial tedrico onde se percorre a literatura naquilo
que oferece de suporte e sustentacdo para a discussao dos principais conceitos circunscritos ao
tema proposto. No quinto capitulo se realiza a exposi¢do da metodologia da pesquisa, da coleta
de dados e dos procedimentos para a analise dos mesmos. O sexto capitulo traz a descri¢do dos
resultados, a sua discussdo e interpretacdo sendo apresentado também propostas de acbes de
acordo com os resultados da pesquisa. O sétimo capitulo versa sobre as consideracdes finais da
pesquisadora. Ao que segue 0s apéndices e anexos.
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2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

Analisar a percepcdo dos técnicos-administrativos da Universidade Federal do
Tocantins em relacdo aos niveis de satisfagdo e insatisfacdo de seu ambiente de trabalho com
base em trés fatores intervenientes: satisfacdo com relacGes hierarquicas (SRH), satisfacdo com

ambiente fisico do trabalho (SAFT) e satisfacdo intrinseca no trabalho (SIT).

2.2 Objetivos especificos

1- Descrever o perfil sociodemografico e profissional dos técnicos-administrativos
da Universidade Federal do Tocantins;

2- Identificar as varidveis, do ambiente de trabalho, que interferem nos niveis de
satisfacdo e insatisfacdo dos técnicos-administrativos da Fundacdo Universidade Federal do
Tocantins;

3- Correlacionar os fatores da satisfagio no trabalho as variaveis
sociodemogréficas e profissionais dos técnicos-administrativos da Universidade Federal do
Tocantins;

4- Diagnosticar o indice geral e por unidade administrativa da satisfacdo e
insatisfacdo com o ambiente de trabalho dos técnicos-administrativos da Universidade Federal
do Tocantins;

5- Analisar as percepcdes obtidas junto aos técnicos-administrativos da
Universidade Federal do Tocantins sobre seu ambiente de trabalho;

6- Gerar resultados que contribuam para a reflexdo da necessidade de construcédo

de um programa de melhoria do contexto do trabalho da Universidade Federal do Tocantins.
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3 JUSTIFICATIVA

A experiéncia de trabalho na Geréncia de Desenvolvimento Humano (GDH) no Campus
de Palmas da UFT permitiu e permite identificar o setor como o Iécus onde os servidores se
reportam para, além de tratarem de questdes burocraticas das vivéncias laborais, expressarem
suas vivéncias de bem-estar e mal-estar® no trabalho. Esta atitude comum do servidor faz com
que se tenha um panorama da satisfacéo no trabalho experienciada pelo servidor na Instituigéo.

Este servidor, ao expressar sua vivéncia laboral, tem situado sua insatisfacdo em areas
ligadas as relacOes hierarquicas, a organizacdo do trabalho, as condi¢Bes de trabalho, ao
crescimento e reconhecimento profissional e outras vinculadas a saude do servidor (doencas
ocupacionais e acidentarias e salide mental). Como resultado, a GDH se vé envolta com
questdes de rotatividade interna dos servidores, afastamentos por motivo de doenca,
sentimentos de insatisfagdo do quadro de pessoal, entre outros.

A este contexto vale mencionar que, ap6s atender a proposta do governo federal de
expansdo do ensino superior visando o desenvolvimento tecnoldgico e social da regido da
Amazonia Legal e quase uma década da implantacdo do Plano de Reestruturacdo e Expansédo
das Universidades Federais (REUNI) é visivel, na UFT, as mudancgas ocorridas, quer na sua
infraestrutura, quer na intensificagédo das demandas de trabalho.

Com o intuito de contribuir para a reflexdo que conduza a uma melhoria deste cenario
por meio da visdo do servidor, daguele que lida cotidianamente com as alegrias e com as
vicissitudes do ato do trabalho, esta pesquisa se prop6s analisar a percepcdo dos técnicos-
administrativos da Universidade Federal do Tocantins em relacdo aos niveis de satisfagdo e
insatisfacdo de seu ambiente de trabalho com base em trés fatores intervenientes: satisfagéo
com relagBes hierarquicas (SRH), satisfacdo com ambiente fisico do trabalho (SAFT) e
satisfacdo intrinseca no trabalho (SIT).

Na atualidade as organizagdes atuam num ambiente de altos desafios os quais limitam
o0 tempo para a reflexdo sobre os fatores subjetivos do trabalho, como por exemplo, 0s niveis
de satisfacdo do seu capital humano. Estes se apresentam imbricados em contextos ndo téo

visiveis quanto o contexto da racionalidade do trabalho, cujos temas mais debatidos na seara

5 Ferreira (2012a) interpreta as vivéncias de bem-estar como a avaliagdo positiva das representaces que o
trabalhador faz de seu estado geral: fisico, psicoldgico e social e as vivéncias de mal-estar como a avaliagao
negativa destas representacoes.

Essas vivéncias de bem-estar e mal-estar convergem com o conceito de satisfacao e insatisfagcdo proposto nos
estudos de Edwin A. Locke (1976).
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administrativa dizem respeito ao atingimento de metas, controle e reducéo de custos, avaliacdo
de desempenho, competicdo no mercado, captacdo de recursos, e etc.

Além disso, como diz Carlotto e Camara (2008, p. 203) a satisfagdo no trabalho “[...] €
um fendmeno complexo e de dificil definicdo, por se tratar de um estado subjetivo, podendo
variar entre sujeitos, de acordo com diferentes circunstancias, e ao longo do tempo, para uma
mesma pessoa.”

Contudo, como se trata de um elemento que pode assumir indices positivos e negativos
(CARLOTTO; CAMARA, 2008) se torna importe para as organizacdes identificar os fatores
condicionantes da satisfacdo no trabalho, pois vivéncias positivas e prazerosas concorrem tanto
para o alcance das metas organizacionais quanto para a manutencdo do bem-estar do
trabalhador.

Dentro desta perspectiva, a contribuicdo desta pesquisa buscou como fundamentacgéo
tedrica a &rea da ciéncia do trabalho com base no modelo da Satisfacdo no Trabalho em que os
aspectos causais da satisfacdo no trabalho estdo ligados a trés fatores intervenientes: (i)
satisfacdo intrinseca do trabalho (SIT); (ii) satisfacdo com o ambiente fisico de trabalho (SAFT)
e (iii) satisfacdo com as relacdes hierarquicas (SRH) (CARLOTTO; CAMARA, 2008).

No trabalho desenvolvido por Carlotto e Camara (2008) o conceito de satisfacdo no
trabalho abordado é o de Locke (1976, 1984):

“[...]1 que determina que os elementos causais da satisfagdo no trabalho estdo
relacionados ao seu contetdo, as possibilidades de promocéo, ao reconhecimento, as
condi¢cBes e ambiente de trabalho, as relagbes com colegas e subordinados, as
caracteristicas da supervisdo e gerenciamento e as politicas e competéncias da
empresa” (CARLOTTO; CAMARA, p. 204, 2008).

Siqueira (2008) colabora no entendimento do tema quando ressalta que a totalizacao das
experiéncias prazerosas vividas pelo individuo no contexto da organizacao é representada pela
expressao “satisfacdo no trabalho”.

Enquanto pesquisadora a escolha por esta abordagem de anélise se fez por acreditar na
possibilidade de existéncia de felicidade, esperanca, satisfacdo na atividade laboral diaria no
setor publico, mais especificamente em uma universidade, lugar que fomenta a criatividade,
lugar de inspiracéo, de mudanca, revestida de olhar critico dos acontecimentos do mundo.

Ponto importante a se destacar sdo as diferencas entre as organizacfes privadas e as
publicas, devendo ser dado o devido trato quanto aos aspectos indutores de satisfagdo no

trabalho ensejados por cada uma.
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A fim de contribuir com os estudos na area do bem-estar do servidor publico, este estudo
se disp6s a diagnosticar o contexto laboral de uma universidade publica federal e, assim,
conhecendo o cenério real, adquirido por meio de informacdes daquele que lida diretamente
com as fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho, propor com base nos resultados das analises,
um produto a Instituicdo que vise melhorias no seu contexto de trabalho.

Logo este estudo, subsidiard o processo de tomada de decisdo das Geréncias de
Desenvolvimento Humano (GDH’s), como também da Pro-Reitoria de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas (Progedep) em relacéo as a¢Oes voltadas ao bem-estar no trabalho.

Num cenério geral, a pesquisa pretende oferecer um subsidio efetivo para a reflexdo e a
analise no que tange a ado¢do de medidas para a prote¢do, promogdo e valorizacao do servidor
no meio ambiente do trabalho, e com isso, ter oportunidade de melhores resultados tanto sob o
prisma institucional, vistos na eficacia e eficiéncia dos processos produtivos; quanto sob o
prisma do servidor, em suas vivéncias d bem-estar, além da satisfacdo dos usuarios. Por fim,
podera contribuir para que a Universidade cumpra satisfatoriamente sua missdo quanto a

prestacdo de servico a sociedade.
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4 REFERENCIAL TEORICO

4.1 Transformac6es no sentido do trabalho

Pode-se destacar que j& é ponto comum entre as ciéncias a centralidade do trabalho na
vida do homem e que a relagéo entre homem e trabalho sofre transformagdes no percurso da
historia. O tema tem ocupado o pensamento de filosofos, antropdlogos, sociologos, engenheiros
e mais recentemente da teoria da administracao, cuja construcdo epistemoldgica avancou com
0 livro publicado na Franga em 2013, de autoria de Martinet e Pesqueux intitulado
“Epistémologie des Sciences de Gestion” (SERVA, 2013).

Verifica-se uma evolugdo histérica na construcdo da teoria organizacional e sua
aplicacdo nas estruturas institucionais de carater publico e privado. O ambito desta pesquisa foi
direcionado para a relagdo homem-trabalho-organizagdo-bem-estar no contexto do setor
pablico federal, particularmente no ambiente da UFT. Por isso, compreendendo que uma leitura
a-historica impede a interpretacdo real dos fatos e reforca visdes parciais que podem afetar um
diagnostico mais acurado, se fara o resgate de fatos historicos e das bases conceituais que foram
e sdo representativos nesta relagdo. Entender o processo de formacéo que resultou no contexto
atual e as especificidades deste processo possibilita analisar os pontos possiveis de intervencao
para a garantia de bem-estar no trabalho.

Desta forma, entende-se que ha& um cenario préprio onde o servidor técnico-
administrativos da Universidade Federal do Tocantins se encontra inscrito e onde sao
estruturados os fatores intervenientes para sua satisfagdo no Trabalho.

Torna-se importante voltar um pouco mais na histéria, a época da Revoluc¢édo Industrial
que foi o periodo de mudangas vitais na conducdo do trabalho pela sociedade. Revolucéo
inserida no modo de producdo capitalista, na sociedade moderna que se alicerca nas bases do
contrato social, da ciéncia, da técnica e da industria sob o ideario do progresso, da liberdade e
da igualdade (DOS REIS; ROTTA, 2007). A Revolugdo Industrial promoveu a busca da
eficiéncia na producdo na tentativa de superar as estruturas advindas do seio das oficinas
artesanais independentes.

Cria-se, entdo, uma nova forma de organizacao da producéo e se observa uma mutacao
no sentido ontoldgico do trabalho. O trabalho visto na analise de Karl Marx como préatica que
faz do homem produto e ao mesmo tempo produtor de si mesmo passa por uma metamorfose —
jando se produz para o atendimento da dimens&o social, mas para dar “vida” e continuidade ao
sistema capitalista (ANTUNES, 2009. p. 28).



25

Marx (1984) percebia o ato do trabalho como um fator de construcdo humana que
ontologicamente forma a sociedade e se constitui de multiplas dimensfes sociais. Via-se nas
oficinas manufatureiras possibilidades para a construcdo da identidade do homem
paralelamente a sua formacéo profissional.

O cerne da questdo quando se fala em industrializacdo é a separacao do trabalho manual
do intelectual, dagqueles que produzem e daqueles que planejam e controlam a producéo. O
processo artesanal de trabalho no espaco das oficinas, no qual o sujeito controla e participa de
toda producdo da mercadoria, conhece outra forma de realizacdo que separa a a¢do produtiva
em dois grupos: o grupo que realiza atividade de concepgdo — geréncia — e o grupo que realiza
atividade laboral — proletariado (ANTUNES, 2009). Segundo o autor, isso implica numa
verticalizacdo na estrutura de mando.

Logo, em vista do novo posicionamento da massa trabalhadora quanto a realizacdo do
seu trabalho, se observa que no inicio desta fase, o trabalho do sujeito se localiza em uma
carreira ligada aos planos da organizacéo. O deslocamento da carreira se apresenta como uma
das caracteristicas marcantes trazidas pela Revolucédo Industrial. A carreira, antes independente,
cria vinculo com a organizacdo propiciando a evolugédo profissional na mesma empresa. Esta é
a saida que o trabalhador encontra ao ser desprovido da propriedade das ferramentas e matéria-
prima, lhe sobrando “a forga de seu brago” como barganha para o provimento de suas
necessidades.

Esta perspectiva se apresenta um tanto inospita ao trabalhador ja que o ser social acaba
sendo preterido as condi¢bes impostas pela busca incessante de mais lucro num movimento
entendido por Marx como “valor em movimento” (HARVEY, 2008, p. 103). Nao s6 preterido,
mas também incorporado no sistema como um instrumento Util a servigo do poder econémico.
Este comportamento pode ser percebido na forma de reorganizacdo do tempo, do espaco e dos
homens numa reestruturacdo constante focada sempre na autovalorizacdo do capital
(HARVEY, 2008, p. 103).

Para Mészaros (2006, p. 236): “A medida que avanca a liberagdo capitalista do homem
em relacdo a sua dependéncia direta da natureza, também se intensifica a escraviza¢do humana
ante a nova ‘lei natural’ que se manifesta na alienagdo e reificagdo das relagdes sociais de
produ¢ao”. Sumarizando suas palavras tomemos 0 que diz Harvey (2008, p. 103): “A luta pela
manutencdo da lucratividade apressa os capitalistas a explorarem todo tipo de novas

possibilidades”.
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Esta ¢ uma tendéncia que se confirma nos ciclos “vividos” pelo capital como podera ser
visto na mudanca da era taylor-fordista® para a era da acumulagéo flexivel’.

Diante disto, pode-se dizer que os movimentos da vida social nos seus componentes
cultural, econémico e politico, expdem a sociedade escolhas de caminhos a seguir. E o proprio
registro da historia mostra que o componente econdémico tem conseguido fazer prevalecer suas
escolhas. Antunes (2009) argumenta que as tentativas de controlar o sistema social do capital
fracassaram, mostrando que o sistema tem sido ontologicamente incontrolavel, incapaz de
desvanecer sob qualquer sistema de regulacao.

Tanto é assim que nem mesmo um novo sistema econdmico e politico-ideoldgico — o
comunismo —, idealizado por Karl Marx e Friedrich Engels, em que partem em defesa da classe
social desfavorecida, significou resisténcia efetiva ao capital. As transformacdes seguem num
félego nunca visto antes na historia (HOBSBAWM, 1995), e a cada passo, a situacdo da classe
trabalhadora, descontente e pobre, se apresenta cada vez mais precaria e desprotegida.

Embora ndo se devam desconsiderar os beneficios trazidos pelo processo de
modernizacdo da sociedade quanto a qualidade de vida das pessoas no que concerne ao
transporte, moradia, saude e outros originados do progresso tecnoldgico, o foco de analise esta
no modo como o desenvolvimento industrial e do mercado financeiro vem acarretando
transformac0es na organizacéo e racionalizagdo do trabalho, produzindo atestados de destruicao

ao sentido e as vivéncias de bem-estar no contexto laboral.

4.2 O trabalho no contexto da era industrial

As estruturas organizacionais se desenvolvem contando primordialmente com o
elemento humano — o trabalhador. E ele quem dé “vida” as organizagdes. Por outro lado, quando
inserido nas organizacGes o que realmente tem importado é a satisfacdo do mercado, o que se
lucrard com esse elemento e ndo o contrario — o desenvolvimento e a satisfagdo humana nas

suas dimensdes material, fisica, afetiva, social, politica e etc. (ALVES, 2009).

® Era taylor-fordista - Harvey (2008) cita como data simbdlica do fordismo o ano de 1914 e o ano de 1911 como
da publicag@o da obra de Taylor: “Os Principios da Administragdo Cientifica”. Estes dois engenheiros, Henry Ford
e Frederick Taylor, organizaram a producdo industrial visando a racionalizagdo da producdo de forma a alcangar
a maximizacdo do lucro. Taylor focou na minimizacdo do desperdicio pela execucdo de tarefas simples e
repetitivas. Ford focou sua atencdo na produ¢do em massa.

7 Era da acumulagéo flexivel — esta era sucedeu a taylor-fordista a partir da década de 70 e se caracteriza pelo
ajuste flexivel da producdo conduzido pela automacdo, novas tecnologias, fusdes, inovacdo comercial e
organizacional (HARVEY, 2008).
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A era pOs-industrial imputou uma carga ainda maior ao trabalhador quando além de
posiciona-lo como uma ferramenta Util para o alcance da eficiéncia e eficacia nas organizacoes,
transferiu a ele toda responsabilidade por sua empregabilidade, pela sustentabilidade de suas
competéncias e pela capacidade de conquista e manutencdo do seu bem-estar no trabalho.

Contudo, mesmo nestas condi¢cbes onde se apresentam as dimensdes negativas do
trabalho causador de sofrimento, dor e esforgo, do trabalho como labor da concepcao de Arendt
(1995)% 0 homem busca uma posicdo no mercado, uma vez que o trabalho é o protagonista da
formacgé@o do homem e das coletividades, como assinalado por Marx (1984).

Também na construcdo epistemoldgica da teoria da administracédo a partir dos trabalhos
de Mayo® e tantos outros tedricos até os atuais (de Herzberg, David McClelland a Martinet e
Pesqueux) é possivel inferir que existe uma importancia do trabalho na realizacdo pessoal e
profissional do homem. Todavia, para que ele expresse suas potencialidades, se faz necessario
um ambiente propicio tanto no setor privado quanto publico que o motive e impulsione ao
exercicio de suas capacidades.

Sabemos a principio que a evolucédo historica posiciona a relagdo homem-trabalho de
diversas formas onde se percebe momentos mais favoraveis ao homem como construtor de si
mesmo e do seu meio e momentos menos favoraveis em que o homem ndo teve folego suficiente
para ser o protagonista desta relacéo.

Convém se reportar, entdo, a um momento especifico que desemboca no “[...]
capitalismo historico, que se caracteriza pela ascensdo da racionalidade, para Weber, e pela
acumulacdo do capital, segundo Marx” (LAKATOS, 1997, p. 144).

Importa, assim, destacar que as caracteristicas apresentadas pelo trabalho na atualidade
foram tecidas nesta fase historica, marcadamente o século XX.

O historiador Eric Hobsbawn (1995) trata deste tempo por ele nominado como “o breve
século XX presente no percurso de 1914 a 1991. Para o autor este periodo foi assinalado por

trés grandes eras:

A uma Era da catastrofe, que se estendeu de 1914 até depois da Segunda Guerra
Mundial, seguiram-se cerca de 25 ou trinta anos de extraordinario crescimento
econdmico e transformacéo social, anos que provavelmente mudaram de maneira
mais profunda a sociedade humana que qualquer outro periodo de brevidade

8 Hanna Arendt em sua obra “A condi¢io humana” posiciona o trabalho em trés significados: labor, trabalho e
acdo. O labor atende as necessidades mais vitais do ser humano quanto a sua sobrevivéncia, o trabalho incrementa
ao significado anterior, a capacidade criativa do homem na transformacdo da natureza e a acdo assume o lado da
pluralidade, do trabalho exercido com outros.

9 Elton George Mayo (1920) - é considerado o fundador da Escola das Relagdes Humanas, se opondo aos
principios do trabalho da Administracdo Cientifica de Taylor.
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comparavel. [...] A Ultima parte do século foi uma nova era de decomposicéo,
incerteza e crise [...] (HOBSBAWM, 1995, p. 15, grifo nosso).

Decomposicdo é uma palavra forte usada por Hobsbawm (1995) para distinguir a Gltima
era do Século XX. O autor enfatiza o fato de o sistema demandar a formac&o de individuos
egocentrados em busca da propria satisfacdo. Distin¢do ja prevista na teoria capitalista. Assim,
do termo decomposicéo se pode extrair o desvanecimento dos vinculos. Vinculos entre passado
e presente, de cooperagéo, de responsabilizacdo social vao sendo, pouco a pouco, dissolvidos
na medida em que a sociedade vai sendo forjada para atender a estrutura societal capitalista.
Nesta estrutura, o duradouro, 0s lacos e 0 compromisso ndo tém espaco ja que a nova ordem €
o efémero, a eventualidade, o fugaz onde tudo se liquefaz conforme a reflexdo de Bauman
(2001).

Outra demarcacao histérica que mostra o itinerario que se trilhou para a realidade da
sociedade flexivel vivida na presente data é vista em Manuel Castells (2007). O autor faz a
distingdo do século XX em dois periodos — 1920-70 e 1970-90:

A principal distincdo analitica entre os dois periodos origina-se do fato de que, durante
0 primeiro periodo, as sociedades em exame tornaram-se pds-rurais, enquanto no
segundo periodo elas realmente se tornaram pds-industriais. Quer dizer, houve
declinio macico do emprego rural no primeiro caso e rapido declinio do emprego
industrial no segundo periodo (CASTELLS, 2007, p. 272).

Dos registros dos autores sobre o ultimo periodo do século XX, aparecem a incerteza e
0 desemprego. Pode-se depreender entdo, que as transformacdes experimentadas
principalmente no final do século XX edificaram as caracteristicas do trabalho na atualidade
tendo as organizacGes conseguido conduzir as mudanc¢as numa ordem de prioridade diversa
daquela que garante o trabalho como fonte de bem-estar coletivo.

O ponto de partida para esta analise consiste em apresentar 0 posicionamento do
trabalhador no ambiente de trabalho especialmente por meio da visao de trés grandes correntes
paradigmaticas, de modo a possibilitar uma reflexdo critica da contemporaneidade: a escola
classica da administracdo cientifica, a escola das relagdes humanas e o estruturalismo. E
obstante a emergéncia de novos modelos de organizacdo do trabalho a Teoria Classica ainda
sustenta a pratica das organizagdes contemporaneas (SERVA, 2013; GARCIA; BRONZO,
2000).

O regime de acumulacdo fordista, que surge no inicio do século XX, implicou em
mudangas ndo sé nos métodos de trabalho, mas também no ritual da vida humana criando

condi¢des “[...] especificas de viver e de pensar e sentir a vida” (GRAMSCI apud HARVEY,
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2008, p. 121). Disciplinar o trabalhador as novas exigéncias de producdo demandou tempo € a
organizacdo conjunta de instituicdes corporativas, do ordenamento juridico com vistas a
normatizacdo de leis extensivas a esfera privada além da pablica e de um Estado interventor
(HARVEY, 2008). Segundo Harvey (2008, p. 117-119), este enquadramento do
comportamento social recebe o nome de “modo de regulamentacao”.

As propostas basicas de Ford se basearam na linha de montagem, na padronizagdo da
producdo, na divisdo do trabalho e na elevacdo dos salarios para a obtencdo de meios ao
aumento do consumo (PARK, 2002).

A contribuicdo de Frederick Taylor, considerado o pai da Administracdo Cientifica, se
dé também no inicio do século XX nos estudos dos tempos e movimentos em que o tempo ideal
e 0 movimento mais adequado para realizar uma tarefa sdo definidos pela racionalizacdo do
trabalho (PARK, 2002). A nocéo de divisdo do trabalho de Taylor perdura até hoje na maioria
das organizagdes, configurado na hierarquia em que existe uma divisdo entre “classe pensante”
e “classe executora/operacional” (ANTUNES, 2009; KANAANE, 1999).

Tem-se, no primeiro paradigma, representado neste estudo pelo pensamento de Henry
Ford e Taylor, a énfase aos aspectos de planejamento e controle da producgéo, controle sobre o
trabalho e a especializacdo funcional (GARCIA; BRONZO, 2000). Tudo isso, segundo os
autores, alicercado no comportamento técnico e racional, sendo os recursos econémicos a
explicacdo dos fatores motivacionais.

Vale lembrar que o contexto historico tem demasiada importancia para o que é definido
em cada época e que a Escola Classica da Administracdo Cientifica surge numa época de
racionalidade instrumental e formal onde no &mbito do conhecimento ndo ha espago para o
contetdo social e para a subjetividade (GARCIA; BRONZO, 2000). Dai a dificuldade das
teorias classicas em considerarem a racionalidade subjetiva entre os fatores de importancia
organizacional dando primazia a racionalidade instrumental.

Assim, surge a concepcdo utilitarista do homem em meio a teorias e técnicas para
aumentar a produtividade, evitar o desperdicio da forca humana e do tempo no trabalho, a
concepgdo de um ser considerado totalmente previsivel na sua atuacdo (PARK, 2002). Deste
modo, no lugar do progresso social vé-se uma inclinacdo para a exploracdo da forca de
trabalhado cujo objetivo é a manutencéo dos interesses do capital.

A segunda corrente paradigmatica, a Escola das Relagdes Humanas, elevou a uma

melhor condigdo o elemento humano da organizacéo, embora:
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[...] complementou os pressupostos da abordagem que lhe antecedeu, contribuindo,
ao final, para o reforco de uma mesma trajetéria. Essa abordagem manteve os
problemas no nivel da interagdo entre os individuos e os pequenos grupos, desviando,
dessa forma, a atencdo para as necessidades de uma verdadeira transformacéao
institucional (GARCIA; BRONZO, 2000, p. 6).

Ainda aqui, o trabalhador ndo consegue se posicionar como o elemento essencial da
organizagdo. Teria perdido a oportunidade de questionamento sobre estar trabalhando para
qué/quem? Para ir em busca de sentido de sua vida laboral ou ao contrério, continuar
sustentando um sistema desumanizado, material e irracional?

Mesmo nao conseguindo reverter o posicionamento do trabalhador nas organizacgdes
nos moldes da ideologia vigente, a contribuicdo desta escola se fez na visibilidade da
importancia do fator humano nas organizacoes.

Seu principal expoente, Elton Mayo, antrop6logo e médico, entre as décadas de 1930-
40, se envolveu com pesquisas ligadas aos aspectos sociais do trabalho. Para ele, a complexa
conformacdo social e os fatores psicossociais sdo 0s elementos que representam em aumento
na producdo e ndao somente aspectos fisioldgicos e bioldgicos (LAKATOS, 1997; PARK,
2002).

Lakatos (1997, p. 50, grifo nosso) salienta que as pesquisas de Mayo levam “[...] a
conclusédo de que a producdo no trabalho é uma funcéo do grau de satisfacao sentido em
relacdo ao préprio trabalho, o qual, por sua vez, depende do padréo social, ndo convencional,
do grupo de trabalho no qual se encontra inserido”.

Assim, a contribuicdo de Mayo influiu a importancia das caracteristicas humanas do
trabalho que escapam aos esquemas mecanicistas € ao conhecimento racional, quais sejam:
motivacao, relagdes interpessoais, lideranca gerencial (LAKATOS, 1997). Sua Abordagem das
Relagbes Humanas impactou em mudancas na forma como as atividades eram pensadas e
mostrou que a Administracdo Cientifica ndo conseguiu envolver todos os fatores vividos na
organizacdo (PARK, 2002).

O enfoque comportamental também foi alvo de estudo do tedrico Frederick Herzberg
que classificou na década de 1950 os fatores motivacionais no trabalho em “fatores
motivadores” e “fatores higi€nicos ou de manutencao” (PARK, 2002, p. 85). Park ao fazer a
juncgdo da proposta de Maslow e Herzberg apresenta nos fatores higiénicos a seguinte escala de
necessidades de Maslow em ordem crescente de prioridade para a pessoa:
fisioldgicas/bioldgicas, seguranca e sociais. E quanto aos fatores motivadores de Herzberg,

Park os posiciona na autoestima e auto realizacdo da escala de Maslow.
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Fazendo uma comparacdo entre as abordagens da escola cientifica e humana, se
averigua que a Escola da Administracdo Cientifica compreende o homem: “[...] isolado, como
‘objeto’ de produgao, supondo-0 automaticamente interessado nas finalidades da organizacao,
em decorréncia do vinculo econdémico” (LAKATOS, 1997, p. 51). E na Abordagem das
Rela¢cBes Humanas o individuo ¢ tomado como ser social, cujo “[...] nivel de producéo é
determinado por normas sociais e pela integracdo do individuo ao grupo [...]” onde as
necessidades de “[...] afeto, seguranca e aprovagao social, aprovacao essa do ‘seu grupo’|[...]”
sdo mais importantes que as necessidades financeiras, segundo Lakatos (1997, p. 52, grifo
nosso).

Uma grande contribuigdo da abordagem humanista se verifica nos estudos de Herzberg
ao atribuir a significacdo do contetido do cargo ou do trabalho a satisfacdo do trabalhador e ndo
somente de fatores ambientais (luminosidade, niveis de ruido, temperatura, condi¢des fisicas
de trabalho, etc.).

A terceira corrente paradigmatica enfatiza a formacéo de grupos sociais formais numa
estrutura organizacional capaz de facilitar o fluxo de atividades, informacdes e pessoas. Para
Max Weber a organizacdo do esfor¢o grupal vai além do que visualizavam os tedricos classicos,
pois considera a existéncia de uma esfera comportamental necessitada de orientagdo quanto a
definicdo clara dos papéis de mando e subordinacdo, do modo de realizacdo destes papeis e 0
momento de execucdo (PARK, 2002). Estrutura sustentada no conhecimento técnico, guiada
pela impessoalidade e tratamento igual dos casos, pela racionalidade, padronizacdo dos
procedimentos, amparada por uma jurisdicdo oficial e por normas administrativas. Estrutura
nominada burocracia.

Park (2002, p. 119) apresenta trés fungdes bésicas da estrutura organizacional: “[...]
servir como instrumento para a organizacdo atingir seus objetivos; tornar previsivel o
comportamento de seus membros e mapear relacdes de mando e subordinacdo existentes na
organizagao’.

O estruturalismo também ndo conseguiu atender as condi¢fes necessarias para o bem-
estar do trabalhador nas organizagcfes. Nas de carater publico engessou seu comportamento
numa estrutura rigida, fonte de conflito entre o servidor e os cidaddos-usuarios onde 0s
primeiros sdo vistos como seguidores de prescri¢cbes imutaveis.

Como ponto central, se observa que a racionalidade cientifica do trabalho permanece
ocupando um espacgo hegemdnico na estrutura das corpora¢des contemporaneas (FERREIRA,
2012b) principalmente no que tange ao seu mais classico paradigma: a separagdo entre a

elaboracdo e a execucgdo. Sendo que a separacdo do fazer e do planejar acarreta a perde da
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ligagdo, do entendimento e do alcance de todo processo de producao necessario para dar sentido
ao trabalho (FERREIRA, 2012a), causar a satisfacdo e a motivagédo do trabalhador.

Mesmo essa distancia tendo sido diminuida na atualidade pela reducdo dos niveis
hierarquicos, o sistema de dominacéo do capital sobre o trabalho permanece.

Mas como essa dominagdo acontece? Por uma enganosa fal&cia dita ao trabalhador
incitando-o a participacdo, ao engajamento, a “vestir a camisa da empresa”, escondendo na
verdade a intencdo de Ihe extrair seu potencial criador, em sugar todas as possibilidades de sua
forca de trabalho: bracal e cognitiva. Mas quando se busca uma contrapartida da empresa no
esforgo de comprometimento com o trabalhador, ela ndo é verificada (SILVA; MONTAGNER,;
ROSELINO, 2008).

Percebe-se, também na interpretacdo deste quadro que a natureza ontoldgica do trabalho
provedor de identidade e constru¢cdo humana da acepcdo de Marx perde lugar para o labor
percebido em Arendt, causador de sofrimento fisico e mental, fadiga e insatisfacdo. Conclusédo
vista nas palavras da autora (ARENDT, 2007, p. 154) quando diz: “[...] quase todo trabalho no
mundo moderno é realizado sob forma de labor, [...] muitas vezes contribuindo para a producéo
de objetos de cuja forma ulterior ndo tem a menor no¢ao”.

Do legado taylorista se pode dizer que € igualmente perceptivel a perpetuacdo da base
conceitual que disseminou. O sistema de controle, por exemplo, ndo se dissipou gquase um
século depois de sua difusdo que induziu o operario a uma disciplina rigida, a cobranca do
aumento da producédo por tempo, se conservando perene sob formas modernas de controle do
humano, transmutadas pela alta tecnologia da informacdo e comunicacao (TIC). Pode-se citar
o controle de entradas, saidas e intervalos da forca de trabalho por meio da vigilancia eletrénica
viabilizada no uso do relégio de ponto, dos cartes magnéticos, da biometria e das camaras
internas (SILVA; MONTAGNER; ROSELINO, 2008).

Completando esta andlise se verifica que o avanco da ciéncia ndo libertou o trabalhador
do ritmo imposto pela automacao; pelo contréario, levou-o a acompanha-lo de forma muito mais
acelerada que o sistema taylorista. E embora a tecnologia tenha transformado o processo
produtivo, o trabalhador continua a acompanhar o ritmo de trabalho ditado pela maquina e as
tecnologias de informacdo e comunicacdo (TIC) mesmo que isso esteja fora das possibilidades
de resposta da natureza humana. Um exemplo disto, bastante perceptivel no cotidiano do
trabalhador sdo as midias utilizadas no sistema de comunicacao adotados no trabalho: e-mails,
whatsapp, facebook e instagam, constituindo em fontes de informacdo da qual o trabalhador

deve estar conectado permanentemente sob risco de “perder” uma comunica¢do importante.
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Logo, a otimizacdo do tempo, propiciada pelo progresso cientifico e difundido pelo
capitalismo n&o libera parte da vida do trabalhador para seu desenvolvimento pessoal, mas o
racionaliza para maior ganho do capital (SILVA; MONTAGNER; ROSELINO, 2008).
Destarte, a pega variavel no sistema continua a mesma: “o trabalhador”.

Nas questdes tratadas se percebe que as organizacgdes continuam a adotar os paradigmas
que tem dado resultado positivo aos interesses econdémicos a custa principalmente da
adaptabilidade dos recursos humanos ao design organizacional. Adaptabilidade que fragmenta
seu ser total (que engloba as dimensdes fisicas, psicoldgicas e sociais) em partes de acordo com
0 conteudo do trabalho.

Todavia, no que concerne ao desdobramento dos estudos de Mayo, Maslow e Herzberg,
0 vemos como o primeiro olhar lancado sobre as necessidades da forca de trabalho no territério
organizacional que repercutem na motivacao do sujeito. Mesmo que isso tenha significado uma
abordagem focalizada no primeiro momento em aumentar a resisténcia do trabalhador aos
infortlnios organizacionais, objetivando tdo somente a produtividade e o lucro da empresa.

Na atualidade, as organizacdes tém buscado a promoc¢édo de um ambiente de trabalho
humanizado, no entanto, devem avancar para além da afericdo de niveis de qualidade de vida
no trabalho para uma intervencéo nas fontes geradoras de insatisfacdo e mal-estar no trabalho.
Ferreira (2012a) argumenta sobre a tentativa de se sair hoje da atuacgdo assistencialista dado ao
trabalhador para a atuacdo na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como promotora do bem-
estar. Transmudando o ponto de vista em que “o individuo ¢ a varidvel de ajuste organizacional”
para uma concepgao em que “As tarefas, o contexto de trabalho e seus componentes (condigdes,
organizacéo e relagdes socioprofissionais de trabalho) devem ser adaptados aos trabalhadores”
(FERREIRA, 2012a, p. 30).

O ajustamento ideal da relacdo entre homem-trabalho-organizacdo € feito pelo
departamento de recursos humanos cuja pratica na gestdo de pessoas tem seguido os ditames
de produtividade e eficiéncia das novas formas de organizacdo. Deste modo, a trajetoria seguida
até entdo pelo citado departamento passa de uma gestdo centrada na performance do trabalhador
quanto a operagéo das atividades e nos fatores instrumentais (contabilizagdo dos custos com a
médo de obra), para uma gestdo focada além destes fatores, para uma gestdo focada nos
resultados, de visdo estratégica, que posiciona o trabalhador como fator de vantagem
competitiva (LACOMBE, 2000; FISCHER, 1998).

Do ponto de vista da acdo Estatal, 0 Welfare State (Estado da Providéncia ou Estado do
bem-estar social) agia como organizador da sociedade e regulador das relagfes sociais

assumindo a atitude de protecéo do cidaddo. As contingéncias econémicas e sociais eram ainda



34

tratadas de modo a ter um alcance menos prejudicial aos trabalhadores. Estes percebiam no
ambiente do trabalho a inclusdo “[...] de direitos, de reivindicacdes, de postos de trabalho, de
solidariedade e de qualidade de vida; [...]” (HAZAN, 2013, p. 187). A doutrina econdmica que
sustentava este modelo de intervencdo estatal na economia foi o proposto por John Maynard
Keynes.

Do ponto de vista do trabalhador, da mesma forma, ocorrem mudangas nas
configurac@es de seu plano de carreira. A passagem do feudalismo para o capitalismo ensejou
a separacao de uma forte identidade pessoal ligada a atividade profissional para a projecéo dessa
identidade a identidade organizacional. Na fase seguinte, a construgdo da carreira na empresa
acontece num movimento ascendente e continuado cuja capacitacao e qualificagdo profissional
sdo financiadas pela empresa. Este foi o tempo em que o trabalhador centrava sua carreira na

organizacao projetando sua vida numa linha de fidelidade e lealdade a empresa.

4.3 O trabalho no contexto da acumulagéo flexivel

O passar do tempo levou ao esgotamento do modelo fordista/taylorista devido segundo
Antunes (2009) a uma crise estrutural e ndo uma crise equivocadamente interpretada como
fordista e keynesiana®®. Quando sdo postos desafios ao sistema capitalista ele se revitaliza de
modo que as crises se tornem em oportunidades ao sistema por meio de mudangas nos
componentes econémico, politico, social, cultural, tecnoldgico e epistemoldgico. Mudancas
muitas vezes nem sempre positivas ao componente social.

A década de 70 retrata bem esta situacdo pois apresenta um cenario em que a
constituicdo de um mercado diferente acontece como superacdo da crise, porquanto o que
existia até entdo estava saturado pela producdo em massa; por situacdes em que o Estado nédo
conseguia manter as politicas publicas de protecdo social adotadas pelo modelo Welfare State;
acometimento de profunda retracdo do emprego; subida do preco do petréleo; desvanecimento
da industria; (HARVEY, 2008); enfim um conjunto de acontecimentos que paralisou a
economia e consequentemente o mercado.

Fez-se necessario, novamente, mudancas de habitos, de mentalidade e desta vez, de
modo mais intenso e veloz. As transformacOes, entdo, seguem ao ritmo da revolucéo

tecnoldgica nas areas da informatica, da automacéo, da ciéncia, da inteligéncia artificial, da

10 Keynesianismo — teoria econdmica desenvolvida pelo economista inglés John Maynard. Esta teoria se opde ao
liberalismo e defendia a intervencéo do estado na economia para a concessdo de beneficios sociais objetivando
atingir o pleno emprego.
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globalizacdo, além das novas formas de organizagdo da producdo e trabalho: “terceirizagdo,
subproletarizacao tardia, emprego temporario, relocalizagdo geografica de empresas, etc.”
(ALVES, 2009, p. 31).

Toffler (1984) identifica o conhecimento como o diferencial nesta mudanca de época,
passando de elemento adicional da producdo para a forma dominante de producéo de riqueza.

A proposito do entendimento destes autores, Santos (2003) confere ao conhecimento e
a sua producdo o fator principal “de agregag¢ao de valor ao desenvolvimento” de uma nagao.
Quantas vezes ¢ dito que o conhecimento € o fator de emancipacdo do homem? E por isso nos
adverte sobre a necessidade de ingresso no “locus do saber” (a universidade)! A universidade
entendida como uma luz na entrada deste novo milénio (SANTOS, 2003).

Essa proposicdo, contudo, ndo tem implicado na valorizacdo das universidades quanto
a finalidade que as caracterizam: ser a ponte para desenvolvimento humano e, por conseguinte,
da sociedade. Ao contrario, tudo o que vivenciamos mostra que ndo ha interesse na
emancipagdo do homem, mas sim em controla-lo, domina-lo. Desta forma, o que se tem visto
é uma deteorizacdo da importancia das universidades principalmente as publicas.

Sobre esta tematica, embora se atribua a “forma atual do capitalismo” a hegemonia do
capital financeiro, Chaui (2003, p. 8, grifo nosso) confere a nocdo de sociedade do
conhecimento a transformacdo do conhecimento e da informacdo a forcas produtivas que
integram “[...] o proprio capital, que passa a depender disso para sua acumulacao e reprodugdo”.
Acrescenta dizendo que “[...] a informagéo prevalece sobre o préprio conhecimento, uma
vez que o capital financeiro opera com riquezas puramente virtuais, cuja existéncia se reduz a
propria informagio” (CHAUI, 2003, p. 8, grifo nosso).

Em fungdo disso, a importancia da universidade como fonte de conhecimento e
desenvolvimento passa ao largo de outros fatores que se despontam na esfera dos interesses do
poder. Esferas de poder manifestadas nas institui¢fes financeiras (CASTELLS, 2007) em que
o foco definitivamente ndo tem sido o progresso social, mas exclusivamente o progresso
econdmico.

ConclusGes semelhantes as de Castells (2007) quanto ao entendimento de uma
sociedade emergente capitalista estdo presentes em Harvey (2008) quando se expressa dizendo
que a “desregulamentacdo e a inovagdo financeira” foram requisitos para a sobrevivéncia do
sistema financeiro internacional que se insere num sistema global integrado pelas
telecomunicagdes instantaneas. Entende que a inovagdo ocorrida nos sistemas financeiros pode
ter sido resposta para superar “[...] a rigidez geral, bem como a crise temporal, geografica e até
politica em que o fordismo caiu no final da década de 60” (HARVEY, 2008, p. 184).
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Rematando esta linha de pensamento, se verifica o capital como a bussola orientadora
dos passos da sociedade, tendo sido o conhecimento preterido ao informacionalismo (CHAUI,
2003; CASTELLS, 2007; HARVEY, 2008) e relegado a mero contribuinte do progresso
econdmico ao invés do progresso social.

Neste cenario, configura-se um regime de acumulagdo inteiramente novo — a

acumulacdo flexivel. Harvey (2008) o define da seguinte forma:

Ela se apoia na flexibilidade dos processos de trabalho, dos produtos e padrfes de
consumo. Caracteriza-se pelo surgimento de setores de producdo inteiramente novos,
novas maneiras de fornecimento financeiros, novos mercados e, sobretudo, taxas
altamente intensificadas de inovacdo comercial, tecnol6gica e organizacional
(HARVEY, 2008, p. 140).

A ideologia imposta pelo sistema é de uma “[...] capacidade adaptativa a mudangas
continuas e inesperadas” (CHAUI, 2003, p. 7). A postura do trabalhador se caracteriza pela
prontiddo a mudancas, para aprender constantemente, para ser preterido a qualquer momento,
e estar sempre disponivel ao chamado do patrdo (FERREIRA, 2013). A rotina, principio da
producdo fordista, cede espaco para o comportamento flexivel, adaptavel as circunstancias
variaveis cujas praticas concentram-se em forcas que dobram as pessoas (ARENDT, 2007).

Sobre esta reflexdo de Arendt (2007) encontra-se em Sennet (2009, p. 69) uma
observagao que coaduna com seu pensamento: “Na revolta contra a rotina, a aparéncia de nova
liberdade é enganosa. O tempo nas instituicGes e para os individuos nado foi libertado da jaula
de ferro do passado, mas sujeito a novos controles do alto para baixo”.

Assim, na expansao do sistema de acumulacédo do capital se percebe a criacdo de novas
estruturas de poder e controle expressas na flexibilizacdo da produgdo, dos mercados de
trabalho e do consumo (HARVEY, 2008) exigindo uma adaptabilidade constante do individuo
no aumento do ritmo de producdo e na disponibilizacdo de mais horas de seu tempo ao
cumprimento de metas organizacionais.

A organizacdo do trabalho, até entdo forjada nos moldes taylor-fordista, passa por uma

transformacéo explicada por Castells (2007, p. 567) da seguinte forma:

[...] o processo de trabalho é cada vez mais individualizado e a méo-de-obra est4
desagregada no desempenho e reintegrada no resultado através de uma multiplicidade
de tarefas interconectadas em diferentes locais, introduzindo uma nova divisdo do
trabalho mais baseada nos atributos/capacidades de cada trabalhador que na
organizacdo da tarefa.
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A forma de organizacéo de trabalho que desponta, apesar de erigir complexas mutagdes
na estrutura ocupacional, apresenta continuidade na era da producdo flexivel como pontua
Harvey (2008) em que as tarefas estruturadas muitas vezes, em séries curtas, repetitivas, nao
extinguiram de todo 0 modelo fordista.

Portanto, apesar de tantos acontecimentos pelos quais o ambiente de trabalho
experimentou ndo se viu a destruigdo dos moldes passados que afetam negativamente o bem-
estar individual e coletivo do trabalhador, mas sim, a permanéncia de fatores estressantes e
alienantes.

Deste quadro resulta que, somadas as experiéncias passadas, as modifica¢fes impostas
a sociedade contemporanea foram tdo intensas que atingiram ndo sé sua materialidade, mas
tiveram profundas repercussdes na subjetividade do sujeito afetando sua forma de ser e existir
(ANTUNES, 2009; CARNEIRO et al., 2016).

Para se alcancar vivéncias de bem-estar no contexto do trabalho € necessario superar a
concepcao de um trabalhador fragmentado para um novo paradigma que o considere em todas
as suas dimensdes, que valorize sua inteligéncia percebendo-o capaz de operar 0 processo
produtivo com criatividade (FERREIRA, 2012a) sob formas de controle que o integre,
chamando-o a participacdo como argumenta o autor. Pois, para Ferreira (2012a), os sistemas de
controle fazem parte do acompanhamento das tarefas se constituindo em questéo interveniente
na qualidade de vida no trabalho, sendo a pressdo imposta ao trabalhador, a forma como o
controle é praticado.

Em vista disso tudo, se verifica contemporaneidade nos estudos de Marx e Engels
(1997) que, ao analisar os registros da historia, observa nos estagios de transformacdo do mundo
do trabalho a permanéncia das oposigdes de classes e a insercao de novas classes trabalhadoras
e novas condicdes de opressdo. Condi¢des ainda verdadeiras no seculo XXI.

Trata-se de um século em que a classe trabalhadora desloca o projeto de construcdo de
sua carreira do ambito da organizacdo para uma carreira baseada no autogerenciamento
(COSTA; BALASSIANO, 2006; MAGALHAES, 2008). A motivacio dessa mudanca n&o veio
do trabalhador fiel a empresa, que “veste a camisa da empresa” numa atitude de engajamento e
doacéo pessoal no contexto do trabalho, mas veio da atitude organizacional cujo compromisso
com o trabalhador cada vez mais se esvanece. Os autores verificam esse comportamento
organizacional na diminuicdo dos postos de trabalho para reduzir custos trabalhistas adotando
no seu lugar a méo-de-obra terceirizada e temporaria bem como nos processos de downsizing,

reengenharia e outras modalidades de gestdo. E é perceptivel também quando transfere a
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responsabilidade da capacitacdo profissional ao individuo induzindo desta forma uma relacéo
calculista entre empresa-trabalhador (COSTA; BALASSIANO, 2006).

Magalhaes (2008, p. 13) reflete sobre esta discussdo fazendo a seguinte observacéo:

Ter uma carreira significou, durante muito tempo, alcancar um posto de trabalho com
estabilidade vitalicia, percorrer uma trajetoria razoavelmente previsivel de promogoes
e alcancar a aposentadoria por tempo de servico. Na atualidade este destino esta
reservado a uma minoria de trabalhadores inseridos no servigo publico.

Nesta ordem de acontecimentos, a conjuntura verificada é de um trabalho vinculado a
precarizacdo do seu significado social e de seu sentido ético, onde o papel e as regras do
mercado financeiro superam a fase anterior de acumulagdo que se dava por meio da extracdo
do valor da mais valia (PIRES; REIS, 1999), onde o Estado dispensa grande parte da funcao
social para que aconteca a abertura dos mercados de modo que tudo seja suscitado para suprir
as necessidades de lucro do sistema capitalista; conjuntura que reflete a fase contemporanea da
acumulac&o flexivel do capital.

Para resumir todo escopo de mutacdes do final do século XX, tome-se o que diz Marx
e Engels (1998, p. 11): “Tudo o que esta estratificado e em vigor volatiza-se, todo o sagrado é
profanado, e os homens séo finalmente obrigados a encarar a sua situacdo de vida, os seus
relacionamentos mutuos com olhos sébrios”. Esta reflexdo de Marx e Engels nos remete ao
convite de Chaplin (1940) expresso no discurso final do filme “O Grande Ditador”: “[...] Mais
do que de inteligéncia, precisamos de afeicdo e dogura. Sem essas virtudes, a vida sera de

violéncia e tudo serd perdido™.

4.3.1 Cenério do mundo do trabalho na era p6s-industrial

O mundo do trabalho tal qual vivido pelo artesdo nas oficinas na era pré-industrial ja ha
muito deixou de ser empregado na producdo de bens e servicos. Aquele artesdo ficaria
estarrecido com tdo grande mudanca que o processo de producdo e tudo que ele encerra
alcancaram em um século de transformacgdes. N&o h& duvida sobre a capacidade humana e é
admiravel aos olhos os seus feitos.

Observa-se como 0 homem tem se individualizado e restringido o ganho obtido a uma
parcela pequena da populagdo enquanto a grande maioria desta constitui uma massa de
marginalizados, excluidos dos direitos e beneficios que o desenvolvimento cientifico e

tecnoldgico oferece na atualidade.
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Tem-se, entdo, que do fluir da era industrial a pés-industrial o trabalhador participa de
um mundo constituido em redes globais integradas pelas novas tecnologias da informacao
(CASTELLS, 2007). Um mundo de diversidades na forma de organizacao do trabalho partindo
desde a terceirizacdo e adentrando para formas mais precarizadas. Um mundo onde o mercado
de trabalho flexivel altera as praticas do trabalho, as quais assumem caracteristicas de
“desumanizagdo” (ANTUNES, 2009, p. 12).

Assim sendo, a importancia da construcdo de uma identidade do sujeito ligada a
profissdo passa ao largo do que representou um dia. E as corporacdes como espaco da
organizacédo do trabalho assumem um papel utilitarista perseguindo exclusivamente o alcance
de sua missédo e perdem seu papel séciopolitico (FERREIRA, 2012a).

O trabalhador navegando no mundo pos-industrial se vé inserido na “[...] cultura do
excesso, do individualismo, do hedonismo, do consumismo, da descartabilidade, da
horizontalizagdo dos padrdes, da fluidez, da acomodacao, da volatilidade das relagdes, [...]”
(ALVES, 2009, p. 11). Condicdo também vista em Harvey (2008). Segundo Alves (2009, p.
11) o trabalhador porta hoje o sentimento de desorientacdo, com perda dos seus referenciais, se
encontra “desbussolado”.

O ambiente de trabalho na metamorfose deste novo tempo pertence a uma sociedade
planetaria, sem fronteiras, de interdependéncia global que “[...] conectam e desconectam
individuos, grupos, regides e até paises, de acordo com sua pertinéncia na realizacdo dos
objetivos processados na rede, em um fluxo continuo de decisGes estratégicas” (CASTELLS,
2007, p. 41, grifo nosso).

Na obra de Guerreiro Ramos (2010, p. 77, grifo nosso) ha uma analise do Secretério-
Geral das Nagdes Unidas em que diz que estas “decisOes” sdo as tomadas pelos paises
desenvolvidos demonstrando seu poder hegemdnico em que dispdem de “todos” os recursos
seja em “espécie” ou em escala. Ndo sendo, portanto, segundo o Secretério, 0S recursos a
limitarem suas decisdes, mas estas, a criarem 0S recursos.

Entendendo que o Secretario-Geral inclui o homem quando argumenta que todos os
recursos que os paises desenvolvidos querem ter, eles de fato os tém, uma analise de Harvey
(2008, p. 179) complementa esta linha de raciocinio ao dizer que “A desvalorizagdo da forca
de trabalho sempre foi a resposta instintiva dos capitalistas a queda de lucros”, expressdo que
leva a concluir que a classe trabalhadora ndo se constitui da parte que obterd ganhos nessas

“decisOes” estratégicas.
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Estas alteracfes impactaram também na influéncia dos movimentos de trabalhadores
(os sindicatos) levando-os ao declinio (CASTELLS, 2007). E continua impactando na
acentuacdo de um desenvolvimento desigual entre segmentos e territorios dinamicos.

O espaco social com regras de comportamento, preocupacgdes morais e interagdes éticas
encontra-se na berlinda de uma nova época, de “[...] um intercurso social descasado de
obrigacdes e direito” (BAUMAN, 1997, p. 7). Epoca em que, segundo o autor a ética é
“denegrida e escarnecida”, uma “ilusdo” posta a parte por homens e mulheres.

Bauman (1997, p. 23) vé a urgéncia da pratica de normas éticas mais do que de

capacidades técnicas, pois para o autor elas:

[...] podem guiar nossa conduta em nossas relagdes mdtuas — nosso relacionamento
para com outros e, simultaneamente, dos outros para conosco — de sorte que
p0Ssamos Nos sentir seguros em nossa presenca reciproca, ajudar-nos uns aos outros,
cooperar pacificamente e derivar de nossa presenca mutua prazer nao corrompido pelo
medo ou pela suspeigéo.

A versdo poés-industrial caracterizada pela globalizacdo, flexibilizacdo e revolugédo
tecnoldgica, mostra um movimento global que irrompe as barreiras da justica social, da moral,
dos direitos humanos e do controle do estado moderno (BAUMAN, 1997). O estado moderno
que despendeu enorme energia na busca da ordem racional e do progresso perdeu sua
legitimagéo ideologica (BAUMAN, 1997). Bauman frisa dizendo: “O estado ‘deixa correr’, de
proposito ou por omissao, 0s poderes contra-estruturais da socialidade” (BAUMAN, 1997, p.
159).

Peralva e Telles (2015) quando tratam dos ilegalismos na globalizagdo falam de
“suspensao dos controles de fronteiras”, da “liberacao dos mercados do controle do Estado”, de
uma “globalizacdo por baixo”. Esta entendida como as formas ilicitas, ilegais, informais
assumidas pela mais nova classe trabalhadora destituida de direitos.

A quem a “classe-que-vive-do-trabalho” (ANTUNES, 2009, p. 101), “os que vivem da
mao para a boca” (BAUMAN, 1997, p. 256) podem recorrer? A um governo mundial? J& que
o0 estado moderno se tem esfor¢ado em tornar o territério nacional atraente ao capital financeiro
global ofertando “[...] taxas baixas, baixos custos e trabalho décil, bons lucros e — por ultimo,
mas ndo de menor importancia — divertimentos amenos para executivos viajantes com todas as
despesas pagas [...]” (BAUMAN, 1997, p. 264). A inseguranca e a incerteza sao companhias
constantes dos profissionais expropriados da garantia do progresso, da realizagdo pessoal e

profissional presente e futura.
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As autoras citadas relatam sobre 0 avango da “desconstrugao do direito do trabalho em
escala mundial” (PERALVA; TELLES, 2015, p. 458) que se efetiva tanto pela forca de
trabalho, o novo proletariado mundial, que busca sua insercdo no mercado mesmo que
precarizado, quanto por iniciativas vindas de cima — “grandes atores econOmicos e/ou estatais
da cena mundial” (PERALVA; TELLES, 2015, p. 442) — interessados na expanséo da dindmica
capitalista.

Nas observacdes de Peralva e Telles (2015, p. 448) aquela classe trabalhadora imbuida
em uma “[...] atividade assalariada cléssica, institucionalizada e protegida pelo direito do
trabalho [...]” incorpora-se, entre as décadas de 80 e 90, as sacoleiras do contrabando e da
pirataria, 0 migrante indocumentado, a informalidade dos pequenos empreendimentos, 0
trabalho assalariado precario, numa virada global da estrutura da organizacéo do trabalho.

Assim, o mercado global oferta ao homem: o trabalho assalariado, o trabalho
precarizado, o “ndo-trabalho” (ANTUNES, 2009, p. 138), o desemprego. Um crescente
desemprego estrutural advindo, de acordo com Eric Hobsbawm (1995, p. 403), das “Décadas
de Crise” (1970-90) que “[...] foram a era em que os Estados nacionais perderam seus poderes
econémicos” (HOBSBAWM, 1995, p. 398). E faz uma previsdo pouco otimista quando afirma
que: “Os empregos perdidos nos maus tempos nao retornariam quando os tempos melhoravam:
n&o voltariam jamais” (HOBSBAWM, 1995, p. 403). Ou ndo na mesma proporgao.

As “Décadas de Crise” como nomeia Hobsbawm incorporam mais um desalento ao
significado do trabalho para o0 homem. Nesta perspectiva, Antunes (2009, p. 12) vem lembrar
a existéncia de um “sentido estruturante do trabalho para a humanidade” e reflete dizendo que
os sentidos do trabalho se fazem pela necessidade “do trabalho humano e de seu potencial
emancipador” e pela recusa do “trabalho que explora, aliena e infelicita o ser social”.

Vé-se, assim, na trajetoria historica, que as mudancas politicas, econdmicas e sociais de
cada época e lugar influenciam e direcionam o comportamento humano e 0s meios que utiliza
para sobreviver. E também os ganhos econémicos constituindo o fator que permanece perene
no grau de importancia do “jogo da vida”.

A virada do século XX introduziu na sociedade pos-industrial, mudancas extraordinarias
na organizacdo do trabalho e, por conseguinte, no mundo do trabalho. Mudancas que
redefiniram e institucionalizaram a forma atual de sua organizagdo. Tudo isso compde um
cenario em que as consequéncias negativas para o trabalho e primordialmente para 0 homem
sdo concretas e desalentadoras (BAUMAN, 1997).

Eric Hobsbawm (1995, p. 404) na sua analise sobre “O breve século XX (1914-1991),
oferece um ponto de reflexdo salutar quando diz que:
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[...] o custo do trabalho humano ndo pode, por nenhum periodo de tempo, ser reduzido
abaixo do custo necessario para manter seres humanos vivos num nivel minimo
aceitavel como tal em sua sociedade, ou na verdade em qualquer nivel.

O trabalho constitui-se de parte importante da vida do trabalhador e por meio dele sua
sobrevivéncia e realizacdo pessoal e profissional acontecem. Porém, faz-se necessario um
ganho quanto ao bem-estar no trabalho de modo que a atividade laboral dé o sentido que vem

se perdendo diante de sua pratica.

4.3.2 Toyotismo, expressao de uma nova era

A década de 70 apresenta-se como um marco divisor entre a “Era de Ouro” e um periodo
longo de problemas (HOBSBAWM, 1995, p. 19). As crises vividas nas décadas de 80 e 90, ndo
s6 no campo da economia, mas também do politico, demandaram das empresas criatividade
para minimizarem a perca da lucratividade e aumentarem a competitividade. Como diz o autor,
“Nao seria a era de Henry Ford, mas da Benetton” (HOBSBAWM, 1995, p. 394).

Sim, uma era em que ao sujeito € exigido outro comportamento. Tendo aprendido a
trabalhar coletivamente na época da Revolucao Industrial, sem, contudo, usufruir o direito ao
controle do seu trabalho exige-se nesse novo tempo que reaprenda a decidir no processo de
producdo e nos demais processos de trabalho. Uma enganosa restituicdo da tomada de decisao,
num embuste revestido de “autonomia” (HELOANI, 2016, p. 67). Segundo Matos e Pires
(2006, p. 510), as novas configurac6es do trabalho:

Enfatizam a cooperac¢do; a valorizacdo de grupos de trabalho; a diminuicdo de niveis
hierdrquicos; autogerenciamento por setores e é&reas; delegagdo de tarefas,
responsabilidade compartilhada e transparéncia nas decisdes.

Na verdade, 0 que se V& € uma resposta do capital a mais uma crise, desta vez de maior
complexidade, configurada por meio de em uma crise estrutural do capital como ressaltado
anteriormente (ANTUNES, 2009). E a interpretacdo deste contexto é de uma tentativa de
camuflar suas maiores contradigdes. Para isso se faz “[...] uma ofensiva generalizada do capital
e do Estado contra a classe trabalhadora e contra as condigdes vigentes durante a fase de apogeu
do fordismo” (ANTUNES, 2009, p. 34).

A partir da década de 80 os trabalhadores além de perderem direitos garantidos na lei,
direitos conquistados por meio de negociagdes sindicais e muita luta no pos-guerra de 45,

perderam também os beneficios concedidos pelas empresas como forma de atrai-los ao
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mercado (ALVES, 2009, grifo nosso). Acontece uma ampla desregulamentacdo dos direitos
trabalhistas que a cada dia, percebe-se, vdo sendo eliminados em diversos paises (ANTUNES,
2009, p. 55).

Assim, os trabalhadores, na luta de classes, vém perdendo os ganhos obtidos nas décadas
anteriores, sendo “levados”, num processo de desmonte da coesdo e unidade da classe, a se
desvencilharem dos vinculos sociais do trabalho devido a exigéncia de uma “extrema
aceleracdo da forma laboral” (HELOANI, 2016, p. 68). Os sindicatos se enfraquecem na defesa
da classe trabalhadora, tendendo mais a inclinarem suas decisdes aos objetivos organizacionais
(ANTUNES, 2009).

Verifica-se que além das perdas materiais do ganho monetério, a forma contemporanea
do capitalismo, exige do sujeito uma postura prescrita ha competéncia e empregabilidade,
conceitos segundo Aradjo (ARAUJO, 2016) tomados em substituicdo a qualificacdo
profissional. A implicac&o contida nestes conceitos é a reducéo da nogdo de conhecimento para
dar lugar a habilidades individuais (ARAUJO, 2016).

Segundo a autora (2016, p. 136) até a denominagdo “trabalhador” transmuda para
“colaborador”, este capacitado e flexivel. Colaborador que para se manter no mercado precisa
possuir “empregabilidade”. Alves (2009, p. 31) explica o termo dizendo que empregabilidade

significa:

[...] reciclagem e atualizacdo continua, capacidade de adaptacdo as mudangas
organizacionais, a diferentes contextos profissionais e areas de atuacao diversas, 0 uUso
de novas tecnologias, incorporagdo de novas habilidades e aptiddo as exigéncias e
necessidades do mercado de trabalho.

Tudo isso veio a acontecer no advento de uma nova divisao do trabalho cuja expressao
maior ocorreu no toyotismo.

Toyotismo, modelo japonés constituido na década de 70, se configurou como uma das
principais formas de gestdo da acumulacao flexivel, e de acordo com Antunes (2009, p. 55), de
“extragdo intensificada do trabalho”. Resultou, de fato, em uma gestao reorganizada em termos
capitalistas “[...] procurando gestar um projeto de recuperagdo da hegemonia nas mais diversas
esferas da sociabilidade” (ANTUNES, 2009, p. 50).

O novo discurso organizacional anunciava um trabalhador “participativo”,
“multifuncional”, “polivalente” numa perspectiva mais favoravel ao trabalhador do que o

modelo anterior (ANTUNES, 2009, p. 50, grifo do autor), onde era concebido como um ser
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“passivo”, sem responsabilizagdo no espago do trabalho, limitado a obedecer (HELOANI,
2016, p. 67).

Mas, objetivamente o que acontece, segundo Antunes (2009, p. 54, grifo do autor) € a
“[...] intensifica¢do das condi¢des de exploracdo da forca de trabalho” [...]” por meio de
mecanismos de controle mais sutis e envolventes, elevando a produtividade (HELOANI, 2016,
p. 67).

Este periodo de mudanca macroestrutural que alterou a natureza do capitalismo
(ALONSO, 2009) foi tdo intenso que ensejou nos estudos da época concepcdes diversificadas
de sua origem. Alguns estudos responsabilizavam as novas formas de organizagéo industrial e
as novas tecnologias pelas mudangas (ANTUNES, 2009).

Percebe-se nos argumentos de Harvey e Castells que a origem das mudancas nao estava
ligada as novas tecnologias e as novas formas de organizacdo do processo produtivo. Acepc¢éo
que encontra apoio nos estudos de Antunes (2009, p. 52) quando este afirma que “[...] as
mutacdes em curso sdo expressao da reorganizacdo do capital com vistas a retomada do seu
patamar de acumulacdo e ao seu projeto global de dominacao™.

As alteracbes no processo produtivo, para a recuperacdo do lucro que tiveram maior
repercussao, se comparado ao que acontecia em outros continentes foram as vinculadas ao
modelo japonés, o toyotismo (ANTUNES, 2009). O termo abrange vastas modificacOes, entre
elas pode-se citar: a intensificacdo do ritmo produtivo, equipes multiqualificadas e polivalentes
trabalhando em cooperacdo, aumento de horas extras, terceirizagdo, numero reduzido de
trabalhadores no espago de trabalho ocasionando sobrecarga aos mesmos e a ““[...] utilizacdo
em larga escala de subcontratacdo e fornecedores.” (GOSDAL, 2016, p. 100).

Na nova ordem de controle da forca do trabalho pelo capital, nas bases de reestruturacéo
do toyotismo, encontram-se a reengenharia, lean production, just in time, kaizen, kaban, team
work, downsizing e CCQ (Circulo de Controle de Qualidade) e outros. Antunes (2009, p. 77)
os chama de “elementos da reestruturagdo produtiva”. E assim, neologismos variados surgiam
para a acomodacao dos conceitos adotados pelas organizaces.

As politicas publicas, cujos objetivos se encontram no atendimento das demandas
sociais, tém sido submetidas aos anseios dos mecanismos econémicos e mais ainda, segundo
observa Chaui (2001, p. 1) tem submetido a reducdo da politica a economia e desta a financa,
condutora do jogo do mercado, jogo este compreendido como “o ponto final da historia
humana” uma “fatalidade necessaria” (CHAUI, 2001, p. 1). Tudo isto resulta na seguinte

situacdo exposta por Chaui:
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Fica ocultado que o0 mercado, e o seu funcionamento, é uma instituicdo produzida pela
acdo dos homens e que pode ser desfeita por ela. Desaparece, portanto, a ideia de uma
outra realidade possivel construida por nés mesmos (CHAUI, 2001, p. 2).

Em Antunes (2009) também se observa que “o sistema de metabolismo social” do
capital instaurado na atualidade ndo ¢ consequéncia de “nenhuma determinagdo ontoldgica
inalteravel”, mas sim “o resultado de um processo historicamente constituido” (ANTUNES,
2009, p. 21).

Deste modo, da anélise de Chaui e Antunes, se percebe que a logica imposta “ao
trabalho” na forma de sua estrutura atual nas organizagdes, ndo ¢ algo imutdvel, mas sim,
passivel de alteracbes, embora tenha se configurado até entdo como um sistema
“ontologicamente incontrolavel” (ANTUNES, 2009, p. 25), e visto por Bauman (1997, p. 279)
como “[...] trajetorias torcidas que nao se podem endireitar [...]”.

Antunes (2009) coloca como condi¢do para a mudanga uma postura critica para que
aconteca “[...] a desfetichizag¢@o das formas de representacdo vigentes, do ideario que domina
nossa sociedade contemporanea” (ANTUNES, 2009, p. 18). Mudang¢a entendida por Motta
(1986, p. 60) como uma “[...] organizagdo autdonoma da classe operaria”. E acrescenta falando

de uma:

[...] autotransformacéo social, que se refere ao fazer social e politico dos homens na
sociedade e nada mais. O fazer pensante e o pensar politico implicam-se numa unidade
indestrutivel e pensar a sociedade como fazendo-se € um componente essencial
(MOTTA, 1986, p. 62).

Para Guerreiro Ramos (REZENDE, 2010, p. 81) ao homem € concedida uma
“resisténcia inata a qualquer tipo de determinismo”, a consciéncia. Consciéncia, segundo o
autor, que leva o homem a uma capacidade “[...] de resistir as tentativas da historia de submergi-
lo em seu fluxo, de se recusar a ser totalmente definido pela historia: a sua, pessoal, ou a do

coletivo no qual ele se insere”.

4.4 Bem-estar no trabalho

A passagem do tempo leva & evolugdo, ao desenvolvimento, ao crescimento das
competéncias humanas, ao aprimoramento de ferramentas e processos. Nisto 0s instrumentos
de trabalho véo se tornando mais eficazes e efetivos como também as atividades vao se tornando
menos onerosas e menos prejudiciais a constituicéo fisica e cognitiva do homem. A posse do

tempo seria restituida ao individuo pela evolucéo exponencial das tecnologias de informacéo e
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comunicacgdo, permitindo ao individuo distribuir apropriadamente o tempo em partes
necessarias para o trabalho, bem como em partes necessarias para além do trabalho.

Visto assim, este quadro corresponderia ao sonho do progresso, na melhoria da
existéncia humana, proporcionando-lhe mais dignidade na conducdo de sua vida e nos
ambientes corporativos. Nestes, o trabalho se apresentaria como algo prazeroso, impregnado
de aspectos favoraveis a sua realizacdo quanto as condigdes ambientais, organizacionais e
relacBes interpessoais. Um trabalho capaz de lhe beneficiar ndo s6 no aspecto monetario como
também no aspecto social.

Uma ilusdo, contudo. A evolugdo vivida tem mostrado seus efeitos nocivos em toda
parte, nos danos a natureza, na grande pobreza mundial, no desemprego estrutural, nos trabalhos
desumanizados tanto pelas condicdes objetivas (condicdo material e organizacional do
trabalho) quanto subjetivas (pressdes de carga emocional negativa gerando insatisfacfes e mal-
estar no trabalho).

No lugar da paz vé-se uma batalha organizacional. Uma luta perceptivel tanto no setor
privado quanto no publico que acontece pela busca incessante de resultados a qualquer custo.
Uma guerra gque tenta minimizar, ocultar e direcionar seus danos verificados nos suicidios nas
organizacles, nas sequelas profissionais (sindromes, transtornos psiquicos, acidentes de
trabalho, DORT/LER e etc.) a uma questdo pessoal do trabalhador.

Urge como menciona Guerreiro Ramos (2010), Rezende (2010), Ferreira (2012a) e
tantos outros autores, uma tomada de consciéncia coletiva para sanar as vivéncia de mal-estar
no trabalho. Afinal, a evolucdo que alcancamos nos dias atuais demanda que os beneficios
cheguem aos seres humanos, que os tirem de uma posi¢do secundaria no grau de importancia
organizacional para a posi¢do de principal beneficiario. Pois 0 que importa realmente? Do que
adianta tanta tecnologia se 0 homem nao se beneficia de seus frutos, se os danos sdo cada vez
mais latentes ao trabalhador nos ambientes organizacionais?

Assim, as organizacOes ao invés de promoverem a¢des que aumentam a resisténcia e a
resiliéncia do trabalhador as condi¢des apresentadas no trabalho, que objetiva o aumento da
produtividade, como salienta Ferreira (2012b, p. 66), venham a promover o bem-estar dos
trabalhadores em consonancia também com a visdo que ele tem sobre o tema “satisfagdo no
ambiente de trabalho”.

A satisfacdo no ambiente do trabalho engloba a abordagem de mudltiplas variaveis
demostrando a existéncia de caracteristicas multifatoriais que o tema engloba (MARTINEZ et
al., 2004; TAMAYO, 1998; MARQUEZE; MORENO, 2005; FERREIRA et al., 2009).
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Nos primordios dos estudos sobre os fatores que interferem na satisfacdo no trabalhado,
0s pressupostos da Administracdo Cientifica propunham “a recompensa financeira” como a
principal varidvel de satisfacdo (PARK, 2002). Nos dias atuais, 0s estudos abordam uma gama
de fatores, entre eles, podemos citar os relacionados ao contetdo do trabalho, reconhecimento,
condigdes e ambiente de trabalho, superviséo, relagdes interpessoais e competéncias.
Marqueze e Moreno (2005) chegam a conclusdo de que ndo ha:

[...] um Unico fator determinante para a satisfagao; estes dependem do ambiente e das
condicBes de trabalho, bem como da avaliacdo pessoal do trabalhador. No entanto,
identifica-los é crucial para se efetivar programas de melhoria da satisfacdo no

trabalho (MARQUEZE; MORENO, 2005, p. 75).

O que conseguimos identificar € uma convergéncia na literatura quanto ao entendimento
de que a satisfacdo no trabalho é fator determinante para o bem-estar do trabalhador com
consequéncias tanto no plano profissional como pessoal.

Marqueze e Moreno afirmam ainda que:

Independentemente da concepgdo adotada de satisfagdo no trabalho, ndo ha como
negar que este aspecto interfere no processo saude-doenga e consequentemente no
ambiente de trabalho e na vida pessoal dos trabalhadores (MARQUEZE; MORENO,
2005, p. 72).

Desta forma, é possivel discernir que a satisfagdo no trabalho é fonte de geracédo de bem-
estar podendo interferir positivamente ou ndo nos aspectos pessoais do trabalhador como
também na organizacao.

Este entendimento reforca a percepcdo de que tudo que se vive hoje no mundo do
trabalho, principalmente a busca pela satisfacdo dos interesses do trabalhador e da organizacéo,
reflete as consequéncias advindas da evolucdo do trabalho, das mudancas ocorridas no seu
significado e do modo como € oferecido na sociedade. Evolucdo que teve as eras industrial e

pos-industrial como suas principais fontes condutoras.

4.4.1 Fatores intervenientes na satisfagéo no trabalho

A satisfacdo no trabalho € um componente importante na indicacdo da existéncia ou da
ndo existéncia de bem-estar no ambiente organizacional.
Devido ao impacto que o trabalho tem provocado na vida do homem, a atengéo

dispensada ao tema tem aumentado e integra com mais frequéncia a pauta dos espacos de
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discussdes empresariais, académicos e sociais. Embora as corporac¢Bes interessem como
resultado da implantacdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT), o
aumento do nivel de produtividade (FERREIRA, 2012a), aos trabalhadores importa a melhoria
nos niveis de satisfacdo no ambito laboral. E quando se trata de institui¢cdo publica, o usuario
espera resultados de seus servigos (FERREIRA, 2012a).

A reflexdo precedente do mundo do trabalho e sua evolugdo nos séculos XX e XXI
(HARVEY, 2008; CASTELLS, 2007, ANTUNES, 2009) permite inferir que os paradigmas da
Administracdo até a atualidade esbarram em limites sociais, econdmicos e técnicos, ndo se
atendo, com a devida propriedade, a promog¢do de um ambiente de trabalho saudavel.

A Teoria das Relagfes Humanas oportunizou o avango do conhecimento sobre o capital
humano nas organizacGes (PARK, 2002), contudo, a situacdo vivenciada no dia-a-dia do
trabalhador nos revela que ainda ha passos a serem dados para se conseguir abarcar a
complexidade que o fator humano representa, a ponto de construir uma abordagem voltada ao
bem-estar do trabalhador, de modo sustentavel e solido cujos beneficios alcancem a
organizacao, o trabalhador e, por conseguinte a sociedade.

Vé-se que muito esforco foi despendido para a elevacdo da produtividade empresarial
(HARVEY, 2008; CASTELLS, 2007, ANTUNES, 2009); que a criatividade do homem al¢ou
grandes voos para abastecer o mercado avido por novidades. Mas em contrapartida, a vida
humana foi subjugada a racionalidade econdmica (HARVEY, 2008); foi posta num plano em
que ora é concebida como ferramenta Gtil a lucratividade, ora como consumidora potencial para
produtos e servigos.

Para amenizar a fadiga e sofrimento advindos da situagdo imposta ao trabalhador, desde
Mayo (PARK, 2002), algumas técnicas e condutas vém sendo adotadas tomando o trabalhador
como ser social, revestido de necessidades biologicas e afetivas (PARK ,2002). Contudo, como
0 interesse organizacional ndo mudou seu foco, insuflado ainda de um olhar voltado
primeiramente para a lucratividade ndo importando a que condi¢bes a forga de trabalho se
encontra (DEJOURS, 2007), toma medidas paliativas quanto as questBes de saude do
trabalhador ou ao seu bem-estar (FERREIRA, 2012a).

Segundo Ferreira (2012a), essas medidas sdo expressas em condutas superficiais,
partindo desde atividades fisicas, culturais e outras que tiram momentaneamente o trabalhador
do contexto laboral, mas ndo sanam os problemas que ele tera que encarar quando retornar ao
seu posto de trabalho, ndo enfrenta “[...] as causas reais ¢ mais profundas das fontes de mal-

estar dos trabalhadores” (FERREIRA, 2012a, p. 107).
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Quanto ao Estado, se verifica que pautado na proposta neoliberal, reduz drasticamente
sua politica publica, seus mecanismos de seguridade social e prote¢do da classe trabalhadora ao
ser um aliado aos interesses de acumulacdo do capital que o induz a restringir e a
desregulamentar direitos trabalhistas em prol da maior acumulacdo possivel. Assim, se torna
em obstaculo ao servidor quando se trata de seguranca, saude e bem-estar no trabalho.

Amaral (2010, p. 9) argumenta que “Nos ultimos 30 anos, a gestdo publica viveu
transformaces substanciais na maior parte dos governos nacionais e subnacionais, com a
inclusdo de novos contetidos as suas politicas e mudangas em programas e procedimentos.”
Pierre e Peters (2010) verificam que a reforma da administracdo publica implantada (nas
ultimas décadas) nos moldes de uma administrac&o eficiente, efetiva e econémica teve seu foco
voltado para o mercado como modelo de gerenciamento.

Logo, ao adotar instrumentos da gestdo privada a gestdo publica (PETERS; PIERE,
2010), o Estado inclui em sua pauta de acdo a mesma visao gerencialista do mercado (SECCHI,
2009). Assim, as politicas e programas assistencialistas, na conducédo da forca de trabalho, se
coadunam com as exercidas no setor privado.

Dentro deste contexto, se tem os fatores intervenientes na satisfacdo do trabalho tanto
para 0 &mbito privado quanto para o publico. Como relatado anteriormente, as variveis de
satisfacdo no trabalho sdo multiplas (MARTINEZ et al., 2004; TAMAYO, 1998;
MARQUEZE; MORENO, 2005; FERREIRA et al., 2009).

Em vista disto, Alves (2010) vem a contribuir quando relaciona o instrumento
desenvolvido por Melia, Peir6 e Calatayud (em 1986) na sua versao reduzida (em 2008) por
Cémara e Carlotto como um instrumento de medida de satisfacdo no trabalho mais citado em
pesquisas e na literatura.

Por meio dos fatores identificados por Camara e Carlotto (2008) como sendo 0s
elementos causais da satisfacdo no trabalho quais sejam: Satisfacdo com RelacGes Hierarquicas
(SRH), Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (SAFT) e Satisfacdo Intrinseca no
Trabalho (SIT), é possivel compreender o ambiente de trabalho de acordo com as vivéncias de
bem-estar e mal-estar traduzidas pelo proprio trabalhador.

O fator correspondente & satisfagdo intrinseca (SIT) tem como elementos constitutivos
os relacionados ao proprio trabalho e seu conteudo; o fator correspondente ao ambiente fisico
do trabalho (SAFT) tem como elementos constitutivos os relacionados a condi¢Ges e ambiente
de trabalho e; e o correspondente & satisfacdo com relagdes hierarquicas (SRH) tem como

elementos constitutivos os relacionados a supervisao e gerenciamento.
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VVemos assim, que os atributos constituintes dos fatores estruturantes do bem-estar no
trabalho estdo em conformidade com as variaveis sobre as quais vem sendo relatadas neste
estudo, cujas bases se inscrevem na preocupacao da posicdo do homem no seu ambiente de
trabalho e nas ferramentas usadas pelo sistema capitalista para subjuga-lo, colocando-o sempre
a esteira dos beneficios do desenvolvimento. Este, se realizando no &mbito econdémico em

detrimento do desenvolvimento social.

4.5 Uma engrenagem chamada Universidade Publica Federal

Tudo isto posto, o profissional tem a opcéo de escolha entre o trabalho oferecido no
mercado, em que 0s objetivos organizacionais e econdmicos rivalizam com os objetivos do
trabalhador, e o trabalho oferecido no Estado.

O que se esperar do trabalho sob a égide da Administracdo publica? Quais sdo 0s
principios que guiam o Estado na conduc¢do dos trabalhadores que estdo sob sua gestdo, que
estdo sob a tutela do responsavel pela organizacao social e protecao do cidadao? A “construcao
do homem” pela organizagdo social do trabalho, como idealiza Marx, € um pressuposto aludido
nas universidades publicas?

As Instituigdes de Ensino Superior (IES) ndo se devem furtar a relevante misséo de
descobridora de novos conhecimentos, de responsaveis pela geragdo, sistematizacdo e
transmissédo de ideias acima de qualquer interesse do capital. Este, preocupado com seu sistema
de dominac#o e expansdo buscando em toda parte sua plena realizacdo. As IES se destina uma
funcdo social, desinteressada, autbnoma na producéo do conhecimento e transmisséo do saber,
além de se constituirem em grande laboratorio por aquilo que se ensina no campo da ciéncia,
cultura, filosofia e artes cujo fim Gltimo € o desenvolvimento pleno e sustentavel do homem.

Por que, entdo, enquanto organizacdo complexal! e multidisciplinar, ndo ser também
instrumento de redistribuicdo do saber e compartilhamento das vivéncias e experiéncias
laborais dos servidores (docentes e técnicos-administrativos) de modo a proporcionar-lhes bem-
estar no Trabalho, numa disposi¢do ao cumprimento de sua vocagdo como fonte geradora da
igualdade de oportunidades? Isto num campo de possibilidades que caminhe na contramao dos

desatinos capitalistas que subjugam o capital cognitivo e assim mostrar a possibilidade de uma

1| eitdo (1985, p. 7-8) defini a universidade como sendo “[...] uma organiza¢do complexa ndo pela sua condi¢do
de institui¢do especializada, mas principalmente pelo fato de executar tarefas multiplas”. E prossegue: “Ela €, na
realidade, do ponto de vista organizacional, a instituicdo de mais complexa estrutura da sociedade moderna
(Perkins apud Leitao, 1973)”.
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diferente condigdo, organizacdo e relacdo de trabalho além da apresentada pelo sistema
hegemonico.

Todavia, ndo obstante imbuidos de uma missao significativa para a emancipacao, justica
social e desenvolvimento do homem, se sabe que 0s servi¢os publicos em educagdo estdo
imbricados no grande legado deixado pela reestruturagdo do capitalismo e ideias neoliberais
globalizantes (ABRAMIDES; CABRAL, 2003; DEITOS, 2010). Isso acarretou em reformas
estruturais que afetaram o trabalho dos servidores docentes e técnicos-administrativos tanto no
conteddo de suas atividades quanto na compressao salarial (CARVALHO, 2006).

Além disso, a reforma administrativa nos pontos de contato com a agenda neoliberal
resultou em desafios as universidades; desafios de qualidade, eficiéncia e racionalidade
(CARVALHO, 2006) comprometendo o ensino, a pesquisa e a extensdo. A reflexdo da autora
sobre este periodo nos permite apreender que dentro deste ideario, usufruindo de uma
autonomia limitada, as universidades sofrem restricdes orcamentérias e constrangimentos
administrativos com consequéncias para a efetivacdo de suas fungfes sociais e para 0 corpo
administrativo da instituicao.

Esta situacdo € resultado da mudanga de configurag¢do das universidades como “direito”
para a concepcao de servico ndo exclusivo do Estado, reduzindo, desta forma, o espaco publico
de direito social (CHAUI, 1999). De instituicdo social se transforma em organizacio prestadora
de servico imprimindo tudo o que isso implica tanto ao ensino, pesquisa e extensdo quanto a
administracdo da coisa publica (CHAUI, 2003; SANTOS, 2003).

Desta forma, na observacdo de Chaui (2003) o carater proprio da universidade enquanto
produtora autbnoma do conhecimento e responsavel pela formacéo do individuo se perde em
meio as reformas impostas pelo Estado. A Gltima reforma da década de 90, sob os auspicios da

proposta neoliberal Ihe imp6s uma estrutura de ensino superior instrumental, operacional:

Regida por contratos de gestdo, avaliada por indices de produtividade, calculada para
ser flexivel, [...] estruturada por estratégias e programas de eficicia organizacional e,
portanto, pela particularidade e instabilidade dos meios e dos objetivos. Definida e
estruturada por normas e padr@es inteiramente alheios ao conhecimento e & formacéo
intelectual, [...] (CHAUI, 2003, p. 7).

As atividades realizadas pelos servidores técnico-administrativos se alinharam ao
quadro exposto até aqui. A instituicdo pablica de ensino superior na atualidade se dobra para
atender as prescri¢des ditadas por uma ordem superior; e como sistema interligado e inter-
relacionado demanda de sua equipe técnico-operacional o engajamento para 0 cumprimento

além da missdo institucional, de resultados nos moldes gerenciais de administragao.
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Porém, as IES contam com um design organizacional diferenciado das demais
estruturas organizacionais. E como instituicbes publicas, oferecem ao mercado servigo
especializado numa area especifica; no caso, a educacao superior. Para chegar ao ponto da
oferta desse servigo toda uma engrenagem € posta em acdo em multiplas atividades lineares e
transversais, interligando setores diversos, esforcos de equipes aparentemente isoladas, mas
voltadas para 0 mesmo fim: o conhecimento, sua producdo, transmisséo e a formagdo humana
sustentada no equilibrio ético, técnico e filosofico.

Como instituicdo social, fruto da acdo social e de expressdes de cada época, carrega
em si as mudangas ocorridas na sociedade e seus respectivos efeitos. Por isso, traz consigo
como outras organizacdes a heranca das correntes paradigmaticas de producdo fordista,
taylorista, toyotista e acumulacdo flexivel além dos pressupostos da teoria motivacional de
Mayo, Maslow, Herzberg e da teoria burocratica de Weber. Estas diferentes manifestacfes de
organizacgao do processo do trabalho sdo perceptiveis na divisdo de tarefas, na racionalidade,
na especializacdo, no controle, na estrutura burocrética e na visdo do ser social dentro da
organizacdo. Contudo, estes modelos ndo conseguem dar respostas apropriadas as
caracteristicas organizacionais das universidades.

A complexidade da gestdo universitaria aumenta quando, além de ser administrada por
diferentes niveis de decisdo interna (chefias, estatutos, regimentos, colegiados de curso e
Conselhos Diretores e Superiores), sofre interferéncias externas na gestao das atividades-meio,
através de leis, decretos e portarias (LEITAO, 1985). Deste modo, o servidor se vé encurralado
diante do conhecimento profissional (demandado pela atribui¢do do cargo) e 0 manuseio de
suas atribuicdes com interferéncias diversas. Interferéncias que muitas vezes ndo captam e ndo
atendem a realidade laboral que vivencia.

O ambiente de trabalho se estabelece em meio a distor¢cBes no sistema burocratico-
organizacional, derivando embates internos e externos, gerando por vezes conflitos de papéis
de dificil resolucdo. Um ambiente em que o servidor despende toda sua energia para dar
respostas as demandas das atividades sabendo que havera casos que ndao conseguird atender
apropriadamente pois, as ferramentas e 0s recursos para isto escapam de seu espago de acéo; e
guando mais, 0s projetos que chegam em suas maos para serem executados séo projetos dos
quais ndo participou e cujo conteddo ndo tem conhecimento. Assim sendo, se encontra num
espaco restrito pela centralizacéo e baixa autonomia individual.

Esta temaética esbarra na questdo da autonomia da universidade quando se argumenta
que a regéncia das normas para a realizacdo de sua finalidade, para a administracdo de seu

pessoal, para a realizacdo de suas pesquisas (SLEUTJES; DE OLIVEIRA, 1998) caberia a
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gestdo universitaria conhecedora do contexto que lhe € préprio, longe de normas gerais que nao
cabem nas situacgdes e tempos particulares de cada instituicéo.

4.5.1 A Universidade Publica Federal no contexto da reestruturacédo capitalista

O atual perfil das IES é fruto de uma politica macroecondmica iniciada no Brasil na
década de 90 sob as premissas da reestruturacdo do capitalismo (SOBRINHO; BRITO, 2008)
que se fez de duas maneiras distintas: uma direcionada para a base material da sociedade por
meio da reestruturacdo produtiva, contexto relatado anteriormente; e a outra referenciada na
politica em que o Estado assumiu o modelo neoliberal (ABRAMIDES; CABRAL, 2003), sendo
a desregulamentacdo de mercado e a Reforma do Estado os instrumentos usados para a
consecucdo desse fim.

Equacédo que transfigurou a administracdo do Estado numa nova estratégia de gestdo
baseada em paradigmas do setor privado, com restri¢cdes nas politicas publicas sociais e
valorizacdo do sistema mercantil. Diante da crise iniciada na década de 70, a politica de bem-
estar social, implantada pelo Estado, foi penalizada ao ser substituida por politicas restritivas
de gastos.

Na década de 90, o entdo presidente do Brasil, Fernando Henrique Cardoso (assumiu
mandatos consecutivos: 1995 a 1998 e 1999 a 2003), cria um novo ministério, o da
Administracdo Federal e Reforma do Estado (MARE) cujo ministro se empenha em seguir as
diretrizes seguidas pela nova administracdo publica mundial que gestam politicas publicas
definidas por agéncias financeiras internacionais: Fundo Monetério Internacional (FMI), Banco
Interamericano de Desenvolvimento (BID) e o Banco Mundial (ABRUCIO, 2010; NEF, 2010).

Abrucio (2010) questiona a implantacdo da reforma administrativa por Bresser Pereira,
0 entdo ministro do MARE, nos moldes internacionais por entender que Bresser ndo leva em
conta as peculiaridades brasileiras. Ao que Serva (1992) verifica como préatica da administracdo
brasileira e destaca inclusive como uma agéo perpetrada pelo governo ao exemplificar a atuacéo
do Departamento Administrativo do Servico Publico (DASP), criado em 1938. O DASP,
visando a profissionalizagdo do servi¢o publico da época, veiculou na esfera governamental
métodos administrativos aplicados em paises capitalistas avancados incluindo inclusive o
estudo da Escola Classica da Administracdo Cientifica (KEINERT, 1994) cujos principios ja
faziam parte da préatica administrativa do setor privado brasileiro (SERVA, 1992).

Deste modo, o Brasil tem importado metodologias administrativas desde quando

comecou a estruturar seu parque industrial e suas organizacgdes publicas e privadas ja que ndo


https://pt.wikipedia.org/wiki/1998
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possuia experiéncias e conteudo técnico desenvolvidos no pais para dar suporte a0 momento
desenvolvimentista vivido nesta época (Era Vargas: 1930 a 1945). Por conta disso, ao invés de
ele mesmo criar modelos administrativos de modo que acomodasse e alcancasse as
particularidades da nacdo, importou experiéncias internacionais. Uma pratica que se perpetuou
na reforma seguinte.

No ambito das reformas da administragdo publica brasileira, 0 MARE inicia um
processo de mudancas na estrutura administrativa, de pessoal e do fluxo de processos do
aparelho do Estado (DE PAULA, 2005) sob a prevaléncia da visdo economicista orientada para
resultados, para a competi¢do administrada entre unidades do proprio Estado e o controle.

Os principios orientadores da Reforma Administrativa do Estado seguem entdo os
difundidos no mercado globalizado, fundamentado na descentralizacéo das funcdes, na reducéo
dos niveis hierarquicos, na horizontalizacdo das estruturas que acarreta para o Estado a
diminuicdo do seu tamanho, principalmente de seu quadro de pessoal.

As reformas estruturais acompanharam também o esforco de desburocratizacdo da
maquina estatal inserindo medidas de flexibilizacéo das relacdes de trabalho e deslocamento da
énfase nos meios para os resultados. Neste quadro de mudancas, o servi¢o publico passa a se
orientar para o0 mercado.

O escopo da Reforma da Administracdo Puablica resultou por fim, na redefinicdo do
papel do Estado nos moldes neoliberais que sustentam a nédo intervencao do Estado, advindo
disso a desregulamentacdo tributaria, mercadoldgica e trabalhista num descomprometimento
com politicas publicas sociais. Vé-se, assim, a superacdo do Estado do bem-estar social pela
adoc¢do do Estado minimo que transmuda da protecdo social para a protecdo do funcionamento
do mercado e da propriedade privada (NEF, 2010). O autor diz que: “A nogdo de soberania
popular e nacional € substituida pela soberania do capital”.

Esses acontecimentos convergem para a recuperacdo da taxa de lucro do sistema
capitalista prejudicada, na década de 1970, pela crise de acumulacédo de capital.

Nem mesmo as universidades, instituicdes especificas da administracdo publica,
dotadas de capacidade estrutural e de geracgéo de ideias ficaram fora da intervencdo da Reforma.
O novo paradigma partia do pressuposto de universalidade e neutralidade justificando sua
aplicacdo em qualquer estrutura organizacional. Assim, as universidades passam por uma
situacdo bem critica na medida em que, sendo organizagdes complexas, ndo se enquadram em
“determinado” paradigma administrativo ou modelo de gestdo. Nado cabe neste ambiente

singular de trabalho aplicar modelos ligados a principios mercantis, ao contrario, ele demanda
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abordagens administrativas que entendam a especificidade de sua estrutura organizacional, seu
carater gerencial e o servico oferecido para a sociedade.

Mas, além disso, ha um ponto irrefutavel e inegavel que levaria a ponderacédo antes da
aplicacdo de paradigmas alheios e de utilidade ndo validada: a gestdo pablica € distinta da
gestdo privada. A finalidade da primeira € o bem publico alicercado no fornecimento de
servicos de acordo com as necessidades do cidaddo em bases diversas desta Ultima, que visa o
lucro.

A férmula para a resolucdo dos problemas que advém do funcionamento das IES
permeia a compreensdo de seu proprio espaco social, politico e econémico, cujo discernimento
seja capaz de produzir mudancas necessérias para o cumprimento de sua missdo (LEITAO,
1985) levando em conta a necessidade da autonomia universitaria em trés sentidos:
institucional, intelectual e de gestdo financeira (CHAUI, 2003), por ser ela uma institui¢do com
viés atipico no seio da administragdo publica federal.

Contudo, o processo de democratizagdo do ensino superior e a necessidade de
aproximacdo com a sociedade e a dependéncia financeira em relacdo ao governo federal,
exigiram uma resposta que segundo o discurso da época, a gestdo universitaria ndo estava
conseguindo oferecer. Por conta disto, as acdes da Reforma tém suplantado o espaco
universitario, causando impacto no seu papel como instituicdo publica especializada de ensino

superior, como também tem acarretado impacto na vida laboral dos seus servidores.

4.5.2 A estrutura organizacional da Universidade Publica Federal

Ao se falar em universidade nos cabe saber sob qual égide a universidade publica
brasileira esta alicercada. Pois bem, a educacdo brasileira € definida e regularizada por lei.
Especificamente a educacdo superior, tratada no contexto dos nossos estudos, participou em
tempos diferentes de discursos norteadores da administracdo universitaria. Discursos
normatizados no direito, que reconfiguraram e expandiram o sistema educacional superior. Os
principais documentos sdo a Lei de Diretrizes e Bases da Educagdo Nacional de 1961 e de 1996,
a Lei n®5.540 de 1968, a Constituicdo Federal de 1988, o Decreto 9.235/17 e o Plano Nacional
de Educacgéo (PNE) aprovado pela Lei n° 10.005/2014.

Estes documentos oficiais conferiram e ainda conferem mudancas nas Instituicdes de
Educacdo Superior (IES) modelando sua estrutura organizacional e as suas fungOes

administrativas.
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A vista disso, o primeiro aspecto a ser considerado sobre a estrutura organizacional da
universidade publica brasileira é que ela, como parte integrante do aparelho do Estado, pautada
na obediéncia de normas e leis, ndo € imune ao processo histérico vivido pelas instituicbes
publicas. Isso implica dizer que sua estrutura compartilha caracteristicas essenciais que
serviram de inspiragdo para o Estado brasileiro nos processos de reforma administrativa.
Processos que percorreram desde a implantacdo do modelo burocratico weberiano, a tentativa
de sua superacdo com a implantacdo da administracdo gerencial (BRESSER, 1996, 2014), bem
como das préaticas administrativas conformadas a Teoria Classica vistas na especializacéo e
padronizacdo dos processos e tarefas.

Coloca-se ainda em evidéncia na dindmica da estrutura organizacional universitaria, a
incorporacdo de uma diversidade de conceitos e paradigmas provindos de forcas
modernizantes: qualidade total, flexibilizacdo, reestruturacdo, controle, resultados e novas
tecnologias da era da informacdo e comunicacdo numa racionalidade tecnol6gica impar
(SOBRINHO; BRITO, 2008).

Outro aspecto a ser levantado diz respeito ao processo decisorio. Quando se fala em
processo decisorio nas organizacdes se considera que este apresenta um importante vinculo com
a forma como esté estruturado seu desenho organizacional (LEITAO, 1989). O autor entende
que “Em todos os tipos de organizagdes ¢ propodsito central de sua estrutura coordenar o trabalho
a ser executado e delimitar a amplitude de seu controle. A estrutura ajuda a estabelecer também
as estratégias, a alocar pessoas e recursos e a regular os sistemas de recompensas” (LEITAO,
1989, p. 33).

A este conceito geral, Leitdo (1989) acrescenta dizendo que em termos educacionais no
Brasil, h& outras estruturas que interferem nas decisfes estratégicas das universidades, como
decisdes politicas e interesses de grupos hegemdnicos. Corroborando com o que vemos tratando
aqui, Leitdo verifica que os interesses politicos sdo expressos nas leis, decretos e portarias “|...]
deixando menos espacos para as decisdes tomadas na administracdo das universidades e nos
seus colegiados” (LEITAO, 1989, p. 36).

A essas especificidades se acrescenta que os diferentes niveis de decisdo administrativa
(Conselhos Superiores, Pro-reitorias, Diretorias, Colegiados de Curso e departamentos
administrativos), e o0s documentos institucionais que demarcam competéncias e
responsabilidades preconizadas nos estatutos e regimentos, influenciam atributos como: a
divisdo do trabalho, o prestigio organizacional e relacdes de poder e subordinaco.

Vemos assim, que a universidade pablica brasileira apresenta um design organizacional

de alta complexidade que desafia e dificulta a atividade gerencial e operacional.
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A universidade, como maquina publica e diante de profundas mudancas sociais,
politicas e econdmicas das quais ndo é possivel se isentar por ser uma fonte de geracdo da
inovacdo e conhecimento, cabe responder assertivamente aos desafios impostos pela
especificidade de sua estrutura organizacional. Estrutura que comporta aspiracdes de
professores, alunos e técnicos-administrativos; que articula politicas pablicas nas dimensées do
ensino, pesquisa e extensao; e por fim que visa a atender a demandas sociais cada vez mais

exigentes.

4.5.2.1 A estrutura organizacional da Universidade Federal do Tocantins

A Lei 10.032/2000 instituiu a Fundacao Universidade Federal do Tocantins — UFT como
uma entidade juridica do direito publico vinculada ao Ministério da Educacdo. O Decreto
4.279/2002 disp0s sobre sua organizagdo administrativa. A Universidade conta ainda com um
estatuto que a define como uma “[....] entidade publica destinada a promocao do ensino superior,
da pesquisa e da extensao, dotada de autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo
financeira e patrimonial, de acordo com a legislacdo vigente” (ESTATUTO..., 2015, p. 3).

A UFT adota um modelo diferenciado para atender as regides do Estado do Tocantins
quanto a oferta de ensino superior, 0 desenho organizacional multicampi. Neste formato possui
sete Campus universitarios, sediados nas cidades de: Araguaina, Arraias, Gurupi, Miracema do
Tocantins, Palmas, Porto Nacional e Tocantindpolis. Seu estatuto os determina como “[...]
unidades perfeitamente definidas, com funcGes proprias e organizacdo semelhante, instituidos
como 6rgdos abertos a toda a entidade” (ESTATUTO..., 2015, p. 4).

Portanto, cada Campus carrega em si a representacdo da Universidade, sendo de certa
maneira a sede da Instituicdo, impulsionada pelo tripé ensino, pesquisa e extensdo. Este modelo
organizacional pode gerar beneficios para a regido geografica onde se localiza, nos &mbitos:
social, ambiental, politico e econdmico e, por conseguinte ser instrumento de efetivacéo de
politicas publicas na supressdo das desigualdades regionais.

A UFT assumiu o desafio de ser multicampi, uma estrutura sistémica que comporta uma
complexa rede de relagbes articuladas e interligadas entre si, embora cada unidade
administrativa possua sua autonomia. A figura 1 mostra a demarcacdo geografica dos Campus

no Estado do Tocantins:
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Figura 1- Localizacdo geografica das unidades administrativas da UFT

Araguaina

Miracema
o

o Palmas

Porto Naciomale
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Arraias

0]

Fonte: Site oficial da Fundagdo Universidade Federal do Tocantins®? - UFT

Esta configuracdo favoreceu a interiorizacdo da educacdo superior no Estado do
Tocantins ensejando seu desenvolvimento regional e o cumprimento da missao da Instituig&o.
Verifica-se que este modelo tem sido implementado por outras IES no Brasil e De Nez (2016)
lembra que as lutas sociais pela democratiza¢do do ensino superior e pela ampliacdo de sua
oferta contribuiu para a expansdo de universidades multicampi no territorio brasileiro.

O posicionamento geografico da UFT na regido norte do pais, requer uma dinamica
administrativa que seja capaz de gerenciar tanto o funcionamento de sua estrutura académica,
como de seu quadro de servidores (professores e técnicos-administrativos) e a comunicagédo
entre estes espagos.

Deste modo, para atender sua demanda administrativa, a UFT conta com a Reitoria
situada na cidade de Palmas, e com as Pro-reitorias, Diretorias, NuUcleos e demais
departamentos.

O organograma de uma organizacdo permiti a visualizacdo geral das relagdes

hierdrquicas e das ligacdes de seus diferentes 6rgdos. Vejamos a figura que segue:

12 Endereco eletronico: <http://ww2.uft.edu.br/index.php/contatos>
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Figura 2 — Organograma da Fundagdo Universidade Federal do Tocantins® — UFT
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Fonte: Site oficial da Fundagdo Universidade Federal do Tocantins* - UFT

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) de 2016 a 2020 da Universidade
informa que o modelo de sua gestdo estd pautada na decisdo colegiada e concretizada da
seguinte forma: Assembleia Universitéria, constituida por representantes do corpo discente,
docente e técnicos administrativos; Administracdo Superior da UFT conduzida pelo Consuni
(Conselho Universitario) e pelo Consepe (Conselho de Ensino, Pesquisa e Extensdo), ambos
constituidos como 6rgdo deliberativo conforme preconizado no estatuto da Instituicao.

O Art. 12 do Estatuto da UFT institui o Consuni como o 6rgao “[...] destinado a tragar
a politica universitaria e a atuar como instincia de deliberagao superior e de recurso.” Na sua
constituicdo participam: o Reitor e seu Vice, 0s Pro-Reitores, os Diretores de Campi,
representantes docentes, representantes discentes e representantes dos técnicos-administrativos.

Estes dois ultimos numa proporcdo de 15% tendo como referéncia a representacao docente.

13 Este organograma apresentado na figura 2 cumpre somente o intuito de mostrar a visdo global da estrutura
hierdrquica da UFT, j& que este se constitui em uma versdo inacabada e ainda em construcéo.

14 Enderego eletrdnico:< http://download.uft.edu.br/?d=3785c443-8a55-48fe-9c04
a3bad78dbd89;1.0:0rganograma%20Gabinete%20d0%20Reitor%20V3.1.pdf>
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O Art. 15 do Estatuto da UFT institui 0 Consepe como “[...] 0 6rgao deliberativo da
Universidade em matéria didatico-cientifica. Na sua constituicdo participam: o Reitor e seu
Vice, os Pro-Reitores, os Coordenadores de cursos, representantes docentes, representantes
discentes e representantes dos técnicos-administrativos. Estes dois Ultimos numa proporcéo de
15% tendo como referéncia a representacao docente.

Além dos orgdos deliberativos e executivos (Reitoria, Vice-Reitoria, as sete Pro-
Reitorias®®, Procuradoria Juridica, Assessoria Especial Estratégica, Diretorias de Comunicacéo,
de Informética e de Assuntos Internacionais)!®, a UFT conta com 6rgdos complementares
(Prefeitura Universitaria, Diretoria de Comunicacdo (DICOM), Diretoria de Tecnologia da
Informagdo (DTI), Diretoria de Tecnologias Educacionais (DTE), Diretoria de Assuntos
Internacionais (DAI), Procuradoria Juridica, Ouvidoria, Copese, Comissdo Propria de
Avaliacdo — CPA, Diretoria de Acessibilidade e Educacdo Inclusiva, Cerimonial, Auditoria
Interna)'’. As unidades relatadas se acrescenta os Campus e suas coordenagdes.

Ainda neste cenario organizacional, a UFT conta com documentos institucionais que
subsidia e norteia suas decisdes: 0 Planejamento Estratégico de 2014 a 2022, o Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) de 2016 a 2020; o Plano de Gestdo de Logistica
Sustentéavel; Projeto Pedagdgico Institucional (PPI); o Regimento Geral e 0 Académico.

Por fim, neste ambiente, a estrutura organizacional da UFT se articula em decisdes para
a efetivagdo da sua misséo nas dimensdes do ensino, pesquisa e extensao.

Uma estrutura coincidente com o modelo administrativo da gestdo universitaria seguida
no Brasil. Varios autores e algumas reformas ja o debateram e propuseram alternativas para
alavancar melhorias na sua gestdo. As sugestdes para esta melhoria seguem linhas permeadas
de acOes burocratizadas como de acbes autbnomas na vida académica-administrativa
(SAMPAIO; LANIADO, 2009).

Outra pauta no debate sobre a gestdo das Instituicbes de Educacdo Superior (IES)
publicas federais, € o uso de mecanismos rigidos que fomentam o corporativismo e

individualismo exacerbado e que interferem na autonomia administrativa.

15 As Pro-Reitorias da UFT sdo: Pro-Reitoria de Graduagdo (PROGRAD); Pro-Reitoria de Pesquisa e Pos-
Graduagdo (PROPESQ); Pré-Reitoria de Extensdo, Cultura e Assuntos Comunitarios (PROEXT); Pré-Reitoria de
Administracéo e Financas (PROAD); Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis (PROEST); Pro-Reitoria de Avaliacéo
e Planejamento (PROAP); Pr4-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas (PROGEDEP).

16 Informacdes disponiveis no site oficial da UFT, no endereco: <http://docs.uft.edu.br/share/s/-pRvkIUdT4Cc-
WQOBGya2Q>

7 Informacdes disponiveis no site oficial da UFT, no endereco:< http://docs.uft.edu.br/share/s/-pRvkJUdT4Cc-
WQOBGya2Q>
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Mas, neste universo de discussdes sobre a gestdo universitaria, hA um ponto de
concordancia: a universidade ¢é fonte de producéo e distribuicdo do conhecimento. Como tal,
por meio da reflexdo (atributo que Ihe é proprio), na tentativa de alcanca a melhor gestéo
administrativa e cumprir com as inimeras demandas que lhe sdo inerentes, deve se deixar
conduzir pela liberdade, igualdade e solidariedade (SAMPAIO; LANIADO, 2009).

4.5.3 O servidor publico no ambito da Universidade Federal do Tocantins — UFT

A Fundag&o Universidade Federal do Tocantins (UFT), instituida por lei no ano 2000 e
implantada em 2003, necessitou formar um quadro profissional para sua edificacdo e
funcionamento, e nesta disposicao, abriu concursos para o preenchimento de vagas nos anos de
2003, 2005, 2009, 2010, 2014 e 2016. O acompanhamento do referencial teérico exposto neste
trabalho nos possibilita discernir que a I6gica do sistema capitalista perpassa 0os meandros da
Universidade e que sendo assim, questdes do bem-estar no trabalho encontram dificuldades
quanto a sua real aplicacdo também no ambiente das IES.

O servidor publico, primeiramente situado no espaco do Estado brasileiro, desde 1930
é disciplinado e gerenciado pela burocracia, meritocracia e teorias da administracao cientifica
do trabalho.

No ingresso no servigo publico, o servidor assume todo 6nus e bonus deste contrato de
trabalho. Quem regulamenta a relacdo patrdo-empregado sdo as Leis criadas para atender
especificamente a esta relagdo caracterizada, principalmente, pelo “[...] controle do primeiro
sobre o0 segundo.” (FERREIRA, 2012a, p. 17). Isto implica dizer que existe uma prescricao
juridica a orientar a vida e as atividades do servidor publico que quando j& desgastado pelo
contexto de trabalho que Ihe é imposto recorre a greves para manifestar sua insatisfacao.

Por conseguinte, os servidores publicos federais sdo regidos por um Regime Juridico
Unico criado pela Constituicdo Federal (CF) de 1988 (BRASIL, 1988). Em 1990 o que foi
preconizado sobre o trabalho do servidor pablico no Art. 39 da CF é disposto na Lei 8.112 que
versa desde remuneracéo, gratificacdes, avaliagdo de desempenho a penalidades. Os contornos
principais da relacéo entre servidor e Administracdo Publica, além da CF e da Lei 8.112/90, séo
estabelecidos na Lei 11.091/2005 que trata da estrutura de carreira dos téecnicos-administrativos
em educacéo e os planos de desenvolvimento de pessoal instituidos por decretos além do Plano
de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacéo (PDIPCCTAE).
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Assim, o ordenamento juridico influéncia de modo decisivo a relacdo entre trabalho e
organizacdo do trabalho nas instituicBes publicas federais afetando a vida do servidor nos
diversos aspectos da sua vida funcional como, por exemplo, periodo de férias, de licencas,
afastamentos, carreira profissional e etc.

Sumarizando, o servidor publico faz parte de uma estrutura administrativa complexa,
subordinado a uma hierarquia rigida, onde Ihe cabe cumprir as prescri¢des legais até mesmo no
desenvolvimento de sua carreira profissional, onde Ihe cabe alcancar as metas estabelecidas de
cima para baixo e os indices de desempenho estipulados pela gestdo. Antloga e Ferreira (20123,
p. 17) observa a radicalizacdo das contradi¢fes no &mbito do trabalho quando cita que se exige
hoje pro atividade sendo na verdade o servidor tolhido por um planejamento ja elaborado a Ihe
orientar as acdes; se exige desempenho sem as condi¢cdes adequadas para isso; se exige
comprometimento sem a devida liberdade de questionamento quanto as regras prescritas.

Deste modo, as proposi¢des para o alcance do bem-estar no trabalho esbarram no
aparato juridico e no enfoque gerencial da Administracdo publica inculcada em premissas de
eficiéncia, do controle de resultados para a reducdo dos gastos publicos e da melhoria da
qualidade dos servicos prestados pelos servidores publicos.

As questdes apontadas s@o fortes instrumentos de desmotivagdo, adoecimento e
enfermidades que assaltam o trabalhador no desempenho de sua atividade laboral (FERREIRA,
2012a). Torna-se deste modo, um desafio a Administragdo Publica o desenvolvimento de uma

gestdo de pessoas norteada por parametros de valorizacdo de seu capital humano.
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5 METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada na Fundacdo Universidade Federal do Tocantins (UFT), cujo
universo de analise diz respeito aos servidores tecnico-administrativos lotados nos sete Campi
da Instituicdo e Reitoria, e em efetivo exercicio no periodo da coleta de dados (novembro a
dezembro de 2017), implicando dizer que ndo entraram na definicdo da populacdo: os afastados
por qualquer motivo, os de licenca por qualquer motivo e os cedidos.

O método de amostragem utilizado foi o probabilistico para que, segundo Lakatos e
Marconi (2001), todos da populacdo tivessem a mesma oportunidade de participacdo da
amostra, além de permitir alta representatividade da populagéo.

A adocdo da amostragem estratificada com alocacdo proporcional se apoiou no
entendimento de Barbetta (2008, p. 48, grifo do autor) por dizer que este tipo de amostragem
“[...] consiste em dividir a populagdo em subgrupos, que denominamos estratos.” E desde que
o0 plano amostral estratificado leva em conta a homogeneidade dentro de cada de estrato, foi
desenvolvida entdo uma amostra probabilistica estratificada em dois estratos. O primeiro estrato
representou a selecdo dos Campi e o segundo estrato, a selecdo da unidade amostral, no caso
deste estudo, o servidor.

O tamanho amostral da pesquisa representa uma populacéo finita. O grau de confianga
para a pesquisa foi definido em 95% com uma margem de 3% de erro amostral sobre o limite
de estimacdo. E por ndo se ter recorrido a uma amostra piloto foi utilizado a variagdo maxima
(0,5) no sentido de maximizar a amostra.

Quanto ao critério de inclusdo foram considerados os servidores efetivos a mais de seis
meses da data da aplicacdo do questionario, que estavam em pleno exercicio de suas atividades
laborais na Instituicdo durante o periodo da coleta e que concordaram em participar da pesquisa
voluntariamente.

Diante do exposto tomamaos a seguinte formula (LEVINE et al, 2000) para o calculo da

amostra:

n= N*Z2*p*(1—p)
Z2*p*(1-p)+e?*(N-1)

Onde:
n - amostra calculada

N - populacao



Z - variavel normal padronizada associada ao nivel de confianga

p - verdadeira probalidade do evento

e - erro amostral

Logo, usando os valores da pesquisa temos o seguinte célculo:

773 % 1.962 % 0,5(1 — 0,5)

1.962 x 0.5(1 — 0.5) + 0.032 = (773 — 1)

Por meio desta formula chegamos ao valor do primeiro estrato: 449.

Para exemplificar como alcancamos o tamanho amostral por Campus, consideraremos

0 Campus de Palmas:

Amostra do Campus de Palmas = 177 servidores + 773 = 22,90% * 449 = 103.

Por meio deste calculo, chegamos ao valor do segundo estrato por Campus.
O quadro abaixo representa os valores da amostra dos Campus e Reitoria da Fundagao
Universidade Federal do Tocantins de acordo com a quantidade de servidores lotados em cada

Campus proporcionalmente distribuidas.

Quadro 1 - Amostra dos servidores da UFT

Representagdo da Amostra - UFT

Céampus e Reitoria Populacao Amostra
Araguaina 126 73
Avrraias 34 20
Gurupi 60 35
Miracema 27 16
Palmas 177 103
Porto Nacional 54 31
Tocantinépolis 31 18
Reitoria 264 153
TOTAL 773 449

Fonte: Elaborado pela autora, 2017.
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Quanto a natureza da pesquisa, é empirica, de carater quanti-qualitativo, cujo
delineamento metodoldgico se enquadra como estudo de caso do tipo descritivo exploratorio e
inferencial, ancorado na abordagem da satisfacédo no trabalho.

O entendimento de Yin (2001) sobre estudo de caso acolhe a proposta da pesquisa
quando diz que este método empirico de investigacdo (YIN, 2001, p. 28) se constitui em
estratégia “[...] quando o foco se encontra em fendmenos contemporaneos inseridos em algum
contexto da vida real.”

A abordagem exploratdria da pesquisa se verifica por englobar trés enfoques: a pesquisa
bibliografica, a pesquisa documental e o levantamento de dados.

Na pesquisa bibliogréfica se buscou refletir sobre a categoria trabalho no contexto
sociopolitico e econdmico em que se insere a partir dos séculos XX e XXI. E devido a toda
dindmica que o tema envolve, foi realizado um levantamento do arcabouco tedrico sobre as
abordagens mais significativas que tratam a questdo em estudo.

A base secundaria da pesquisa se constituiu de informagdes ndo sigilosas sobre os
técnicos-administrativos da UFT e sobre os programas institucionais cujo acesso se viabilizou
por solicitacdo aos setores administrativos da universidade e por meio do site da Instituicao.
Também pelo site foi possivel obter informacGes como missdo, objetivos, estrutura
organizacional e outras informacdes sobre o contexto institucional da UFT.

O ultimo enfoque abordou a coleta de dados por meio da aplicagdo do questionario
sociodemogréafico e profissional e do questionario QST S20/23.

Em relacdo aos instrumentos de coletas de dados, foram utilizados dois questionarios
distintos no contetdo, mas transcritos em um Unico questionario, um seguido do outro,
objetivando a praticidade da aplicagéo.

1 - O questionario inicia-se com a coleta de dados do perfil do servidor para uma analise
mais abrangente e precisa, contemplando 24 (vinte e quatro) questdes sobre dados demograficos
e profissiogréaficos, tais como: idade, sexo, tempo de servico, escolaridade, cargo, lotacdo e
outros;

2 — Segue-se 0 Questionario de Satisfacdo no Trabalho S20/23 (QST S20/23) verséo
reduzida do Questionario S4/82, desenvolvido por Melia, Peir6 e Calatayud em 1986. O QST
S20/23 foi validado para a lingua portuguesa por Camara e Carlotto (2008), representando sua
versdo brasileira. Na sua versao original o questionario possui 23 itens distribuidos em cinco
fatores, quais sejam: 1. Satisfacdo com a superviséo, 2. Satisfacdo com o ambiente fisico de
trabalho, 3. Satisfagdo com beneficios e politicas da organizacédo, 4. Satisfacdo intrinseca do
trabalho e 5. Satisfacdo com a participacdo (CAMARA; CARLOTTO, 2008, p. 205).
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Ao adaptarem o QST S20/23 para o Brasil, por meio de analises das propriedades
psicométricas, os cinco fatores da versdo original foram distribuidos em trés fatores que
agruparam em seu contetdo os fatores satisfacdo com beneficios e politicas da organizacao e
satisfacdo com a participacio (CAMARA; CARLOTTO, 2008, p. 208).

Desta forma, O QST S20/23 na versao reduzida conta com 23 itens distribuidos em trés
fatores, quais sejam: (i) Satisfacdo com relacOes hierarquicas, (ii) Satisfacdo com ambiente
fisico de trabalho e (iii) Satisfacdo intrinseca no trabalho.

Cada um destes fatores apresenta seus respectivos indicadores 0s quais propdem acesso
as dimensdes que envolvem a relacdo trabalhador — organizacdo — satisfacdo no ambiente de
trabalho, representando as fontes geradoras do bem-estar. A tabela 1 permite verificar como os

indicadores sdo distribuidos em cada fator de satisfacéo no trabalho.

Tabela 1 — Fatores de satisfacdo no trabalho do QST S20/23.

Satisfacdo com RelagOes Hierarquicas - SRH

18 Apoio recebido das instancias superiores

17 Igualdade de tratamento e sentido de justica

21 Possibilidade que lhe dao em participar nas decisdes da area de trabalho
20 Participacéo nas decisdes na organizagdo ou na sua area de trabalho

14 Supervisdo sobre o trabalho que realiza

. . Fator 1
16 Forma como avaliam e julgam seu trabalho
) ) ) 11 questdes
13 Relagdes pessoais com as instancias de poder

22 Modo como sdo cumpridos as normas legais e os acordos coletivos

23 Forma como se processam as negociacOes sobre a contratagdo de beneficios
15 Periodicidade da superviséo

19 Possibilidade de decidir com autonomia sobre o proprio trabalho

Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho - SAFT
09 Ventilac&o do local de trabalho

08 lluminagdo do local de trabalho

) ) Fator 2

07 Ambiente e espago fisico do local de trabalho

o 5 questdes
10 Climatizacdo do local
06 Higiene e salubridade do local de trabalho
Satisfacdo Intrinseca no Trabalho - SIT
03 Oportunidades que o trabalho oferece de fazer coisas de que gosta
02 Oportunidades que o trabalho oferece de fazer coisas nas quais se destaca Fator 3
05 Objetivos e metas que deve alcangar 4 questdes

01 Trabalho enquanto propiciador de realizacéo

Fonte: CARLOTTO; CAMARA, 2008, p. 203-210.
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O QST S20/23 utiliza para avaliagéo da satisfacdo no trabalho uma escala tipo Likert
polarizada em cinco pontos, em que 1 = totalmente insatisfeito, 2 = parcialmente insatisfeito, 3
= indiferente, 4 = parcialmente satisfeito, 5 = totalmente satisfeito. Oliveira (2001, s/p) comenta
que “Uma vantagem da escala de Likert € que ela fornece direcbes sobre a atitude do
respondente em relagéo a cada afirmacdo, sendo ela positiva ou negativa.”

Para a realizacdo da pesquisa, foi solicitado o apoio da Pré-Reitoria de Gestdo e
Desenvolvimento de Pessoas (Progedep) da UFT bem como sua submissdo ao Comité de Etica
e Pesquisa com Seres Humanos (CEP) sediado em Palmas.

Antes de entrar em contato com o questionario, o respondente teve acesso ao Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), como também informacBes sobre o sigilo e a
preservacdo de sua identidade, tendo em vista o tratamento dos dados feito coletivamente. Foi
informado ainda que o questionario ndo tem qualquer efeito avaliativo individual ou
institucional. O respondente teve acesso ao objetivo da pesquisa e bem como garantida a
devolutiva dos resultados.

A aplicacdo do questionario ocorreu de modo presencial na Reitoria e em todos 0s
Campi da UFT: Araguaina, Arraias, Gurupi, Miracema, Palmas, Porto Nacional
Tocantindpolis. Esta metodologia foi adotada como forma de sensibilizacdo na tentativa de
aumentar a participacao dos servidores.

Assim, o questionario foi aplicado em papel impresso, entregue em envelope individual
para cada respondente, em seu horario regular de trabalho, no préprio posto de trabalho. Houve
aopcao de entrega dos questionarios em sala de aula ou no auditério da UFT, locais previamente
agendados para a pesquisa. Contudo, devido ao comparecimento minimo dos servidores nestes
locais, se recorreu a entrega individual conforme a conveniéncia do servidor.

A devolutiva dos questionarios ocorreu em alguns casos no mesmo dia, em outros, em
dia(s) posterior(s) a aplicacdo, ndo ultrapassando a 15 dias da entrega do questionério. Esta
metodologia foi adotada na tentativa de aumentar a devolutiva dos questionarios e alcancar o
tamanho amostral calculado para cada Campus.

O retorno dos questionarios respondidos se deu no mesmo envelope em que estavam
quando da entrega dos mesmos. A pesquisadora fez sua aplicacéo e seu recolhimento.

A tabulacédo e organizacdo dos dados foram feitos no software Microsoft Office Excel
versdo 2010 gerando uma matriz onde as colunas corresponderam as variaveis (perguntas) e as
linhas corresponderam aos respondentes. Posteriormente esta matriz foi transferida para o
software estatistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versdo 22, para a analise

do comportamento dos dados e teste da veracidade da hipotese.
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Torman et al. (2012) ao revisarem testes estatisticos de aderéncia a normalidade
comentam sobre a importancia deste procedimento antes da analise. Logo para a verificagdo da
normalidade dos dados foi utilizado teste paramétrico (teste de Shapiro-Wilk) por meio do
programa SPSS versdo 22. O programa extraiu o grafico histograma, o qual mostra “[...] quantas
vezes cada valor ocorreu no conjunto de dados” (FIELD, 2009, p.36) e nesta pesquisa
possibilitou a visualizacdo da normalidade da distribuicdo dos dados.

No que tange ao tratamento dos dados, conforme apresenta Lakatos e Marconi (2001),
foram realizadas medidas estatisticas descritivas. Estas medidas ajudaram a relacionar as
variaveis em estudo.

Nas analises em que foram feitas correlacdes se optou pelo Coeficiente de Correlacéo r
de Pearson. Field (2009, p. 125) explica que “Uma correlagcdo ¢ uma medida do relacionamento
linear entre variaveis.” “E se estas variaveis sdo paramétricas podemos mensurar a forca do
relacionamento usando este coeficiente” (FIELD 2009, p. 154).

Para a analise das associacOes entre as variaveis foi utilizado o teste Qui-Quadrado de
Pearson (FIELD, 2009).

O nivel de significancia adotado foi valor de p < 0,05 desde que segundo Field (2009,
p. 142):

[...] cientistas sociais aceitam qualquer valor de probabilidade abaixo de 0,05 como
sendo estatisticamente significativo e, assim, tal valor é considerado como um
indicativo de um efeito genuino (o SPSS ird marcar qualquer coeficiente de correlagéo
significativo, nesse nivel, com um asterisco) (FIELD,2009, p. 142).

O tratamento dos dados contou também com a anélise de variancia (ANOVA). A
ANOVA é um procedimento estatistico utilizado para comparar médias e as combinacdes de
grupos que estdo sendo testados e apontar se um grupo é diferente do outro ou ndo. A vantagem

do seu uso como aponta Field (2009, p. 298):

[...] é que ela pode ser utilizada para analisar situa¢des nas quais existem diversas
variaveis independentes. Nestas situacbes a ANOVA informa como essas variaveis
independentes interagem umas com as outras e que efeitos essas interacdes
apresentam sobre a variavel dependente.

Ocorreu ainda a andlise interpretativa e inferencial dos referidos dados. Seguindo o
padrdo utilizado nas ciéncias sociais, o nivel de significancia da pesquisa nas comparacoes dos

valores obtidos nas medidas estatisticas foi de 5%.
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Os dados extraidos por esta pesquisa, por meio dos questionarios aplicados aos técnicos-
administrativos da UFT indicaram como 0s mesmos percebem a existéncia de vivéncias de
bem-estar e mal-estar no trabalho no ambito da universidade. Estes dados foram, portanto,
extraidos do conhecimento adquirido por vivéncias e experiéncias proprias destes servidores no
decorrer da edificacdo e estruturacdo UFT. Expressam ainda quais os fatores que se apresentam
como importantes para o aumento do bem-estar no trabalho dos servidores da Instituig&o.

O diagnostico permitiu dar embasamento a proposicdo de acdes que visem sanar as
variaveis de mal-estar, ou a0 menos, preveni-las ja que, o conhecimento do ponto de vista dos
servidores sobre seu bem-estar no trabalho segundo Ferreira (2012a), é primordial para que se
construa uma politica de gestdo com pessoas sustentavel e com maior indice de sucesso.

Por fim, o trajeto metodoldgico para a investigacdo a que esta pesquisa se propos
percorreu o seguinte caminho:

1. Solicitagdo de apoio para a coleta de dados na Universidade Federal do
Tocantins junto aos ambientes correlatos e pertinentes;

2. Submiss&o ao Comité de Etica e Pesquisa com seres Humanos (CEP);

3. Sensibilizacdo dos servidores da UFT por meio de midias: impressa (panfletos)
e; digital (e-mails). Nestas midias se divulgou a pesquisa, seus objetivos, preceitos éticos e
confidencialidade dos dados informados;

4. Coleta de dados de forma presencial via material impresso;
5. Acompanhamento da devolutiva dos questionarios entregues aos servidores;
6. Descricdo e andlise dos dados coletados (preparacao do banco de dados, geracédo

dos resultados de acordo com os critérios estatisticos e analise dos resultados);
7. Devolutiva aos gestores e trabalhadores.
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

Antes de comecar a apresentacdo dos resultados e a discussao dos dados da pesquisa

retomemos aos pontos norteadores do presente estudo:

e Identificar os fatores, do ambiente de trabalho, que interferem nos niveis de satisfacéo
e insatisfacdo dos técnicos-administrativos da Fundagdo Universidade Federal do Tocantins;

e Verificar se o fator intrinseco do contexto de trabalho promove em maior grau a
insatisfacdo no trabalho dos servidores da UFT em relacdo aos demais fatores;

e Analisar a percepgdo dos servidores da UFT em relacdo aos niveis de satisfagdo e
insatisfacdo de seu ambiente de trabalho com base em trés fatores intervenientes — Satisfacéo
com Relacbes Hierarquicas (SRH), Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (SAFT),

Satisfacdo Intrinseca no Trabalho (SIT).

6.1 Procedimentos para a andlise

Inicialmente foi avaliada a consisténcia interna do QST S20/23 pela verificagéo do valor
do alfa de Cronbach. Na pesquisa realizada o valor do alfa do questionario QST S20/23 foi 92,9
% mostrando confiabilidade satisfatoria (Alfa de Cronbach > 0,70).

Os alfas de cada fator do questionario evidenciaram a capacidade de medicdo da
satisfacdo no trabalho na amostra demonstrando uma confiabilidade interna alta, como se

apresentam na tabela 2:

Tabela 2 — Consisténcia interna dos escores dos fatores do QST S20/23

Fatores Alpha de Cronbach
Fator 1 - SRH - Satisfagdo com Relagbes Hierarquicas 0,81
Fator 2 - SAFT - Satisfagdo com Ambiente Fisico de Trabalho 0,92
Fator 3 - SIT - Satisfacdo Intrinseca no Trabalho 0,85

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

6.2 Perfil s6cio demografico

A amostra foi composta por 449 servidores técnico-administrativos alocados numa
distribuicdo proporcional por unidade administrativa da UFT (Campus e Reitoria). O quadro 2

descreve as caracteristicas desta amostra:
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Quadro 2 — Caracteristicas sécio demogréaficas da amostra dos servidores da UFT

Caracteristicas socio demograficas
Variaveis | Frequéncia (f) | Porcentagem (%)
Sexo
Masculino 225 50,1%
Feminino 224 49,9%
Naturalidade
Tocantins 197 43,9%
Goias 58 12,9%
Maranhéo 49 10,9%
Demais localidades 145 32,3%
Faixa Etaria
de 21 a 30 anos 114 25,4
31 a 40 anos 221 49,2
41 a 50 anos 82 18,3
de 51 a 60 anos 25 5,6
Acima de 60 7 15
Estado Civil
Solteiro 130 29,0
Casado/Unido estavel 294 65,5
Divorciado/separado 24 5,3
Viavo 1 2
Renda familiar
dela3SM 31 6,9
de 4a6 SM 205 45,7
de 7210 SM 129 28,7
de 10a 15 SM 56 12,5
Acima de 15 SM 16 3,6
Nao respondeu 12 2,7
Escolaridade
Ensino Médio 30 6,7
Superior Completo 94 20,9
Especializacéo 262 58,4
Mestre 56 12,5
Doutor 6 1,3
Nao respondeu 1 2

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

6.2.1 Distribuicdo da amostra por género

Os valores apresentados mostram que a representacdo de género na Universidade se

encontra equitativa, pois dos 449 respondentes, 50,1% sdo homens e 49,9% sdo mulheres. Os
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dados sdo similares aos vistos no site da universidade na pagina em que disponibiliza
informacdes dos técnicos-administrativos®® o que credita a confiabilidade da amostra.

Este resultado corrobora com a tendéncia do mercado de trabalho no qual a mulher
participa com intuito de incrementar a renda familiar (ANTUNES, 2009; HARVEY, 2008).
Podemos inferir uma maior insercdo da mulher também no setor publico.

Esta similitude de participag&o de ambos 0s sexos no mercado de trabalho pode ser vista
nas respostas do item 24 do questionario. Este espaco permitiu ao servidor externar sua opiniao
sobre suas vivéncias de bem-estar no trabalho e tanto homens quanto mulheres se mostraram
preocupados com os filhos. Isto foi visto nos relatos que expressaram a necessidade de criacdo
de creches e brinquedotecas. Houve discreta diferenca entre homens (3 deram esta opinido) e
mulheres (4 deram esta opinido) confirmando o que diz a literatura e demandando alternativas

a familia para os cuidados com os filhos.

6.2.2 Distribuicdo da amostra por naturalidade

Os dados apresentam um percentual de 43,9% de servidores tocantinenses e 56,1% de
naturalidade de outros Estados do territdrio brasileiro. Verificamos que a maioria dos servidores
da UFT vieram de outras localidades.

Para verificar se ha significancia na relacdo entre a variavel “naturalidade” (servidores
de origem tocantinense e servidores de origem de outros Estados) e os trés fatores de satisfacdo
no trabalho (SRH, SAFT e SIT) serdo apresentados os graficos 1, 2 e 3. Pelos graficos podemos
visualizar que, embora ndo exista significancia na relacao entre a naturalidade e os trés fatores
de satisfagcé@o no trabalho (SRH, SAFT e SIT) vemos uma tendéncia de maior satisfagdo entre
0s servidores com origem no Estado do Tocantins.

. Relacdo entre a Satisfacdo com Relagdes Hierarquicas e naturalidade (servidores
de origem tocantinense e servidores de origem de outros Estados) - intervalo das médias entre
3,303 a 3,414:

18 Informag0es obtidas no dia 06/01/2018, no seguinte endereco na internet:
http://docs.uft.edu.br/share/proxy/alfresco-
noauth/api/internal/shared/node/zEfTg30qRaglnBaylkcueA/content/Técnicos Administrativos por Género e
Idade.pdf



Gréfico 1- Relacdo entre SRH e naturalidade
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
. Relacdo entre a Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho e naturalidade

(servidores de origem tocantinense e servidores de origem de outros Estados) - intervalo das

médias entre 3,605 a 3,702:

Gréfico 2- Relagdo entre SAFT e naturalidade
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
o Relacdo entre a Satisfagdo com Relag6es Intrinsecas no Trabalho e naturalidade

(servidores de origem tocantinense e servidores de origem de outros Estados) - intervalo entre

3,384 a 3,388):
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Gréfico 3- Relacédo entre SIT e naturalidade
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Uma probabilidade para explicar essa diferenca nos niveis de satisfacdo no trabalho
entre os tocantinenses e os servidores de origem de outros Estado é o fato dos primeiros
trabalharem no ambiente fisico, cultura, e social, natural a eles, estarem integrados no ambiente
de sua origem. Sendo que os servidores de outros Estados lidam com um contexto
socioambiental diferente ao seu ambiente natural, a sua origem.

Desta forma, a origem dos servidores da UFT constitui em variavel de reflexdo quando
da implantacdo de um programa de melhorias para o bem-estar dos trabalhadores. Esta variavel
traz uma importante informacéo: seus servidores compartilham diferentes culturas, tradicdes e
valores provindos de norte a sul e de leste a oeste de um territorio continental. Cada um de
posse de seu projeto pessoal, que se entrelaca com 0s projetos pessoais de seus colegas de
trabalho, cuja realizagdo se da em determinado “campo de possibilidades” — conceito explorado
por Gilberto Velho (2003).

Saber lidar com a heterogeneidade, sem excluir as diferencas, € um desafio cujo
resultado pode recair na satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho e no bem-estar dos servidores da

Instituicdo.

6.2.3 Percepcdo dos servidores quanto a escolaridade

Ponto recorrente nas respostas dos servidores visto na questao 24 do questionario € seu
anseio de desenvolvimento na carreira por meio de mais programas de qualificacio. A UFT

cabe responder a esta demanda propiciando politicas de desenvolvimento dos servidores, visto
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que tal politica atende ndo so as aspira¢des dos servidores em alavancar sua carreira profissional
e progredir financeiramente, como também atende as necessidades de qualificacdo do servico
da Universidade e consequentemente no alcance de suas metas institucionais.

O Plano de Desenvolvimento dos Integrantes da Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educacdo (2006) € um instrumento legal que vem em auxilio da
Universidade ao estabelecer as diretrizes ao Desenvolvimento dos Técnicos-Administrativos
em Educacéo.

Dantas (2015) em seu trabalho sobre a politica de gestdo da UFT do ano de 2015 ja

verificava esta demanda por desenvolvimento profissional ao registrar que:

[...] observa-se que ha demanda reprimida para graduacgdo e pds-graduacdo Stricto-
Sensu, considerando, portanto, o grande desafio desta instituicdo, que é promover e
fomentar a graduacdo e pOs-graduagdo Stricto-Sensu para 0 corpo técnico da
Universidade (DANTAS, 2015, p.63).

A literatura tem mostrado que o aperfeicoamento na carreira € um fator de satisfacdo no
trabalho. Podemos mencionar Marqueze e Moreno (2005), que em seus estudos de revisdo
bibliografica sobre o tema, afirmam que entre os determinantes da satisfacdo no trabalho se
encontra o grau de instrucdo, em que a satisfacdo no trabalho estd associada ao estimulo
intelectual. Ferreira et al. (2009) citam o uso e desenvolvimento das capacidades da pessoa
como um dos fatores promotores de uma qualidade de vida no trabalho.

A presente pesquisa mostrou os indices que retratam a qualificacdo profissional dos
técnicos-administrativos da UFT: 58,4% cursaram especializacdo; 12,5% cursaram mestrado e
1,3% doutorado. O maior nimero de servidores se qualificou nos cursos latu sensu, seguido dos
cursos de mestrado e sendo discreto o nimero dos que concluiram o doutorado.

A distribuicdo dos dados obtidos pelas respostas do QST S20/23, referentes aos fatores

de satisfacdo no trabalho dos servidores e a escolaridade, permite a seguinte visualizagao:
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Gréafico 4 — Diagrama de caixa e bigodes para verificacdo da distribuicdo das variaveis satisfacéo e escolaridade.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A andlise do diagrama de caixa e bigodes (Boxplot) informa que ndo ha diferenca na
distribuicdo da escolaridade em relacdo aos fatores de satisfacdo (SRH, SAFT e SIT).

A SRH obteve p valor — 0,635; a SAFT obteve p valor — 0,889; e a SIT obteve p valor
—0,857. Diante disso, se percebe que o servidor, independente do grau de instrucao, apresenta
niveis de satisfacdo similares em relacdo aos fatores de satisfacdo do QST S20/23.

Mesmo ndo havendo dissonancia entre os fatores de satisfacdo no trabalho e a
escolaridade, os servidores mostraram interesse na progressao da carreira por meio da
qualificacdo. Fato visto nos relatos da questdo 24, sobre o que a UFT pode oferecer para

melhorar as vivéncias de bem-estar no trabalho. Merece destaque trechos de alguns textos:

“Mais oportunidades de qualifica¢do do servidor.”

“Ofertas de qualificagdo profissional ...”

Ha que se pensar, entretanto, no que fazer em relagcdo ao quesito motivacional dos
servidores que forem avancando na carreira por meio da qualificagdo, mas que possuem cargo
de nivel médio. Conforme apresentado na pesquisa, ha mais servidores ocupando cargos de

nivel medio (62,1%) do que os de nivel superior (37,2%).
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Esta observagéo serve como uma reflex&o para um planejamento de gestdo de pessoas
que busque meios de integrar na estrutura organizacional da Universidade os servidores que
forem avancando na carreira. Todavia, ndo pode ser tomada como um fator impeditivo para a
qualificacdo do servidor. Em primeiro lugar porque a qualificacdo se constitui em um direito
seu, e em segundo, porque oportuniza ao servidor o seu desenvolvimento individual e
crescimento profissional, fatores condicionantes para a promogédo de bem-estar no trabalho,

como menciona Ferreira (2012a,) e autores do campo das ciéncias do trabalho.

6.2.4 Percepcdo dos servidores quanto a renda

A pesquisa mostra a renda familiar do servidor distribuida em intervalos. Os intervalos
que se evidenciaram foram: de 4 a 6 salarios minimos (45,7%), de 7 a 10 salarios minimos
(28,7%) e de 10 a 15 sal&rios minimos (12,5%).

Os escores mostram que o0 maior percentual relativo a estes intervalos se encontra entre
os servidores de menor renda. Isto nos leva a refletir sobre seu interesse em participar de
politicas de desenvolvimento de pessoal da Universidade. Como pudemos ver nos relatos dos
servidores e no registro de Dantas (2015), existe uma demanda por qualificacdo profissional a
qual pode estar associada a questdes que vado além do desenvolvimento profissional, e se voltam
também para a progressdo financeira.

Acrescentando mais um ponto de vista nesta analise, 10,2% dos servidores que
responderam a pesquisa tem outra fonte de renda. Podemos aferir disso o que a literatura
apresenta: a variavel “compensacdo financeira” ¢ um dos fatores promotores de satisfagdo
(MARTINEZ et al., 2004; TAMAYO, 1998, MARQUEZE; MORENO, 2005) e, por
conseguinte do bem-estar no trabalho, um fator impulsionador a sua obtencao.

A busca por alternativas para o aumento da compensacdo financeira faz parte das
mudangas impostas pela reestruturagdo produtiva operada pela sociedade capitalista
(ANTUNES, 2009; ALONSO, 2009; PERALVA; TELLES, 2015). Um novo paradigma
organizacional surgiu promovendo um contexto histérico no qual se materializou a
desarticulagdo dos movimentos sindicais, a desregulamentacdo dos direitos sociais e
trabalhistas, a valorizacéo do capital financeiro, a flexibilizacdo dos processos e dos contratos
de trabalho e consequentemente a reducdo do poder aquisitivo do trabalhador (HARVEY,
2008).

Harvey (2008) argumenta que este paradigma alcangou também o Estado. Deste modo

o servidor publico se vé diante de situagdes nas quais busca opgles para incrementar sua renda,
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ou por meio de mais um emprego ou por meio da qualificagdo profissional (pois esta gera
aumento salarial).

Embora a compensacdo financeira seja uma variavel de satisfacdo no trabalho, ao se
fazer o teste de Associacdo, vimos nos resultados da tabela 3, que os servidores se apresentam
satisfeitos em relacdo a todos fatores de satisfacdo no trabalho independente da renda familiar.

Logo, a variavel renda familiar ndo apresenta significancia na associagdo proposta, pois

o p valor indicou valores maiores do que 0,05.

Tabela 3 — Associacgdo entre a renda familiar e os fatores de satisfacdo no trabalho.

Renda familiar SRH SAFT SIT
p-valor (significancia)* 0,318 0,674 0,743

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*p-valor — valor da significancia (p < 0,05 indica que h& diferencas significativas entre os grupos comparados)

Mesmo resultado se obteve para os que trabalham em outro local, mostrando também
que a relacdo desta variavel com a satisfacdo no trabalho néo € significante, ndo havendo assim

dependéncia entre as variaveis.

Tabela 4- Associacéo entre o local de trabalho e os fatores de satisfacdo no trabalho.

Local de trabalho SRH SAFT SIT
p-valor (significancia)* 0,643 0,543 0,185

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*p-valor — valor da significancia (p < 0,05 indica que h& diferencas significativas entre os grupos comparados)

6.2.5 Percepcdo dos servidores de acordo com o estado civil

A amostra nos diz que a UFT conta com 65,5% de servidores casados ou unido estavel;
29% de servidores solteiros; 5,3% de servidores separados/ divorciados e 0,2% de servidores
Vilvos.

Alguns olhares podem ser direcionados a tabela 5. Dentre eles podemos citar que para
0s solteiros (cujo censo na pesquisa é relevante, correspondendo a 29% da amostra) a dimenséo
SAFT atende em percentual maior (17,1% dos servidores) que as demais dimensdes. Como
também podemos visualizar que esta dimensao atende também os casados e 0s de unido estavel
(37% dos servidores), sendo a dimensdo SIT a que alcangcou maior percentual (37,9% dos

servidores), embora apresente uma margem minima de diferenca em relagdo a dimenséo SAFT.
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Para os divorciados/separados as dimensdes SAFT e SIT atendem o mesmo percentual de
servidores (2,9% dos servidores). E as relagfes hierarquicas atendem em maior nimero 0s
vilvos (44,8%).

Tabela 5 - Estado civil e fatores de satisfacdo no trabalho do QST S20/23.

SRH SAFT SIT
e T p>0,05 (0,755) p>0,05 (0,881) p>0,05 (0,867)
*% **k *%
Insat.* | Ind.** Sa*. Iniat. Ind.** Sa*. Iniat. Ind.** Sai.
Solteiro 56% | 91% | 3| 360 | 82w | 1| a7 | sow | 163
% % %
Casado/Uniao 12,5 25,2 27,8 0 18,9 37,0 0 17,8 37,9
Estavel % % 0 | 96% % 0 | 98% % %
E'Vorc'adf’/separad 09% | 20% | 24% | 04% | 20% | 29% | 04% | 2,0% | 2,9%
Viavo 189 | 363 | 448 ] )
" " " 0,2% 0.2%
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*Insat. = Insatisfeito **Ind. = Indiferente ***Sat. = Satisfeito

Quanto ao nivel de significancia, vemos o p-valor de cada fator maior do que 0,05. Isto
indica que o estado civil ndo interfere nos niveis de satisfacéo no trabalho do QST S20/23.

Os dados apresentados na tabela podem auxiliar o planejamento de um programa de
bem-estar no trabalho com vistas a atender todas as perspectivas considerando as vivéncias

particulares de cada grupo.

6.3 Perfil profissional

Como primeira fonte de andlise para a verificacdo do perfil socioprofissional dos
técnicos-administrativos da UFT e os seus niveis de satisfagdo no trabalho se tem o tempo
médio em anos destes servidores na Instituicdo, 6,63 anos.

O que podemos extrair desta média do tempo de trabalho na Universidade é que neste
intervalo o servidor j& passou pelo processo de adaptacdo no servico e na Instituicao; ja passou
pelo estagio probatorio e lhe foi possivel tomar conhecimento de como a UFT tem respondido
aos seus deveres, politicas publicas e sua misséo.

Por isso, podemos dizer que a percepgéo do servidor quanto a satisfagdo no trabalho se
constitui um fator relevante ja que possui um olhar experiente do processo de trabalho adotado

pela Universidade.
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Para a visualizacdo do tempo de servico dos servidores na UFT distribuidos nos 14 anos

de atividade da Instituicdo recorremos ao grafico histograma. Este mostra a distribuicdo de

diferentes dados numa curva em forma de sino.

Gréfico 5 — Histograma do tempo de servigo na UFT.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

6.3.1 Percepcdo dos servidores quanto ao tempo

Considerando que a “correlagdo estatistica” nos permite ver a dependéncia entre

variaveis dentro de uma ampla classe de relagGes, as respostas dos questionarios aplicados aos

servidores permitiram fazer correlacfes entre o tempo e os trés fatores de satisfacéo.

Partindo do conceito do Coeficiente de Correlacdo de Pearson, teremos o caminho para

a interpretacdo da tabela 6 e a possibilidade de verificar se os resultados obtidos tém

significancia estatistica nas correlac@es entre o tempo e os fatores de satisfacao.

Tomemos o que nos diz Field (2009, p. 129):

e O coeficiente de correlacdo é uma medida do tamanho de um efeito comumente
utilizada: valores de + 0,1 representam um efeito pequeno, + 0,3 representam um
efeito médio e + 0,5 um efeito grande;

e Um coeficiente de +1 indica um relacionamento positivo perfeito, um
coeficiente de —1 indica um relacionamento negativo perfeito, um coeficiente 0
indica que ndo existe relacionamento linear.
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Tabela 6- Correlacdes do tempo e os fatores de satisfacdo do QST S20/23.

Satisfacdo com | Satisfacdo com Satisfacdo
indice de Correlacio Relacdes Ambiente Fisico | Intrinseca no
¢ Hierarquicas de Trabalho Trabalho
Fator 1 Fator 2 Fator 3

Tempo de Formado (em Correlacdo de Pearson -,101" -,073 -,026
anos) Sig* 037 131 599
Tempo de servico no setor Correlacdo de Pearson -,024 -,021 -,008
privado (em anos) Sig* l609 ,661 ,866
Tempo de servico no setor Correlacdo de Pearson -,056 -,051 -,041
pUb'ICO (em anos) Sig* ,245 ,288 ’395
Tempo de Servico na Correlacdo de Pearson -,113" -,083 -,046
UFT (em anos) Sig* 017 078 327

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*sig — valor da significancia (p < 0,05 indica que h4 diferencas significativas entre os grupos comparados)

A tabela nos informa que:

o O tempo de formado ndo apresentou correlagao significativa com os fatores 2 e
3; mas tem significancia na correlagdo com o fator 1, r =- 0,101, p < 0,05. Indicando que quanto
menor o tempo de formado maior o grau de satisfacdo com as relagGes hierarquicas;

o O tempo de servigo no setor privado e no setor publico ndo indicaram diferencas
significativas nas correlacdes entre os trés fatores comparados, r =- 0,0, p > 0,05;

. E o tempo de servico na UFT ndo apresentou correlacdo significativa com os
fatores 2 e 3, mas tém significancia na correlagdo com o fator 1, r =- 0,113, p < 0,05. Indicando
gue quanto menor o tempo de servico na UFT maior o grau de satisfacdo com as relacGes
hierarquicas.

O fator 1 (satisfacdo com as relagdes hierarquicas) foi a varidvel que mostrou estar
“negativamente relacionada™ (isso significa que a medida que os valores de uma variavel
aumentam, os valores de outra variavel diminuem) ao tempo, tanto de formado quanto de
servico na Universidade.

Os resultados indicam os trés fatores de satisfacdo correlacionados ao tempo tendendo
mais a satisfacdo que a insatisfacdo. E indica que o maior tempo de casa, esta relacionado com
a insatisfacdo nas relagfes hierarquicas.

Este resultado se torna importante na formulacdo de um programa de melhoria do
contexto do trabalho pois, mostra que um fator promotor de bem-estar necessita ser tratado de

forma que os relacionamentos interpessoais permanecam saudaveis e harmoniosos na
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Universidade. Ou ainda, que fatores promotores de mal-estar necessitam ser resolvidos para

n&o se perpetuar no tempo e gerar futuras insatisfagoes.

6.3.2 Percepcao dos servidores quanto as relac@es hierarquicas

Tomemos numa primeira anélise das relagcdes hierarquicas os cargos de chefia.

Como a gestdo da Universidade conta também com os servidores técnicos-
administrativos, dentro dos que responderam a pesquisa, 21,4% exercem cargo de chefia e
78,4% né&o exercem cargo de chefia.

Sobre o nivel de satisfacdo no trabalho dos servidores em relacdo ao exercicio de cargo

de chefia temos o que informa a tabela 7:

Tabela 7 — ANOVA da interagéo dos que exercem cargo de chefia com os fatores do QST S20/23.

Exerce cargo de chefia SO 06 df* sl ol F** | Sig.***
quadrados guadrados

Entre os grupos 1,126 1 1,126 1,387 | ,240
Fator 1 - Satisfagcdo com
RelacBes Hierarquicas Dentro dos grupos 361,903 446 811

Total 363,029 447

Entre os grupos 0,194 1 0,194 0,198 | ,656
Fator 2 - Satisfagcdo com
Ambiente Fisico de Trabalho Dentro dos grupos 436,684 446 979

Total 436,879 447

Entre os grupos 3,807 1 3,807 4,532 | ,034
Fator 3 - Satisfagdo Intrinseca no
Trabalho Dentro dos grupos 374,700 446 ,840

Total 378,508 447

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*df (gl)- Graus de liberdade **F- Razdo F (estatistica teste utilizada na ANOVA) ***sig- valor da significancia

A tabela 7 informa que entre 0s que exercem cargo de chefia ndo houve diferenca
significativa nas médias de satisfacdo dos fatores 1 e 2, p > 0,05. Mas se mostrou significante
com relacdo ao fator 3 (SIT), p < 0,05.

O gréfico 6 mostra que os atributos do fator de Satisfacdo Intrinseca no Trabalho
exercem influéncia positiva (média 3,568) nos servidores que exercem cargo de chefia, ou seja,
servidores com cargos de chefia apresentam maior grau de satisfacdo neste fator de satisfacéo.

Como ilustracdo desta afirmacdo segue o gréfico:
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Grafico 6 — Relagdo do fator SIT com cargo de chefia.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Este resultado mostra para a Universidade que 21,4% de seus lideres técnico-
administrativos estdo numa posicao de bem-estar em relacdo ao contetdo do trabalho, que
implica na satisfacdo quanto as oportunidades que o trabalho oferece de fazer coisas de que
gosta, as oportunidades que o trabalho oferece de fazer coisas nas quais se destaca, 0s objetivos
e metas que deve alcancar e o trabalho enquanto propiciador de realizacéo.

Voltando o olhar para a estrutura organizacional em todos os seus niveis de
subordinacdo, vimos no referencial tedrico que, alcancar eficiéncia, dialogo e participacédo
coletiva no contexto organizacional de uma universidade é uma tarefa complexa e complicada
para a gestéo.

A sua estrutura organizacional comporta varios condicionamentos hierarquicos e
burocraticos ao exercicio de suas atividades. Ha de se considerar o que diz Pires e Reis (1999)
sobre o resultado que as reformas ensejaram no seu interior, a permeando de paradigmas
organizacionais da empresa privada, que descaracteriza sua funcdo de instituicdo de ensino
superior.

Sobrinho; Brito (2008) e Leitdo (1989) enxergam a universidade inserida num “contexto
de mercado”, cujas consequéncias para a gestdo desemboca no desfio de administrar um érgao
hibrido, multifuncional e com uma complexa estrutura organizacional onde transitam poderes
e responsabilidades diversos.

O fluxo de poderes e responsabilidades nas universidades podem se constituir em fonte
promotora de conflitos, refletindo nas relagdes interpessoais e nos niveis de satisfacdo no
trabalho.
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Segundo MclIntyre (2012, p. 295) “O conflito afeta o desempenho das equipes em Varios
niveis, quer pelo lado positivo como pelo lado negativo™.

A respeito de como a UFT lida com a mediacdo de conflitos no seu ambiente
institucional, temos o que diz os servidores que participaram da pesquisa:

o 59,2% responderam que a Universidade lida de forma parcialmente satisfatoria

com os conflitos;

o 29,8% responderam que a Universidade lida de forma insatisfatoria com os
conflitos;

o 10% responderam que a Universidade lida de forma satisfatéria com os conflitos;

J 0,9% né&o responderam.

Os dados da pesquisa indicam que a maioria dos servidores esta parcialmente satisfeita
com 0 modo como a Instituigdo faz a mediagéo de conflitos.

Este resultado, mesmo que mostre uma gestdo de conflitos moderada, coloca a UFT
num papel importante na conducdo do seu corpo técnico-administrativos, pois além dos
desafios exigidos na gestdo de uma instituicdo multicampi, multifuncional e complexa ha o
fator humano e sua interagdo com o ambiente de trabalho.

Nos dados coletados na pesquisa sobre a satisfagdo dos servidores, houve uma categoria
tematica citada pelos técnicos-administrativos (quando opinaram sobre o que a UFT pode
oferecer para melhorar as vivéncias de bem-estar no trabalho) que merece destaque, pois

corrobora com os percentuais que retratam a mediagéo de conflitos pela UFT:

“Trabalhar de modo efetivo a mediagao de conflitos.”
“Melhoria nas relagdes interpessoais entre chefias e subordinados.”
“Criar mecanismos contra o assédio moral ...”

“Equidade de tratamento entre os servidores (professores e técnicos) seguir
corretamente as legislacGes e resolucdo sem ficarem abrindo excec¢des por questdes
politicas.”

“Programa de gestdo de conflitos, dindmicas e atividades de interacdo entre docentes
e técnicos administrativos.”

Lidar com as relacGes interpessoais e os conflitos advindos do convivio, da diviséo
hierarquica, da atribuicdo de méritos e competéncias, exige dialogo, negociacdo e bom senso
dos responsaveis pelo grupo de trabalho (NASCIMENTO; SIMOES, 2011).
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Ademais, um ambiente sauddvel demanda relacionamentos saudaveis com maior
interacéo entre as pessoas podendo ser um fator promotor de vivéncias de bem-estar e atenuante
de situagdes de conflito. Na opinido do servidor da UFT, essas vivéncias podem ser melhoradas

do seguinte modo:

“Promover atividades fisicas, mais integracdo entre os servidores, comemorar mais
datas comemorativas realizando eventos que reinam os servidores para que interajam
mais entre eles como com a UFT.”

“Ambientes de socializacdo entre servidores — inclusive de outros setores.”
“Creio que falta maior interacdo entre os diversos setores. Ha muito isolamento.”

“Questbes relacionadas a relacionamento interpessoal, sinto bastante falta de um
ambiente amigavel.”

Estas mensagens ilustram a percepcdo dos servidores, referenciando as relagdes
socioprofissionais harmoniosas de trabalho como predicados para um contexto de trabalho
saudavel e satisfatorio.

Ser servidor publico incorpora o significado de “trabalhador” e se insere numa das
dimensdes analiticas da Ergonomia da Atividade. Isto significa que “[...] o individuo em
ergonomia da atividade ndo € um ente abstrato, mas um ser humano que pensa, age e sente em
um ambiente de trabalho, buscando responder aos imperativos do contexto sociotécnico de
trabalho” (FERREIRA, 2012a, p. 156).

Voltar-se para o servidor e ouvi-lo sobre o que tem a dizer a respeito da variabilidade
das situacbes de trabalho que participa se constitui em um meio para a construcdo de um
programa de melhoria do contexto do trabalho voltado para a realidade laboral vivenciada na
instituicdo e por isso com maiores chances de sucesso.

O mecanismo favoravel ao sucesso de um programa assim, portanto, ndo passa pela
imposicdo de algo pronto, pensado nas instancias superiores, mas a constru¢ao conjunta de um
programa, onde todos participam (gestores e servidores) cada qual com sua visao e experiéncia
do contexto de trabalho.

6.3.3 Percepcdo dos servidores quanto a satisfacdo com a carreira profissional no servigo

publico federal
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Quanto a questdo da satisfacdo do servidor com sua carreira profissional no servico
publico federal, 61,7% dos respondentes disseram que estdo satisfeitos, 34,7% disseram que
ndo estdo satisfeitos e 3,6% ndo responderam.

Visando comparar os niveis de satisfacdo das varidveis entre grupos para ver no que elas

diferem, recorremos a anélise que a ANOVA oferece. Tomemos a tabela que segue:

Tabela 8 — ANOVA da interacdo da satisfacdo com a carreira profissional no servigo publico federal com os
fatores do QST S20/23.

Satisfacdo coma Carreira Profissional no Soma dos df* Média dos Fre | Sigaes
servigo Publico Federal quadrados Quadrados '
Entre os grupos 40,395 2 20,197 27,763 ,000
Fator 1 - Satisfacdo com
Relagdes Hierarquicas Dentro dos grupos 324,466 446 ,728
Total 364,861 448
Fator 2 - Satisfagdo com Entre os grupos 15,691 2 7,846 8,226 ,000
Ambiente Fisico de Dentro dos grupos 425,388 446 ,954
Trabalho Total 441,079 448
Entre os grupos 68,483 2 34,242 48,370 ,000
Fator 3 - Satisfacdo
Intrinseca no Trabalho Dentro dos grupos 315,729 446 ,708
Total 384,213 448

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*df (gl) - Graus de liberdade **F- Razéo F (estatistica teste utilizada na ANOVA) ***sig- valor da significancia

O efeito das médias da satisfacdo com a carreira profissional no servico publico federal
e os fatores de satisfacdo do QST S20/23 nos diz que a interacao foi extremamente significativa,
apresentando um valor de significancia entre os grupos de p < 0,05. Essa significancia ocorre
numa relacao positiva entre 0s niveis de satisfacdo das variaveis, fato observavel nos gréaficos.
Os graficos permitem observar que os niveis de satisfacdo dos trés fatores do QST

S20/23 sdo alcangados a medida que ha satisfacdo com a carreira profissional.
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Grafico 7 — Relagdo do fator SAFT com a satisfagdo na Grafico 8 — Relagdo do fator SRH com a satisfagdo na
carreira profissional. carreira profissional.
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Gréfico 9 — Relacdo do fator SIT com a satisfacdo na
carreira orofissional.
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Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Ocupando uma posi¢do moderada, as condic@es fisicas do trabalho apresentaram uma
inclinacdo um pouco mais positiva que os dois outros fatores, fato observado nos escores
alcancados pelas médias: Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (3,80), Satisfacdo
Intrinseca no Trabalho (3,70) e Satisfagdo Hierarquica no Trabalho, com a menor média (3,60).

E podemos inferir que para 61,7% dos servidores, os atributos mais representativos para
a satisfacdo no trabalho estéo relacionados como descreve a tabela 9.

Esta tabela mostra a média geral de satisfacdo dos servidores para cada atributo do fator

2, indicando os seguintes niveis de satisfacdo de acordo com a escala Likert: a - Totalmente
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Insatisfeito; b - Parcialmente Insatisfeito c- Indiferente; d - Parcialmente Satisfeito; e -

Totalmente Satisfeito; nr - ndo respondeu.

Tabela 9 — Média geral atribuida pelos servidores a cada atributo do fator de Satisfacdo com Ambiente Fisico do
Trabalho.

Atributos a b c d e nr
Ventilagcdo do local de trabalho 9,8 10,2 10,7 34,1 35,0 0,2
Iluminacdo do local de trabalho 4,5 11,6 13,8 35,4 34,7 0
Ambiente e espago fisico 13,4 23,8 12,2 31,2 19,4 0
Climatizacéo do local 3,6 7,6 7,8 37,2 43,9 0
Higiene e salubridade 8,7 22,7 13,1 35,0 20,3 0,2

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

O intervalo das médias quanto ao maior valor alcangado nos niveis de satisfagdo variam
entre “parcialmente satisfeito” e “totalmente satisfeito”.

Considerando os resultados das relagdes entre os trés fatores de satisfacdo no trabalho e
a carreira profissional no setor publico ha dados na pesquisa cujos valores podem corroborar
com os resultados obtidos.

Podemos destacar:

o O alto percentual dos servidores que tem pretensédo de continuar no servigo
publico até o final da carreira: 85,7%; e

o Alto percentual dos servidores que ndo tem pretensao de trocar o servigo publico
pela iniciativa privada: 90,6%.

Apesar do servidor encontrar algumas vicissitudes no trabalho estatal conforme relatos
de alguns servidores como: a alta burocratizacdo; tensdes nos relacionamentos interpessoais;
deficiéncia do ambiente fisico; auséncia de local de descanso e de convivéncia para 0s
servidores; baixa participacdo nas decisdes, entre outros; 0s escores da pesquisa indicam uma
percepcao positiva do servidor quanto ao servico publico federal.

Para a Universidade esse é um ponto favoravel na medida que o servidor da UFT,
conhecedor do manejo da maquina publica e de como seu organismo administrativo funciona,
o prefira ao setor privado. Esta preferéncia pode ser usada pela Instituicdo para alavancar as
médias de satisfacdo no trabalho. E 0 aumento da satisfacdo possibilita o alcance de metas e

objetivos institucionais.
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Um dos caminhos e ferramentas para cuidar desta questdo, como pontua Antloga e
Ferreira (2012a), é a construcdo de um programa que busque alinhar o bem-estar do individuo
com a produtividade organizacional.

6.3.4 Percepcado dos servidores quanto a realizagdo cotidiana de seu trabalho

Quanto a percepcdo do servidor em relacdo a sua rotina de trabalho a maior média foi

alcancada novamente pelo fator 2. Vejamos o que nos mostra a tabela 10:

Tabela 10 — Estatistica descritiva da percepcédo dos servidores e os fatores do QST S20/23.

Intervalo de

~ . o . confianca de 95%
Percepcéo dos servidores quanto a realizacéo . Desvio G
e N Média ~ para media
cotidiana de seu trabalho padréo = e
Limite | Limite
inferior | superior
Confortavel/motivado 73| 4,1642 , 72907 | 3,9941| 4,3344

Parcialmente

confortavel/motivado
Fator 1 - Satisfacdo | Apatico 38| 2,8655| ,84358| 2,5882| 3,1428
com Relagdes
Hierarquicas

240| 3,4693 ,71909| 3,3779| 3,5608

Parcialmente

desconfortavel/estressado 76| 2,7245 80764 | 253991 2,9090

Desconfortavel/estressado 18| 2,2217 ,85738( 1,7953| 2,6480
Total 445| 3,3541 ,90418| 3,2699| 3,4383
Confortavel/motivado 73| 4,0849 94394 3,8647| 4,3052

Parcialmente
confortavel/motivado

Fator 2 - Satisfacdo | Apatico 38| 3,4053| 1,02349| 3,0688| 3,7417
com Ambiente Fisico

240| 3,6817 ,91952 | 3,5647 | 3,7986

Parcialmente

de Trabalho , 76| 3,3816 1,06592  3,1380 3,6252
desconfortavel/estressado
Desconfortavel/estressado 18| 3,0000( 1,09759| 2,4542| 3,5458
Total 445 3,6454 ,99558 | 3,5526 3,7381
Confortavel/motivado 73| 4,0890 , 78768 | 3,9053| 4,2728
Parcialmente 240| 35552| ,74128| 3.4600| 3,6495
confortavel/motivado

Fator 3 - Satisfacdo | Apatico 38| 2,7237| ,84787| 2,4450| 3,0024

Intrinseca no parcial :

Trabalho arciaimente 76| 2,7796| ,85923| 2,5833| 2,9759
desconfortavel/estressado
Desconfortavel/estressado 18| 2,2361 90127 | 1,7879| 12,6843
Total 445| 3,3860 ,92895| 3,2994| 3,4725

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
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De modo global a satisfagdo dos servidores se assemelha na distribuigéo entre os fatores
de satisfagéo no trabalho do QST S20/23 e sua percepgéo cotidiana na realizagéo das atividades.

H&, contudo, inclinacdo mais favoravel do que desfavoravel sendo possivel distinguir
dois grupos, onde as médias variaram de 2,22 a 4,16.

O grupo com percepcOes favordveis alcangou médias de 4,16 (SRH); 4,08 (SAFT) e
4,08 (SIT); e 0 grupo que expressou percepcdes desfavoraveis alcangou nos fatores SRH, SAFT
e SIT médias distribuidas no intervalo de 3,55 a 2,22.

Os graficos 10, 11 e 12 permitem a visualizacdo dos dois grupos relatados:

Gréafico 10 — Relacdo da SHT com a percep¢édo Gréfico 11 — Relacdo da SAFT com a percepcao cotidiano
cotidiano do trabalho do trabalho
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Gréfico 12 — Relacdo da SIT com a percepg¢do cotidiana do
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Mesmo ndo havendo uma distancia significativa entre as médias gerais dos fatores de
satisfacdo no trabalho em relacéo a percepcdo dos servidores quanto a realizacdo cotidiana de
seu trabalho, podemos observar que o fator que mais atende o servidor é o fator 2, relacionado
a Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (ventilacdo, iluminacgéo, climatizacdo local de
trabalho; ambiente e espaco fisico) cuja média alcangou o escore de 3,64. Média superior da
alcancada pela SIT (3,38) e pela SRH (3,35).

Assim, existe uma tendéncia deste fator satisfazer os servidores em nivel um pouco
maior que os demais fatores.

Uma hipotese para a prevaléncia deste fator sdo os beneficios trazidos & Universidade
pelo Reuni. Sem entrar em questdes especificas desta politica publica, podemos relatar que em
2007 o governo federal instituiu a Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais
Brasileiras (REUNI) implicando em custeio para a ampliacdo do acesso e a permanéncia no
ensino superior. E a UFT aderindo a este plano de agdo do governo, investiu em sua
infraestrutura e nas condicdes fisicas de trabalho, podendo ser este fato, uma probalidade para
os resultados alcancados nesta pesquisa.

Soma-se a isto, o fato de ser uma Universidade relativamente nova, com 14 anos de
atividade académica, o que resulta hoje em estruturas e condig¢bes fisicas de trabalho
(mobiliario, equipamentos, por exemplo) relativamente novas, embora a sua preservacao e

manutengdo demande outro estudo.

6.3.5 Percepcao dos servidores quanto ao futuro de sua carreira profissional no servi¢o pablico

Quando se pensa em projeto de vida logo nos vem em mente a carreira profissional. O
servidor publico ao ingressar no servico estatal preteriu o setor privado a0 menos no que diz
respeito a uma parte do tempo do trabalho desenvolvido no dia.

De acordo com a amostra da presente pesquisa, a UFT conta com 74,4% dos seus
servidores trabalhando no periodo diurno em tempo integral (40h). Logo ha uma dedicacéo
exclusiva do seu tempo investido na Universidade.

Este servidor, cujo tempo médio de servi¢co na UFT corresponde a 6,63 anos, e assim
apresenta uma carga de experiéncia significativa para discernir se continua ou ndo no servico
publico até o final da carreira profissional apontou os seguintes resultados estatisticos extraidos

do programa SPSS verséo 22:
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Tabela 11 — Estatistica descritiva da pretensdo em continuar no setor pablico e os fatores de satisfacdo do QST
S20/23.

Intervalo de
Pretensdo de continuar no servico Desvio Erro confianca de 95%
publico até o final da carreira N Média ~ ~ para média
> Padréo Padréo — —
profissional Limite Limite

inferior | superior
Sim 385 3,4197 0,88604 0,04516 3,3309 3,5084

NZo 60 | 29608 | 090196 | 011644 | 27278 | 13,1938
Total | 445 | 33578 | 090094 | 004271 | 32739 | 34417
o Sim 385 | 36764 | 098863 | 005030 | 35773 | 37754
Fator 2 - Satisfagdo com
Ambiente Fisico de N0 60 | 34833 | 1,00527 | 012978 | 32236 | 3,743
Trabalho Total | 445 | 36503 | 099194 | 004702 | 35579 | 37428
Sim 385 | 34545 | 089915 | 004583 | 33644 | 35446
N0 60 | 3000 | 094555 | 012207 | 27557 | 32443

Total 445 3,3933 0,91771 0,0435 3,3078 3,4788
Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Fator 1 - Satisfagdo com
Relacdes Hierarquicas

Fator 3 - Satisfacdo
Intrinseca no Trabalho

Da distribuicdo das médias entre os servidores que tém pretensdo de continuar no
servico publico até o final da carreira (85,7%) e os fatores de satisfagdo do QST S20/23 temos
que:

o O total das médias de cada fator se posiciona, no intervalo da escala Likert, entre
estar “indiferente” (escore 3) a “parcialmente satisfeito” (escore 4). Ha um direcionamento das
médias para o escore “parcialmente satisfeito” com maior média localizada no fator 2 —
Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (3,67), seguido respectivamente do fator 3 —
Satisfacdo Intrinseca no Trabalho (3,45) e fator 1 — Satisfacdo com Rela¢bes Hierarquicas
(3,41);

o Entre cada fator (SRH, SAFT e SIT) se percebe diferencas entre as médias dos
que pretendem continuar no servico pablico e os que ndo pretendem. No caso dos que
pretendem continuar, os servidores estdo numa escala moderada de satisfagdo com o servigo
publico, apresentando médias superiores aos que nao pretendem. Excetuando, contudo, o fator
2. Este ndo apresentou diferenca significativa entre as médias dos que pretendem continuar no
servico publico dos que ndo pretendem.

o Logo, o fator 2 (SAFT) n&o interfere na inteng&o dos servidores continuar ou nao
no servigo publico, revelando que as condi¢Bes ambientais se encontram em nivel moderado de
satisfacdo para o servidor; um nivel um pouco maior em relacdo aos demais fatores.

A tabela 12 mostra as correlagdes entre os trés fatores de satisfacdo no trabalho e a

pretensdo do servidor em continuar no servigo publico até o final da carreira.
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O fator 2 néo apresentou significancia (p > 0,05) na distribui¢cdo das médias, conforme
observado na tabela 11. J& o fator 1 (p < 0,05) e o fator 3 (p < 0,05) mostraram que existe um

efeito significativo na distribuicdo das médias.

Tabela 12 — ANOVA para o grau de satisfacdo entre os servidores que tem a pretensdo de continuar no servico
publico e os fatores do QST S20/23.

Pretenséo de continuar no servigo publico até | Soma dos df* Média dos Frx Sig.**
o final de sua carreira profissional quadrados quadrados '
Entre os grupos 10,928 1 10,928 13,853 ,000
Fator 1 - _Sa/tlsfa_(;ao €M Dentro dos grupos | 349,467 443 ,789
Relag6es Hierarquicas
Total 360,395 444
Fator 2 - Satisfacdo com Entre os grupos 1,934 1 1,934 1,970 ,161
Ambiente Fisico de | Dentro dos grupos 434,938 443 ,982
Trabalho Total 436,872 | 444
Entre os grupos 10,725 1 10,725 13,082 ,000
Fator 3 - Satisfacdo
Intrinseca no Trabalho Dentro dos grupos 363,205 443 ,820
Total 373,930 444

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*df (gl) — Graus de liberdade **F — Razéo F (estatistica teste utilizadana ANOVA) ***sig — valor da significancia

Desta forma, vemos nos dados que houve diferenca significativa entre as médias totais
da interacdo dos trés fatores de satisfagdo no trabalho e a pretensdo de continuar no servico
publico até o final da carreira.

Os graficos 13,14 e 15 mostram o efeito da distribuicdo das médias nas correlacGes dos
trés fatores de satisfacdo e a pretensdo de continuar no servico publico.

Gréfico 13 — Relagdo da SRH com a pretensdo de continuar Gréafico 14 — Relacdo da SAFT com a pretensdo de
no servico publico até o final da carreira. continuar no servico publico até o final da carreira.
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Gréfico 15 — Relagdo da SIT com a pretenséo de continuar no
servico publico até o final da carreira.
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Pode-se extrair dos gréficos a posicao das médias de satisfacdo no trabalho das pessoas

que pretendem continuar no servico publico em relacdo as pessoas que ndo pretendem.

Apesar das respostas disporem um pequeno favorecimento para o fator 2, alguns

ajuizamentos no relato dos servidores sobre o que a UFT pode fazer para melhorar as vivéncias

de bem-estar no trabalho merecem relevo.

Suas colocag6es sdo as seguintes:

“Melhorando o ambiente de trabalho, as condigdes fisicas das areas internas e
externas, a higiene ¢ a salubridade do local.”

“Se adequando as normas de ergonomia ja ajudaria bastante. Ex.: mobilidrio que
q g Jja aj q
favorecesse as longas horas diante do computador.”

“Primeiramente oferecer EPI’S para o uso de equipamentos.”

“Entregar os EPI’S completos (luvas, mascaras, ...). Promover cursos de reciclagem,
como manuten¢do de microscopio.”

“Melhorar as condigdes de seguranca e saude no trabalho. Melhoria de espago fisico.”

“Supri as necessidades de materiais basicas para a execu¢do dos trabalhos. No caso
do nosso LAB. EPI’s”.

As observagdes apontadas pelos servidores vdo ao encontro do que disciplina a
Ergonomia da Atividade (FERREIRA, 2012a) sobre o ambiente fisico de trabalho e as
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condigdes que este deve proporcionar ao trabalhador para que realize suas atividades de maneira
a ndo prejudicar seu bem-estar. Ferreira (2012a) alega que a ergonomia defende a humanizagéo
do contexto sociotécnico de trabalho compatibilizando as situacbes do trabalho as
caracteristicas e necessidades do usuario

Percebe-se uma demanda para a melhoria do espago fisico, o fornecimento de
Equipamentos de Protecdo Individual — EPI’s — (dispositivos destinados & protecéo contra
riscos no trabalho), mobiliario adequados ao trabalho e insumos necessarios a execucao de suas
tarefas.

Ferreira (2012a) nas suas argumentacdes destaca que desgastes nestes quesitos podem
trazer prejuizos a saude dos servidores como também para a organizacdo, além de ser fonte
potencializadora do mal-estar no trabalho.

N&o obstante algumas consideracdes a respeito do ambiente de trabalho, e levando em
conta os indices de satisfagdo no trabalho (com tendéncia mais positiva do que negativa), 85,7%
dos servidores da amostra tem pretensdo de continuar no servico publico até o final da carreira.

A disposicdo em permanecer no setor publico pode estar voltada a “estabilidade” no
Servico.

Na anélise, a correlacdo entre a estabilidade como fator de permanéncia no servico e sua

satisfagdo com a carreira no servico publico alcangou os seguintes resultados:

Tabela 13 — Relacdo entre a satisfagdo na carreira profissional e a estabilidade.

Fator de permanéncia no servico
Satisfagdo com a carreira profissional publico
no servico publico federal - . Vo
Estabilidade Outros motivos
Sim 53,1% 12,8% 65,9%
Né&o 24,1% 6,3% 30,3%
Na&o respondeu 3,8% 0 3,8%
Total 81,0% 19,0% 100,0%

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

A tabela 13 permite verificar que os servidores que estdo satisfeitos com a carreira no
setor publico e tem a estabilidade como fator de permanéncia neste setor somam um percentual
de 53,1%.

E os servidores que ndo estdo satisfeitos com a carreira no setor publico e tem a

estabilidade como fator de permanéncia no servico publico somam um percentual de 24,1%.
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Andlises estatisticas aludiram que a estabilidade se constitui em fator significante (p
valor < 0,05) de permanéncia do servidor no setor publico. Afirmagdo tambem verdadeira para
0S que ndo estdo satisfeitos com sua carreira profissional embora numa propor¢do menor.

Vemos gue a estabilidade para o servidor da UFT é uma variavel importante nao sé para
0s que estdo satisfeitos com a carreira profissional, mas também para aqueles que ndo estéo
satisfeitos. E ser um dos fatores de permanéncia na area publica pode ter respaldo na seguranga
financeira para a familia (65,5% séo casados ou unido estavel), e no fato do setor privado buscar
pessoas com faixa etaria cada vez mais jovem (49,2% dos servidores da amostra estdo na idade
entre 31 a 40 anos).

Esta Ultima questdo de analise encontra respaldo na argumentacéo de Sennet (2009, p.
109) que diz: “[...] o periodo de vida produtiva esta sendo comprimido para menos da metade
da vida bioldgica, com os trabalhadores mais velhos deixando o cenario muito antes de estarem
fisica ou mentalmente incapazes.”

Disto depreendemos que a estabilidade é um atrativo a classe trabalhadora nestes tempos
de reestruturacdo econdmica e de reajustes sociais e politicos.

Costa, Balassiano (2006) e Magalhdes (2008) apontam como caracteristicas do novo
modelo de acumulagdo flexivel adotado na atualidade, a mao de obra barata e temporéria, a
diminuicdo dos postos de trabalho, a flexibiliza¢do, a responsabilidade Unica do trabalhador
pela sua capacitacdo profissional onde a empresa se exime do custo e do tempo demandado
para este desenvolvimento, entre outras situac6es de precariedade impostas a mdo-de-obra pelo
mercado.

Desta forma, percorrer uma carreira profissional mais ou menos previsivel, pautada na
estabilidade, sem correr riscos de demissdo iminente, tem um significado importante para a
classe trabalhadora como observa Magalhées (2008). J& que o setor privado, oferece o oposto:
a instabilidade e a inseguranca, local onde ndo existe a razoabilidade, mas tdo somente o

atendimento da manutengdo do lucro organizacional.

6.3.6 Percepcao dos servidores quanto a iniciativa privada

Os servidores que tém pretensdo de trocar o servigco publico pela iniciativa privada
constituem 8,5% da amostra e 0s que ndo tem pretensdo desta troca constituem 90,6% da
amostra.

Até 0 momento, as analises verificaram uma inclinag&o positiva nos niveis de satisfacéo

no trabalho dos servidores.
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Para constatar se esse nivel de satisfacdo se constitui em fator provavel na decisdo do

servidor permanecer no servico publico tomemos o que nos diz a tabela 14.

Tabela 14 - Estatistica descritiva da pretensdo de troca do setor publico pelo privado e os fatores de satisfagdo do
QST S20/23.

Intervalo de
. o . confianca de 95%
Pretensao de trocar o servico publico - Desvio Erro lanca te 9570
T - N Média = = por média
pela iniciativa privada Padréo Padréo Limite Limite
inferior | superior
‘ Sim 38 2,9134 1,00919| ,16371 2,5817 3,2451
Fator 1 - Satisfacdo com a
Relacio Hiers g. ‘Néo 407 3,3937 ,87611| ,04343 3,3083 3,4790
elagdo Hierarquica
Total 445 3,3527 ,89711| ,04253 3,2691 3,4362
Fator 2 - Satisfacs Sim 38 3,6211 1,08532| ,17606 3,2643 3,9778
ator 2 - Satisfagdo com o
Ambiente Fisi gd Trabalh Nao 407 3,6423 ,98490 | ,04882 3,5463 3,7382
mbiente Fisico de Trabalho
Total 445 3,6404 ,99258 | ,04705 3,5480 3,7329
Sim 38 2,9474 1,04487 | ,16950 2,6039 3,2908
Fator 3 - Satisfaco com a
. i ¢ Néo 407‘ 3,4294 ,89715 | ,04447 3,3419 3,5168
Relag&o Intrinseca no Trabalho
‘ Total 445 ‘ 3,3882 ,91933 | ,04358 3,3026 3,4739

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Da distribuicdo das médias entre os servidores que tém pretensdo de trocar o servico
publico pela iniciativa privada e os fatores de satisfacdo do QST S20/23 temos que:

. Os servidores que tem pretensdo de efetuar esta troca estdo menos satisfeitos no
trabalho dos que os que ndo tem esta pretensao;

. O total das médias de cada fator se posiciona no intervalo da escala Likert entre
estar “indiferente” (escore 3) a “parcialmente satisfeito” (escore 4). Ha um direcionamento das
médias para o escore “parcialmente satisfeito” com maior média localizada no fator 2 —
Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho (3,64), seguido respectivamente do fator 3 —
Satisfacdo Intrinseca no Trabalho (3,38) e fator 1 — Satisfacdo com Relag¢fes Hierarquicas
(3,35);

o Logo, os dados indicam que ndo houve diferenca significativa entre as médias
totais dos fatores de satisfagdo no trabalho e a pretenséo de sair do setor publico para o privado;

o As relages hierarquicas (SRH) e o contetido do trabalho (SIT) sdo pontuadas
numa posicdo (embora ténue) elucidativa da relacdo entre a satisfacdo no trabalho e

possibilidade de troca do setor publico pelo privado;
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o Nestes fatores se percebe diferencas entre as médias dos que pretendem trocar o
servico publico pelo setor privado e 0s que ndo pretendem. VVé-se nas médias, que os servidores
que ndo pretendem fazer esta troca estdo numa escala moderada de satisfagdo com o servigo
publico, apresentando meédias superiores aos que pretendem efetuar a troca. Excetuando,
contudo, o fator 2. Este ndo apresentou diferenca significativa entre as médias da pretensdo de
troca;

o Logo, o fator 2 (SAFT) ndo interfere na intencdo dos servidores em fazer a
mudanca do setor publico para o privado revelando que as condigdes ambientais se encontram
em nivel moderado de satisfagdo para o servidor; um nivel um pouco maior em relacdo aos
demais fatores.

A tabela 15 mostra as correlagdes entre os trés fatores de satisfacdo no trabalho e a

pretensdo de trocar o servico publico pela iniciativa privada.

Tabela 15 — Interagdo da pretensdo de trocar o servico publico com os fatores do QST S20/23

Pretenséo dg trocar o sel_'vi(;o publico pela Soma dos . Média dos ok Sig #*
iniciativa privada quadrados quadrados '
_ Entre os grupos 8,016 1 8,016 10,165 ,002
Fator 1 - Satisfagao com | oo dos grupos | 349,320 443 789
Relacbes Hierarquicas
Total 357,335 444
Fator 2 - Satisfagio com Entre os grupos ,016 1 ,016 ,016 ,900
Ambiente Fisico de Dentro dos grupos 437,416 443 ,987
Trabalho Total 437,432 444
Entre os grupos 8,074 1 8,074 9,742 ,002
Fator 3 - Satisfacéo
Intrinseca no Trabalho Dentro dos grupos 367,176 443 ,829
Total 375,251 444

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*df (gl)- Graus de liberdade **F- Razdo F (estatistica teste utilizada na ANOVA) ***sig- valor da significancia

O fator 2 ndo apresentou significancia (p > 0,05) na distribuicdo das médias, conforme
observado na tabela 14. Ja o fator 1 (p < 0,05) e o fator 3 (p < 0,05) mostraram que existe um
efeito significativo na distribuicdo das médias, corroborando com a analise precedente.

As respostas dos servidores da UFT sobre sua pretensdo de trocar o setor publico pelo
privado, mostram que os fatores mais intervenientes nesta decisdo recaem como dito
anteriormente, embora de forma ténue, sobre as relagdes hierarquicas (SRH) e o contetdo do
trabalho (SIT).

Levando esta observacdo em conta, os dados corroboram com as dificuldades

provocadas pelo design organizacional de uma universidade publica. Leitdo (1989) observa um
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desajuste estrutural das universidades brasileiras imposto pela transposicdo da forma de
administrar usada pelo Governo em suas fundagdes e autarquias, mas que ndo serve para 0
modelo demandado pela especificidade de uma universidade.

Tal configuracdo administrativa propicia os sentimentos de insatisfacdo no trabalho
prejudicando o bem-estar do servidor pois este € chamado a desempenhar suas atividades em
um ambiente descrito por Leitdo como sendo de elevada especializacdo horizontal e vertical,
de padronizacdo do trabalho e com alto grau de formalizagéo prejudicando sua participagédo nas
decisdes.

As caracteristicas da gestdo universitaria a afetam como um todo, principalmente a inter-
relagdo entre individuo, trabalho e instituigdo. Como as universidades brasileiras ainda ndo
encontraram 0 modelo ideal de gestdo, cabe a cada uma descobrir o melhor caminho a seguir
de acordo com o seu contexto ambiental.

As acOes respaldadas no atendimento das demandas de bem-estar dos trabalhadores
promovem uma produtividade saudavel.

Assim, o diagnostico dos problemas concretos que afetam o bem-estar do trabalhador
no ambiente de trabalho contribui para a indicacdo de agdes que atenuem os efeitos das
caracteristicas relatadas e leve a bom termo o bem-esta dos servidores somado ao cumprimento

da misséo da Instituig&o.

6.4 Média dos trés fatores do QST S20/23 por unidade administrativa da UFT.

No que concerne as médias dos fatores de satisfacdo no trabalho relacionadas a cada

Campus e Reitoria, a tabela que segue possibilita abstrair algumas conclusdes.

Tabela 16 — Médias, desvio padrdo e intervalo de confianca de 95% dos Campus por fator de satisfagdo no trabalho.

A L .- Desvio IC 95%*

Fatores — Campus/Reitoria N Meédia Padrio Lim. Lim.
Inferior Superior
Araguaina 73 3,2826 ,88070 3,0771 3,4881
Arraias 20 3,4225 ,94439 (  2,9805 3,8645
Gurupi 35 3,4594 , 79741 3,1855 3,7334
L Miracema 16 2,9031 ,93658 | 2,4041 3,4022
Eztlcz;:;ges ﬁgﬁ:ﬁgi‘:c‘;‘;m Palmas 103 | 34247 04892 | 32392 3,6101
Porto Nacional 31 3,5419 ,72866 3,2747 3,8092
Reitoria 153 3,2784 ,89797 3,1349 3,4218
Tocantinopolis 18 3,6267 1,05784 3,1006 4,1527
Total 449 3,3519 ,90245|  3,2682 3,4356
Araguaina 73 3,6575 1,04269 3,4143 3,9008
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Arraias 20 | 40800 09768] 3,6131 4,5469
Gurupi 35 | 40514 1,05534| 3,6889 4,4140
Miracema 16 | 40625 86631|  3,6000 45241
Fator 2 - Satisfagdo com  I'pgiyag 103 | 36505 01382| 34719 3,8201
Ambiente Fisico de -
Trabalho Porto Nacional 31 | 35226 77576|  3,2380 3,8071
Reitoria 153 | 34288 1,00274| 3,2686 3,5889
Tocantinpolis 18 | 40222 07471| 35375 4,5069
Total 449 | 36472 09225 35552 3,7392
Araguaina 73 | 33219 89120| 3,140 3,5298
Arraias 20 | 34375 1,03516| 2,9530 3,9220
Gurupi 35 | 34214 72195| 3.1734 3,6694
o Miracema 16 | 30938 85086 |  2,6404 35471
Fator 3 - Satisfagdo Palmas 103 | 34078 97769 | 3,2167 3,5988
Intrinseca no Trabalho
Porto Nacional 31 | 36774 83215| 33722 3,0827
Reitoria 153 | 33170 97249 3.1617 34723
Tocantinpolis 18 | 37361 71472 3.3807 4,0915
Total 449 | 33859 02608 3,300 34717

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.
*IC 95% - Intervalo de 95% de confianga.

. A maior media alcancada em relacdo aos trés fatores foi a do Campus de Arraias.
E esta relacionada a satisfagdo como Ambiente fisico de trabalho (4,08);

. A menor média alcancada em relacdo aos trés fatores foi a do Campus de
Miracema. E esta relacionada a Satisfacdo com RelacGes Hierarquicas (2,90);

. A Satisfacdo com RelacBes Hierarquicas € mais preponderante no Campus de
Tocantindpolis (3,62); e € menos preponderante no Campus de Miracema (2,9);

. A Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho é mais preponderante no Campus
de Arraias (4,08); e € menos preponderante na Reitoria (3,42);

. A Satisfacdo Intrinseca no Trabalho é mais preponderante no Campus de
Tocantindpolis (3,73); e € menos preponderante no Campus de Miracema (3,09);

. A analise de variancia ndo mostrou significancia nos niveis de satisfacdo no
trabalho entre os servidores lotados nas Pré-Reitorias. Os testes de significancia indicaram
niveis superiores a 0,05 para cada fator: SRH com nivel de significancia de 0,64; SAFT com
nivel de significancia de 0,269; e SIT com nivel de significancia de 0,743. E as médias para
cada fator de satisfagdo do QST S20/23 se distribuiram no intervalo de 2,74 a 3,87.

De modo geral se pode inferir que em relagdo aos fatores 1 e 2, todas unidades
administrativas da UFT apresentam médias semelhantes, ndo havendo diferenca significativa

entre suas médias.
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Mas em relagéo ao fator SAFT, duas unidades administrativas diferem entre si: Gurupi
e Reitoria. Mas mesmo diferindo entre si, as duas unidades se assemelham aos demais Campus.

6.5 Média geral dos fatores de satisfacdo no trabalho do QST S20/23
A média geral de cada fator do QST S20/33 (Satisfacdo com o Ambiente Fisico de
Trabalho, Satisfacdo com a Relacdo Hierarquica e Satisfacdo com a Relagdo Intrinseca no

Trabalho) segue conforme a tabela 16:

Tabela 17 — Média geral e desvio padréo das respostas por fator do QST S20/23.

Fatores de satisfacdo no trabalho do Q20/23 Nivel de satisfacdo
Média 3,3519
Fa_ltor, 1 -_Satisfat;éo com Relag6es IC 95% Lim. Inferior 3,2682
Hierarquicas Lim. Superior 3,4356
Desvio Padréo 0,90245
Média 3,6472
th_or 2 - Satisfagdo com Ambiente IC 95% L?m. Inferit_)r 3,5552
Fisico de Trabalho Lim. Superior 3,7392
Desvio Padréo 0,99225
Média 3,3859
Fator 3 - Satisfagdo Intrinseca no IC 95% Lim. Inferior 3,3
Trabalho Lim. Superior 3,4717
Desvio Padréo 0,92608

Fonte: Elaborador pela autora, 2018.

O fator 2 (Satisfacdo com Ambiente Fisico de Trabalho) se manifesta com a maior média
(3,64) dentre os demais fatores. E no extremo oposto, o fator 1 (Satisfagdo com relagOes
hierarquicas) alcangou a menor média (3,35).

Percebemos deste modo, que embora as médias dos fatores sejam proximos umas das
outras, a condicdo ambiental prevalece como o fator promotor de mais satisfacdo e o inverso €
visto nas relacfes hierarquicas.

Entretanto, revela uma similaridade entre os niveis de satisfacdo em todos os fatores do
QST S20/23, pois os resultados ndo indicam uma posicdo superior ou inferior de um fator em
relacdo a outro, somente uma leve inclinacdo direcionada a um dos trés fatores. Assim, todos
atendem de forma moderada a satisfacdo no trabalho.

O indice geral de satisfacdo no trabalho do QST S20/23 alcangou o escore de 3,43. Uma

pontuacdo moderada de satisfacdo dos servidores da Universidade.
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Tabela 18 - Média geral dos fatores de satisfacdo do QST S20/23 e outros valores observados.

Estatistica Descritiva

indice Geral Estatistica | Erro Padrdo
MEDIA 3,4326 ,03661
Limite inferior 3,3607
IC 95% o ]
‘ Limite superior 3,5046
DESVIO PADRAO , 77586
Minimo 1,00
Méximo 5,00

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

6.6 Bem-estar no Trabalho sob a 6tica dos que vivenciam o trabalho na UFT

O servidor técnico-administrativos no ambito da Universidade exerce suas atividades
em 7 unidades administrativas distribuidas geograficamente no Estado do Tocantins. Estas
unidades, embora parte de um mesmo corpo institucional e atuando de forma sistémica,
possuem caracteristicas especificas e peculiares. Por isso, as vivéncias dos servidores sdo
diferentes em cada unidade, sendo um ponto importante a ser considerado na reflexdo quando
da formulacéo de a¢des de melhoria do contexto de trabalho dos servidores.

De modo geral, os servidores de todas as unidades apresentaram em seus relatos,
pareceres similares sobre aspectos que retratam o favorecimento ou ndo do bem-estar no
trabalho. Buscou-se na pesquisa identificar as categorias tematicas nestes relatos e agrupéa-las
em nucleos de significacdo. Desta forma, os discursos dos servidores foram contextualizados

em nove grupos como se apresentam no grafico 16.
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Gréafico 16 — Aspectos que retratam o favorecimento ou ndo do bem-estar no trabalho sob a ética dos servidores.

Aspectos que retratam o favorecimento ou nao do bem-
estar no trabalho sob a ética dos servidores

4% M Atividade fisica

11% M Estrutura Fisica/Seguranca

4% H Espaco fisico p/ convivéncia descanso e

interagao
M Integragdo entre os servidores

8%

B Mais a¢des e opgdes em QVT

B Mediagdo de conflitos
NS/NR

24% o .

Reducdo da jornada de trabalho

Saude fisica e mental

29 Valorizagdo do servidor

Fonte: Elaborado pela autora, 2018.

Os segmentos mais representativos dos relatos, identificados em cada eixo-tematico,
foram agrupados como segue:

1. Estrutura fisica/seguranca — Melhoria das instalacfes dos prédios; melhoria
dos espacos fisicos; dar atencdo a seguranca e limpeza do local de trabalho; fornecer
equipamentos de EPI; fornecer materiais e instrumentos basicos para a realizacdo de suas
atividades; oferecer um ambulatério para cada unidade administrativa; ministrar cursos
voltados a seguranca no trabalho e oficinas que tratem de relagdes interpessoais, assédio e
hierarquia.

2. Espaco fisico para convivéncia, descanso e interacdo — Oferecer espacos
adequados para descanso, convivéncia, integracdo e lazer dos servidores; banheiros adequados
para banho e vestuario; creches e brinquedoteca para os filhos dos servidores.

3. Atividade fisica — Oferecer atividades laborais, alongamento no proprio
ambiente de trabalho; promover atividades fisicas coletivas com orientagdo de profissional;
diversificar as atividades fisicas; oferecer terapias complementares; oferecer pilates, yoga e
atividades de relaxamento.

4. Integracdo entre os servidores — Propiciar momentos de socializagdo e

integracdo ndo s6 no mesmo ambiente de trabalho como também com os servidores de outros
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setores; oferecer momentos de integracdo por meio de esportes, danga, cultura e gincanas;
oferecer atividades que fomentem positivamente as relacGes interpessoais; oferecer momentos
de lazer; oferecer tempo para que haja integracao; oferecer mais momentos de confraternizacéo.

5. Mais acoes e opgdes em QVT — Flexibilizar os horéarios para a participacao das
acoes em QVT; fazer divulgacgéo das atividades oferecidas; fazer pesquisa de opinido para saber
dos técnicos o que eles necessitam; oferecer mais oportunidades para a qualificacao do servidor;
ampliar as atividades fisica e cultural; promover atividades que possam envolver os familiares
como piqueniques; criar clube recreativo; fazer parcerias com clubes, SESC e academias;
investir na infraestrutura para préticas esportivas; oferecer atividades em horérios
diversificados; conscientizar as chefias para a liberacdo para as praticas em QVT; oferecer
cursos de trabalho manual como artesanato; oferecer atividades para o desenvolvimento
emocional; aumentar as vagas; organizar eventos coletivos de entretenimento; regulamentar as
acOes ja oferecidas; fazer dotacdo orcamentéria para implementacdo de acles voltadas a
qualidade de vida no trabalho; melhorar 0s processos de comunicagao entre 0s setores; investir
no desenvolvimento da carreira do servidor; criar show de talentos para os servidores; criar
condicdes de promocdo da QVT em todos os Campus; melhorar a politica de governanca;
oferecer atividades "inclusivas" para todos tipos de "necessidades™ dos servidores; oferecer
atividades recreativas como pingue pongue entre outras.

6. Mediagéo de conflitos — oferecer atendimento aos conflitos existentes; criar um
setor que cuide da mediacdo de conflitos; criar mecanismos para a melhoria das relagdes entre
chefia e subordinados; oferecer equidade de tratamento entre os servidores (professores e
técnicos); seguir corretamente as legislacfes e resolucBes para que ndo exista excecbes por
questBes politicas; criar programas de gestdo de conflitos; criar mecanismos para mediar 0s
conflitos nas reunides de colegiado de curso; criar mecanismos que sane os desvios de conduta;

7. Reducdo de jornada de trabalho — Reduzir a jornada de trabalho para 6h
continuas; flexibilizagdo do horério de trabalho; menor carga horéria de trabalho; diminuir a
carga horaria em alguns setores; analisar a efetividade da carga horéria obrigatdria (40h) e
adequé-la as demandas.

8. Saude fisica e mental — Criar a¢fes para 0 acompanhamento da saude fisica e
mental dos servidores; melhorar a medicina no trabalho na UFT; conseguir atendimento médico
e psicologico na Universidade; oferecer oficinas sobre a salde; criar mecanismos para a
melhoria da saude fisica, mental e emocional dos servidores; dar mais assisténcia a saude
mental no ambiente de trabalho; “ampliar as politicas publicas voltadas para a saude mental

dos servidores, criando servicos voltados para prevencdo, promocgéo e tratamento”; plano de
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salde mais acessivel; aumentar o apoio psicolégico na Universidade; promover testes
psicologicos; controlar o estresse dos servidores; priorizar a saude dos servidores: cuidar da
salde dos servidores que passam por sofrimentos psiquicos.

9. Valorizacéo do servidor — Olhar o servidor na sua individualidade; promover a
motivacao; oferecer concurso de remocdo interna; oferecer mecanismos para a melhoria do
clima organizacional; “Lotar os servidores em locais que se adequem ao seu perfil profissional”;
usar a meritocracia; propiciar a participagcdo do servidor nas decisoes; “melhor o didlogo entre
os diferentes segmentos”; Capacitar as liderangas; combater o assédio moral; agir com equidade
e justica nas relagOes interpessoais; valorizar o servidor por meio do reconhecimento; buscar as
sugestdes e opinides dos servidores; ‘“Promover rodadas de conversas com colegas sobre
situagdes cotidianas”; ofertar qualificagdo profissional; respeitar 0s técnico-administrativos;
considerar que o servidor tem uma vida além do trabalho; reduzir a burocracia; ampliar o
numero de servidores nos laboratorios; “Dar mais aten¢do as necessidades dos servidores nao
0s enxergando somente como meros executores de rotinas mecdnicas”; tratar técnicos e
professores com isonomia; aumentar o quadro efetivo de servidores; aproveitar o potencial dos
servidores de acordo com sua area de formagao; “cuidar melhor do capital humano”; promover
o didlogo; independéncia dos servidores; agir com profissionalismo e sanar a politicagem;
rotatividade de fungdes; criar mecanismos para o estudo do codigo de ética dos servidores
publicos federais;

Ferreira (2012a) afirma que as respostas dos trabalhadores devem ser a referéncia para
a formulacdo de politicas e de programas que contribuam para o bem-estar dos trabalhadores.
Os pontos de vistas que emergiram das observacdes dos servidores podem orientar a
Universidade nas praticas de bem-estar tomando como referéncia os elementos essenciais
citados pelo seu corpo técnico-administrativos, pois ao manifestarem seu ponto de vista
indicaram uma fonte complementar para se entender onde se situam os elementos constitutivos
de satisfacdo no contexto laboral.

Ferreira (2012a) argumenta que a adocdo desta metodologia serve de ancora para que
programas adotados pela gestdo de pessoal sejam sélidos e sustentaveis.

Todos os aspectos apontados: saude, espago fisico, relagdes interpessoais, jornada de
trabalho, condicdes de trabalho e valorizagdo do trabalhador sdo temas bastante discutidos na
ciéncia do trabalho. Martinez et al (2004, Tamayo (1998) e Ferreira et al. (2009) séo apenas,
alguns dos autores que falam da diversidade de variaveis integrantes do postulado satisfacdo no
trabalho.
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Do ponto de vista da Universidade, se pode dizer que ela ndo é alheia as questBes
tratadas pelos seus servidores. O Planejamento Estratégico de 2014 a 2022'°, corrobora esta
afirmacéo pois apresenta como pauta de acao, 10 “Grandes Objetivos Estratégicos” ¢ um deles

trata exclusivamente de politicas de pessoal (item 5).

Tabela 19 — Item 5 do Planejamento Estratégico da UFT do periodo de 2014 a 2022.

Acéo Descricéo

5.1 Criar politica de valorizacgao do servidor

5.2 Fomentar a formacédo continuada (qualificagdo e capacitacéo) do servidor

5.3 Criar politicas para a integragdo entre os servidores

5.4 Alterar normas de avaliacdo de desempenho dos servidores

55 Fomentar politicas de recep¢do e acompanhamento de novos
servidores

5.6 Realizar mapeamento de fun¢bes com definicao do fluxo de atividades e estruturacéo
do organograma de cada campus

5.7 Desenvolver politicas para fixa¢do de servidores (professores e técnicos) na
instituicdo

5.8 Viabilizar a implantacdo de creche nos campus

Fonte: Site oficial da UFT, em diretrizes institucionais, planejamento estratégico.

E possivel verificar que algumas demandas reivindicadas pelos servidores encontram
suporte no plano de acdo da Universidade como por exemplo nos itens 5.1; 5.2; 5.3; 5.4, 5.6 e
5.8.

Os valores definidos pela UFT também abordam aspectos que convergem nas demandas
dos servidores, entre eles podemos citar: respeito a vida e a diversidade, transparéncia,
criatividade e inovacdo, responsabilidade social, e equidade.

Além da similaridade das demandas dos servidores com as proposi¢cdes vistas nos
valores da Universidade, ha também entre os pilares estratégicos da UFT, um que resume todos
os relatos: a valorizagdo humana. A importancia deste pilar se encontra no fato de que todo o
resto é ancorado nele e quando a valorizacdo humana permeia as acGes da organizacao, 0
caminho para o bem-estar do servidor é aberto e a pratica de agGes que favorecem esta
valorizacdo desemboca no modelo antropocéntrico de gestdo organizacional e do trabalho.

Validando esta percepc¢éo, Ferreira (2012a, p. 281) considera este modelo um apoio a

gestdo, numa préatica que:

19 Disponivel no site oficial da UFT, no endereco eletrdnico: http://docs.uft.edu.br/share/proxy/alfresco-
noauth/api/internal/shared/node/2rPuNCMwQ3eXr0zgAEW _BQ/content/Planejamento%20Estrat%C3%A9gico
9202014.pdf
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[...] promova o reconhecimento e valorizagcdo dos trabalhadores como principais
protagonistas dos resultados; crie oportunidades iguais para 0 crescimento
profissional; estimule a criatividade e a autonomia na execucdo de tarefas; preconize
relagdes socioprofissionais saudaveis de trabalho; disponibilize condigcdes adequadas
de trabalho.

O mapa situacional retratado pelos servidores em relacédo aos fatores de satisfacdo no
trabalho e o que propdem para a melhoria do seu bem-estar no contexto de trabalho é um norte
para a formulagcdo acbes que alcancem este objetivo. E como vimos, a gestdo tambeém tem
intencdo de realizar praticas de valorizacdo do servidor, embora ja passados alguns anos da
definicdo de Planejamento Estratégico, ndo tenha conseguido atender integralmente o que
prop0s, uma vez que o0s servidores reivindicam a concretizagdo de acdes promotoras de seu
bem-estar.

O monitoramento e a avaliacdo das acdes planejadas sdo ferramentas para a otimizacao
da consecucdo dos objetivos institucionais. E este é outro ponto favoravel a UFT pois a
Instituicdo implanta mecanismos de avaliacéo institucional como também de gestdo de riscos.

O seu PDI de 2016 a 2020 apresenta num quadro a “Matriz de Riscos” onde foram
selecionados: 41 riscos, o tipo de risco, a unidade gestora responsavel, a acdo de mitigacdo e o
namero da acgéo.

Considerando que o bom andamento da instituicdo como um todo repercute no corpo
técnico, e com vistas a salientar os aspectos levantados pelos servidores quanto a melhoria do
seu bem-estar no trabalho e que foram pautados pela Universidade como pontos de riscos a
consecucdo dos objetivos institucionais, segue o quadro da Matriz de risco com 0s itens mais

pertinentes a gestao de pessoal:

Quadro 3 — Segmento? do Quadro 52: Matriz de Risco do Plano de Desenvolvimento Institucional (p. 103 - 107)
— UFT.

RISCO TIPO DE UG ACAO DE MITIGACAO | NUMERO
RISCO Responsavel DA ACAO
23. Deteorizagdo dos imoveis | Risco Interno | Prefeitura Instituir plano de | A5912
Universitdria | manutencdo
24. Baixo desempenho nos Risco Interno | Prefeitura Fortalecer mecanismos de A 5915
servicos de  manutengdo Universitaria | controle e monitoramento
predial
25. Alta rotatividade do corpo | Risco Interno | PROGEDEP | Investir em QVT e politicas | A 4216,
técnico de retencdo de pessoal A 4211,
(flexibilizac&o, A 4212,
remuneracdo, capacitacdo, A 4213,
etc. A 4214,

20 O quadro apresentado é segmento do Quadro 52 (Matriz de Risco do Plano de Desenvolvimento Institucional),
contido no PDI de 2016 a 2020. O quadro ndo esta transcrito na integra. Foram feitos recortes do documento
original visando atender o assunto pertinente desta pesquisa.



108

A 4221,
A 4222,
A 4223,
A 4224,
A 4225,
A 4251,
A 252,

A 425,

A 254,

A 4255

27. Alocacdo do corpo
técnico de forma a ndo
considerar perfil de trabalho

Risco Interno

PROGEDEP

Implantar a politica de
gestdo por competéncias

A 4241,
A 4212,
A 4213,
A 4214,
A4215

28. Desmotivagdo  dos

servidores

Risco Interno

PROGEDEP

investir em QVT e politicas
de retencdo de pessoal
(flexibilizacao,
remuneracéo, capacitacéo,
etc.)

A 4111,
A 4112,
A 4113,
A 4114,
A 4115,
A 4116,
A 4121,
A 4122,
A 4123,
A 4124,
A 4125,
A 4216,
A 4211,
A 4212,
A 4213,
A 4214,
A 4221,
A 4222,
A 4223,
A 4224,
A 4225,
A 4251,
A 4252,
A 4253,
A 4254,
A 4255

29. Sentimento de
desvalorizagéo profissional

Risco Interno

PROGEDEP

Investir em QVT e politicas
de retencdo de pessoal
(flexibilizagéo,
remuneracdo, capacitacdo,
etc.)

A 4111,
A 4112,
A 4113,
A 4114,
A 4115,
A 4116,
A 4121,
A 4122,
A 4123,
A 4124,
A 4125,
A 4216,
A 4211,
A 4212,
A 4213,
A 4214,
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A 4221,
A 4222,
A 4223,
A 4224,
A 4225,
A 4251,
A 4252,
A425
A 4254,
A 4255
30. Auséncia de formalizacdo | Risco Interno | PROGEDEP | Formalizar procedimentos A 4322,
de procedimentos através da instituicdo de A 4323
administrativos manuais, e realizar
treinamentos.
31. Auséncia de definicdo de | Risco Interno | PROGEDEP | Realizar mapeamento de A 1153
atribuicéo dos atribuicGes dos setores e
servidores/setores servidores
37. Inadequacbes dos projetos | Risco Interno | Prefeitura Desenvolver projetos que A 5611,
de infraestrutura com as Universitéria | estejam em conformidade A5612,
diretrizes legais com as diretrizes legais A 5613,
A5614,
A 5615
39. Auséncia de Risco Interno | Prefeitura Planejar os espacos fisicos A 5111,
dimensionamento da Universitéria | de A 5123,
capacidade acordo com as unidades que | A 5131,
fisica instalada ird abrigar e as necessidade A 5141,
futuras de cada setor A 5151
41. Controle de acesso e, Risco Interno | Direcdo de | Estabelecer politica de A 5512
condicBes de armazenamento Campus seguranca de produtos
de produtos perigosos/quimicos.
perigosos/produtos
quimicos

Fonte: Relatério PROAP, 20152 (grifo nosso).

No PDI de 2016 a 2020 consta também o Quadro do Detalhamento das Metas e A¢des
da UFT (Quadro 55), em que € exposto as diretrizes para cada a¢do de mitigagdo, o cronograma
e a unidade responsavel pela sua efetivacgéo.

Verificamos que a UFT se volta a quest6es ligadas a vivéncias de bem-estar no trabalho
em sua politica de pessoal visto nos seus documentos institucionais (Planejamento Estratégico,
Plano de Desenvolvimento Institucional e na gestdo de riscos), como também nos valores
institucionais.

Logo, as equipes responsaveis pela gestdo de pessoas na Instituicdo ndo precisardo

trilhar o caminho da conscientizacdo dos problemas, dos riscos e suas consequéncias a

21 Disponivel no endereco eletronico: http://docs.uft.edu.br/share/proxy/alfresco-
noauth/api/internal/shared/node/7uljzImaSmyJXCeL3awqgSA/content/PDI1%202016-2020.pdf
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Universidade que advém de a¢Bes promotoras do mal-estar no trabalho, pois ja se iniciou na
UFT a reflexdo coletiva dos problemas existentes.

O desafio entdo recai na operacionalizacdo das medidas pensadas e planejadas a nivel
institucional e ordenéa-los de modo integrado ao ponto de vista dos servidores para que produza

politicas de bem-estar no trabalho formuladas coletivamente.

6.6.1 Breve reflexdo sobre o trabalho e o caminho para o bem-estar dos servidores

Em face de uma sociedade que passa por constantes transformacgdes promovidas pela
busca incessante de lucratividade, o trabalho tem sido, na era da reestruturacdo produtiva, a
fonte de ajuste para o alcance das metas organizacionais e nao o inverso, a fonte promotora do
homem e de seu bem-estar (FERREIRA, 2012a).

Contudo, a sociedade capitalista ndo tem conseguido abafar os males causados por sua
visdo utilitarista do trabalho — visdo repudiada desde a Declaracdo de Filadélfia em 19442
guando a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT) afirma como um de seus principios
fundamentais que o trabalho ndo é mercadoria.

Desta forma, tem surgindo no campo da ciéncia do trabalho estudos de valorizagdo do
trabalhador, de valorizagdo de seu saber, que buscam meios de agregar suas capacidades e
despertar sua criatividade para a promocao de auto realizacdo humana, de sua autonomia, num
ambiente de trabalho saudavel e ético.

Em prol da satisfacdo no trabalho, a abordagem apresentada neste estudo permite a visdo
panoramica da vivéncia do servidor quanto as fontes de bem-estar e mal-estar no trabalho com
foco em trés fatores de satisfacdo no trabalho; Satisfacdo com Rela¢des Hierarquicas, Satisfacao
com Ambiente Fisico de Trabalho e Satisfacdo Intrinseca no Trabalho.

E a partir dai propde a utilizacdo desta visdo como guia a gestdo quanto a acdes futuras
que visem a formulacdo de um programa de melhoria do contexto de trabalho que favoreca o
bem-estar relacionados aos fatores intervenientes da satisfacdo no trabalho, superando a
abordagem assistencialista dos programas implementados nas organizacgdes até entéo.

A abordagem assistencialista (FERREIRA, 2012a) tem sido de tal modo disseminada

no mercado de trabalho que até mesmo os trabalhadores entendem a promocao do seu bem-

22 A Declaragéo de Filadélfia — em maio de 1944 aconteceu em Filadélfia mais uma sessdo da Conferéncia Geral
da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) em que se afirmou os objetivos da OIT e os principios nos quais
seus membros deveriam nortear suas politicas.
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estar sob este prisma, qual seja: programas e atividades de resisténcia ao trabalho de maneira
que o trabalhador se ajuste a organizagao.

No relato dos servidores sobre o que a UFT pode fazer para melhorar as vivéncias de
bem-estar no trabalho se viu respostas expressaram o desejo de programas que aliviem as
tensbes do trabalho como: atividades ante estresse, alongamento, ginastica laboral, yoga e
outros. N&o desmerecendo o bem que essas atividades podem trazer ao trabalhador, o bem-estar
no trabalho deve ser visto de um modo mais profundo, que alcance o cerne dos problemas. Por
iSs0, 0 programa que Vise a satisfacdo do servidor precisa ir além de paliativos para aliviar as
dores e sofrimentos decorrentes do trabalho.

A visdo assistencialista pode ser substituida por intermédio da conducdo de uma gestéo
gue paute acdes focadas na superacao deste conceito e que busque o resgate do sentido humano
do trabalho mediante uma cultura organizacional do bem-estar. Isto implica em uma mudanca
de mentalidade tanto da gestdo quanto dos servidores.

Vimos nos documentos oficiais da UFT que o caminho para esta conscientizagao ja
comecou a ser trilhado, pois em suas propostas de melhorias nas condicdes de trabalho
(definidas no PDI de 2016 a 2020), se percebe acdes pautadas na recuperacédo de situacdes que
vao ao cerne do mal-estar no trabalho como os relacionados ao: espago, insumos, mobiliario,
crescimento profissional (qualificagdes e capacitagdes), busca pela equidade, transparéncia e
valorizagdo humana.

O desafio se encontra em disseminar o conceito do bem-estar a todos e num engajamento
coletivo operacionalizar programas de melhoria do contexto de trabalho que favoreca cada vez

mais a satisfacdo no trabalho por meio de uma produtividade saudavel.

6.6.2 Propostas de acdes a partir dos resultados

Verificada a auséncia de resultados desfavoraveis nos trés fatores de satisfacdo (SAFT,
SRH, SIT) o que se propde como produto da pesquisa para a Instituicdo séo acOes para a
elevacdo das médias obtidas a fim de maximizar os niveis de satisfacdo no trabalho dos
técnicos-administrativos de acordo com sua propria percepgéo e visao de melhorias.

Primeiramente serdo propostas a¢fes para cada um dos fatores de satisfagéo, seguindo
a indicacéo do fator de menor pontuacéo a cada unidade administrativa da UFT (os 7 Campus
e Reitoria).

o Propostas para a elevacdo dos niveis de satisfacdo relacionadas ao fator

“ambiente fisico de trabalho”:
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1 Preservacdo da saude do servidor: operacionalizar acdes de eliminacdo ou
neutralizacéo dos agentes insalubres. Nao havendo a possibilidade de eliminagéo, buscar meios
para neutralizar o agente prejudicial. Promover a saude fisica e mental do servidor por meio de
assisténcia médica e ambulatorial para cada unidade administrativa e oficinas voltadas a
promocao da saude; incentivar os servidores a fazerem exames periodicos;

2 Material de trabalho: favorecer o atendimento das demandas de material

necessarios a execucgdo do servico. Verificar se a causa da insuficiéncia ou auséncia de material
nos laboratorios esta no processo de solicitacdo de material, para que sendo este o caso, se
busque sanar suas deficiéncias de modo a atender a contento as necessidades do ambiente
laboral;

3 Préaticas de ergonomia — adequar o contexto de trabalho ao individuo,

proporcionando meios para que a interacdo dos servidores com o0s elementos do ambiente de
trabalho (moveis, equipamentos, sistemas de informacdo, jornada de trabalho, postura na
execucao das tarefas, atividades motivadoras no lugar das repetitivas ou monétonas, niveis de
exigéncia mental e outros ligados a ergonomia da atividade) sejam favoraveis a sua salde fisica
e mental;

4 Espaco fisico — proporcionar ambiente fisico adequado a execucdo das
atividades por meio de politicas organizacionais e estudos de avaliacdo de riscos que
considerem o espaco fisico e seus inimeros elementos entre eles, o sistema de comunicacédo, 0s
processos, a disposicdo do mobiliario e equipamentos, a delimitacdo do espaco de trabalho,
limpeza e etc. de modo a evitar consequéncias desgastantes e nocivas aos servidores. Oferecer
estrutura fisica para descanso, convivéncia, recreacdo e integracdo entre os servidores da
Instituicao.

. Propostas para a elevacdo dos niveis de satisfacdo relacionadas ao fator
“intrinseco no trabalho”:

1 Valorizacdo do servidor — favorecer politicas de valorizacdo do servidor quanto

ao seu desenvolvimento profissional (cursos de capacitacdo e qualificacdo profissional),
favorecer a participagdo nas decisdes administrativas, promover o dialogo e ciclos de debate,
oferecer garantia minima de saude fisica, mental e emocional, promover préaticas de interacdo
e convivéncia entre os servidores, capacitar as liderancas em suas habilidades gerenciais,
combater o assédio moral, adequar o nimero de servidor as necessidades do setor (dentro das
possibilidades institucionais), tratar com isonomia todos os servidores, aproveitar a capacidade

técnica dos servidores, promover atividades de qualidade de vida no trabalho, enfim promover
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um ambiente de trabalho com caracteristicas democréaticas e participativas que motivem o
servidor e lhe tragam satisfacdo no trabalho;

2 O trabalho e seu conteudo: promover condi¢bes dos servidores realizarem sua

aptidao profissional (dentro dos limites impostos pelas atribui¢cGes do cargo de cada servidor),
dar o devido mérito a quem de direito, favorecer o crescimento profissional, oportunizar a
responsabilidade por tarefas nas quais o servidor tem aptidéo e interesse.

o Propostas para a elevacao dos niveis de satisfacdo relacionadas ao fator
“relacoes hierarquicas”:

1 Mediacdo de conflitos: promover atividades (oficinas, dinamicas e o dialogo)

que estimulem o desenvolvimento das relagdes intrapessoal (relacionado a propria pessoa e a
forma como ela lida com seus sentimentos e emocdes) e interpessoal (relacionamento entre uma
OU mais pessoas);

2 Lotacdo em cargo de chefia por competéncia técnica e ndo por decisdes politicas:

promover esta pratica para evitar conflitos nas relagdes hierarquicas.

Quanto as unidades administrativas se propde maior atencdo ao fator que alcangou
menor média em cada unidade, como segue:

Araguaina: se prop0e as acdes sugeridas ao fator ligado as relacbes hierarquicas;

Arraias: se prople as acdes sugeridas ao fator ligado ao componente intrinseco no
trabalho;

Gurupi: se propde as acdes sugeridas ao fator ligado ao componente intrinseco no
trabalho;

Miracema: se propde as acdes sugeridas ao fator ligado as rela¢bes hierarquicas;

Palmas: se prople as agdes sugeridas ao fator ligado ao componente intrinseco no
trabalho;

Porto Nacional: se propde as acdes sugeridas ao fator ligado ao ambiente fisico de
trabalho;

Reitoria: se propde as acdes sugeridas ao fator ligado as relacdes hierarquicas;

Tocantindpolis: se propde as acbes sugeridas ao fator ligado as relagdes hierarquicas.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa mostrou que o indice geral de satisfacdo no trabalho do QST S20/23
alcancou o escore de 3,43. Analisando os resultados obtidos se observa que a satisfacdo no
trabalho sob a percepcéo dos servidores técnico-administrativos da Universidade alcangou uma
posicdo moderada. Informac&o ratificada pela localizacdo geral das médias entre os escores
“indiferente” e “parcialmente satisfeito”. O indice geral das médias de cada fator alcancou
valores entre os intervalos de 3,35 (SRH), 3,38 (SIT) a 3,64 (SAFT).

VVemos que a distancia dos escores os localizam préximos uns dos outros, e por isso nao
leva um fator de satisfacdo no patamar de superioridade em relacdo aos demais fatores, mas sim
a uma posicdo de similaridade entre eles.

Contudo, estes valores nos mostram que determinado fator se destaca em relacdo a
outro, mesmo sendo uma pequena diferenca. A Satisfacdo Intrinseca no Trabalho, fator que a
hipétese julgou como preponderante na insatisfacdo no trabalho dos técnicos-administrativos
da UFT, ocupa uma posicdo intermediaria em relacdo aos demais fatores. Logo, se infere que a
hipdtese do presente estudo foi refutada ao supor que “o fator intrinseco do ambiente de trabalho
prevaleceria no grau de insatisfacdo no trabalho dos técnicos-administrativos da Fundacéo
Universidade Federal do Tocantins.”

A Satisfacdo com Relagfes Hierarquicas dentre os trés fatores é o que apresentou menor
média. Prevalecendo nos niveis de satisfacdo, o Ambiente Fisico de Trabalho.

Se considerarmos a existéncia, nesta informacdo, de uma preocupacéo para a Instituicéo,
a atengdo deve recair para a harmonizacdo das relagdes interpessoais de modo a sanar o mal-
estar no trabalho e impulsionar este fator de satisfacéo.

Quanto aos demais fatores, a contribuicao ocorreria em ndo se acomodar nos resultados
obtidos, mas toma-los como fonte motivadora para alavancar seus niveis de satisfacao.

Verifica-se que a maioria dos técnicos-administrativos se encontra medianamente
satisfeita com o trabalho no setor publico, e a grande maioria ndo o trocaria para ingressar no
setor privado.

Ficou evidente que a Universidade j& da passos para a construgdo de um ambiente de
trabalho que visa o bem-estar no trabalho dos servidores. Seus documentos institucionais, como
os elencados nesta pesquisa, mostraram a existéncia de planos para sanar algumas vivéncias de
mal-estar no trabalho.

Por outro lado, fatores de mal-estar no trabalho foram evidenciados nos relatos dos

servidores levando a deduzir que as a¢Oes propostas pela Instituicdo ainda ndo conseguiram ser
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operacionalizadas de modo efetivo. Logo, h4 um desafio a ser superado: encontrar 0s meios
assertivos a concretizagdo de vivéncias de bem-estar dos servidores da UFT.

Finalmente, se evidenciou pela analise dos dados obtidos, que ndo obstante os efeitos da
reestruturacdo produtiva sobre o contexto do trabalho, os servidores técnico-administrativos da

Universidade estdo moderadamente satisfeitos.
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APENDICE A - PESQUISA ACADEMICA

Prezado (a) servidor(a)

Solicito a vossa colaboragdo nesta pesquisa vinculada ao Programa de mestrado GESPOL/UFT* que objetiva
averiguar os niveis de satisfacdo dos Técnicos-administrativos da Universidade Federal do Tocantins. Os dados
gerados poderdo contribuir para a reflexdo na construcdo de um Programa de Qualidade de Vida na UFT.

As informac0es serdo consideradas coletivamente de modo a manter a confidencialidade do respondente, por
isso sinta-se a vontade para escolher a opgao que melhor expresse a realidade vivenciada por voce.

Agradeco 0 apoio nesta pesquisa!
*GESPOL — Programa de P6s-Graduagdo em Gestéo de Politicas Publicas da Universidade Federal do Tocantins

QUESTIONARIO SOCIO-DEMOGRAFICO E PROFISSIONAL

1. Sexo: () Masculino () Feminino

N

Naturalidade (Estado):
3. Idade em anos:

4. Estado civil:
1() Solteiro(a) 2 () Casado(a)/Unido estavel 3 () Divorciado(a)/Separado(a) 4 () Viavo (a)

5. Renda familiar (em salarios minimos):
1()Entre01a03 2()Entre04a06 3() Entre07a10 4() Entre10al1l5 5() Acimade 15

6. Escolaridade:
1() Ensino fundamental  2() Ensino Médio 3 () Superior completo 4 () Pés-graduacéo
5() Mestrado 6() Doutorado 7() Pés-doutorado

Tempo de formado (em anos):

Tempo de servigo no setor privado (se houver) (em anos):

Tempo de servico no setor publico (em anos):

0. Tempo de servico na Universidade Federal do Tocantins (em anos):

B oo

11. Vocé esté satisfeito com sua carreira profissional no servigo publico federal?
()Sim () Nao

12. Na UFT, exerce suas atividades em cargo de:
1() Nivel fundamental ~ 2() Nivel médio  3() Nivel superior

13. Suas atividades sdo exercidas em qual ambiente de trabalho?
1( ) setor administrativo  2() laboratério da saide  3() outro laboratério  4( ) hospital
5() Outro ambiente de trabalho. Qual?

14. Exerce cargo de chefia e/ou com gratificacdo? () Sim () Néo

15. Jornada de trabalho: 1() 20 horas 2() 30 horas 3() 40 horas
16. Turno de trabalho:  1() Diurno integral  2() Diurno meio periodo  3() Noturno

17. Vocé tem pretensdo de continuar no servigo publico até o final de sua carreira profissional?
() Sim () Né&o

18. Trabalha em outro local? () Sim. Quantos? () Néo
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19. Vocé tem pretensdo de trocar o servico publico pela iniciativa privada?
() Sim
Se ndo, () O fator principal na decisdo de permanéncia no servigo publico é a estabilidade? () Sim () Outros.

20. De modo geral, qual nivel de confianca vocé percebe nas relagdes de trabalho no seu ambiente de trabalho
(Campus ou Reitoria):
1() significativo 2(') moderado 3() baixo 4() néo existe confianca

21. Paravocé, a mediacdo de conflitos na UFT ocorre de modo:
1( ) satisfatorio 2( ) parcialmente satisfatério 3( ) insatisfatério

22. Emrelagdo a sua percep¢do sobre seus sentimentos, pela realizag&o cotidiana de seu trabalho, vocé considera
que se encontra, na maior parte do tempo:
1( ) confortavel/motivado 2( ) parcialmente confortavel/motivado 3( ) apatico
4( ) parcialmente desconfortavel/estressado 5( ) desconfortavel/estressado

23. Vocé participa de alguma atividade de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) promovido pela UFT?

() Sim

Se Ndo: () Porque ndo tem conhecimento sobre a existéncia desta atividade no Campus.
() As atividades oferecidas ndo o(a) atende.
() Né&o tem permissdo para sair do posto de trabalho para fazer atividades de QVT.
() Outros.

24. De modo objetivo, dé sua opinido sobre o que a UFT poderia oferecer para melhorar a QVT?




129

APENDICE B - DIVULGACAO DA PESQUISA AOS SERVIDORES TECN[CO-
ADMINISTRATIVOS DA UFT NO ANO DE 2017 E AGENDA DA APLICACAO DO
QUESTIONARIO

Texto do e-mail:
Prezados colegas,

Sou servidora da UFT, lotada na Geréncia de Desenvolvimento Humano do Campus de Palmas.
Atualmente estou fazendo mestrado em Gestdo de Politicas Publicas/fUFT e minha pesquisa
tem como titulo “O trabalho no dmbito de uma universidade publica federal e seus reflexos
no bem-estar dos Técnicos-administrativos”.

Considerando que nés, Técnicos-administrativos, dedicamos a maior parte do nosso tempo na
Instituicdo, no exercicio das atividades que possibilitam seu funcionamento, o0 meu estudo
levanta uma questdo eminente: o bem-estar dos servidores da UFT. Tal bem-estar sob a dptica
do servidor que lida dia-a-dia com as alegrias e as vicissitudes do trabalho.

A abordagem tratada € relevante para a conquista de um ambiente de trabalho que gere
satisfacdo e bem-estar.

Assim, o resultado da pesquisa fornecera dados que subsidiardo tomadas de decisdo quanto a
gestdo de pessoas na Universidade, contribuindo para a construcdo de um Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho ancorado na viséo do trabalhador.

Desta forma, faco um convite especial a todos os servidores Técnico-administrativos da
UFT para que contribuam com esta proposta de estudo respondendo ao questionario que sera
entregue nos dias marcados conforme cronograma. Informo que o tratamento dos dados
coletados sera feito de modo a resguardar a identidade do servidor.

Desde ja minha gratidao por disporem do seu tempo e atencdo quanto a este estudo.

Dia Campi Sala Horario
. CIMBA Sala H10 08:30
20111 Araguaina EMVZ Sala 13 10:30
21/11 Tocantindpolis Auditorio 09:00
Campus e Auditério Reitoria 10:00
Reitoria
24/11 Palmas Campus e Auditorio Reitoria 16:00
Reitoria
28/11 Gurupi Local de trabalho | comercial
30/11 Arraias Auditorio predio 15:00
3P
04/12 Porto Nacional Auditorio comercial
06/12 Miracema do Local de trabalho | comercial
Tocantins
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APENDICE C - QUESTIONARIO DE SATISFACAO NO TRABALHO (S520/23)

Classifique o grau de satisfacéo e insatisfacédo que o seu trabalho lhe proporciona, marcando
com um “X” apenas a op¢ao que melhor corresponder a sua opinido, observando a seguinte
escala:

1 = Totalmente Insatisfeito 2 = Parcialmente insatisfeito 3 = Indiferente
4 = Parcialmente satisfeito 5 = Totalmente satisfeito

Nivel de satisfacdo

Seq | Variavel 1 12 |3]4]|5 Variavel

1 \Vocé esta... com o trabalho enquanto fator de realizacao.

2 Vocé esta... com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece para fazer
coisas nas quais se destaca.

3 Vocé esta... com as oportunidades que o trabalho Ihe oferece de fazer
coisas de que gosta.

5 Vocé esta... com 0s objetivos e metas que deve alcancar.

6 \Vocé esta... com a higiene e a salubridade de seu local de trabalho.

7 \Vocé esta... com 0 ambiente e espaco fisico de seu local de trabalho.

8 | Vocé esté... com a iluminacdo de seu local de trabalho.

9 \Vocé esta... com a ventilacdo de seu local de trabalho.

10 | Vocé esta... com a climatizacdo de seu local de trabalho.

13 | Voceé esta... com as relacOes pessoais com as instancias de poder

14 | Vocé estd... com a supervisdo sobre o trabalho que realiza

15 | Vocé estd... com a periodicidade das supervisoes realizadas

16 | Voceé esté... com a forma como avaliam e julgam seu trabalho

17 | Vocé esta... com a igualdade de tratamento e sentido de justica.

18 | Voce esta... com 0 apoio recebido das instancias superiores.

19 | Vocé esta... com a possibilidade de decidir com autonomia sobre o
préprio trabalho.

20 | Vocé esta... com a sua participacdo nas decisdes na organizacao ou na
area de trabalho a que pertence.

21 | Vocé esta... com a possibilidade que Ihe ddo em participar nas decises
da area de trabalho a que pertence sobre assuntos
relacionados & organizacéo.

22 | Vocé esta... com 0 modo como sdo cumpridas as normas legais e 0s
acordos coletivos de trabalho.

23 | Vocé esta... com a forma como se processam as negociacoes sobre a

contratacdo de beneficios.
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APENDICE D - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

P M
UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS

MINISTERIO DA EDUCACAO
UNIVERSIDADE FEDERAL DO TOCANTINS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO STRICTO SENSO EM GESTAO DE
POLITICAS PUBLICAS — GESPOL

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convido o (a) Sr (a) para participar como voluntario (a) na pesquisa intitulada “O
TRABALHO NO AMBITO DE UMA UNIVERSIDADE PUBLICA FEDERAL E SEU
REFLEXO NO BEM-ESTAR DOS TECNICOS-ADMINISTRATIVOS” sob a
responsabilidade da pesquisadora Rejane Cardoso Rezende, servidora do Campus de Palmas e
mestranda do Programa de Mestrado em Gestdo de Politicas Publicas da UFT.

O objetivo da pesquisa é identificar a percepcdo dos Técnicos-administrativos da
Universidade Federal do Tocantins em relacdo aos niveis de satisfacdo e insatisfacdo de seu
ambiente de trabalho.

Se aceitar participar, estara colaborando para o diagndéstico do indice geral da satisfacdo
e insatisfacdo destes servidores com seu ambiente de trabalho, além de contribuir para a
reflexdo da construcdo de um Programa de Qualidade de Vida no Trabalho na Universidade
Federal do Tocantins.

O (a) Sr. (a) tem o direito e a liberdade de recusar a participar bem como de retirar seu
consentimento seja antes ou depois da coleta de dados independente do motivo e sem nenhum
prejuizo, represalias ou exigéncias de qualquer natureza.

O processo de coleta de dados ocorrera por questionario impresso entregue dentro de
um envelope a cada participante da pesquisa. O participante ter4 a opcdo de responder o
questionario no seu proprio local de trabalho em sala previamente agendada ou ainda em sua
residéncia podendo devolvé-lo a pesquisadora no mesmo dia ou no dia seguinte. O tempo

previsto de resposta deste instrumento de pesquisa é de 20 minutos.
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No desenvolvimento desta pesquisa 0s riscos que eventualmente podem acontecer séo
desgaste emocional por contrariedade pelo uso de seu tempo, pela exposicdo de vivéncias ou
por sentimento de vergonha. E se houver desgaste emocional ou contrariedade ligado ao
conteddo do questionario, o preenchimento do mesmo pode ser imediatamente suspenso.

Os participantes que aceitarem responder o questionario ndo terdo nenhuma despesa e
estdo cientes de que ndo receberdo qualquer remuneragdo, sendo a participacdo a titulo de
voluntariado para fins de estudo cientifico. E em qualquer momento se o participante sofrer
algum dano comprovadamente decorrente desta pesquisa tera direito a indenizacéo.

Os resultados da pesquisa serdo divulgados aos participantes e poderd ocorrer a
possibilidade de publicacdo, mas sua identidade ndo serd conhecida, visto que os dados serdo
tratados coletivamente, respeitando-se a confidencialidade do (a) respondente e garantindo o
sigilo de sua identidade.

Para obtencéo de qualquer outra informacéo e esclarecimentos, o (a) Sr (a) podera entrar
em contato com a pesquisadora Rejane Cardoso Rezende no endereco: Universidade Federal
do Tocantins, Av. NS 15, ALCNO 14, Quadra 109 Norte, Bloco BALA |, sala 06, Palmas - TO.
Telefone: 3232-8082. Cep: 77001-090. Ou pelo e-mail: rejane_adm@yahoo.com.br.

Um Comité de Etica em Pesquisa em Seres Humanos (CEP) é composto por um grupo
de pessoas que estdo trabalhando para garantir que seus direitos como participante de pesquisa
sejam respeitados. Ele tem a obrigacdo de avaliar se a pesquisa foi planejada e se esta sendo
executada de forma ética. Se vocé achar que a pesquisa nao esta sendo realizada da forma como
vocé imaginou ou que esta sendo prejudicado de alguma forma, vocé pode entrar em contato
com o CEPda Universidade Federal do Tocantins pelo telefone 3232-8023, pelo e-
mail: cep_uft@uft.edu.br, ou endereco: Av. NS 15, ALCNO 14, Quadra 109 Norte, Prédio do
almoxarifado, Palmas - TO. Cep: 77001-090. Vocé pode inclusive fazer a reclamacdo sem se
identificar, se preferir.

Este documento é emitido em duas vias que serdo ambas assinadas por mim e pelo Sr.

(@), ficando uma via com cada um de nos.

Consentimento Pos—Informacéo

Eu, , fui informado

(a) sobre 0 que a pesquisadora quer fazer e porque precisa da minha colaboracéo, e entendi a

explicacdo. Por isso, eu concordo em responder o questionario, sabendo que ndo vou receber
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nenhum tipo de compensacgédo financeira pela minha participacdo nesta pesquisa e que posso

sair quando quiser.

/ /20

Assinatura do participante da pesquisa

Rejane Cardoso Rezende
Pesquisadora Responsavel
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ANEXO A - TELA DO SITE DA PLATAFORMA BRASIL QUE MOSTRA A

~

APROVACAO DA PESQUISA
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ANEXO B - PANFLETO DE DIVULGAGAO DA APLICACAO DO QUESTIONARIO.

O trabalho no ambito de uma Universidade Publica Federal
e seu reflexo no bem estar dos técnicos-administrativos

Objetiva mapear os niveis de satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho sob a 6tica dos servidores técnicos-administrativos
da Universidade Federal do Tocantins.Permitira tracar um
quadro atual sobre a qualidade de vida no trabalho
dos servidores. Além de oferecer indicadores para
a reflexao da necessidade de construcao de um
programa de qualidade de vida no trabalho na UFT.

Conducao ética:

A participacdo é voluntdria e os dados obtidos
na pesquisa serao tratados coletivamente de modo
a resguardar a confidencialidade do respondente.

Conducdo da pesquisa:

(Rejane Candoso (Regende . UFT
Mestranda do Programa de e ——
Pés-graduacao em Gestao de E:I"II%SEAADIE\I F_ErDIEI:IASL

Politicas Publicas da UFT




