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RESUMO

Nesta pesquisa estuda-se a influéncia da flexibiliza¢ao da jornada de trabalho na qualidade de
vida no trabalho dos servidores técnico-administrativos em educagdo da UFSC, por meio do
aprofundamento das bases tedricas relacionadas ao tema gestdo universitaria, qualidade de
vida no trabalho e bem-estar organizacional. Objetiva compreender a percepcao dos
servidores técnico-administrativos em educacdo e dos gestores, lotados em unidades
flexibilizadas da UFSC, quanto a influéncia da flexibiliza¢do da jornada na qualidade de vida
e bem-estar no trabalho. A pesquisa trata de um estudo de caso, do tipo descritivo com
abordagem predominantemente quantitativa e de natureza aplicada. Quanto aos
procedimentos técnicos, caracteriza-se como bibliografica, documental e de campo, com
coleta de dados por meio de instrumento validado chamado Inventirio do Bem-Estar no
Trabalho (IBET-13) e questionario elaborado pela pesquisadora, aplicados a 734 servidores
lotados em unidades flexibilizadas na UFSC, no periodo de 11 a 21 de setembro de 2019. A
analise de dados se da pela abordagem interpretativa. Este trabalho ratifica que a
flexibilizagdo s6 se justifica quando comprova que traz beneficios ao usuario, aliando o
atendimento ininterrupto ao comprovado ganho de produtividade. A qualidade de vida e bem-
estar no trabalho ¢ a base da produtividade. O servidor que trabalha feliz, motivado,
interessado pela instituicdo, com bom relacionamento interpessoal, apresenta ganhos pessoais
e proporciona resultados positivos nas suas atividades laborais. Além disso, aquele que
trabalha satisfeito, além de produzir mais, também torna-se uma pessoa fisicamente saudavel
e com capital psicologico positivo. Em vista disso, pesquisadora sugere um conjunto de
propostas para aprimorar a flexibilizagdo da jornada. Contudo, considerando-se que o tema ¢
dindmico, recomenda-se que futuramente este estudo seja atualizado e adaptado as
circunstancias relacionadas a implantacdo do ponto eletronico e as novas concessdes de
flexibilizagdo, aplicavel tanto na UFSC como em outras Institui¢des Federais Ensino
Superior.

Palavras-chave: Gestao Universitaria. Qualidade de vida no trabalho. Flexibilizagdo da
jornada de trabalho.



ABSTRACT

In this research the influence of the flexibility of the work journey in the quality of life in the
technical-administrative staff of UFSC is studied, through going deeper in the theoretical
bases related to the university management subject, quality of life at work and organizational
welfare. It aims to understand the perception of the technical-administrative staff as well of
the managers, settled in flexibilized units of the UFSC, concerning to the influence of the
flexibility of the journey in the quality of life and welfare at work. The study deals about a
study of case, of descriptive type with predominately quantitative approach and of applied
nature. Regarding to the technical procedures, it is considered as bibliographic, documentary
and of area, with data collection through valid document called Welfare at Work Inventory
(WWI-13) and questionnaire worked out by the researcher, applied to 734 technical-
administrative settled in flexibilized units in UFSC, in the period of September 11" to 21,
2019. The analyses of the data are given by interpretative approach. This work ratifies that the
flexibility is only justified when it proves that it brings benefits to the user, linking the non-
stopped attendance to the proved gain of productivity. The quality of life and the welfare at
work is the basis of the productivity, the technical-administrative who works happy,
motivated, interested in the institution, with good interpersonal relationship gets personal
gains and provides positive results in labor activities. Moreover, who works pleased, besides
producing more, also becomes a physically healthy person and with positive psychological
capital. Therefore the researcher suggests a set of proposals to improve the flexibility of the
journey. Nevertheless, considering that the subject is dynamic, it is recommended that this
study be updated in the future and adapted to the circumstances related to the introduction of
the electronic digital identification control and to the new concessions of flexibility, applied
either at UFSC as in other Federal Institutions of Senior Education.

Keywords: University management. Quality of life at work. Flexibility of the work journey.
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1. CONTEXTUALIZACAO DO TEMA

A flexibilizagdo da jornada de trabalho nas institui¢des de ensino superior ¢ tema que
vem sendo amplamente debatido de forma polémica neste momento no ambito das
Institui¢des Federais de Ensino. Ocorre a flexibilizagdo da jornada quando os servigos
exigirem atividades continuas de regime de turnos ou escalas, em periodo igual ou superior a
doze horas ininterruptas, em fun¢do de atendimento ao publico, facultando ao dirigente
maximo do 6rgao ou da entidade autorizar os servidores a cumprir jornada de trabalho de seis
horas diarias e carga horaria de trinta horas semanais. (BRASIL, 2003).

A flexibilizagdo da jornada de trabalho dos servidores da UFSC é um assunto que
vem sendo tratado com muita cautela, para que seja implantada de maneira segura e amparada
legalmente. Para que os estudos sobre a viabilidade de implantacdo da flexibilizagdo fossem
possiveis, foi designada uma comissao, instituida pela Portaria 103/2016/PRODEGESP, de 09
de setembro de 2016, para avaliar os processos de flexibilizagdo da jornada de trabalho na
UFSC.

Historicamente, a mobilizagdo de membros da Reitoria por meio de comissdo
designada foi intensa a fim de viabilizar, gradativamente, a implantagdo da jornada de
trabalho flexibilizada de trinta horas semanais para os servidores técnico-administrativos em
educagdo. No ano de 2016, o processo iniciou-se com o Hospital Universitario. No decorrer
de 2017, cada unidade administrativa ou académica ficou responsavel por elaborar e entregar
o relatdrio referente a jornada de trabalho da sua unidade, comprovando a viabilidade de
flexibilizar o seu ambiente de trabalho. Salienta-se que, para a metodologia aqui adotada, a
flexibilizagdo refere-se ao ambiente de trabalho, sendo a jornada flexibilizada uma forma de
adequacdo da carga horaria semanal de trabalho do servidor ao horério de funcionamento do
setor no qual estd lotado.

Diante do processo em curso da implantacdo gradativa da flexibilizacdo naqueles
setores em que houve comprovagdo de que teriam suas atividades organizadas ao ponto de
compatibilizar suas escalas e servigos especificos ao atendimento ininterrupto, instalou-se a
grande expectativa nos servidores quanto a aprovacao da flexibilizagao.

Com isso, em 2017, por meio do Programa de Pés-Graduagdo em Administragdo
Universitaria, foi realizada a dissertacdo sob o titulo “Jornada de trabalho de 30 horas dos
servidores técnico-administrativos em educacdo da Universidade Federal de Santa Catarina”,
desenvolvida por Julia Simas de Oliveira Espindola. A pesquisa contou com a participagdo de

780 STAES, gestores ¢ membros da Comissdao Permanente de Flexibilizacao/PRODEGESP,
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com o fito de caracterizar a percep¢ao dos servidores técnico-administrativos em educacao
sobre a jornada de trabalho na UFSC, bem como propor diretrizes para implantacdo da
flexibilizagdo na UFSC. Em suma, a pesquisa buscou demonstrar como implantar a jornada de
trabalho de trinta horas na universidade.

Este estudo permitiu tragar o cendrio pré-implantagdo da jornada flexibilizada.
Trouxe expectativas dos servidores sobre como seria trabalhar seis horas por dia, de que
forma o atendimento ininterrupto traria benesses aos usuarios, a qualidade de vida no
trabalho, indicando também expectativas sobre a otimizacdo da produtividade. Ou seja, o
estudo feito diagnosticou o sonho da jornada de trinta horas.

Passado mais de um ano, agora ¢ chegado o momento de avaliarmos se o sonho
tornou-se realidade. Afinal, muitos setores ja estdo funcionando de forma ininterrupta e com
isso surgiram muitos desafios, operacionais e gerenciais. E preciso desvendar as percepgdes
dos servidores e chefias cujo setor ja esta flexibilizado.

A universidade ¢ constituida por um enorme elenco de atores que direta ou
indiretamente sdo responsaveis pelo seu crescimento e desenvolvimento. Os trés segmentos
(docentes, discentes e técnico-administrativos), acrescidos do publico externo que interage
cotidianamente no ambiente universitdrio, ddo origem a uma ampla comunidade,
extremamente diferenciada e eclética, que faz da universidade, conforme Azevedo et al.
(2011, p. 11), “um desses organismos complexos que nao pode ser compreendido de uma
forma simplista, porque esta entrelagado com todos os fendmenos que se referem a sociedade
humana.”

A jornada flexibilizada depende deste entrelagamento. A universidade ¢ entrelagada,
qualquer movimento pode ser sentido por todos seus componentes. O sucesso ou insucesso da
flexibilizagdo depende unicamente das pessoas. Evidentemente que todos estdo submetidos as
legislagdes pertinentes, que orientam e normatizam a jornada. Mas os servidores sdo
protagonistas. E preciso investigar sobre a hipotese da flexibilizagdo ser, ou ndo, a solugio
para muitos entraves institucionais, gerenciais € operacionais.

A flexibilizagdo devera ocorrer sempre in mellius (melhorando condigdes), pois no
contrario, vird de encontro aos preceitos que regem o contrato de trabalho, ou seja, de alguma
forma deverd ser benéfica ao trabalhador (CASTILHO, 2008). Entdao, ¢ preciso estudar a
realidade da jornada de trabalho flexibilizada para além do enfoque nos servidores; € preciso
mirar a comunidade académica como um todo, pois a razdo de ser da universidade ¢ o
estudante e, consequentemente a sociedade, que efetivamente percebem os reflexos da

indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao.
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Sendo assim, apresenta-se a seguinte pergunta de pesquisa:
Qual a percepcio dos servidores técnico-administrativos em educaciio e das
chefias, lotados em unidades flexibilizadas da UFSC quanto a influéncia da flexibilizaciao

da jornada de trabalho na qualidade de vida no trabalho?

1.1 OBJETIVOS

Nesta etapa sdao apresentados o objetivo geral e os objetivos especificos da pesquisa

em analise.

1.1.1 Objetivo Geral

Compreender a percepgao dos servidores técnico-administrativos em educagdo e das
chefias', lotados em unidades flexibilizadas da UFSC quanto & influéncia da flexibilizagdo da

jornada de trabalho na qualidade de vida no trabalho.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) levantar quais unidades administrativas e académicas da UFSC estdo flexibilizadas;

b) identificar a percep¢do dos servidores técnico-administrativos em educacdo e das
chefias quanto a qualidade de vida no trabalho apds a implantagdo da jornada de
trabalho flexibilizada em unidades da UFSC;

c) propor agdes de aprimoramento ao processo de flexibilizacdo dos servidores técnico-

administrativos em educacao na UFSC.

! Chefia imediata e dire¢io de unidade.
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1.2 JUSTIFICATIVA

A flexibilizagdo da jornada de trabalho na UFSC ¢ pauta de discussdes e ha de se
considerar que se vive um periodo transitorio e de adaptacao do governo federal, tendo em
vista o inicio de nova gestdo com o Presidente Jair Bolsonaro em 2019. O cenario instavel e
imprevisivel de alteragdes nas estruturas e adequagdes dentro dos trés Poderes vem a acirrar
0s questionamentos sobre a continuidade ou nao da flexibilizagao da jornada flexibilizada de
trabalho na UFSC. E necessario investigar se a jornada flexibilizada traz privilégios ou nio,
no tocante ao suprimento das necessidades dos cidadaos, bem como na melhoria do bem-estar
e da qualidade de vida no trabalho e consequentemente ao maior desempenho nas atividades
funcionais dos servidores.

Nesse contexto, entender os mecanismos de flexibilizacao das relacdes de trabalho
faz-se relevante, tendo em vista que estamos num estagio do capitalismo no qual o trabalho
flexivel surge como uma das solugdes viaveis de contorno a sua crise estrutural (ANTUNES,
2002).

A gestdo em prol do bem-estar e da qualidade de vida no trabalho ¢ um
condicionante de suma relevancia que pode oportunizar um ambiente de trabalho saudavel e
produtivo, contribuindo para a retengcdo dos servidores, assim como no comprometimento
com suas atividades, saude e felicidade pessoal e profissional. O bem-estar e a qualidade de
vida no trabalho favorecem a identidade e o comprometimento organizacional por parte do
trabalhador. Tendo seus objetivos alinhados aos da organizacdo, atrelados ao sentimento de
felicidade e satisfacdo no trabalho, a tendéncia € a de que as atividades sejam realizadas com
éxito, boa vontade e, consequentemente, gerando mais produtividade. Entretanto, ¢ preciso
verificar, também, até que ponto o servidor estd comprometido com a flexibilizagdo, se estd
produzindo mais e melhor e se sua qualidade de vida e bem-estar no trabalho tiveram ganhos
ou nao.

A realidade da Universidade publica, cujo ambiente ¢ plural e, porque nao dizer
também que se encontra em constante crise, intensifica o dilema entre governo, gestdo
universitaria e servidores. A complexidade do contexto universitario ¢ até mesmo reiterada
pela Lei 9.394, de 20 de dezembro de 1996, também conhecida como a Lei de Diretrizes e
Bases da Educacao Brasileira (LDB), que traz, em seu artigo 54, a obrigatoriedade da criacao
de estatuto juridico especial para essas institui¢cdes, visando atender as peculiaridades de sua
estrutura, organiza¢do e financiamento pelo Poder Publico, assim como dos seus planos de

carreira ¢ do regime juridico do seu pessoal (BRASIL, 1996)
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Segundo Felstead e Jewson (1990), alguns estudiosos trazem uma visdo idealista e
otimista, comentando que frente a nova realidade da configuracdo do trabalho, os bem
sucedidos serdo os individuos polivalentes, dindmicos, empreendedores, gerentes da propria
carreira ¢ que estes trabalhardo usando tecnologias, inclusive trabalho em casa. Estes
estudiosos parecem ter esperanga da flexibilidade colaborar para o equilibrio entre as
demandas pessoais/familiares e de trabalho.

Além disso, alguns autores, de acordo com Smith (1997) apontam que a flexibilidade
colabora com a ruptura da hierarquizagdo nas organizagdes, legitima a possibilidade de
envolvimento dos funciondrios e permite que utilizem de forma otimizada seus
conhecimentos, tomarem decisdes, inovarem a maximizarem seus esforcos por meio da
colaboragdo com os demais funcionarios. Esta flexibilidade pode resultar num aumento de
produtividade e redugdo do absenteismo, acidentes ¢ demissoes. Nesse sentido, a flexibilidade
da jornada exige gestores mais capacitados, aptos a gerir a segregacdo da equipe por meio dos
turnos de trabalho, que ainda assim, deve manter-se homogénea e com todas atividades
afinadas, sem perder o espirito de colaboragdo mutua.

Com isso, desenvolver uma pesquisa com vistas a desmistificagdo dos prds e contras
relativos & flexibilizagdo da jornada de trabalho torna-se essencial. E preciso conhecer as
mudangas acarretadas e como a vida pessoal e profissional dos servidores foram afetadas,
bem como a repercussao destes fatores a realidade da UFSC. Cabe ressaltar que, até o més de
outubro de 2019, contabilizam-se trinta e uma unidades ja flexibilizadas na UFSC.

De acordo com Castro (1977), um tema se justifica em virtude de sua importancia,
oportunidade e viabilidade. Desta forma, este tema atende aos trés critérios. A pesquisa € de
suma importancia em virtude de abordar uma situagao real da gestdo universitaria no servigo
publico, trazendo beneficios tanto no &mbito institucional como para toda a sociedade.

A justificativa da pesquisa pela oportunidade, na visdo de Roesch (2013, p. 100),
cumpre-se quando “[...] alguns projetos selecionados tornam-se mais ou menos apropriados
para uma organiza¢dao em determinado momento”. Com isso, além do tema ser de relevancia
no atual momento da UFSC e apresentar poucos estudos realizados, salienta-se que a
pesquisadora ¢ servidora efetiva da PRODEGESP, sendo membro da CPFLEX. Ademais, o
estudo ¢ viavel pois a pesquisa ndo provocara qualquer tipo de 6nus financeiro a institui¢ao e

nem a pesquisadora.
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O estudo relaciona-se a linha de pesquisa Analises, Modelos e Técnicas em Gestdo
Universitaria, do Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo Universitaria (PPGAU), e
esta focado na analise de uma situacao real dentro de uma instituicao universitaria, em busca
de respostas para uma discussao que envolve todos os niveis da instituicdo, principalmente o
gerencial. Ao final, trard respaldo a gestdo para a tomada de decisdes e fundamentos

validados para discussdo sobre a situagdo da jornada flexibilizada na UFSC.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Com o intuito de lograr éxito quanto aos objetivos desta pesquisa, o presente trabalho
foi estruturado em cinco capitulos.

O primeiro capitulo apresenta a contextualizagdo do tema, o problema de pesquisa,
0s objetivos geral e especificos a serem alcangados e a justificativa do estudo.

O segundo capitulo aborda a fundamentacdo tedérico-empirica, abordando-se temas
sobre gestdo universitaria, qualidade de vida no trabalho, bem-estar organizacional,
desempenho organizacional e flexibilizagdo da jornada.

O terceiro capitulo trata dos procedimentos metodoldgicos com o fito de que os
objetivos da pesquisa sejam alcancados. Mencionam-se a caracterizagdo e a classificacao da
pesquisa, populagdo e amostra, as técnicas e instrumentos de coleta de dados, as técnicas e
instrumentos de andlise de dados e a delimitacdo da pesquisa.

O quarto capitulo traz a andlise e discussdo dos resultados obtidos por meio da
pesquisa, salientando os objetivos e os procedimentos concernentes ao seu alcance.
Apresenta-se as unidades académicas e administrativas flexibilizadas até outubro de 2019, os
dados sobre a percep¢do dos servidores quanto a qualidade de vida e bem-estar no trabalho
com a flexibilizagdo, a anélise do IBET-13 %e o questionario elaborado pela pesquisadora.

O quinto capitulo apresenta as consideragdes finais e recomendacdes da pesquisa,
retomando os objetivos especificos, de forma entrelagada por meio de reflexdo sobre os
resultados obtidos e o impacto no contexto estudado.

Ao final, apresentam-se as referéncias e os apéndices.

> O Inventario do Bem-Estar no Trabalho (IBET — 13) foi “idealizado para aferir um construto psicolégico
denominado bem-estar no trabalho que corresponde a um estado mental positivo pela articulagdo de vinculos
também positivos”. (SIQUEIRA, 2014).
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2. FUNDAMENTACAO TEORICO-EMPIRICA

Neste capitulo sdo abordados os principais conceitos para a fundamentagdo tedrico-
empirica utilizada para o desenvolvimento da pesquisa.

Considerando-se o objetivo geral do estudo, apresenta-se uma contextualizagdo da
gestdo universitaria, atrelada aos temas sobre qualidade vida no trabalho e produtividade, de

forma alinhada as legislacdes pertinentes.

2.1 GESTAO UNIVERSITARIA

O Ensino Superior Publico vem passando por um processo de analise e debates sobre
os rumos ¢ desafios para a gestdo das universidades publicas. Desta maneira, estamos
atravessando um processo de transformagdes que requerem do gestor universitario habilidades
especificas para identificar e enfrentar estes novos desafios (RIBEIRO, 2014).

Conforme Krasilchik (2008) pela préopria fungao social das universidades publicas ¢
necessario levar em conta as mudangas sociais, econdmicas, politicas e cientificas da
sociedade para analisar a realidade e as perspectivas imediatas ¢ de longo prazo do universo
académico, preservando as fun¢des de atender a sociedade e colaborar com o servigo publico,
no intuito de melhorar as condi¢des de vida da populagdo e proporcionar a criacio de uma
sociedade sustentavel.

Neste grande processo de mudanca, a maioria das transformagdes tém sido
impactadas por fatores externos as universidades publicas. Isto ¢, as mudancas mais
substantivas vem ocorrendo de fora para dentro do sistema, independente do que produzem as
instituicdes de ensino superior, ou tampouco sdo resultantes de estratégias desenvolvidas
pelos seus gestores (MEYER JR, 2000).

Neste contexto complexo de exigéncias, a universidade publica se vé desafiada pelo
Estado, pela sociedade, pelas mudangas e impactos externos oriundos da globalizacao e novas
tecnologias, dentre outros fatores. Contudo, a universidade parece ndo estar preparada para
assumir tais desafios que apontam para grandes transformagdes e ndo simples reformas

(SANTOS, 2013).
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Nesta linha de pensamento, para dar conta dos novos desafios, ¢ papel do gestor
universitario tragar os grandes planos da instituicdo, estabelecer politicas e também
administrar e governar. Ele precisa estar atento as questdes do dia-a-dia, muitas vezes
prementes, impedindo que pequenos transtornos possam causar fracasso do que se propdoe em
nivel mais amplo.

Os gestores universitarios podem se valer de varios modelos de instituicdo
universitaria. Existe o modelo tradicional académico, representado pelas fungdes: ensino,
pesquisa e extensdo com a prestacdo de servigos a sociedade. Além disso, ha o modelo
empresarial, com caracteristicas concretas de servir determinados nichos do mercado, por
meio de uma missdo clara de vender servigos educacionais diferenciados e de qualidade, em
um modelo cada vez mais competitivo (MEYER JR., 2000).

O terceiro modelo ¢ o tecnoldgico que se caracteriza por novas maneiras de prestacao
de servigos educacionais, com uma nova tecnologia comunicacional, por exemplo, a
universidade virtual, os programas de ensino a distancia, etc (MEYER JR., 2000).

A escolha e a efetiva viabilizagdo dos mencionados modelos em qualquer institui¢cao
universitdria vai depender das competéncias e habilidades do gestor para administrar os
problemas e desafios trazidos pelo contexto atual, atendendo as novas expectativas e
demandas por meio de formas diversificadas e inovadoras de prestacdao de servicos (MEYER
JR., 2000).

Os gestores devem se concentrar na competéncia gerencial, desenvolver o
profissionalismo e as necessarias habilidades administrativas exigidas pelo contexto de
mudangas, no intuito de um melhor desempenho institucional.

Conforme Meyer (2000, p.71), dentre as principais habilidades necessarias para os

gestores universitarios enfrentarem os novos desafios, destacam-se:

a) Visdo de futuro — E essencial ter uma diregdo clara do futuro que se pretende
construir;

b) Disposi¢do para mudanga — E essencial que o gestor universitario esteja
preparado para mudangas, adequando sua instituicdo a uma nova realidade;

c) Dominio e uso da tecnologia — O gestor universitirio deve conhecer as
tecnologias disponiveis, para seu proprio beneficio e para o bom desempenho
académico e administrativo da Institui¢do;

d) Visdo estratégica — A partir desta habilidade o gestor universitario pode
construir o futuro com base no alinhamento das oportunidades no ambiente externo
e da capacidade interna, identificando novas oportunidades, tomando decisdes
estratégicas, implantando-as e avaliando a sua eficacia ao longo do tempo;

e) Capacidade de decisdo — Um dos problemas centrais da gestdo ¢ a decisdo. O
gestor universitario deve desenvolver a habilidade de selecionar as informagdes e
criar bases mais racionais para tomadas de decisdo, agilizando o processo e
facilitando as acoes decorrentes da decisao;
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f) Empowerment — E a habilidade que o gestor universitario mais deve fazer em
seu cotidiano: delegar competéncia e capacidade de decisdo e acdo;

g) Empreendedorismo — Os gestores universitarios devem ser ousados,
implicando na coragem de assumir riscos e desafios decorrentes de suas acdes;

h) Gerenciar informacdes — é extremamente importante para o administrador
universitario saber utilizar as informagdes privilegiadas, selecionar informagdes
advindas do ambiente externo e interno de forma a entender o contexto onde atua a
instituicdo, identificando as melhores estratégicas que permitirdo a instituicdo atingir
posicao mais destacada no contexto onde atua;

i) Participagdo — O gestor universitario deve desenvolver a habilidade de saber
selecionar as pessoas certas para a discussdo dos problemas, buscando sua
participacdo na analise do problema, na decisdo acerca de sua solugdo, além de
envolvé-las em sua implementagdo.

Conforme Meyer (2000) o gestor ndo alienado € aquele que consegue compreender
que a administragdo engloba uma dimensao subjetiva, emocional e irracional e uma dimensao
racional cientifica. Por isso, o aprendizado da gestdo deve levar em consideragdo uma
dimensdo técnica e cientifica e uma dimensao emocional, acrescentando a estas habilidades, a
experiéncia pessoal adquirida no ambiente organizacional que, consequentemente, gera
conhecimentos, valores e atitudes em relagdo ao mundo real da profissdo.

Contudo, apesar das inimeras contribui¢des ao tema administracdo universitaria,
Meyer (2014, p.13) enfatiza a auséncia de uma teoria propria a ser aplicada a administragao
universitaria, e que:

O fato de inexistir tal teoria tem impulsionado seus administradores a buscarem
conhecimento e praticas utilizadas no setor empresarial, no qual se concentra a
esséncia da teoria administrativa e no qual a administragdo ¢, por exceléncia, mais
praticada, incorporando-as em varios setores e areas da organizagdo universitaria.
Também ndo se pode desconhecer a influéncia da administracdo publica nas
universidades, em especial na administragdo das instituicdes vinculadas a rede
publica de educag@o superior.

Nestes termos, Meyer (2003) destaca a existéncia de trés abordagens acerca de suas
atividades que sdo:

a) A concepc¢do da administragdo como ciéncia, a qual incorpora teorias, técnicas e
abordagens comuns que podem ser utilizadas por qualquer organiza¢do inclusive as
universitarias;

b) A administracdo universitaria possui caracteristicas proprias, inerentes apenas a
ela mesma, e dessa forma, justificaria uma administragdo distinta, cuja teoria estd informagao
face a publicag@o de inimeros estudos e trabalhos;

c) As diversas organizagdes possuem especificacdes similares, sendo possivel a

aplicacdo de principios da administragdo geral a qualquer uma delas.
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Meyer (2003) salienta que, assim como as organizagdes, governamentais, com ou
sem fins lucrativos, as universidades possuem objetivos e, sua estrutura organizacional, na
qual estdo distribuidas responsabilidades e competéncias, depende da acdao ordenada dos
grupos de pessoas que utilizam dos recursos materiais e financeiros da organizagdo para

produzirem os bens que a sociedade demanda.

A universidade, enquanto organizagdo complexa, com personalidade juridica propria
e responsabilidade publica, tem as caracteristicas comuns a outras burocracias, ou
seja, tem uma esfera especifica de competéncia, ¢ regulada por normas e regras
escritas e apresenta hierarquia em sua escala de cargos. (RIZZATI; DOBES, 2004,
p- 186).

Meyer (2014) e Ribeiro (1977), afirmam que os profissionais que estdo incumbidos
de sua execugdo, por entender que os principais cargos administrativos nas universidades, em
sua esmagadora maioria, sdo exercidos por professores universitarios, com diversificada
formagdo académica e profissional bem como de interesses. A experiéncia administrativa
destes profissionais advém de cargos assumidos anteriormente junto a administragdo da
institui¢do, carecendo, muitas vezes, de conhecimentos técnicos essenciais.

Bianchetti e Sguissardi (2017) afirmam que as universidades tém o papel impar de
desenvolvimento de agdo reflexiva, pensamento critico ¢ at¢ mesmo alternativo, de modo a
nao sucumbir ao status quo da sociedade. O historico do desenvolvimento das Instituigdes de
Educagdo Superior brasileiras apresentado pelos autores nos impde a refletir sobre a
perspectiva de futuro da educagdo superior e a formagdo dos jovens universitarios
considerando a predominancia das tendéncias que visam a mercantiliza¢do da educacao.

Meyer (2003) ressalta que o imobilismo gerencial estd alicercado em dois fatores que
sdo: a crenca de que as causas dos grandes problemas institucionais sdo originarias do
ambiente externo a universidade, em sua esséncia oriunda dos campos politico-educacional e
econdmica; e a resolugdo dos problemas organizacionais se caracterizam por serem de dificil
solucdo, por demandarem um longo periodo de tempo, justificados por uma legislacdo que
inibe a¢des administrativas e inovadoras.

Conforme Ribeiro (2012) a educagdo superior, por todo o globo, encontra-se diante
de novas concepg¢des, como eficiéncia, governanga, competitividade, produtividade,
configurando um novo paradigma a ser compreendido e adaptado pela gestdo universitaria,
principalmente por conta das pressoes de agéncias internacionais como a Organizacdo para a
Cooperagao e Desenvolvimento Econdmico, Banco Mundial, Fundo Monetario Internacional,

os quais defendem que o conhecimento deve ser gerado para atender, em grande parte, as
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exigéncias do campo econdomico. Nao ha de se perder de vista que os desafios do governo da
universidade sdo inimeros e, por vezes, até incompreendidos.

Tavares (2011) faz um levantamento de alguns desses desafios: processo decisério e
forma de participagao por meio de colegiados representativos dos segmentos da universidade;
autonomia universitaria, como decorréncia logica dos proprios objetivos e da missdo da
universidade; dimensdo politica da universidade, com fundamentos nas préprias leis de
funcionamento e forgas especificas que se mobilizam para realizar ou reagir a mudangas;
performance institucional, que significa responder com agilidade as demandas efetivas da
sociedade; controle institucional e social, que significa que ela deve prestar contas a sociedade
e criar mecanismos para que isso se torne efetivo, por meio de seus orgdos colegiados,
consultivos e deliberativos; indicadores qualitativos e quantitativos, ou seja, promover
avaliagdo e transparéncia de seus dados, relatorios e realizagdes; financiamento, como forma
de manter sua sustentabilidade; perspectiva de longo prazo, como uma forma de construir
parametros de sustentabilidade e gestdo de risco para médio e longo prazo; diferenca e
diversidade, pois a universidade ¢ um locus de conflito, onde a producdo do saber exige o
cultivo de ideias que transitem entre a divida e o dogma.

Outros desafios sdao postos por Sousa (2011), os quais devem ser enfrentados pelas
universidades no contexto atual: necessidade de sobrevivéncia, de novos caminhos e de
crescimento; a necessidade de superar as condutas e os modelos conservadores de
planejamento para acompanhar as exigéncias do mundo do trabalho; a necessidade de criar
mecanismos eficientes nos programas institucionais; o acompanhamento da rapida evolugado
das politicas de governo sejam nacionais ou advindas de agéncias internacionais. A educagao
superior enfrenta na atualidade novas exigéncias do contexto econdmico e social e, por isso,
necessita adaptar-se a tais transformagdes.

Magalhdes e Machado (2013), Bernheim Tiinnerman e Chaui (2008) argumentam
que a eficiéncia e a eficacia que estdo sendo exigidas a universidade deverdo ter em conta o
proposito de mudanca que refunda o objetivo educacional em que sua identidade institucional
se baseia. A universidade encontra-se perante o desafio de interpretar as transformacdes e as
demandas da sociedade contemporanea. Por isso, a universidade necessita assumir uma
posi¢cdo proativa em relagdo ao seu governo e a sua gestdo, assim como a sua posi¢ao no

sistema de que ¢ parte.
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Conforme Ribeiro (2012) a universidade tem também o desafio quantitativo de
atender ao nimero de matriculas em constante crescimento, sem sacrificar a qualidade
inerente a educagdo superior; o equilibrio entre as fungdes basicas de ensino, pesquisa €
extensdo ¢ também um desafio enfrentado pela universidade, o qual s6 podera ser resolvido se
todas as fungdes concorrerem para alcangar as metas educacionais de formar especialistas e
académicos profissionais com o necessario conhecimento e capacidade apropriada e, ao
mesmo tempo, contribuir para o progresso, extensao e disseminagdo do conhecimento.

O autor afirma que o formato da gestdo universitaria ¢ desenhado nos Estatutos, a
partir do que estd posto na missdo, nos objetivos e finalidades da institui¢do, certamente
levando-se em consideragdo as rapidas mudangas ocorridas no campo politico, social,
economico e cultural. Frente as mudancas, a politica universitaria de ensino, pesquisa €
extensdo também ¢ organizada com base nos valores e crengas idealizadas pelos lideres
gestores e posta em pratica pelas pessoas, que compdem a universidade e, provavelmente, o
recurso mais valioso da instituigao.

Concorda, nesse sentido, Colombo (2011), ao afirmar que as instituicdes de ensino
superior dependem das competéncias e da performance de suas equipes. Numa perspectiva
fomentada por concepgdes do campo econdmico, a autora defende que as instituigdes
prosperam quando profissionais talentosos desenvolvem processos e produtos eficazes, mais
competitivos, que estejam alinhados as necessidades do mercado e de seus clientes. De outro
modo, defende, podem sucumbir quando ha liderangas e equipes ineficazes.

A universidade ¢ uma organiza¢do. Por isso, defendem Bernheim Tiinnerman e
Chaui (2008), que muitas concepg¢oes € instrumentos que estdo sendo transferidos para a
administracdo da universidade sdo derivados das teorias mais recentes a respeito da
administracdo das organizagdes, incluindo as concepcdes de estratégia e planejamento. Outros
conceitos podem ser adicionados a estes, tais como: eficiéncia, produtividade, cliente,
consumidor, presta¢do de contas e responsabilidade social.

A universidade esta vendo a necessidade de promover praticas adequadas e
orientadas para dar conta dos desafios de seu tempo, quais sejam: sociais, culturais,
ambientais e econdmicos. Para tanto, tem procurado se organizar para ir mais longe, além de
suas tarefas basicas de producao de conhecimento e de formacao profissional; passa, entdo, a
considerar também os impactos que suas atividades podem gerar em si mesma € em sua

comunidade interna (RIBEIRO, 2012).
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Em nosso pais, a Gestdo Universitaria, principalmente a partir da expansdo da
educacdo superior brasileira no inicio do século XXI, bem como da necessidade de
profissionalizacdo no que diz respeito a gestdo dos processos organizacionais, tem se
constituido num tema cujas discussdes vém assumido carater permanente. Além do
importante debate realizado nos ultimos tempos em torno do referido assunto, ¢ valido
destacar que a universidade, assim como as demais instituicdes de Ensino Superior vem se
consagrando como entidades extremamente relevantes para o desenvolvimento cientifico e
tecnologico do Brasil a nivel mundial.

E notavel que a literatura pertinente ao tema relacionado a universidade converge
para um ponto comum, indicando que essa instituicdo possui grande relevancia e prestigio
social, visto que representa o Idcus onde se da a producdo e difusdo do conhecimento. E,
segundo Favero (2000, p. 71), “[...] uma institui¢do dedicada a promover o avango do saber, o
espaco de invengdo, da descoberta, da elaboracdo de teorias”. Sua existéncia ¢ de fundamental
importancia para o desenvolvimento da sociedade, bem como, para ajudar a resgatar e
entender melhor as origens de nossa formacao intelectual e social.

Nesse sentido, Salomao (2011, p. 11) ratifica que:

[...] podemos considerar que a universidade foi o primeiro espaco de saber que
contribuiu para a universaliza¢do do conhecimento e da integragdo das pessoas, onde
se esbocou nossas identidades sociais e cientificas; por meio de sua memoria,
poderemos compreender parte de nossa heranga intelectual e o funcionamento de
nossas sociedades.

A universidade ¢ constituida por um enorme elenco de atores que direta ou
indiretamente sdo responsaveis pelo seu crescimento e desenvolvimento. Os trés segmentos
(docentes, discentes e técnico-administrativos), acrescidos do publico externo que interage
cotidianamente no ambiente universitario, ddo origem a uma ampla comunidade,
extremamente diferenciada e eclética, que faz da universidade, conforme Azevedo et al.
(2011, p. 11), “um desses organismos complexos que nao pode ser compreendido de uma
forma simplista, porque esta entrelagado com todos os fendomenos que se referem a sociedade
humana.”

Os gestores universitarios afirmam ter uma grande quantidade de tarefas inesperadas,
fora do planejamento, como reunides, atividades paralelas ao trabalho em si, num fluxo
intenso e descontinuo. A atencdo ¢ desviada seguidamente, fragmentando suas agdes e

prejudicando seu processo decisério (SALES, 2005).
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Conforme Sales (2005), esses gestores tomam decisdes por intermédio de interagdes
diversas, acdes isoladas e opinides manifestadas esparsamente, as vezes, pouco coerentes.
Aproximam-se dos problemas a medida que estes vao surgindo, na busca de solugdes
baseadas em informagdes parciais, imperfeitas e de primeira mao, quase sempre envoltas por
grandes incertezas.

A logica racional da decisdo ndo estd presente na organizacdo: € um processo
comportamental condicionado por diversos fatores que ndao conduzem necessariamente a
comportamentos coerentes com a logica decisoria.

O gestor ¢ parte do processo decisorio organizacional e seu comportamento, conduta
e atitudes, assim como o de qualquer funcionario, sdo determinados e influenciados por
fatores internos e externos a organizacdo. Valores, bem como experiéncia em gestdo, sdo
variaveis que determinam o comportamento da pessoa, independente das decisdes a serem
tomadas.

Sales (2005) afirma que somente compreendendo o ilogismo e a ambiguidade da
vida organizacional ¢ que se pode entender por que o dirigente se comporta de determinada
maneira. Assim, o processo decisorio organizacional ¢ um dos condicionantes fundamentais
do comportamento gerencial e, portanto, antecedente e determinante da propria decisao.

Na concep¢do de Souza (2009) as universidades representam um conjunto de
pessoas, cujas relacdes sociais e interpessoais superam as estruturas determinadas pelo
modelo racional burocratico. Dessa maneira, essas instituicdes sdao concebidas como
complexas ndo apenas pela condi¢do de serem institui¢des especializadas, mas, sobretudo por
desenvolverem multiplas atividades consideravelmente interdependentes entre si.

Grillo (2001, p. 14) ao se referir a universidade pondera que a mesma ¢ uma
institui¢do permeada pela complexidade, que visa criar e difundir o conhecimento. Por
concentrar em sua natureza caracteristicas peculiares e possuir objetivos multiplos e
especializados, sua gestdo requer “a utilizagdo de principios e modelos proprios Unicos
capazes de imprimir o necessario dinamismo de suas agoes”.

Para Azevedo et al. (2011), a universidade ¢ uma instituicdo singularizada, uma vez
que possui uma cultura propria que a deixa especial. Assim, para a autora, a universidade

pode ser compreendida como sendo:
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[...] entidade detentora de uma cultura fortemente peculiar inserida num espago
intercultural, que reline interesses pessoais, coletivos e institucionais por demais
diversificados e difusos. Sua for¢a de trabalho ¢ representada por pessoas de
multiplas origens e formagdes em ambitos nacional e internacional que, por sua vez,
atuam nas mais variadas areas do conhecimento. Assim sendo, o contorno do
desenho deste ambiente intensamente plural, abriga uma cultura organizacional
propria que a distingue, a priori, das outras organizacdes tradicionais. (AZEVEDO
etal, 2011, p.12).

Sendo assim, o ambiente multifacetado e complexo que caracteriza as institui¢des
universitarias, as tornam distintas de outras organizagdes. A esse respeito, Souza (2010, p. 18)
diz que: “Embora possa haver semelhangas entre a gestdo das universidades e a gestdo de
outras organizacdes, no tocante a alguns aspectos organizacionais, as instituigdes
universitarias apresentam caracteristicas muito diferenciadas”. Grillo (2001, p. 14) ao se
referir a essa diferenciagdo reafirma tratar-se de realidades completamente adversas,
salientando que: “Equivocam-se aqueles que pretendem equiparar as universidades as
empresas publicas ou privadas e, nesse sentido, sugerem o uso dos mesmos métodos
administrativos para a gestdo universitaria”.

Nas palavras de Mariotti (2007) a complexidade nao pode ser compreendida com
base no pensamento linear. Ela deve ser entendida como um sistema aberto, integrador,
pluralista e flexivel que ¢ integrado por todas as suas partes. O pensamento complexo, nao
linear, segundo esse mesmo autor, admite a existéncia de contradi¢do, da diversidade e da
incerteza, aceitando as mudancas que ocorrem no mundo real.

Morin (2002) destaca que a complexidade da universidade se expressa por meio de
sua esséncia, de sua concepcao e de sua funcdo. Ao analisar tal instituicdo, levando em conta

esse contexto, o autor afirma que a mesma:

[...] conserva, memoriza, integra, ritualiza uma heranga cultural de saberes, ideias,
valores; regenera essa heranga ao reexamina-la, atualiza-la, transmiti-la; gera
saberes, ideias e valores que passam, entdo, a fazer parte da heranga. Assim, ela é
conservadora, regeneradora, geradora. (MORIN, 2002, p.81).

Considerando essa perspectiva, os gestores que operam em organizagdes complexas,
como as universidades, hospitais, entre outras, encontram dificuldade de coordenar e controlar
suas multiplas atividades. Em fun¢do de seu tamanho ou da natureza complicada de suas
operagdes, essas organizagdes apresentam um elevado grau de complexidade no que tange a
sua estrutura e aos seus processos, tornando fortemente limitada a mensuragdo de seu
desempenho, haja vista a diversidade de objetivos que possuem (SOUZA, 2009).

Conforme Melo (2002), o espirito pluralista que se encontra inserido no cerne das
universidades de qualquer parte do mundo, admite a convivéncia entre grupos ou pessoas com

pensamentos diversificados sobre questdes variadas e extremas. Sob esse ponto de vista, ¢
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possivel enxergar a universidade como sendo “[...] um ambiente onde consenso e adversidade
convivem sob a otica da democracia, ensejando caminhos nem sempre facilmente imaginaveis
para solugdo de problemas” (MELO, 2002. p. 26).

A dificil missao de gerir as universidades, considerando todas as suas nuances, nao ¢
uma constatagdo recente, conforme percebe-se no texto de Finger, (1991, p. 9), que ao tratar
sobre esse aspecto afirma que “A universidade, desde o seu surgimento como institui¢ao [...],
tem representado um desafio aos que nela desempenham alguma fun¢do”. Dessa forma,
levando em conta a peculiaridade e complexidade que compreende o ambiente académico,
técnico e administrativo universitario, pode-se deduzir o quao desafiador representa o trabalho
nessas institui¢des, ndo somente para aqueles que encontram-se a frente de sua gestdo, mas
também, para os que sdo responsaveis direta ou indiretamente pela execucdo de suas
atividades meio e fins.

E possivel perceber, portanto, o alto grau de dificuldade que enfrentam os
administradores para gerir as universidades, especialmente se no cotidiano da gestdo dessas
institui¢des nao estiverem incorporadas as importantes e essenciais ferramentas e praticas
administrativas que possam contribuir para o alcance de seus objetivos.

Nesse sentido, Norberto e Lima (2006) explicam que a universidade na condigdo de
produtora do conhecimento por exceléncia, que prepara profissionais para atuarem em
organizagoes publicas e privadas, e que fomenta projetos voltados a cidadania, deve levar em
conta a importancia da gestdo estratégica, assim como, da utilizagdo do planejamento
estratégico no desenvolvimento de suas atividades, visto tratar-se de instrumento que
contribui para a melhoria de sua gestdo.

E preciso buscar novas formas para gerir as universidades, voltadas efetivamente ao
atendimento de suas necessidades especificas. Souza (2009, p. 22) destaca que: “Nao ¢ dificil
perceber que as teorias organizacionais ndo dao conta da gestdo das universidades, em razao
da complexidade dessas instituigoes e das exigéncias da sociedade atual”. Nessa perspectiva,
dado as peculiaridades que envolvem a universidade, assim como, a necessidade e
importancia do continuo processo de desenvolvimento, ¢ fundamental a realizacdo de
pesquisas académicas que busquem desenvolver novas teorias voltadas especialmente para

essas institui¢des que sdo diferenciadas em relagdo as demais.
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

No século XX, muitos estudos foram empreendidos no sentido de saber mais sobre a
satisfacao do individuo no trabalho. Fernandes (1996) destaca Elton Mayo, cujas pesquisas
sdo precursoras no estudo do comportamento humano e de sua motivagdo para atingir as
metas organizacionais.

Elton Mayo ¢ considerado o fundador da Escola Humanistica, tendo se apoiado
também nos pressupostos da filosofia pragmatica de John Dewey e na Psicologia Dinamica de
Kurt Lewin, sendo elas fundamentais para o humanismo na administracdo, libertando-a dos
conceitos rigidos e mecanicistas da Teoria Classica. Com base em suas pesquisas, no inicio
dos anos 1920, teve inicio a Escola de Relacdes Humanas, que, por guardar estreita relagdo
com os aspectos psicossociais do trabalho, foi a que mais se identificou com o movimento de
Qualidade de Vida no Trabalho (FERNANDES, 1996).

Bergamini (2005) explica que a teoria de Mayo defende a importincia de se
considerar a pessoa na sua totalidade, dai sua relagdo com a qualidade de vida.

Devido a preocupagdo com a competitividade global e com o grande sucesso dos
modelos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrado no
trabalhador, o tema QVT teve sua origem, nos estudos da administrag¢ao, no inicio da década
de setenta, quando foi inserido por Louis Davis da University of California em Los Angeles
(UCLA), onde a sistematizagdo do trabalho ¢ voltada para a autonomia e o trabalho em
equipe, havendo uma tentativa de unificar os interesses da empresa com os interesses dos
trabalhadores, com o uso de praticas gerenciais capazes de diminuir os conflitos e aumentar a
motivacdo e o engajamento dos trabalhadores, o que estava direcionado com a QVT dos
trabalhadores japoneses (MORETTI, 2003; MACEDO; MATOS, 2008).

A construcdo da compreensdo da QVT sofre influéncia de varias ciéncias, tais como:
Psicologia, Sociologia, Administra¢dao, Saude, Educacao, Ergonomia, Economia, Ecologia e
Engenharia, devido ao fato de possuir diferentes interpretagdes e por englobar conhecimentos
multiplos e subjetividade, ndo ha um consenso global para a concep¢do da QVT, justificando
ainda mais o aprofundamento sobre o tema com um contexto territorial e social do trabalhador
(BARROS, 2012; ALMALKI; FITZGERALD; CLARK, 2012; XHAKOLLARI, 2013).

Segundo Guest (1979) a QVT ¢ um termo comum, que engloba os sentimentos do
individuo acerca de tudo o que envolve o trabalho, incluindo a seguranca, os beneficios, as
condicdes de trabalho, as recompensas econOmicas, as relacdes organizacionais e

interpessoais e a sua defini¢do intrinseca na vida dos trabalhadores. Especificamente, o autor
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define que a gestao da QVT ¢é um sistema onde as empresas procuram aumentar o potencial
criativo dos seus trabalhadores envolvendo-os em situagdes relacionadas a sua vida na
empresa.

Nesse contexto, a concep¢ao de QVT foi se desenvolvendo e primando para a
melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores (laboral, psiquico e social), determinando o
seu comportamento na empresa, bem como para harmonizar a produtividade no trabalho
(TOLFO; PICCININI, 2000; SILVA; FERREIRA, 2013). Algumas concep¢des sao
fundamentais para definir a QVT, dentre eles a participagdo dos trabalhadores nas decisdes
que afetam o desempenho das suas fungdes, estruturas e sistemas que oferecam uma maior
liberdade e satisfagdo com o trabalho (PILATTI; BEJARANO, 2005; PAIVA; AVELAR,
2011; EASTON; VAN LAAR, 2012). Ja para Franga (2008), as definigdes de QVT,
englobam desde os cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo de medicina e seguranca
do trabalho, até as condigdes de vida e bem-estar do individuo.

A QVT tem sido uma preocupagdo constante na sociedade atual, diversos fatores
influenciam o bem-estar ¢ a qualidade de vida do individuo moderno, constituindo seu meio
ambiente social, fisico e psiquico, ¢ podem ser identificados como: a familia, as condig¢des
ambientais e de saude, o lazer, a cultura, as politicas governamentais, a educacdo, o proprio
individuo e, finalmente, o trabalho (FARIA; DAVID, 2007; AGAPITO; POLIZZI FILHO;
SIQUEIRA, 2015). Nesse cenario, o termo QVT significa as escolhas e a percepcao referente
ao bem-estar e os habitos saudéaveis, tanto familiares quanto organizacionais, em um ambiente
que seja ¢ético e sustentavel. Diante desta defini¢do, destaca-se que ndo existem
impreterivelmente formatos de gestdo bons ou ruins, neste caso vai depender da interpretagao
de bem-estar de cada trabalhador (EASTON; VAN LAAR, 2012; XHACOLLARI, 2013;
AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015), o que esta relacionado a importancia e
visdo que o trabalhador tem da organizagdo, o que pode impactar no seu comprometimento
organizacional e motivacao.

De acordo com Davis e Newstron (1992, p. 47), “(...) embora ndo haja respostas
simples para a questdo da motiva¢do, um importante ponto de partida reside na compreensao
das necessidades do empregado”. Estas, por sua vez, devem estar alinhadas com os resultados
esperados pela organizagdo no que se refere a produtividade.

Segundo os autores (1992, p.28), “(...) o resultado de um sistema eficaz de
comportamento organizacional ¢ a motivagdo que, quando combinada com as habilidades e

capacidades do empregado, resulta na produtividade humana”.
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Montana e Charnov (2003, p. 228) explicam que “individuos altamente motivados
podem resultar em aumentos substanciais na produtividade e na satisfacdo no trabalho, além
de consideravel reducao no absenteismo, nos atrasos, queixas e assim por diante”.

Hé vérios fatores que levam os individuos a motivacdo ou desmotivacdo para a
realizacdo de suas atividades no que tange ao trabalho. Quando motivados, desenvolvem um
nivel satisfacdo que indica o grau de prazer em relagdo ao trabalho que executam.

Para Ferreira, Neves e Caetano (2001, p. 290), a satisfacio ¢ um “conjunto de
sentimentos € emogoes favoraveis ou desfavoraveis resultantes da forma como os empregados
consideram o seu trabalho”.

Locke (1976), apresenta nove dimensdes de Satisfacao no Trabalho:

1. A satisfagdo com o trabalho, integrando interesses intrinsecos do trabalho, sua
variedade, as oportunidades de aprendizagem, a dificuldade, a quantidade, as
possibilidades do éxito ou controle sobre os métodos;

2. A satisfagdo com o salario, que considera a componente quantitativa de
remuneragdo e a forma como ¢ distribuida pelos empregados (equidade);

3. A satisfagdo com as promoc¢des, integrando as oportunidades de formagdo e
outros aspectos de base que ddo suporte & promogao;

4. A satisfacdo com o reconhecimento, contemplando elogios ou criticas ao trabalho
realizado;

5. A satisfacdo com os beneficios, tais como as pensdes, os seguros de doengas, as
férias;

6. A satisfacdo com a chefia, que inclui o estilo de lideranca ou as capacidades
técnicas e administrativas e, ainda, qualidades ao nivel de relacionamento
interpessoal;

7. A satisfagdo com os colegas de trabalho, caracterizada pelas competéncias dos
colegas, 0 apoio que estes prestam, a amizade que manifestam;

8. A satisfacdo com as condig¢des de trabalho, como, por exemplo, o horario de
trabalho, os periodos de descanso, o local de trabalho e os aspectos ergondmicos; 9.
A satisfacdo com a organizacdo e com a direcdo, destacando-se as politicas de
beneficios e salarios.

O item 8 apresentado por Ferreira, Neves e Caetano (2001) trata de uma relagdo da
satisfacdo no trabalho com qualidade de vida no trabalho. Conforme Rodrigues (1994), a
Qualidade de Vida no Trabalho tem interfaces com varias areas do conhecimento, portanto, ha
diferentes conotagdes, sendo a mais objetiva e clara facilitar e satisfazer as necessidades dos
trabalhadores, no desempenho de suas atividades. O autor afirma ainda que a QVT tem como
base para mensuragdo a motivacao e a satisfacdo em diferentes niveis, o que permite concluir
que, a partir da motivagdo do trabalhador, pode ser medida a Qualidade de Vida no trabalho.

Para Limongi-Franca (2004, p. 24), “a base da discussdo sobre o conceito de
qualidade de vida encerra escolhas de bem-estar e percepcao do que pode ser feito para
atender as expectativas criadas tanto por gestores como por usudrios de acdes de qualidade de

vida na empresa”.
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De acordo com Walton (1974, p. 11), a expressdo Qualidade de Vida no Trabalho
tem sido usada para designar a preocupagdo com o resgate de “valores humanisticos e
ambientais” que vém sendo negligenciados em favor do avanco tecnologico, da produtividade
e do crescimento econdmico.

Fernandes (1996), apresenta que os elementos-chave de QVT apoiam-se

especialmente em quatro pontos:

1. resolu¢do de problemas envolvendo os membros da organizacdo em todos os
niveis (participagao, sugestdes, inovagdes, etc.);

2. reestruturacdo da natureza basica do trabalho (enriquecimento de tarefas,
redesenho de cargos, rotagdo de fungdes autdnomas ou semiautdnomas, etc);.

3. inovagdes no sistema de recompensas (remuneragdo financeira e ndo-financeira);
4. melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio ambiente fisico, aspectos
ergondmicos, assistenciais).

Fernandes (1996, p. 68) conceitua QVT como a “(...) gestdo dinamica e contingencial
de fatores fisicos, tecnologicos e socio-psicoldgicos, que afetam a cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.

Para Fernandes (1996), a empresa s6 se desenvolve em bases fortes se atender as
necessidades das pessoas, desenvolvendo e maximizando suas potencialidades.

Assim, a QVT significa ouvir as pessoas e utilizar a0 maximo sua potencialidade.
Ouvir € procurar saber o que as pessoas sentem, o que querem, o que pensam e utilizar do seu
potencial para que elas se desenvolvam em conjunto e sintonia com a empresa ou instituicao
onde trabalham.

Fernandes (1996, p. 76) propde, ainda, oito categorias conceituais, incluindo critérios
de QVT:

1. Compensagdo justa e adequada: Visa a mensurar a QVT em relagdo a
remuneragdo recebida pelo trabalhador. Subdivide-se em Remuneragdo adequada,
Equidade interna e Equidade externa.

2. Condigdes de Trabalho: mede a QVT em relagdo as condigdes existentes no local
de trabalho. Apresenta os seguintes critérios: jornada de trabalho, carga de trabalho,
ambiente fisico, material e equipamento, ambiente saudavel e estresse.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: mensurar a QVT em relacdo as
oportunidades que o empregado tem de aplicar seu conhecimento e suas aptiddes
profissionais. Entre os critérios destacam-se a autonomia, o significado da tarefa, a
identidade da tarefa, a variedade da habilidade e o feedback.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca: Visa a medir a QVT quanto as
oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal, além de seguranga do
emprego. Os critérios analisados sdo a possibilidade de carreira, o crescimento
pessoal e a seguranca de emprego.

5. Integracdo social na organizacgdo: objetiva medir o grau de integragdo social na
organizagdo. Para medi-lo, sfo observados o relacionamento, a igualdade de
oportunidades e o senso comunitario.

6. Constitucionalismo: mede até que ponto os direitos dos empregados sido
cumpridos na organizagdo. Analisam-se os direitos trabalhistas, a privacidade
pessoal, a liberdade de expressdo e as normas e rotinas.
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7. Trabalho e espago total de vida: mensura o equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional do empregado. Observa o papel balanceado no trabalho e o horario de
entrada e saida.

8. Relevancia social da vida no trabalho: mensura a QVT por meio da percepc¢ao do
empregado em relagdo a responsabilidade social da instituicdo, & qualidade na
prestagdo dos servicos e no atendimento aos seus empregados. Entre os critérios
destacam-se: imagem da organizacdo, responsabilidade social, responsabilidade
pelos servigos prestados e responsabilidade social pelos empregados.

E preciso também analisar o relacionamento interpessoal dos servidores e observar
como esses profissionais estdo inseridos no contexto da organizagdo, analisando de qual
forma o bem estar organizacional pode influenciar no bem-estar ¢ na qualidade de vida no
trabalho. Neste estudo, a pesquisadora adotard a visao de qualidade de vida apresentada por
Montana e Charnov (2003, p. 228) que explicam que “individuos altamente motivados podem
resultar em aumentos substanciais na produtividade e na satisfagdo no trabalho, além de
consideravel redugdo no absenteismo, nos atrasos, queixas e assim por diante”. Essa visao
vem ao encontro das dimensdes do IBET- 13 — compromisso e satisfagdo; envolvimento com
o trabalho.

A seguir, apresenta-se uma contextualizacdo acerca do bem-estar organizacional.

2.3 BEM-ESTAR ORGANIZACIONAL

De acordo Limongi-Franga (1996), Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das
acoes de uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas
e estruturais no ambiente de trabalho. Nesse sentido € necessario observar o layout da
empresa, tais como as disposi¢des dos equipamentos para realizagdo das tarefas e espago
fisico.

A psicologia organizacional tem ampliado seus estudos ao analisar interagdes
multiplas que melhorem a qualidade de vida e o bem-estar do trabalhador, sem comprometer a
produtividade e os lucros das organizagdes. Nesse sentido, tem abordado atitudes e
comportamentos do profissional em seu ambiente, bem como a relacio daquele com a
organizagdo (ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014).

Segundo Rodrigues (1992), concluiu que nao ha qualidade de vida no trabalho se as
condi¢des em que se trabalha ndo permitem viver em nivel tolerdvel de estresse. De fato,
quando um problema ultrapassa do limite aceitavel ¢ sinal de que medidas precisam ser
tomadas imediatamente para reverter o conflito, pois 0 minimo que se espera num ambiente

de trabalho sdo condigdes basicas para efetuar o servico, desde distribui¢do de tarefas, fluxo
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de processos até a maneira como cada individuo interage com o proximo dentro da
organizagao.

Para Silva e De Marchi (1997), ao aderir a mecanismos de qualidade de vida e que
promova saude, isso resultard ao individuo uma maior resisténcia ao estresse, controle
emocional, motivacdo, eficiéncia no trabalho, além de melhorar suas relagcdes. Em
contrapartida as empresas conseguiriam se beneficiar com uma forga de trabalho mais sadia,
com um menor absenteismo e rotatividade, um numero menor de acidentes, redu¢do com
saude assistencial, uma produgdo maior, além de a organizagdo ser bem vista pela melhora no
ambiente de trabalho.

Para Bennett (1983), a melhora da produtividade ndo pode ser discutida sem o
reconhecimento de que a concep¢ao vai além da ideia de uma boa producao ou de eficiéncia
no trabalho. Dessa forma, ndo basta saber fazer da melhor forma alguma atividade, cobrando
resultados e atingindo capacidade produtiva, sendo necessario discutir se para o alcance
daquilo que sdo esperados, todos os recursos envolvidos, principalmente se o humano ¢
gerenciado de forma positiva contribuindo para o desempenho coletivo e ndo apenas interesse
de mercado.

Segundo Maximiano (2000), administragdo participativa ¢ uma filosofia ou doutrina
que valoriza a participagdo das pessoas nos processos de tomar decisdes sobre diversos
aspectos da administracdo das organizagdes, ou seja, se fazem necessario despertar ou se
atentar as necessidades individuais de maneira que exista meios para o trabalhador se
encontrar em suas capacidades, pois resultard no fortalecimento da credibilidade para com o
individuo e oportunidade para empresa, de forma que a mesma sabendo explorar a
diversidade de talentos existente ndo s6 em um unico trabalhador, como também em outros
conseguird alcangar um melhor ambiente de trabalho.

Conforme Weiss (1991), as pessoas trabalham por recompensas, sendo que essas
recompensas nao precisam necessariamente ser palpaveis. Todo trabalho desgasta o
trabalhador ao longo do tempo, tornando necessario repara-lo, seja por meio de uma atividade
que quebre a rotina como, por exemplo, oferecer a oportunidade de vivenciar outras
responsabilidades, dessa maneira estard superando barreiras e proporcionando bem-estar e
satisfacdo, também estimulard a flexibilidade que vem sendo um dos pontos muito
valorizados pelas empresas.

Relata Goleman (2007), saber controlar as emocgdes pode trazer transformacdes
significativas, tanto no ambiente profissional quanto familiar, uma vez que o individuo se

torna mais consciente de suas responsabilidades sobre o bem-estar de si mesmo e de outros,
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usando as habilidades adquiridas para promover uma mudancga cultural e social no meio em
que vive ou trabalha. Neste sentido, por exemplo, o gestor que possuir essa habilidade de
controlar suas proprias emocgdes € das pessoas que fazem parte de seu convivio, se tornara
cada vez mais indispensavel para estabelecer a harmonia no ambiente profissional.

De acordo com Albuquerque (1992), dentro deste contexto, no qual as organizagdes
buscam produtividade e processos de mudanca que tenham o objetivo de melhorar seu
posicionamento competitivo no mercado, a qualidade de vida no trabalho (QVT) vem
ganhando espago como valor intrinseco das praticas de competitividade concomitantemente
ao bem-estar organizacional. Nesse sentido, o autor destaca a importancia do ser humano para
o desenvolvimento da organizagdo como um todo e a necessidade de se atentar e proporcionar
um ambiente favoravel.

Na visdo de Walton (1973), define (QVT) como algo além dos objetivos da
legislacao trabalhista. Conforme mencionado ao promover integra¢do e participagdo social a
organizagdo esta exercendo liberdade de pensamentos diferentes e contraditdrios que vai além
das normas e regras estabelecidas, gerando oportunidades e conquistas que levam a satisfacao
do empregado, pois 0 mesmo estard exercendo seu papel de cidaddo e desenvolvendo suas
habilidades por encontrar um ambiente seguro e aberto a comunicagdo de todos.

Do ponto de vista de Fernandes (1996), aborda a QVT como uma gestao dinamica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e socio psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas. Segundo o autor, tudo muda constantemente as pessoas e as empresas, sendo
necessario estar atento a esses movimentos no tempo, observando seus reflexos e como se
posicionam em situagdes diversas, seja empresa ou pessoa cada uma tem sua propria visao de
mundo.

Walton (1973) desenvolveu uma metodologia de avaliagdo de QVT, baseado na
humanizag¢do e na responsabilidade social, adotando critérios fundamentados na dimensao
organizacional, considerando o poder da empresa.

Para facilitar a compreensao desta concepgao, o autor valida oito categorias:

1) compensagao justa e adequada;

2) condi¢des de trabalho seguras e saudaveis;

3) oportunidades imediatas para desenvolver e usar a capacidade do ser humano;

4) oportunidades futuras para crescimento profissional;

5) integracdo social na organizacao;

6) constitucionalismo;



7) trabalho e o espaco total na vida do trabalhador; e,

8) relevancia social do trabalho.

Conforme Walton (1973), quando estas oito esferas sdo contempladas, o trabalhador
possui uma tendéncia para um sentimento de bem-estar, principalmente quando possui uma
alta performance no seu trabalho e, buscard manter ou até melhorar o seu comportamento para

continuar satisfeito, o que denominam como motivacdo interna, gerando um maior

comprometimento com a organizagao.

O Quadro 01 — Percepgdes de diversos autores sobre QVT a seguir, relata a

percepgao de autores sobre o tema.

Quadro 01 — Percepgdes de diversos autores sobre QVT.

Autor Temiitica

A QVT incorporando as necessidades ¢ aspiragies dos trabalhadores, bem

Walton (1973)
como a produtividade e a responsabilidade social das organizacoes.

A QVT esti atrelada aos sentimentos sobre tudo o que envolve o trabalho

Guest (1979) (scguranga, beneficios, condigoes de trabalho, recompensas ¢ relacionamento
mierpessoal ).
i A QVT é um termo complexo que envolve uma maior compreensio da

Corréa (1993)

motivagio e dos valores que direcionam o individuo.

Fermandes {199%6); Conie

{2003); Santos, Costa ¢

A expressio QVT envolve respeito ¢ apoio ds necessidades e aspiragdes dos

individuos, comtemplando a ideia de humanizagio dos trabalhadores e

Passos (2009) responsabilidade social das empresas.
Drucker ( 2000); Mancim et | Aborda a QVT com énfase na responsabilidade social, ressalta que os gestores
al. (2004) devem administrar as suas empresas olhando para a sociedade.

Pilatti ¢ Bejarano (2005):
Paiva e Avelar (2011)

A QVT é definida com a participagio dos trabalhadores nas decisdes da
empresa, estruturas ¢ sistemas que oferecam mais liberdade e autonomia e

praticas de recompensas que valorizem o trabalhador de uma forma justa ¢

adequada.

Heloani e Capitio (2003 );
Gutierrez e Vilarta (2007):
Barros (2012); Almalki.
Fitzgerald e Clark (2012);
Xhakollari (20013)

O tema QVT sofre influéncia de vanas ciéncias, tais como: Psicologia,
Sociologia, Administragio, Sadde, Educacio, Ergonomia, Economia,
Ecologia ¢ Engenharia, englobando conhecimentos miltiplos de
subjetividade, justificando ainda mais o aprofundamento sobre o tema com

um contexto termtorial e social do trabalhador.

Fonte: Lirio et al (2019).
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A qualidade de vida no trabalho pode ser compreendida como uma forma de
pensamento que leva em consideragdo o individuo, seu trabalho e as organizagdes,
destacando-se dois aspectos importantes: (i) a preocupagdao com o bem-estar do trabalhador e
com a eficacia organizacional; e (ii) a participagdo dos trabalhadores na solugdo de problemas
e nas decisdes do trabalho. Diante disso, pode-se dizer que QVT ¢ ouvir as pessoas e utilizar
ao maximo sua potencialidade. Ouvir € procurar saber o que as pessoas sentem, o que querem,
0 que pensam e utilizar ao maximo sua potencialidade ¢ desenvolver as pessoas e procurar
criar condigdes para que elas, em se desenvolvendo, consigam desenvolver a organizagao.

(CARNEIRO, 1996).

2.4 FLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO

O processo de flexibilizagdo da jornada de trabalho estd atrelado a diversas
legislacdes, sendo que nessa se¢do serdo abordadas as principais. Assim, ¢ de grande
substancia citar demais legislagdes pertinentes ao tema:

A Constituicdo Federal de 1988 estabelece o regime dos servidores publicos, em que
se consagram como direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, “a dura¢ao do trabalho normal
ndo superior a oito horas diarias e quarenta e quatro semanais”, conforme consta no inciso
X1V do artigo 7°:

Art. 7°. Sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a
melhoria de sua condigdo social: [...]

XIV - jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, salvo negociagdo coletiva. (BRASIL, 1998).

Também a Lei 8.112/90, que institui o Regime Juridicos dos Servidores Publicos

Civis da Unido, das autarquias, inclusive as em regime especial, e das fundagdes publicas

federais e que se constitui, portanto, enquanto regime aos quais todos os servidores técnico-
administrativos em educacao estdo subordinados. Em seu artigo 19°, contempla:

Art. 19. Os servidores cumprirdo jornada de trabalho fixada em razdo das atribuigoes

pertinentes aos respectivos cargos, respeitada a duragdo maxima do trabalho semanal

de quarenta horas e observados os limites minimo ¢ maximo de seis horas e oito
horas diarias, respectivamente. (BRASIL,1990).
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As universidades e IFES, estruturadas como autarquia ou fundacdo publica, dispdem
de um Plano Unico de Classificagio e Retribuigio de Cargos e Empregos para pessoal
docente e os técnico-administrativos. Trata-se do Decreto 94.664/87 de que trata a Lei n°
7.596, de 10 de abril de 1987. De acordo com seu artigo 24°, “o regime de trabalho para os
servidores técnico-administrativos serd de quarenta horas semanais, ressalvados os casos em
que a legislagdo especifica estabeleca diferente jornada de trabalho” (BRASIL, 1987).

Ademais, tem-se o Decreto 4836/03 de 09 de setembro de 2003, que altera a redagao
do art. 3° do Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995, que dispde sobre a jornada de
trabalho dos servidores da Administragdo Publica Federal direta, das autarquias e das

fundagdes publicas federais, sendo que:

Art. 3° Quando os servigos exigirem atividades continuas de regime de turnos ou
escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em funcdo de
atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, ¢ facultado ao dirigente
maximo do 6rgdo ou da entidade autorizar os servidores a cumprir jornada de
trabalho de seis horas diarias e carga horaria de trinta horas semanais, devendo-se,
neste caso, dispensar o intervalo para refeigoes.

§ lo Entende-se por periodo noturno aquele que ultrapassar as vinte e uma horas.

§ 20 Os dirigentes maximos dos oOrgdos ou entidades que autorizarem a
flexibilizacdo da jornada de trabalho a que se refere o caput deste artigo deverdo
determinar a afixagcdo, nas suas dependéncias, em local visivel e de grande
circulagdo de usuarios dos servicos, de quadro, permanentemente atualizado, com a
escala nominal dos servidores que trabalharem neste regime, constando dias e
horarios dos seus expedientes. (BRASIL, 2003).

O processo de flexibilizagdo na UFSC se desenvolve com o suporte da Comissao
Permanente para Estudo e Acompanhamento da Flexibilizacdo da Jornada de Trabalho dos
Servidores da UFSC (CPFLEX) instituida pela Portaria 103/2016/PRODEGESP, de 09 de

setembro de 2016, admite as seguintes atribuigdes:

Orientar as Comissdes Setoriais constituidas pelos dirigentes maximos das Unidades
Académicas e Administrativas no estudo técnico da flexibilizacdo da jornada de
trabalho; orientar as Unidades Administrativas e Académicas quanto ao
cumprimento dos prazos estabelecidos no cronograma deste documento e quanto ao
acompanhamento durante o processo de flexibilizacdo da jornada de trabalho,
visando ao aumento da produtividade do setor, bem como amplia¢do do atendimento
ao usudrio; receber e analisar tecnicamente as propostas de flexibilizagdo da jornada
de trabalho; emitir pareceres técnicos as referidas propostas; quando couber e, de
acordo com o fluxo dos documentos, encaminhar as propostas PRODEGESP para as
devidas providéncias; acompanhar o processo de implantagcdo da flexibilizagdo da
jornada de trabalho, inclusive no que concerne ao atendimento aos prazos
estabelecidos para o fluxo dos documentos. (CPFLEX,2019).



41

A metodologia desenvolvida para fins de analise da concessdo de flexibilizagdao de
unidades leva em consideragdo as atividades desenvolvidas pelo setor, escalas de disposi¢ao
de carga-horaria flexibilizada dos servidores, Considerando a especificidade de cada unidade,
as escalas de atendimento deverdo apresentar uma defini¢do de turno de atendimento,
preferencialmente das 07h as 19h; se a forga de trabalho apresentada nas escalas ¢ suficiente
no que diz respeito ao quantitativo e qualitativo para executar atividades demandas pelos
servigcos prestados ao usudrio, num periodo minimo de 12 horas; os cargos apresentados nas
escalas e a apresentacdo das chefias (FG, CD, etc.) com disposi¢ao de horarios nao
flexibilizados (40h semanais). (CPFLEX, 2019)

Tem-se também a Portaria Normativa de 25 de setembro de 2015, dispde sobre a
flexibilizacdo de jornada de trabalho dos servidores técnico-administrativos em Educacdo
lotados no Hospital Universitario.

E importante ressaltar as instrugdes normativas 01 e 02/2018.

A jornada de trabalho atualmente estd regulamentada por uma série de decretos
(1590/1995, 1927/96 e 1867/96) e, mais recentemente, por uma Instru¢do Normativa 02/2018
que estipula ser obrigatorio o controle eletronico de frequéncia.

Sobre a Instrugao Normativa 02/2018:

Estabelece orientagdo, critérios e procedimentos gerais a serem observados pelos
orgdos e entidades integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administracdo Federal
- Sipec, quanto a jornada de trabalho de que trata o art. 19 da Lei n® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990, regulamentado pelo Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995 e
pelo Decreto n® 1.867, de 17 de abril de 1996, que dispdem sobre o controle de
frequéncia, a compatibilidade de horarios na acumulagdo remunerada de cargos,
empregos e fungdes, aplicaveis aos servidores publicos, em exercicio nos orgios e
entidades integrantes da Administracdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional. (BRASIL, 2018).

De posse da legislagdo apresentada, fundamenta-se que as reivindicagdes partiram
dos STAES que, em 2012, propuseram junto a Reitoria, o redimensionamento das

necessidades institucionais com vistas a isonomia de carga hordria, de intensidade de trabalho

e de politica de distribui¢do de todos os STAES de forma alinhada a missao institucional.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D1590.htm#art5
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D1927.htm
http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/decreto/D1867.htm
http://www.in.gov.br/materia/-/asset_publisher/Kujrw0TZC2Mb/content/id/40731752/do1-2018-09-13-instrucao-normativa-n-2-de-12-de-setembro-de-2018-40731584
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para Gerhardt e Silveira (2009, p. 67), “[...] os procedimentos metodologicos
incluem tanto os tipos de pesquisa quanto as técnicas de coleta e andlise de dados [...]
especificando suas etapas e os procedimentos que serao adotados em cada uma delas”.

Ao tratar da pesquisa cientifica, Ruiz (1991, p. 48) revela que a esta ¢ a “realizagdo
concreta de uma investigacao planejada, desenvolvida e redigida de acordo com as normas da
metodologia consagrada pela ciéncia”.

Na visdo de Cervo, Bervian e Da Silva (2007), o tipo de método que sera utilizado ¢é
determinado pelo objeto da investigacdo e a forma de raciocinio adotada pelo pesquisador ird
orienta-lo na sua reflexao e escolha pelo método cientifico adotado.

Marconi e Lakatos (2007) consideram que o método cientifico ¢ a teoria da
investigacdo, que ird alcancar os seus objetivos, cientificamente, quando se propuser a
cumprir as seguintes etapas: descobrimento do problema; colocacdo precisa do problema;
procura de conhecimentos ou instrumentos relevantes ao problema; tentativa de solugdo do
problema com auxilio dos meios identificados; invengdo de novas ideias ou produgdo de
novos dados empiricos; obtencdo de uma solucdo; investigagao das consequéncias da solugao
obtida; comprovacao da solugdo; e correcao das hipdteses, teorias, procedimentos ou dados
utilizados na obten¢ao da solu¢do incorreta.

Assim, este capitulo trata da caracterizacdo e classificagdo da pesquisa, suas
limitagdes, como também as técnicas utilizadas para coletar e analisar os dados necessarios ao

alcance dos objetivos.

3.1 CARACTERIZACAO E CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A pesquisa trata de um estudo de caso, do tipo descritivo com abordagem
predominantemente quantitativa e de natureza aplicada.

O estudo de caso ¢ a estratégia escolhida ao se examinarem acontecimentos
contemporaneos, mas quando ndo se podem manipular comportamentos relevantes. (YIN,

2001).
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Um estudo de caso pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem
definida como um programa, uma instituigdo, um sistema educativo, uma pessoa, ou
uma unidade social. Visa conhecer em profundidade o como e o porqué de uma
determinada situagdo que se supde ser unica em muitos aspectos, procurando
descobrir o que had nela de mais essencial e caracteristico. O pesquisador ndo
pretende intervir sobre o objeto a ser estudado, mas revela-lo tal como ele o percebe.
O estudo de caso pode decorrer de acordo com uma perspectiva interpretativa, que
procura compreender como ¢ o mundo do ponto de vista dos participantes, ou uma
perspectiva pragmatica, que visa simplesmente apresentar uma perspectiva global,
tanto quanto possivel completa e coerente, do objeto de estudo do ponto de vista do
investigador. (FONSECA, 2002, p. 33).

Richardson (1999) afirma que a pesquisa ¢ do tipo descritivo quando visa a descrever
um fendmeno ou area de interesse, de forma também detalhada e objetiva.

A pesquisa descritiva exige do investigador uma série de informagdes sobre o que
deseja pesquisar. Esse tipo de estudo pretende descrever os fatos e fendmenos de determinada
realidade (TRIVINOS, 1987).

Pesquisa descritiva: visa descrever as caracteristicas de determinada populagdo ou
fendmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis. Envolve o uso de

técnicas padronizadas de coleta de dados: questionario e observacdo sistematica.
Assume, em geral, a forma de levantamento. (SILVA E MENEZES, 2001, p.21).

Além disso, trata-se de uma pesquisa bibliografica, documental e de campo, de
natureza aplicada. Conforme Gerhardt e Silveira (2009), a natureza da pesquisa aplicada tem
como objetivo gerar conhecimentos para aplicagdo pratica, dirigidos a solucao de problemas
especificos. Envolve verdades e interesses locais.

Desta forma, a natureza desta pesquisa ¢ aplicada em virtude de tratar-se de um
estudo de caso pratico e de uma situagdo especifica a ser demonstrada. Além disso, resultou
na proposi¢ao de um produto final, passivel de desenvolvimento e utilizagdo (VERGARA,
2013).

Segundo Marconi e Lakatos (2010), a natureza aplicada caracteriza-se por seu
interesse pratico, isto €, que os resultados sejam aplicados ou utilizados na solugdo de
problemas que ocorrem na realidade. Uma vez que o intuito desta pesquisa ¢ o de investigar
sobre a percepcao dos servidores técnico-administrativos em educagdo da Universidade
Federal de Santa Catarina quanto a influéncia da flexibilizacdo da jornada de trabalho na
qualidade de vida no trabalho, tem-se a pesquisa aplicada a mais indicada para esta situagao.
Além disso, o tema desta pesquisa ¢ relevante para todas as institui¢des de ensino superior do
Brasil, uma vez que aborda uma discussdo emblematica no tocante da gestdo de pessoas e
consequente desempenho das fungdes das universidades. A esséncia de qualquer organizacdo

esta nas pessoas que a compoe. Desenvolver continuamente estudos para o aprimoramento do
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bem-estar destas pessoas pode proporcionar melhorias constantes na execu¢do das tarefas,
exceléncia na prestagdo dos servigos e atengdo a saude ocupacional.
A pesquisa quantitativa, “que tem suas raizes no pensamento positivista logico, tende
a enfatizar o raciocinio dedutivo, as regras da logica e os atributos mensuraveis da experiéncia
humana. Por outro lado, a pesquisa qualitativa tende a salientar os aspectos dinamicos,
holisticos e individuais da experiéncia humana, para apreender a totalidade no contexto
daqueles que estdo vivenciando o fenomeno” (POLIT, BECKER E HUNGLER, 2004, p.
201).
Com relacdo a pesquisa quantitativa, esclarece Fonseca (2002, p. 20):
Diferentemente da pesquisa qualitativa, os resultados da pesquisa quantitativa
podem ser quantificados. Como as amostras geralmente sdo grandes e consideradas
representativas da populagdo, os resultados sdo tomados como se constituissem um
retrato real de toda a populac@o alvo da pesquisa. A pesquisa quantitativa se centra
na objetividade. Influenciada pelo positivismo, considera que a realidade s6 pode ser
compreendida com base na andlise de dados brutos, recolhidos com o auxilio de
instrumentos padronizados e neutros. A pesquisa quantitativa recorre a linguagem
matematica para descrever as causas de um fendmeno, as relagdes entre variaveis,

etc. A utilizacdo conjunta da pesquisa qualitativa e quantitativa permite recolher
mais informagdes do que se poderia conseguir isoladamente.

Finalmente, quanto aos procedimentos técnicos, esta pesquisa caracterizou-se de
quatro formas: bibliografica, abrangeu bibliografia tornada publica em relagdo ao tema em
estudo, permitindo ao pesquisador uma cobertura ampla de inameros fatos (GIL, 2002);
documental, pois foi realizada em documentos conservados no interior de 6rgdos publicos ou
privados de qualquer natureza (VERGARA,2012), pesquisa de campo, fornecendo uma
descricdo ampla e profunda de algum fendomeno social e permite que os investigadores
retenham as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real (YIN, 2010) e
estudo de caso, na medida em que correspondeu ao levantamento de dados no proprio local

onde os fendmenos ocorrem ou que dispde de elementos para explica-lo (VERGARA, 2013).

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Em um estudo, independentemente do tipo de pesquisa, a populagdo pode
compreender um conjunto de fendmenos, objetos, pessoas ou coisas. Na pesquisa qualitativa,
a populagdo ¢ vista apenas como uma referéncia, porém nao significa que a informagao
quantitativa da populagdo seja totalmente desprezada, todavia, ndo hd uma preocupacdo com

o tamanho da amostra como existe na pesquisa quantitativa.
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Tal entendimento se justifica em fungdo da pesquisa qualitativa ndo buscar
generalizagdes e, sim, identificar generalidades, dessa forma, a amostra pode ser delimitada
conforme os objetivos da investigagio (TRIVINOS, 2001).

Segundo Vergara (2013), tem-se que populagdo amostral ou amostra:
[...] populagdo ndo é o numero de habitantes de um local, como ¢é largamente
conhecido o termo, mas um conjunto de elementos que possuem as caracteristicas
que serdo objeto de estudo. Populacdo amostral ou amostra ¢ uma parte do universo

(populagdo) escolhida segundo algum critério de representatividade. (VERGARA,
2013, p. 46).

Gil (2008) aponta a necessidade de realizagdo de um pré-teste ou teste piloto para
assegurar a validade e precisao do instrumento de pesquisa. Assim, antes da aplicagcdo da
pesquisa, o questionario foi submetido a um teste prévio com doze servidores lotados na
Coordenadoria de Capacitacao de Pessoas da UFSC a fim de detectar possiveis dificuldades
de entendimento das questdes, possiveis erros de formulagdo e o tempo médio gasto em cada
aplicagdo. Feito isso, procedeu-se a realizacao de ajustes e refinamento de algumas questdes.
Concluidos os devidos ajustes, a pesquisa foi aplicada aos servidores no periodo de 11 a 21 de
setembro de 2019.

Foram convidados a participar da pesquisa os servidores cuja unidade académica ou
administrativa esteja autorizada a flexibilizar a jornada por meio de portaria. Identificada a
populagdo de servidores aptos, foi feita uma pesquisa censitaria, visto que de acordo com
Lakatos e Marconi (2009), esta pesquisa abrange a totalidade dos componentes da populacgao,
possibilitando inferéncias mais legitimas.

Com o intuito de alcangar os objetivos estabelecidos neste estudo, esta etapa definiu
a populacao e amostra. Considera-se populacao todos os servidores da UFSC, cuja unidade
esteja flexibilizada, o que totaliza 734 servidores técnico-administrativos. A amostra
contemplou os servidores técnico-administrativos e gestores respondentes da pesquisa.

A participacdo dos servidores técnico-administrativos em educacdo foi viabilizada
por meio de e-mail enviado pela pesquisadora, na data de 11 de setembro de 2019. Na
oportunidade, foi disponibilizado o [link para acesso ao formulario, elaborado pela
pesquisadora utilizando a ferramenta Google Forms.

A seguir, apresenta-se a Figura 01 - Convite para participar da pesquisa, enviado por
e-mail aos servidores, onde ¢ possivel verificar o modelo de mensagem utilizado para

convidar os servidores a participarem da pesquisa.
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Figura 01 - Convite para participar da pesquisa, enviado por e-mail aos servidores.

Convite para participar de pesquisa académica Mensagem 223 de 4559 [ 4 | [ »
De Cheryl Maureen Daehn m

Para Cheryl Maureen Daehn
Data 11/09/2019 09:09 -

Prezado(a) participante

Sou aluna de Mestrado do Programa de Pds-Graduagio em Administragio Universitaria (PPGAU) da UFSC.

Venho convida-lo(a) a participar, de forma voluntéria, da pesquisa cujo objetivo geral & “Compreender a percepgio dos servidores técnico-administrativos em educacdo e das chefias
lotados em unidades flexibilizadas da UFSC quante a influéncia da flexibilizacdo da jornada de trabalho na qualidade de vida e bem-estar no trabalho™. A pesquisa esta sob a supervisio
da Professora Dra. Kelly Cristina Benetti Tonani Tosta.

Desta forma, nesta etapa de coleta de dados, a sua colaboracao para responder o questionario disponivel no link abaixo € muito importante

Vocé precisara de 5 minutos, no maximo, para responder. Favor acesse o link:

hitps:/iforms.gle/6JcV1HYiL 3¥4qF 4r6

Ao participar, vocé contribui com dados reais acerca da efetividade da flexibilizacdo da jornada de trabalho & os beneficios trazidos para os servidores e, principalmente, para a
sociedade, que sendo comprovados, respaldardo a implantacio e manutencéo da jornada de trabalho flexibilizada na UFSC, tendo em vista o momento decisivo que a instituicio passa
através do crivo des drgdos de controle

As informacdes resultantes deste instrumento de pesquisa séo confidenciais e andnimas, sendo utilizadas exclusivamente para fins académicos. Em nenhuma hipatese
suas respostas serdo identificadas.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora, no fone (48) 99122-1321.

Obrigada pela participacéo!

Fonte: Elaborado pela autora (2019).

Apds a aplicagdo do questionario, considerando o quantitativo de 734 servidores
lotados nas unidades administrativas e académicas, verificou-se o retorno de 218
questionarios respondidos, abrangendo, portanto, 29,7% de todo o universo investigado. E

importante ressaltar que 44 respondentes possuem funcdo gratificada (chefia/dire¢ao).

3.3 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE COLETA DE DADOS

Este capitulo busca apresentar, metodologicamente, os meios utilizados para
obteng¢do dos dados que serdo posteriormente analisados para fins de alcance dos objetivos da
pesquisa.

Segundo Marconi e Lakatos (2010), para efetuar a coleta de dados, o investigador
deve utilizar instrumentos adequados, empregar todos os meios mecanicos possiveis, a fim de
obter maior exatiddo na observagao humana, no registro € na comprovagao de dados.

A coleta de dados secunddrios ocorreu por meio de pesquisa bibliografica e
documental, utilizando-se para isso, artigos cientificos, livros, dissertagdes, teses e também
documentos publicos acessiveis a pesquisadora.

A coleta de dados primarios ocorreu por meio de aplicagdo de instrumento ja
validado, chamado Inventario do Bem-Estar no Trabalho (IBET — 13), o qual foi “idealizado
para aferir um construto psicologico denominado bem-estar no trabalho o qual corresponde a

um estado mental positivo pela articulagdo de vinculos também positivos, denominados
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satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional
afetivo”, conforme explica Siqueira (2014, p. 41).

O IBET — 13 surgiu como a idealizagao da constru¢do de uma medida de Bem-Estar
no Trabalho (BET) que pudesse aferir os seus trés elementos constituintes (satisfacdo no
trabalho; envolvimento com o trabalho; comprometimento organizacional afetivo), mas que
estivessem reunidos em um sé instrumento de medida, capaz de avaliar o conceito de BET.

Assim, a versao piloto do IBET — 13 contemplou quinze itens, ou seja, cinco itens
relacionados a escala de satisfagdao no trabalho, somados aos cinco da escala de envolvimento
no trabalho e aos outros cinco da versdo reduzida da escala de comprometimento
organizacional afetivo. Todas as medidas foram validadas por Siqueira (2008).

Conforme Siqueira (2014, p. 45), “para obter os dados necessarios ao processo de
validagdo do IBET, seus quinze itens foram aplicados a um conjunto de 534 trabalhadores que
estavam ha dois anos ou mais nas respectivas empresas empregadoras. As respostas dos
participantes foram transcritas para o SPSS 19.0 para realizagdo das analises”.

Com isso, para o desenvolvimento do IBET — 13 foram realizadas analises fatoriais
exploratorias que apontaram a existéncia de dois fatores mais sobressalentes, confirmando a
existéncia das duas dimensdes contidas nos itens do IBET.

Assim, a estruturagdo do IBET fica reconhecida em duas dimensdes, da seguinte
forma:

1. Compromisso e satisfacdo: com cinco itens de comprometimento organizacional
afetivo e quatro de satisfagdo no trabalho;

2. Envolvimento com o trabalho: representado por quatro itens.

O Quadro 02 - Dimensdes, definigdes, itens e indices de precisdo das duas

dimensdes/indicadores do IBET — 13, ¢ apresentado a seguir.
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Quadro 02 - Dimensdes, defini¢des, itens e indices de precisdo das duas
dimensodes/indicadores do IBET — 13.

indice de

Dimensdo Definicdo Itens L.
precisdo

O fator contém vinculos positivos para

. . . com a organizacdo (compromisso

Compromisso e satisfacao ) i i N 9 0,92
afetivo) e também satisfacdo com

chefia, saldrio, promogbes e tarefa.

O fator & composto por crencas de que

o trabalho realizado proporciona horas

Envolvimento com o trabalho agradaveis e de que nele estdo 4 0,87

contidos aspectos importantes para a
vida.

Fonte: Siqueira (2014).

Além do referido instrumento ja validado, foi aplicado um questiondrio elaborado
pela propria autora, conforme apéndice B, que levou em consideracdo os apontamentos
realizados pelos proprios servidores em 2017 quando participaram das entrevistas executadas
para fins de desenvolvimento da dissertagcdo de Julia Simas de Oliveira Espindola, sob o titulo
“Jornada de trabalho de 30 horas dos servidores técnico-administrativos em educagdo da
Universidade Federal de Santa Catarina”. Com isso, o intuito foi verificar como esta a
percepcdo do servidor atualmente, com a pratica da flexibilizacdo. Desta forma, os
questionarios foram complementares e comparativos entre si.

Os instrumentos foram enviados aos servidores aptos a participagdo da pesquisa por
meio de correio eletronico, no qual foi disponibilizado o formuldrio em formato Google
Forms. Este questionario abrangeu ambas categorias de servidores foco da pesquisa, ou seja,
servidores detentores de cargo de chefia e também aqueles que ndo possuem chefia. O intuito
¢ viabilizar a comparagdo das visdes de gestores e servidores quanto a mesma questdo
proposta, avaliando os diferentes pontos de vista relacionados aos efeitos da flexibilizacdo da
jornada de trabalho. Na visdo de Trivifios (1987), as entrevistas e 0s questionarios sao meios
‘neutros’ que adquirem vida definida quando o pesquisador os ilumina com determinada
teoria.

Quanto ao questiondrio, Marconi e Lakatos (2010, p. 203) afirmam que:

[...] € um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada de
perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador.

Em geral, o pesquisador envia o questionario ao informante pelo correio ou por um
portador, depois de preenchido, o pesquisado devolve-o do mesmo modo.
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\

Cabe ressaltar que anteriormente a aplicacdo do questiondrio, a pesquisadora
elaborou um pré-teste com cinco servidores lotados no Departamento de Desenvolvimento de
Pessoas da PRODEGESP, para fins de avaliacao da efetividade do instrumento de pesquisa
elaborado. Para Richardson et al. (2008, p. 202) a aplicagao do pré-teste tem por “objetivo
revisar e direcionar aspectos da investigacdo”. Neste pré-teste, verificou-se a clareza da
linguagem utilizada nas perguntas, didatica, estrutura e cadéncia ldgica das questdes, tipos de
respostas esperadas e alinhadas a necessidade da pesquisadora para posterior tratamento e
analise com vistas ao atendimento dos objetivos do trabalho.

A seguir, apresenta-se o Quadro 03 - Categorias e fatores de analise.

Quadro 03 - Categorias ¢ fatores de analise.

. . Categoria de | Fatores de | Principais |Instrumento de| Sujeitos da
Objetivos especificos . o .
anilise anilise antores |coleta de dados| pesquisa
Levantar quais unidades . Dados sobre as
e . Portarias da \ . .
administrativas e académicas UFSC unidades nio se aplica | Documental CPFlex
da UFSC estio flexibilizadas flexibilizadas
Identificar a percepgio dos
servidores técnico-
_— Castro (2013,
dministrativ d 3 . . ' IBET - 13, .
2 SITatvos em ? ucan.;ar:r © Satistagio com | Qualidade de | Gil (2001), . Servidores de
das chefias quanto & qualidade . . Questionario .
. ] o trabalho e [vida, motivagdo, | Santos (2006), unidades
de vida no trabalho apos a .. . . .. elaborado pela .
) 3 ] produtividade | produtividade Siqueira . flexibilizadas
implantacio da jornada de (2014) pesquisadora
trabatho flexibilizada em -
unidades da UFSC
Propor diretrizes corretivas
e'ou de methoria da jornada de
trabalho de trinta horas para . . . . . . . . . .
] . ndo se aplica | ndo se aplica | ndo se aplica | ndo se aplica | n3o se aplica
os servidores técnico-
administrativos em educagdo
na UFSC

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Qualquer técnica de analise de dados, em ultima instancia, significa uma
metodologia de interpretagdo. Como tal, possui procedimentos peculiares, envolvendo a
preparagdo dos dados para a andlise, visto que esse processo “consiste em extrair sentido dos
dados de texto e imagem” (Creswell,2007, p. 194).

Em relagdo a escolha do procedimento de analise de dados:

A descodificagdo de um documento pode utilizar-se de diferentes procedimentos
para alcancar o significado profundo das comunicagdes nele cifradas. A escolha do

procedimento mais adequado depende do material a ser analisado, dos objetivos da
pesquisa e da posigdo ideolodgica e social do analisador. (CHIZZOTTI, 2006, p. 98).

De acordo com Mozzato e Grzybovski (2011, p. 733), “os dados em si constituem
apenas dados brutos, que s6 terdo sentido ao serem trabalhados de acordo com uma técnica de
analise apropriada”.

Assim, os procedimentos para andlise dos dados foram os seguintes.

Conforme Siqueira (2014, p. 48):

Para obter os resultados produzidos pelo IBET — 13, basta somar os valores
assinalados pelos respondentes em cada item e dividir esse valor pelo nimero de
itens do fator. Assim, devem ser somados os valores assinalados para os nove itens
do fator 1, dividindo-se o valor obtido por 9. Quanto ao fator 2, somam-se os valores
atribuidos aos seus quatro itens e divide-se esse valor por 4. Ao fim dessas
operagdes matematicas, existirdo dois escores médios.

Para fins de interpretacdo dos dois escores médios obtidos por meio do IBET — 13,
Siqueira (2014) orienta que deve ser feita levando-se em considera¢do que um valor entre 4 e
5 indica alto escore; entre 3 € 3,9 um escore médio; e um valor entre 1 € 2,9 um escore baixo
no fator. A mesma interpretagdo devera ser aplicada aos escores obtidos quando se desejar
calcular o escore geral do IBET — 13.

Assim, os instrumentos tiveram a seguinte escala:

1 — discordo totalmente;

2 — discordo;

3 —nem concordo, nem discordo;

4 — concordo; e

5 — concordo totalmente.
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Diante das marcagdes realizadas pelos servidores, foi possivel analisar, conforme os
escores supracitados, suas percepcdes diante das assertivas do instrumento validado, bem
como do instrumento elaborado pela autora, de forma complementar e comparativa, trazendo

maior riqueza a discussao dos resultados.

3.5 DELIMITACAO DA PESQUISA

Concernente as delimitacdes da pesquisa, cabe salientar que o estudo se limita a
realidade organizacional da UFSC, ou seja, os resultados obtidos por meio deste estudo nao
podem ser atrelados a outras institui¢des, fato que corrobora a metodologia utilizada, ou seja,
o estudo de caso. Além disso, o aspecto temporal também ¢ fator limitante, visto que a
pesquisa esta sendo desenvolvida no ano de 2019.

Outro limitador do aprofundamento da pesquisa ¢ justamente o fato de se tratar de
uma pesquisa cientifica, com rigor académico e formal, que impossibilita, por questdes de
prazo e viabilidade de analise das respostas, a realizacdo de pesquisa com aplicacdo de
instrumento com perguntas abertas. Caso fosse possivel obter respostas de perguntas abertas,
seriam obtidas percepgdes dos participantes mais condizentes com o0s sentimentos,
experiéncias e realidades dos servidores.

Ademais, tendo em vista que a aplicacdo do questionario de pesquisa ocorreu de
forma online, ou seja, facultativa a participagdo dos servidores, torna-se impossivel obter a

aderéncia e contribuicdo integrais dos respondentes aptos.
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4. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A pesquisa apresenta a analise da percep¢ao dos servidores técnico-administrativos
em educacdo e das chefias, lotados em unidades flexibilizadas da UFSC quanto a influéncia
da flexibilizacdo da jornada de trabalho na qualidade de vida e bem-estar no trabalho e,
consequentemente, como isso acarreta em melhoria no desempenho organizacional da UFSC.

Com isso, viabiliza-se uma investigacdo de como a jornada flexibilizada na UFSC
vem sendo vivenciada na préatica pelos servidores e como esta impactando na qualidade de
vida e bem-estar no trabalho, ¢ de que forma isso reflete nas atividades laborais. Aspectos
relacionados a qualidade de vida e bem estar no trabalho sdo determinantes para a motivagao
do servidor. Na condi¢do de pessoa satisfeita e motivada com seu trabalho, o servidor esta
mais proximo da situacdo de alinhamento de seus objetivos pessoais/profissionais com os da
organizacdo. Isso significa que o sentimento de identidade com a organizagao pode refletir em
melhor desempenho e eficacia, gerando, assim, melhores resultados a serem colhidos pelo
usuario dos servigos prestados.

Neste capitulo, sdao apresentados e discutidos os resultados obtidos com a presente
pesquisa, a luz do referencial tedrico abordado e com vistas a alcangar os objetivos
especificos da pesquisa. Serdo elencadas as unidades administrativas e académicas
flexibilizadas e, nesse contexto, serdo analisadas as percepgdes dos servidores TAEs e das
chefias quanto a qualidade de vida e bem-estar no trabalho com a flexibilizacao.

Sera explicada a utilizagdo do instrumento j4 validado, o Inventario do Bem-Estar no
Trabalho (IBET — 13), expondo seus resultados e andlises pertinentes, tratando de questdes
relacionadas ao compromisso e satisfagdo do servidor e seu envolvimento com o trabalho.
Complementarmente, questdes mais especificas e diversificadas da realidade do servidor sao
abordadas no questionario sobre a flexibiliza¢do que, ao término deste capitulo, permitira uma

discussao entrelacada entre as respostas do IBET-13 e do questionario sobre a flexibilizagao.
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4.1 UNIDADES ACADEMICAS E ADMINISTRATIVAS FLEXIBILIZADAS

Em atendimento ao objetivo especifico “a” apresentado neste estudo, que trata da
identificacdo das unidades administrativas e académicas na condi¢do de flexibilizadas,
apresenta-se nesta se¢do a situacdo atual de setores com portaria de flexibiliza¢do. O quadro

04 apresenta as unidades flexibilizadas até outubro de 2019.

Quadro 04 - Unidades flexibilizadas até outubro de 2019.

SETOR No. PORTARIA DE DATA DA EMISSAO
1 | SEAD 106/2018/GE. 09/01/2018
FROAD:
2 DCOM 107/2018/GE. 201022018
3 IMPRENSA 118/2018/GE. 215032018
4 DIRECAQ 1242018/GE. 02042018
3 DGP 139 2018/GE. 15/062018
] CARC 143/2018/GE. 215062018
7 DPC 108/2018/GE. 02/03/2018
FRODEGESF:
3 GABINETE 110-2018/GE. 02032019
o DAFP 112:2018/GE. 16032018
10 DDP 114/2018/GE. 16032018
11 DAS 113/2018/GE. 16/03/2018
CED:
12 NDI 115/2018/GE. 15/03/2018
13 CED 115/2018/GE. 15/03/2018
14 CA 113/2018/GE. 15/03/2018
SEPLAN:
13 SETIC 117/2018/GE. 215032018
16 30 121/2018/GE. 265032018
17 DCF 147/2018/GE. 01/08/2018
GR:
18 30DC 125/2018/GE. 03/04/2018
19 EDITORA 126/2018/GE. 03/04/2018
FRAE:
20 | PRAE (sem E1} 132/2018/GE. 04/03/2018
SEOMA:
21 DEO 130/2018/GE. 26042018
22 DMPI 140-2018/GE. 15/062018
23 DEAE 1422018/GE. 21/06/2018
DEMAITS UNIDADES:
24 JOINVILLE 133/ 2018/GE. 11/05/2018
23 SINTEE. 133/2018/GE. 06/06/2018
26 PROGRAD 141/2018/GE. 15/062018
27 CSE 137/2018/GE. 15/062018
28 SINOVA 146/2018/GE. 01/08/2018
20 PROEX 123/2018/GE. 20/03/2018
30 PROPESQ 116:2018/GE. 215032018
il PROPG 244°2019/GR. 17072019

Fonte: Dados extraidos da planilha de controle da CPFlex/UFSC em outubro de 2019 (2019).
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42 PERCEPCAO DOS SERVIDORES TAES E DAS CHEFIAS QUANTO A
QUALIDADE DE VIDA E BEM-ESTAR NO TRABALHO COM A FLEXIBILIZACAO

Em atendimento ao objetivo especifico “b” apresentado neste estudo, que trata de
“identificar a percepcdo dos servidores técnico-administrativos em educacdo e das chefias
quanto a qualidade de vida no trabalho apds a implantacdo da jornada de trabalho
flexibilizada em unidades da UFSC” sdo apresentadas nesta se¢do as respostas obtidas através
de questionario.

O instrumento foi aplicado de forma on-line, por meio da ferramenta Google Forms,
no periodo de 11 a 21 de setembro de 2019. Nesse periodo, ocorreu a participagdo de 218
respondentes, todos servidores lotados em unidades flexibilizadas.

Com o intuito de conhecer melhor o perfil dos participantes desta pesquisa, o
primeiro aspecto abordado no questionario foi o levantamento do perfil sécio demografico
dos servidores. Nesse sentido, o conjunto de oito perguntas iniciais do instrumento, que
compuseram a primeira se¢do deste, abordaram faixa etaria, sexo, nivel de classificagao do
cargo e escolaridade.

Conforme Tabela 01 a seguir, apresenta-se a descri¢do do perfil socio demografico dos
participantes da pesquisa:

Tabela 01 - Perfil s6cio demografico dos participantes da pesquisa.

Frequéncia Porcentagem

FAIXA ETARIA
Entre 18 - 23 anos 2 0.90%
Enfre 24 - 29 anos 41 18.90%
Entre 30 - 41 anos 120 55.00%
Acima de 41 anos 35 25.20%
SEXO
Feminino 128 58.70%
Masculine 90 41.30%
CARGO OCUPADO
Nivel A 3 1.40%
Nivel B 1 0.50%
Nivel C 11 5.00%
Nivel D 100 45 90%
Nivel E 103 47 20%
ESCOLARIDADE
Nivel fundamental 0 0.00%
Nivel médio g 4.20%
Nivel superior 48 22.00%
Especializagio 34 38.50%
Mestrado 67 30.70%
Doutorado 10 4.60%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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Considerando-se os dados apresentados na tabela 01, depreende-se que os
participantes da pesquisa sdo servidores com idade entre 30 e 41 anos, representando 55% do
total. Com relagdo ao sexo, a participacdo do publico feminino foi predominante,
representando 58,7% dos participantes.

Em se tratando do cargo dos servidores, destaca-se que os respondentes ocupam, em
sua maioria, cargos de nivel D e E, ou seja, nivel médio e superior respectivamente. Desta
forma, numericamente estdo expressos pela participagdo de 45,9% servidores com cargo de
nivel médio e 47,2% com cargo de nivel superior.

Quanto a escolaridade, foi saliente a participacdo de servidores com especializagdo e
mestrado, representados por 38,5% e 30,7%, respectivamente. Essa informag¢do demonstra
que os servidores da UFSC tém interesse em desenvolver-se também, por meio da educagdo
formal (cursos de pos-graduacdo) além do aperfeicoamento em cursos de capacitagao.

Salienta-se que a UFSC apoia e viabiliza a formacdo dos servidores por meio de
diversas formas, podendo citar como exemplos: oferta de apoio financeiro para participagdo
de servidores em cursos de pds-graduagdo lato semsu; mestrado no Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdo Universitaria (PPGAU) que apresenta grande procura por
servidores que estdo em busca de formacao em gestdo universitaria.

Na tabela 02, apresenta-se o perfil dos pesquisados quanto a cargo de dire¢do ou

chefia e tipo de unidade de lotagdo (unidade académica ou administrativa).

Tabela 02 - Cargo de dire¢ao/chefia e unidade de lotagao.

Frequéncia Porcentagem

FUNCAO DIRECAO/CHEFIA
sim 44 20.20%
nio 174 79.80%
LOTACAO
Unidade admimstrativa 199 01.30%
Centro de Ensino 19 8.70%:

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Considerando-se os dados apresentados na tabela 02, depreende-se que a maioria dos
participantes estdo lotados em unidades administrativas, representando 91,3% do total.
Considerando-se os 218 respondentes, constata-se que 44 destes possuem cargo de

direcao/chefia.
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Com relagdo ao tempo de servico na UFSC, observa-se a tabela 03 - Tempo de
servico na UFSC:
Tabela 03 - Tempo de servigco na UFSC.

Frequéncia ~ Porcentagem
TEMPO DE SERVICO UFSC

ate 3 anos 17 35.33%
de 3 a 5 anos 42 19.27%
de 5 a 10 anos 69 31.66%
mais de 10 anos 30 13.74%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Observa-se que a maioria dos pesquisados trabalha na UFSC no periodo
compreendido de até 3 anos, representando 35,33% do total. Ou seja, estdo em estagio
probatorio e em inicio de carreira. Possuem tempo de servigo entre 5 a 10 anos o

representativo de 31,66% dos participantes.

4.2.1 Inventario do Bem-Estar no Trabalho (IBET-13)

A segunda etapa do questionario contou com a utilizagdo do instrumento ja validado,
o Inventdrio do Bem-Estar no Trabalho (IBET — 13), o qual foi “idealizado para aferir um
construto psicologico denominado bem-estar no trabalho o qual corresponde a um estado
mental positivo pela articulagdo de vinculos também positivos, denominados satisfagdo no
trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento organizacional afetivo”, conforme
explica Siqueira (2014, p. 41).

A estruturacao do IBET fica reconhecida em duas dimensdes, da seguinte forma:

1. Compromisso e satisfagdo: com cinco itens de comprometimento organizacional
afetivo e quatro de satisfagdo no trabalho;

2. Envolvimento com o trabalho: representado por quatro itens.

Desta forma, os resultados obtidos através deste instrumento serdo apresentados de
duas formas. Primeiramente, serdo abordadas as respostas separadas por dimensao, analisando
os escores obtidos individualmente. Apds, serd feita a andlise sobre as respostas obtidas

considerando-se o escore geral das duas dimensdes em conjunto.
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4.2.1.1 Fator I - Dimensdo de compromisso e satisfagdao

O fator 1 do instrumento constitui a primeira dimensao a ser considerada, que aborda
0 compromisso e satisfacao do servidor, sendo composta por nove itens, que sao as seguintes
afirmacdes:

1 - Estou contente com a organizagdo onde trabalho.

2 - Estou entusiasmado com a organizagao onde trabalho.

3 - Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esfor¢os no trabalho.

4 - Estou animado com a organizag¢ao onde trabalho.

5 - As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu trabalho.

6 - Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim.

7 - Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe.

8 - Estou orgulhoso da organizagao onde trabalho.

9 - Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta organizagao.

E importante salientar que, para fins de interpretacdo dos escores médios obtidos por
meio do IBET — 13 para cada fator, Siqueira (2014) orienta que deve ser feita a analise
levando-se em consideracdo que um valor entre 4 ¢ 5 indica alto escore; entre 3 € 3,9 um
escore médio; e um valor entre 1 € 2,9 um escore baixo no fator.

Diante dessa orientacdo, os resultados apresentados na tabela 04 - Respostas do fator
1, foram obtidos por meio das respostas dos participantes da pesquisa, no que diz respeito ao

fator 1 do instrumento (compromisso e satisfacdo; envolvimento com o trabalho).

Tabela 04 - Respostas do fator O1.

FATOR 01 Escore Frequéncia Porcentagem
escore baixo 1a29 35 16.06%
escore médio 3aido 106 48.63%
alto escore 4as 77 35.31%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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As respostas do fator 1 do instrumento indicam que a percep¢do da maioria dos
participantes estd dentro do escore médio, ou seja, de 3 a 3,9, representando 48,63% do total.

Para melhor compreensao da percepcdo dos servidores quanto as afirmacdes do
IBET-13, especificamente com relagdao ao fator 01, torna-se conveniente aprofundar o estudo
dos resultados para cada escore. Assim, ¢ possivel verificar o nivel das respostas dentro dos
escores baixo, médio e alto, a fim de saber onde esta a maior frequéncia de respostas e se elas
se aproximam mais de sentimentos pessimistas ou otimistas.

Para isso, demonstra-se a seguir, o detalhamento de pontuagdo por escore, onde ¢
possivel verificar com detalhamento os valores encontrados nas respostas dentro de cada
escore. Apresenta-se a seguir, na tabela 05 - Detalhamento de pontuagdo do escore baixo no
fator 01, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore baixo. Este escore

representa 16,06% das respostas do fator O1.

Tabela 05 - Detalhamento de pontuacdo do escore baixo no fator 01.

GERAL DO ESCORE DETALHAMENTO DO ESCORE
FATOR 01 Escore Frequéncia Porcentagem Es.cures Frequéncia Porcentagem
verificados

1.56 2 5.71%

2 3 8.37%

211 1 2.85%

222 3 8.57%

Escore baixo 1229 35 16.06% 23 : 285%
244 2 5.71%

2.56 4 11.42%

2.67 4 11.42%

278 4 11.42%

289 11 31.48%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Diante dos dados registrados na tabela 05, compreende-se que a maioria das
respostas estd muito proxima do escore médio, ou seja, uma incidéncia de 31,48% das
respostas encontradas dentro do escore baixo encontram-se no valor de transi¢cdo do escore

baixo para o médio, ou seja, valor de 2,89.
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Essa informagdo ¢ relevante a fim de concluir que a maioria dos servidores, que
apesar de estarem classificados dentro escore baixo, apresentam um sentimento que esta mais
alinhado ao escore médio. Isso demonstra que o baixo compromisso e satisfagdo no trabalho
apresenta pequena ocorréncia, sendo numericamente representado por apenas 24 participantes
dentro de uma amostra de 218 pesquisados, que aponta 11% do total.

Apresenta-se a seguir, na tabela 06 - Detalhamento de pontuacdo do escore médio no
fator 01, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore médio. Este escore

representa 48,63% das respostas do fator 01, ou seja, foi o escore predominante.

Tabela 06 - Detalhamento de pontuacdo do escore médio no fator 01.

GERAL DO ESCORE DETALHAMENTO DO ESCORE
FATOR 01 Escore Frequéncia Porcentagem Es_cures Frequéncia Porcentagem
verificados
3 6 5.66%
3.11 10 9.44%
322 11 10.38%
333 12 11.32%
Escore médio 3aig 106 48.63% 344 13 14.15%
3.56 12 11.32%
3.67 3 7.55%
3.78 18 16.98%
3.89 14 13.20%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Diante dos dados registrados na tabela 06, compreende-se que a maioria das
respostas estd muito proxima do limite entre o escore médio e o alto. A incidéncia de 16,98%
das respostas encontradas dentro do escore médio encontram-se no valor de 3,78, ou seja, em
proximidade do valor de 3,9, faz a transi¢do para o escore alto, que parte do valor 4. Essa
informagao ¢ relevante a fim de concluir que a maioria dos servidores, que apesar de estarem
classificados dentro escore médio, apresentam um sentimento que estd mais alinhado ao
escore alto. Isso demonstra que o compromisso e satisfacdo no trabalho ¢ considerado
mediano pela classificacdo, mas permite a interpretagdo detalhada da predominancia em
direcdo ao escore de alto grau de compromisso e satisfacao.

Apresenta-se a seguir, na tabela 07 - Detalhamento de pontuag¢do do escore alto no
fator 01, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore alto. Este escore

representa 35,31% das respostas do fator O1.
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Tabela 07 - Detalhamento de pontuacao do escore alto no fator O1.

GERAL DO ESCORE DETALHAMENTO DO ESCORE
FATOR 01 Escore Frequéncia Porcentagem E:‘:cures Frequéncia Porcentagem
verificados

4 12 15.58%

4.11 13 16.88%

4,22 15 19.48%

4.33 13 16.88%

Escorealto  4as 77 35.31% S ! A%
4.56 4 3.19%

4.67 2 2.59%

4.78 3 3.89%

4.89 2 2.59%

3 2 2.59%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Diante dos dados registrados na tabela 07, compreende-se que a maioria das
respostas estd representada no valor de 4,22, que teve incidéncia de 19,48% na categoria de
escore alto para o fator 01. Essa informacgao ¢ relevante a fim de concluir que a maioria dos
servidores apresentam um sentimento positivo quando se trata de compromisso e satisfacao

no trabalho.

4.2.1.2 Fator 2 - Dimensao de envolvimento com o trabalho

O fator 2 do instrumento constitui a segunda dimensao a ser considerada, que aborda
o envolvimento com o trabalho do servidor, sendo composta por quatro itens, que sao as
seguintes afirmacoes:

1 - Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.

2 - As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu
trabalho.

3 - As horas que passo trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.

4 - Estou interessado na organizagao onde trabalho.

E importante salientar que, para fins de interpretagio dos escores médios obtidos por
meio do IBET — 13 para cada fator, Siqueira (2014) orienta que deve ser feita a andlise
levando-se em consideracdo que um valor entre 4 e 5 indica alto escore; entre 3 e 3,9 um

escore médio; e um valor entre 1 e 2,9 um escore baixo no fator.
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Com relacdo as respostas contempladas pelas afirmagdes do fator 2 do IBET-13, os
resultados apresentados na tabela 08 - Respostas do fator 2, foram obtidos por meio das
respostas dos participantes da pesquisa, no que diz respeito ao fator 2 do instrumento

(envolvimento com o trabalho).

Tabela 08 - Respostas do fator 02.

FATOR 02 Escore Frequéncia Porcentagem
escore baixo 1a29 106 48 62%
escore médio 3al9 91 41.74%
escore alto 4as 21 9.64%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

As respostas do fator 2 do instrumento indicam que a percepcao da maioria dos
participantes estd dentro do escore baixo, ou seja, de 1 a 2,9, representando 48,62% do total.

Para melhor compreensdao da percepcdo dos servidores quanto as afirmagdes do
IBET-13, especificamente com relagdao ao fator 02, torna-se conveniente aprofundar o estudo
dos resultados para cada escore. Assim, ¢ possivel verificar o nivel das respostas dentro dos
escores baixo, médio e alto, a fim de saber onde est4d a maior frequéncia de respostas e se elas
se aproximam mais de sentimentos pessimistas ou otimistas.

Para isso, demonstra-se a seguir, o detalhamento de pontuagdo por escore, onde ¢é
possivel verificar com detalhamento os valores encontrados nas respostas dentro de cada
escore. Apresenta-se a seguir, na tabela 09 - Detalhamento de pontuacdao do escore baixo no
fator 02, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore baixo. Este escore

representa 48,62% das respostas do fator 02.

Tabela 09 - Detalhamento de pontuacdo do escore baixo no fator 02.

GERAL DO ESCORE DETALHANMENTO DO ESCORE
FATOR 02 Escore Frequéncia Porcentagem vfj:_:iie Frequéncia Porcentagem
1.25 1 1.79%
1.5 1 1.79%
1.75 7 6.60%
Escore batxo 1a29 106 48.62% 2 11 10.38%
225 24 21.00%
2.5 3z 30.14%
275 30 28.30%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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Diante dos dados apresentados pela tabela 09, ¢ possivel constatar que 30,14% dos
respondentes, ou seja, a maioria desta amostra, apresentam sentimento de pouco
envolvimento com o trabalho. Dentro da escala de 1 a 2,9 o valor predominante foi de 2,5
mostrando que o envolvimento com o trabalho ¢ baixo, mas aproxima-se do limite mediano
(valores a partir de 3).

Apresenta-se a seguir, na tabela 10 - Detalhamento de pontuacdo do escore médio no
fator 02, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore médio. Este escore

representa 41,74% das respostas do fator 02.

Tabela 10 - Detalhamento de pontuacdo do escore médio no fator 02.

GERAL DO ESCORE DETALHANMENTO DO ESCORE
FATOR 02 Escore Frequéncia Porcentagem Escores Frequéncia Porcentagem
1 g verificados & g
3 26 28.57%
. 3235 17 18.68%
Escore médio 3a3o 91 41 74%
35 28 30.76%
3.75 20 21.99%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Diante dos dados apresentados pela tabela 10, é possivel constatar que 30,76% dos
respondentes, ou seja, a maioria desta amostra apresenta sentimento mediano de envolvimento
com o trabalho. Dentro da escala de 3 a 3,9 o valor predominante foi de 3,5 mostrando que o
envolvimento com o trabalho ¢ mediano, mas aproxima-se do limite alto (valores a partir de
4).

Apresenta-se a seguir, na tabela 11 - Detalhamento de pontuag¢do do escore alto no
fator 02, os resultados obtidos por ocorréncia de resposta dentro do escore alto. Este escore

representa 9,64% das respostas do fator 02.

Tabela 11 - Detalhamento de pontuagao do escore alto no fator 02.

GERAL DO ESCORE DETATLHANMENTO DO ESCORE
FATOR 02 Escore Frequéncia Porcentagem Es:cures Frequéncia Porcentagem
verificados
4 8 38.10%
425 7 33.33%
Escore alto 4as 21 9 64% 45 2 9.52%
475 3 14 28%
5 1 4.76%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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Diante dos dados apresentados pela tabela 11, ¢ possivel constatar que 38,1% dos
respondentes, ou seja, a maioria desta amostra, apresentam sentimento de alto envolvimento

com o trabalho. Dentro da escala de 4 a 5 o valor predominante foi de 4.

4.2.1.3 Analise geral dos fatores 1 e 2 do IBET-13

Para fins de levantamento do escore geral do IBET-13, considerou-se a média geral
dos escores dos fatores 01 e 02 de forma conjunta, obtendo-se os resultados que podem ser

visualizados na tabela 12 - Escore geral das respostas do IBET-13.

Tabela 12 - Escore geral das respostas do IBET-13.

IBET - 13 (Geral) Escore Frequéncia Porcentagem

escore batio 1a29 51 23 40%
escore médio 31a39 125 57.34%
escore alto 4as 42 19.26%

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Considerando-se que o escore médio contemplou a maioria das respostas, buscou-se
esclarecimento acerca daquilo realmente significa esse resultado mediano. E fato que uma
média ndo nos traz um posicionamento nem defini¢des. Diante disso, para que as discussoes
fossem frutiferas, aprofundou-se o significado real dos resultados apontados por cada escore.

Para isso, foram levantadas as pontuagdes assinaladas e a frequéncia destas. Com
1sso, foi possivel destacar que a realidade mediana esta mais proxima do cenério configurado
nas pontuacdes do escore alto. Além disso, constata-se que o escore baixo se sobrepde ao
escore alto (escore baixo 23,4% versus escore alto 19,26%) fato que causou impacto
inicialmente. Entretanto, as pontuacdes do escore baixo estdo voltadas a proximidade do
escore médio.

Desta forma, considerando o contexto geral das respostas do IBET-13, destaca-se
que as respostas estdo configuradas no escore médio, porém alinhadas na dire¢cdo do escore

alto.



64

4.2.1.4 Discussdo das respostas de cada afirmag¢do do IBET-13

Com o objetivo de aprofundar as discussdes acerca do IBET, serdo abordadas as
respostas obtidas em cada afirmacdao do instrumento, reiterando-se que a pontuagao das
respostas ocorreu utilizando a seguinte escala:

1 — discordo totalmente;

2 — discordo;

3 —nem concordo, nem discordo;

4 — concordo; e

5 — concordo totalmente

Considerando-se o fator 01 do instrumento, referente a dimensdo que trata de
compromisso ¢ satisfagdo, que indicam vinculos positivos dos servidores com a instituigao,
foram obtidas as respostas apresentadas na sequéncia.

A seguir, apresenta-se o grafico 01 - Respostas da afirmacao “Estou contente com a

organizac¢do onde trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 01 - Respostas da afirmagdo “Estou contente com a organizacao onde trabalho.”
do IBET-13.

103 (47, 2%)

88 (40,4%)

11 (5%

2 (0,9%)

14 (6,4%)

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

Essa afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (47,2%) que
participaram da pesquisa assinalaram a opg¢ao “concordo”, ou seja, se sentem contentes com a
UFSC. E conveniente abordar o significado literal da palavra “contente” que indica que
desejos, aspiragdes ou exigéncias foram atendidos ou realizados. Com isso, ¢ possivel
contextualizar aquilo que Siqueira (2014) pretende elucidar nesta afirmativa do instrumento,
ou seja, ter as expectativas atendidas pela realidade organizacional, neste caso, o

microambiente UFSC. Nesse sentido, convém abordar a importancia da conduta do gestor
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que, conforme Meyer (2000) o gestor ndo alienado ¢ aquele que consegue compreender que a
administracdo engloba uma dimensdo subjetiva, emocional e irracional ¢ uma dimensao
racional cientifica. Por isso, o aprendizado da gestdo deve levar em consideracdo uma
dimensao técnica e cientifica e uma dimensdo emocional, acrescentando a estas habilidades, a
experiéncia pessoal adquirida no ambiente organizacional. Isso reflete diretamente no
contentamento ou descontentamento da equipe € no andamento das tarefas.

A seguir, apresenta-se o grafico 02 - Respostas da afirmagao “Estou entusiasmado

com a organizagdo onde trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 02 - Respostas da afirmagao “Estou entusiasmado com a organizacao onde trabalho.”
do IBET-13.

29 (40,8%)

60 (31,7%)

41(18,8%)

15 (6,9%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacao permite verificar que a maioria dos servidores (40,8%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do “concordo”, ou seja, se sentem entusiasmados com a UFSC.
E conveniente abordar o significado literal da palavra “entusiasmado” que indica o sentimento
pessoal, intrinseco, de estar estimulado, animado ou encorajado. Com isso, ¢ possivel
contextualizar aquilo que Siqueira (2014) pretende elucidar nesta afirmativa do instrumento,
ou seja, tratar de aspectos motivacionais e de expectativas.

A seguir, apresenta-se o grafico 03 - Respostas da afirmacdo “Estou satisfeito com o
meu saldrio comparado com os meus esforcos no trabalho.” do IBET-13, contida no

questionario.
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Grafico 03 - Respostas da afirmagdo “Estou satisfeito com o meu salario comparado com os
meus esfor¢os no trabalho.” do IBET-13.

88 (40,4%)

37 (17%) 40 (18,3%) 40 (18,3%)

13 (6%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (40,4%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢ao “concordo”, ou seja, se sentem satisfeitos com o salario.
Ainda assim, hé ocorréncia de respostas desfavoraveis. Através de contatos realizados pelos
servidores com a pesquisadora, obteve-se relatos de que a pergunta poderia considerar
também, além dos esfor¢os no trabalho, aspectos relacionados ao grau de responsabilidade do
servidor nas suas atividades. Os participantes afirmam que nem sempre a relagdo esforgo
versus salario € to relevante quanto a relagdo responsabilidade versus salario. Com isso, cabe
abordar Meyer (2003) que salienta que, assim como as organizagdes, governamentais, com ou
sem fins lucrativos, as universidades possuem objetivos e, sua estrutura organizacional, na
qual estdo distribuidas responsabilidades e competéncias, depende da agdo ordenada dos
grupos de pessoas.

A seguir, apresenta-se o grafico 04 - Respostas da afirma¢ao “Estou animado com a

organiza¢ao onde trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 04 - Respostas da afirmagao “Estou animado com a organizac¢do onde trabalho.” do
IBET-13.

94 (43,1%)

52 (23,9%) 51 (23,4%)

2(0,9%) 19 (8,7%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (43,1%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do “concordo”, ou seja, se sentem animados com a UFSC.
Ainda assim, ha ocorréncia de respostas que indicam que 23,9% dos respondentes sentem-se
indiferentes. E conveniente abordar o significado literal da palavra “animado” que indica a
provocagdo externa de um sentimento de estimulo ou encorajamento. Com isso, € possivel
contextualizar aquilo que Siqueira (2014) pretende elucidar nesta afirmativa do instrumento,
ou seja, tratar de aspectos que provoquem reacdes positivas do individuo. Essa reagcdes podem
ser advindas do clima e cultura organizacional, politicas e projetos institucionais, podendo
interferir nas suas relagdes e competéncias interpessoais. Consequentemente, esse conjunto
de fatores influencia nos resultados do trabalho que o servidor realiza.

A seguir, apresenta-se o grafico 05 - Respostas da afirmacao “As maiores satisfagcdes

de minha vida vém do meu trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 05 - Respostas da afirmagao “As maiores satisfagdes de minha vida vém do meu
trabalho.” do IBET-13.

91 (41,7%)

60 (27,5%)

34 (15,6%)

26 (11,9%) T (3,2%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a minoria dos servidores (3,2%) que participaram
da pesquisa assinalou a opg¢do “concordo totalmente”, ou seja, entendem que o trabalho ¢ a
origem das maiores satisfacdes. Assinalaram a opcao “discordo” 41,7% dos participantes, que
ratifica que a vida pessoal do servidor ainda se sobrepde em relagdo ao compromisso e
satisfacdo com o trabalho. Nesse sentido, conforme Guest (1979) a QVT engloba os
sentimentos do individuo acerca de tudo o que envolve o trabalho, incluindo a seguranca, os
beneficios, as condi¢des de trabalho, as recompensas econdmicas, as relagdes organizacionais
e interpessoais e a sua defini¢do intrinseca na vida dos trabalhadores

A seguir, apresenta-se o grafico 06 - Respostas da afirmacdo “Estou satisfeito com o
grau de interesse que minhas tarefas despertam em mim.” do IBET-13, contida no

questionario.
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Grafico 06 - Respostas da afirmagdo “Estou satisfeito com o grau de interesse que minhas
tarefas despertam em mim.” do IBET-13.

103 (47, 2%)

53 (24,3%)

34 (15,6%)

9 (4,1%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (47,2%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do “concordo”, ou seja, se sentem interessados pelas atividades
que executam na UFSC. Com o intuito de associar a presente afirmativa com a anterior (de
nimero cinco), depreende-se que, apesar do servidor ndo ter tanto comprometimento e
satisfacdo com o trabalho quando comparado a sua vida pessoal, ainda assim mantém-se
interessado pelas tarefas que executa. E importante considerar que a participagdo dos
trabalhadores nas decisdes que afetam o desempenho das suas fungdes, estruturas e sistemas
que oferegcam uma maior liberdade e satisfacdo com o trabalho sdo concepgdes fundamentais
que envolvem a QVT. (PILATTI; BEJARANO, 2005; PAIVA; AVELAR, 2011; EASTON;
VAN LAAR, 2012).

A seguir, apresenta-se o grafico 07 - Respostas da afirmacdo “Estou satisfeito com o

entendimento entre mim e meu chefe.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 07 - Respostas da afirmagdo “Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu
chefe.” do IBET-13.

100 (45,9%)

78 (35,8%)

22 (10,1%)

2(0.9%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (45,9%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do “concordo totalmente”, ou seja, estdo satisfeitos com a
relagdo que tém com sua chefia. Esta ¢ uma constatacao relevante e positiva, considerando-se
que relagdes positivas entre as chefias e suas equipes proporciona um ambiente de trabalho
salutar, de reciprocidade e maior produtividade.

A seguir, apresenta-se o grafico 08 - Respostas da afirmagdo “Estou orgulhoso da

organizacao onde trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 08 - Respostas da afirmagao “Estou orgulhoso da organizagdo onde trabalho.” do
IBET-13.

85 (39%)

38 (17.4%)

5(2,3%)

14 (6,4%)

1 2 3 4 5

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (39%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opcao “concordo”. Houve também um segundo percentual muito
proximo, de 34,9% que concordaram totalmente com a afirmagdo. Ou seja, esses servidores
tém orgulho de fazer parte da UFSC e, através dela, cumprir com sua missdo grandiosa de
servir ao cidaddo e ao desenvolvimento da sociedade, mesmo diante de um momento instavel
para a educacao superior brasileira.

A seguir, apresenta-se o grafico 09 - Respostas da afirma¢ao “Estou satisfeito com as

oportunidades de ser promovido nesta organizagdo.” do IBET-13, contida no questionario.
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Grafico 09 - Respostas da afirmagdo “Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido
nesta organizacdo.” do IBET-13.

70 (32,1%)

49 (22.5%) 49 (22,5%)
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (32,1%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “nem concordo, nem discordo”. Salienta-se que essa
pergunta estd fora do contexto do servigo publico, sendo mais aplicavel a iniciativa privada.
No servigo publico, a carreira dos STAEs ¢ definida e estruturado pelo Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo (PCCTAE), ou seja, as oportunidades de
promogdo sdo estaticas ao comparar-se com empresas privadas nas quais as promogoes
ocorrem por diversas formas e critérios proprios.

A seguir, apresenta-se o grafico 10 - Respostas da afirmagdo “Eu como, vivo e

respiro o meu trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 10 - Respostas da afirmagao “Eu como, vivo e respiro o meu trabalho.” do IBET-13.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (35,3%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do “discordo” e, em segundo lugar a opg¢do “discordo
totalmente” representada por 33,5%. Apesar dos servidores estarem satisfeitos com a UFSC,

interessados por suas tarefas, ndo ha envolvimento estreito de suas vidas com o trabalho.
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A QVT tem sido uma preocupagdo constante na sociedade atual, diversos fatores
influenciam o bem-estar e a qualidade de vida do individuo moderno, constituindo seu meio
ambiente social, fisico e psiquico, ¢ podem ser identificados como: a familia, as condig¢des
ambientais e de saude, o lazer, a cultura, as politicas governamentais, a educagao, o proprio
individuo e, finalmente, o trabalho (FARIA; DAVID, 2007; AGAPITO; POLIZZI FILHO;
SIQUEIRA, 2015).

A seguir, apresenta-se o grafico 11 - Respostas da afirmag¢dao “As coisas mais
importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho.” do IBET-13, contida no

questionario.

Grafico 11 - Respostas da afirmag@o “As coisas mais importantes que acontecem em minha
vida envolvem meu trabalho.” do IBET-13.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacao permite verificar que a maioria dos servidores (42,7%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opcao “discordo”. Esta afirmativa pode ser relacionada a afirmativa
de nimero 05 “As maiores satisfacdes de minha vida vém do meu trabalho” ratificando que o
envolvimento do servidor com o trabalho fica em segundo plano em relacdo as atividades e
projetos pessoais.

A seguir, apresenta-se o grafico 12 - Respostas da afirmagdo “As horas que passo

trabalhando sdo as melhores horas do meu dia.” do IBET-13, contida no questionario.
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Grafico 12 - Respostas da afirmagdo “As horas que passo trabalhando sdao as melhores horas
do meu dia.” do IBET-13.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (34,9%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢ao “nem concordo, nem discordo” e, em segundo lugar a opgao
“discordo” com 32,6% das respostas. Ratifica-se a percepg¢do que o servidor tem pouco
envolvimento com o trabalho quando comparado a sua vida pessoal.

A seguir, apresenta-se o grafico 13 - Respostas da afirmagdo “Estou interessado na

organizag¢do onde trabalho.” do IBET-13, contida no questionario.

Grafico 13 - Respostas da afirmacdo “Estou interessado na organizagdo onde trabalho.” do
IBET-13.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (53,2%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 39% das respostas. Assim, apesar do servidor demonstrar pouco
envolvimento com o trabalho quando comparado a aspectos importantes da vida, nota-se que
ha um equilibrio de sentimentos. O servidor prioriza a vida pessoal, mas ao mesmo tempo
preocupa-se com a instituicdo onde trabalha, na medida em que se interessa pelas tarefas,
preza a relagdo com a chefia, mas também mantém o foco de uma vida pessoal e familiar

saudavel.
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4.2.2 Questionario sobre a flexibilizacdo elaborado pela pesquisadora

A terceira etapa do questionario contou com a utilizagao do questionario elaborado
pela propria autora, que levou em consideracdo os apontamentos realizados pelos servidores
em 2017 quando participaram das entrevistas executadas para fins de desenvolvimento da
dissertacdo de Julia Simas de Oliveira Espindola, sob o titulo “Jornada de trabalho de 30
horas dos servidores técnico-administrativos em educacao da Universidade Federal de Santa
Catarina”.

Apresenta-se, entdo, a situacao atual da percepcao do servidor técnico-administrativo
em educagdo, que vivencia a flexibilizagdo em sua unidade de lotagdo. As respostas obtidas
no IBET-13 e no questionario ora abordado sdo complementares e comparativas entre si.

Este questionario foi constituido por afirmag¢des, no mesmo formato do IBET-13,
propositalmente com o objetivo de viabilizar um estudo comparativo. Sendo assim, a
pontuacao utilizada segue a mesma escala, que é retomada a seguir:

1 — discordo totalmente;

2 — discordo;

3 — nem concordo, nem discordo;

4 — concordo; €

5 — concordo totalmente

Assim, as respostas serdo, no primeiro momento, analisadas individualmente para
depois contextualiza-las e discuti-las de forma mais ampla e atrelada aos resultados do IBET-
13.

A seguir, apresenta-se o grafico 14 - Respostas da afirmacao “Hé contribuicdo para
melhoria da minha qualidade de vida e saude.”, contida no questiondrio elaborado pela

pesquisadora.
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Grafico 14 — Respostas da afirmagao “Ha contribui¢ao para melhoria da minha qualidade de
vida e saude.”.
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56 (25,7%)
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (61%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“‘concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 25,7% das respostas. O termo QVT significa as escolhas e a percepcao
referente ao bem-estar e os habitos saudaveis, tanto familiares quanto organizacionais, em um
ambiente que seja ético e sustentavel. (EASTON; VAN LAAR, 2012; XHACOLLARI, 2013;
AGAPITO; POLIZZI FILHO; SIQUEIRA, 2015).

Assim, verifica-se que a flexibilizacdo estd atendendo uma das principais
expectativas do servidor, proporcionando otimizacao do tempo e ganhos na direcdo de uma
vida saudavel e mais feliz. Isso reflete diretamente no desempenho do servidor em suas
tarefas. O trabalhador que pode usufruir de uma vida saudéavel e equilibrada, em harmonia
com uma rotina que permite melhor gerenciamento do tempo, torna-se uma pessoa que
adoece menos, tem mais energia e disposicdo para as tarefas e tende a apresentar maior
estabilidade emocional.

A seguir, apresenta-se o grafico 15 - Respostas da afirmacdo “Nota-se aumento na
produtividade e motivagdo para o trabalho.”, contida no questionario elaborado pela

pesquisadora.
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Grafico 15 — Respostas da afirmagao “Nota-se aumento na produtividade e motivagao para o
trabalho.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (53,2%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 30,7% das respostas.

Assim, verifica-se que a flexibilizagdo cumprindo o seu maior objetivo, que ¢
produzir mais e melhor. A flexibilizacdo s6 ¢ justificada quando traz aumento de
produtividade, proporcionando ganhos para atendimento do usudrio. O aumento da motiva¢ao
do servidor ¢ a forca motriz para que ele produza mais e se sinta cada vez mais engajado com
suas atividades, fortalecendo o entendimento de seu como corresponsavel pela manutencao da
flexibilizagdo. De acordo com Davis e Newstron (1992, p. 28), o resultado de um sistema
eficaz de comportamento organizacional ¢ a motivacdo que, quando combinada com as
habilidades e capacidades do empregado, resulta na produtividade humana”.

A seguir, apresenta-se o grafico 16 - Respostas da afirmacdo “As atividades do setor
estdo organizadas e conseguem atender as demandas de forma ininterrupta.”, contida no

questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 16 — Respostas da afirmacgdo “As atividades do setor estdo organizadas e conseguem
atender as demandas de forma ininterrupta.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (64,2%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 28% das respostas.

Assim, constata-se que as unidades estdo conseguindo gerenciar com €xito as suas
atividades, visto que flexibilizacdo se concretiza somente quando os servigos ocorrem de
forma continua. E um elemento de suma importancia, pois a organizagdo do setor ¢é
condicionante para que a gestdo das tarefas alcance sua efetividade e, consequentemente,
traga beneficios ao usuério.

O atendimento ininterrupto é sensivelmente impactado pelo sucesso na gestao das
equipes, distribuicao das tarefas internas e meios utilizados para facilitar a comunicagdo entre
os servidores que atuam em turnos opostos.

A seguir, apresenta-se o grafico 17 - Respostas da afirmacao “A rotatividade no setor

diminuiu.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 17 — Respostas da afirmagao “A rotatividade no setor diminuiu.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (39,4%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opcdo “concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo “nao
concordo e nem concordo” com 28,9% das respostas.

Contudo, ainda existem opinides que demonstram que os setores vém sofrendo com
as consequéncias da rotatividade. Assim, verifica-se que as causas da rotatividade ndo estdo
diretamente relacionadas a flexibilizagdo do setor. Isso demonstra a necessidade de
aprofundar estudos acerca das causas da rotatividade, visto que a maior tendéncia € a de que o

servidor que esta numa unidade nao flexibilizada, busque remog¢ao para outra que esteja.
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A seguir, apresenta-se o grafico 18 - Respostas da afirmacdo “Os servidores
demonstram comprometimento com o cumprimento do hordrio de trabalho.”, contida no

questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 18 — Respostas da afirmagado “Os servidores demonstram comprometimento com o
cumprimento do horario de trabalho.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (52,8%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 33% das respostas.

E de grande relevancia constatar que os servidores afirmam haver comprometimento
com o horério de trabalho, visto que neste momento a universidade ainda ndo possui ponto
eletronico, sendo o controle de frequéncia feito manualmente. Atualmente, a falta do ponto
eletronico torna-se um fator de fragilidade para a flexibilizagao.

Estando ainda em fase de teste, o ponto quando entrar em funcionamento em toda a
universidade, trard elementos para melhor controle e acompanhamento da jornada dos
servidores. O ponto eletronico podera comprovar aquilo que os servidores afirmam nesta
pesquisa e fara com que haja adequaciao daqueles que ndo se comprometem com os horarios
estabelecidos do setor. Diante dos relatorios emitidos do ponto eletronico, a institui¢do tera
documentos oficiais para comprovacao aos o0rgaos de controle de que os servidores estdo
cumprindo a jornada estipulada e obedecendo a manutengdo do horario ininterrupto de
atendimento do setor.

A seguir, apresenta-se o grafico 19 - Respostas da afirma¢do “Houve diminui¢do no

absenteismo.”, contida no questiondrio elaborado pela pesquisadora.
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Grafico 19 — Respostas da afirmac¢do “Houve diminui¢do no absenteismo.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (40,8%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 31,7% das respostas.

O absenteismo ¢ um padrdo habitual de auséncias no trabalho, seja por falta ou
atraso, falta de motivacdo ou devido a algum motivo interveniente. Com a flexibilizacdo da
jornada, o servidor passou a ter disponibilidade de tempo para resolver questdes pessoais,
considerando-se que passou a ter um turno livre no dia.

Com isso, a expectativa ¢ de que o servidor se organize para atividades como
consultas médicas, exames, compromissos com a familia, no contraturno do seu trabalho. Isso
reduz as faltas, atrasos e instabilidades na frequéncia do servidor. Mesmo assim, a pesquisa
mostra que ainda ocorrem faltas ou atrasos. Vale refletir sobre a afirmacdo de Montana e
Charnov (2003, p. 228) que explicam que “individuos altamente motivados podem resultar
em aumentos substanciais na produtividade e na satisfacdo no trabalho, além de consideravel
reducdo no absenteismo, nos atrasos, queixas e assim por diante”.

E importante reiterar que a manutengdo da flexibilizagdo depende do compromisso e
da responsabilidade do servidor. Se continuam ocorrendo faltas ou atrasos, a flexibilizacao
estd em risco. Além disso, na falta do servidor responsavel por determinada atividade dentro
do setor, automaticamente a equipe fica sobrecarregada e, dependendo do caso, a unidade sem
dispor da pessoa competente para efetuar o atendimento especifico necessario relativo aquele
cargo.

A seguir, apresenta-se o grafico 20 - Respostas da afirmagdo “A interagdo entre as
equipes dos turnos diversos funciona plenamente.”, contida no questionario elaborado pela

pesquisadora.
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Grafico 20 — Respostas da afirmagd@o “A interacdo entre as equipes dos turnos diversos
funciona plenamente.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (41,3%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgao
“concordo” com 36,2% das respostas.

Desta forma, constata-se que a divisdo e a continuidade das tarefas estdo se dando
com sucesso. Muitos setores utilizam-se de sistema de tickets, controles em planilhas e até
mesmo grupos de whatsapp para compartilhar com os colegas as demandas de trabalho e
ocorréncias do contraturno. Com isso, a dindmica do trabalho também mostra ter ganhos com
a flexibilizacao.

A seguir, apresenta-se o grafico 21 - Respostas da afirmacao “Ha maior socializagdo

do conhecimento entre os servidores.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 21 — Respostas da afirmagdo “Ha maior socializa¢do do conhecimento entre os
servidores.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (36,7%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo” e, em segundo lugar a opcdo ‘“concordo
totalmente” com 28% das respostas.

Nota-se que a socializagdo do conhecimento entre os servidores da unidade precisa
ser desenvolvida. Além das respostas predominantes (concordo e concordo totalmente), houve
significativa incidéncia de respostas medianas (23,9%). Isso mostra que o compartilhamento
de informagdes e conhecimentos das atividades do setor ndo esta solidificada.

Considerando-se que o usuario nao pode ficar sem atendimento ao procurar o setor, ¢
importante que os servidores tenham significativo conhecimento das atividades daquele local,
visto que muitas vezes o conhecimento basico ja ¢ suficiente para resolver uma demanda que
ndo precisaria de um servidor de cargo especifico para responder.

Com isso, ¢ interessante buscar a transformacdo desses conhecimentos disponiveis
em forma de processos, para que a equipe nao fique dependente da competéncia de alguns
servidores especificos, quando se tratar de demandas mais genéricas.

A seguir, apresenta-se o grafico 22 - Respostas da afirmagdo “A comunidade
demonstra satisfagdo com o horario de atendimento ininterrupto da unidade.”, contida no

questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 22 — Respostas da afirmac¢do “A comunidade demonstra satisfagdo com o horario de
atendimento ininterrupto da unidade.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (53,7%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 31,2% das respostas.

Salienta-se que a flexibilizagdo da jornada s6 se justifica quando traz beneficios ao
usuario. Conforme orientagdo da CPFLEX, unidades flexibilizadas deverdo aplicar uma
pesquisa de satisfacdo do usuario, a fim de obter indicadores acerca das percepgdes quanto ao
atendimento, dentre outros critérios. A continuidade da flexibilizagao da unidade depende de
bons resultados nessa pesquisa, que sera apreciada pela CPFLEX e servira de documento para
possiveis auditorias.

A seguir, apresenta-se o grafico 23 - Respostas da afirmacdao “Houve melhoria na
celeridade e eficiéncia na prestacdo dos servigos”, contida no questionario elaborado pela

pesquisadora.

Grafico 23 — Respostas da afirmac¢do “Houve melhoria na celeridade e eficiéncia na prestagdo
dos servigos”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacgdo permite verificar que a maioria dos servidores (50%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgao
“concordo” com 30,7% das respostas.

Constata-se que, na percep¢ao do servidor, as atividades estdo ocorrendo de forma
otimizada. Muitas demandas que na jornada de quarenta horas poderiam ter sua resolucao
estendidas de um dia para o outro ou até mais, com a flexibilizagdo podem ser iniciadas no
inicio de um turno e solucionadas até o término do outro, visto que as atividades iniciam-se as
sete horas da manha e encerram-se as dezenove horas. Isso viabiliza maior tempo para a

dirimir a demanda e fornecer uma devolutiva ao usuario em tempo recorde.
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A seguir, apresenta-se o grafico 24 - Respostas da afirmacao “O ponto eletronico €
necessario para fins de comprovagdo aos 6rgdos de controle e consequente manutencao da

jornada flexibilizada.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

r

Grafico 24 — Respostas da afirmacdo “O ponto eletronico ¢ necessario para fins de
comprovagdo aos o6rgaos de controle e consequente manutencao da jornada flexibilizada.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (35,8%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 20,2% das respostas. Entretanto, observa-se que 17% acredita ser
desnecessario o ponto eletronico.

O ponto eletronico serd o principal instrumento para a manutengdo da flexibilizagao.
E importante que os servidores se conscientizem disso, visto que é necessario registro
documentado ¢ oficial de que os servidores estdo praticando fielmente os horarios
flexibilizados e que o setor realmente conta com atendimento disponivel de forma
ininterrupta, de forma comprovada.

A seguir, apresenta-se o grafico 25 - Respostas da afirmagdo “Propicia economia de

recursos € equipamentos.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.
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Grafico 25 — Respostas da afirmagdo “Propicia economia de recursos e equipamentos.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (39%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 31,2% das respostas. Considerando-se que com a flexibiliza¢do as equipes
foram divididas em turnos, hoje sdo necessarios menos equipamentos € uma estrutura mais
enxuta para os servidores desenvolverem suas atividades.

A seguir, apresenta-se o grafico 26 - Respostas da afirmagdo “Viabiliza o
desenvolvimento de atividades complementares e de formagdo.”, contida no questiondrio

elaborado pela pesquisadora.

Grafico 26 — Respostas da afirmagado “Viabiliza o desenvolvimento de atividades
complementares e de formacao.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (68,8%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgao

“concordo” com 25,7% das respostas.
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Desta forma, € possivel constatar que os servidores estdo aproveitando a
disponibilidade de tempo em seu contraturno para buscar qualificacdo e aperfeicoamento.
Tendo em vista que a maioria dos respondentes encontra-se no estagio probatorio, ou seja,
35,33% dos participantes ndo tém trés anos de exercicio na UFSC, esses servidores ndo tém
direito a afastamento para formagao, conforme Lei 8.112/90.

Com isso, a flexibilizagdo da jornada trouxe a oportunidade para o servidor conciliar
seus estudos académicos de forma equilibrada e menos desgastante, favorecendo também a
UFSC, que conta com servidores TAE altamente qualificados, com mestrado e doutorado.

A seguir, apresenta-se o grafico 27 - Respostas da afirmagdo “Auxilia no aumento do
grau de felicidade e realizacdo pessoal, tempo para a familia, pratica de atividades fisicas.”,

contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 27 — Respostas da afirmagdo “Auxilia no aumento do grau de felicidade e realizagao
pessoal, tempo para a familia, pratica de atividades fisicas.”.
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Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (82,6%) que participaram

da pesquisa assinalaram a op¢do “concordo totalmente”.
Com isso, pode-se perceber que o servidor estd mais feliz e mais proximo de sua
familia, fato que contribui com sua saude fisica, mental e emocional. Consequentemente, o
servidor mais feliz e saudavel produz mais e desenvolve solucdes criativas com mais
facilidade. Para Ferreira, Neves e Caetano (2001, p. 290), a satisfagdo ¢ um “conjunto de
sentimentos € emogoes favoraveis ou desfavoraveis resultantes da forma como os empregados

consideram o seu trabalho”.
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Além disso, a realizagdo pessoal reflete na melhoria da qualidade do atendimento
prestado ao usudrio. E relevante frisar também que a felicidade e realizagdo pessoal do
servidor sdo fatores que podem a ajudar a mitigar a incidéncia de doengas como depressao e
sindromes ligadas ao stress e desmotivacao no trabalho.

A seguir, apresenta-se o grafico 28 - Respostas da afirmacdo “A divisdo das tarefas

da unidade ¢ bem gerenciada e efetiva.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 28 — Respostas da afirmagdo “A divisao das tarefas da unidade ¢ bem gerenciada e
efetiva.”.

111 (50,9%)

69 (31,7%)

4{1,8%)

21 (9,6%)

13 (6%)
1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacdo permite verificar que a maioria dos servidores (50,9%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgao
“concordo” com 31,7% das respostas.

Essa informagao valida as respostas obtidas na questdo nimero 07 “A interagdo entre
as equipes dos turnos diversos funciona plenamente”. A interacdo entre as equipes s tera
sucesso se a divisdo das tarefas da unidade for bem gerenciada e efetiva. Nesse sentido, €
possivel constatar que as chefias das unidades estdo alcancando €xito nas suas estratégias de
gestao das atividades e distribui¢do das demandas dentro da equipe.

A seguir, apresenta-se o grafico 29 - Respostas da afirmagdo “A mobilidade urbana

esta facilitada.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.
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Grafico 29 — Respostas da afirmagdo “A mobilidade urbana esté facilitada.”.

118 (54,1%)

52 (23,9%)

3 (1.4%) 31 (14,.2%)
14 (6,4%)
1 2 3 4 5

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (54,1%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 23,9% das respostas.

Considerando-se que Florianopolis ¢ uma das capitais com as piores condi¢des em
termos de mobilidade urbana no pais, percebe-se que a flexibilizagdo da jornada, conforme
respostas, tem contribuido para amenizar as consequéncias da dificuldade de locomogao dos
servidores. Isso deve-se ao fato de que os horarios de entrada e saida ndo coincidem com os
horarios de pico no transito, que ocorre em horarios atrelados a trabalhadores que comegam a
trabalhar entre oito e nove horas da manha e saem entre dezessete e dezoito horas.

A seguir, apresenta-se o grafico 30 - Respostas da afirmacdo “Os cursos de
capacitagdo oferecidos pela UFSC ocorrem em horarios que permitem a participacdo dos

servidores de forma facilitada.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 30 — Respostas da afirmagdo “Os cursos de capacitagcdo oferecidos pela UFSC
ocorrem em horarios que permitem a participagao dos servidores de forma facilitada.”.

76 (34,9%)

69 (31,7%)

49 (22,5%)

16 (7.3%)

8 (3,7%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (34,9%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo” e, em segundo lugar a opcdo ‘“concordo
totalmente” com 31,7% das respostas.

Nota-se que os cursos de capacitacao oferecidos pela Coordenadoria de Capacitagao
de Pessoas da UFSC estao ocorrendo em horarios convenientes ¢ alinhados a flexibilizagao,
porém o servidor demonstra que ainda ndo estd plenamente satisfeito. Ha ainda respostas
medianas (22,5%) que mostram certo grau de descontentamento. Com isso, ¢ importante
buscar solugdes para otimizar os horarios das capacitagoes.

A seguir, apresenta-se o grafico 31 - Respostas da afirmagdo “Cargos de fungdo
gratificada deveriam flexibilizar também.”, contida no questionario elaborado pela

pesquisadora.

Grafico 31 — Respostas da afirmagao “Cargos de fun¢ado gratificada deveriam flexibilizar
também.”.

97 (44,5%)

39 (17,9%)
30 (13,8%)

25 (11,5%) 27 (12,4%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (44,5%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opcao “concordo totalmente” e, em segundo lugar a op¢do “nem
concordo e nem discordo” com 17,9% das respostas.

Considerando-se o papel do chefe num setor ou dentro de uma unidade, a
flexibilizagdo do horério de trabalho de servidores com fun¢do gratificada ndo pode ser
fundamentada. Percebe-se que ainda € preciso conscientizar os servidores que a chefia tem
justificada dedicacdo integral, visto que deve acompanhar a equipe nos dois turnos, estar
disponivel para reunides, avaliar o desempenho do subordinados, orientar as tarefas, sanar
davidas e dar suporte, entre outras diversas especificidades da rotina da funcao de chefe. Com
1sso, a flexibilizagdo da jornada de servidores com fungdo gratificada torna-se invidvel,

considerando-se sua presenca no setor nos dois turnos do dia.
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A seguir, apresenta-se o grafico 32 - Respostas da afirmacdo “Houve melhoria na

relacdo entre chefia e subordinado.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 32 — Respostas da afirmacdo “Houve melhoria na relagdo entre chefia e
subordinado.”.

PR 66 (30,3%)

58 (26,6%)

10 (4,6%) 13 (6%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (32,6%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢ao “nem concordo ¢ nem discordo” e, em segundo lugar a op¢ao
“concordo totalmente” com 30,3% das respostas.

Essa questao trouxe manifestagdes extremas, demonstrando que significativo nlimero
de respostas mostra que ocorreu evolugcdo nas relacdes com a chefia mas, por outro lado
considerando as respostas medianas, ndo houve mudanca. Nota-se que a flexibilizagdo nao ¢
determinante para melhorar a relacdo entre a chefia e a equipe.

A seguir, apresenta-se o grafico 33 - Respostas da afirmagdo “Aprendizagem
individual e organizacional estd favorecida, gracas ao compartilhamento de informagdes entre

os servidores.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 33 — Respostas da afirmagdo “Aprendizagem individual e organizacional esta
favorecida, gragas ao compartilhamento de informagdes entre os servidores.”.

86 (39,4%)

72 (33%)

42 (19,3%)

7(3,2%)
11 (5%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (39,4%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo” e, em segundo lugar a opcdo ‘“concordo
totalmente” com 33% das respostas.

Considerando-se que os servidores precisam estar aptos a realizar atendimentos que
nem sempre sdo especificos do seu cargo, nota-se que houve evolucdo na disseminagdo do
conhecimento dentro das unidades flexibilizadas. Isso proporciona desenvolvimento do
servidor e demonstra que ele esta interessado em aprender mais sobre as rotinas do seu setor e
compartilhar com seus colegas.

A seguir, apresenta-se o grafico 34 - Respostas da afirma¢do “Induziu a revisdo,
melhoria e padronizacdo de fluxos e processos do setor.”, contida no questionario elaborado

pela pesquisadora.

Grafico 34 — Respostas da afirmagdo “Induziu a revisdao, melhoria e padronizagdo de fluxos e
processos do setor.”.

30(13,8%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmacgdo permite verificar que a maioria dos servidores (44%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do ‘“‘concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 36,2% das respostas.

Com a necessidade de maior interacdo entre as equipes, necessidade de
aprendizagem para melhor atender e compartilhamento de informacdes, a flexibilizag¢do levou
as unidades a um processo de adequacdo de atividades, fluxos e processos em prol da
padronizagdo, considerando que as atividades passaram a ser desenvolvidas por equipes de
turnos diferentes.

A seguir, apresenta-se o grafico 35 - Respostas da afirmagao “Ocorre maior controle
das atividades através de registros efetuados para fins de comunicagdo das equipes dos

diversos turnos.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.
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Grafico 35 — Respostas da afirmagdo “Ocorre maior controle das atividades através de
registros efetuados para fins de comunicagao das equipes dos diversos turnos.”.

92 (42,2%)

85 (39%)

27 (12.4%)

3 (1,4%)
11 (5%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (42,2%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do “concordo” e, em segundo lugar a opgdo “concordo
totalmente” com 39% das respostas.

Constata-se que os setores estdo buscando solucdes para facilitar a comunicagao das
equipes entre os turnos, com a criacdo de controles e outras ferramentas que auxiliem o
servidor a repassar questdes pendentes ou até mesmo relatos ao colega que dara continuidade
nas demandas no turno seguinte.

A seguir, apresenta-se o grafico 36 - Respostas da afirmacao “Considerando-se que a
legalidade ¢ um dos requisitos necessarios na Administragdo Publica, sinto-me seguro
juridicamente no exercicio de minhas atividades na jornada flexibilizada.”, contida no

questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 36 — Respostas da afirmagdo “Considerando-se que a legalidade é um dos requisitos
necessarios na Administragao Publica, sinto-me seguro juridicamente no exercicio de minhas
atividades na jornada flexibilizada.”.

75 (34,4%)

71 (32,6%)

33 (151%)

26 (11,9%)

13 (6%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).
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A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (34,4%) que participaram
da pesquisa assinalaram a op¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opgdo
“concordo” com 32,6% das respostas.

Com isso, verifica-se que o servidor se sente seguro juridicamente ao ter a sua
jornada de trabalho flexibilizada. E fato que a universidade retine esforgos continuamente para
aprimorar e solidificar a sua metodologia de flexibiliza¢do, a fim de garantir um processo
completamente consistente ¢ amparado legalmente. Mesmo assim, a pesquisa mostra que
existem servidores receosos, sendo que 15,1% assinalaram a opg¢do “discordo” e 11,9%
assinalaram “nem concordo e nem discordo”.

A seguir, apresenta-se o grafico 37 - Respostas da afirmacdo “Esta alinhada aos
principios da proporcionalidade e razoabilidade, que asseguram a coeréncia entre a aplicacao
e a finalidade do direito, garantindo a sua utilizacdo justa.”, contida no questiondrio elaborado

pela pesquisadora.

Grafico 37 — Respostas da afirmagdo “Estd alinhada aos principios da proporcionalidade e
razoabilidade, que asseguram a coeréncia entre a aplicacio e a finalidade do direito,
garantindo a sua utilizagdo justa.”.

93 (42,7%)

82 (37,6%)

32 (14,7%)
6 (2,8%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (42,7%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 37,6% das respostas.

Desta forma, entende-se que os participantes acreditam que a flexibilizagdo da
jornada atende os principios da proporcionalidade e razoabilidade. Estes principios sdo
abordados pelo estudo do Direito no sentido de equilibrar os direitos individuais com os

anseios da sociedade.
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Conforme Lima (1999) razoabilidade e proporcionalidade podem até ser magnitudes
diversas, entretanto, cremos que o principio da proporcionalidade carrega em si a nogdo de
razoabilidade, em uma relagdo inextrincavel, e que nao pode ser dissolvida, justificando,
assim, a intercambialidade dos termos proporcionalidade e razoabilidade no ordenamento
brasileiro. Assim, diante das percep¢des dos servidores participantes da pesquisa, a
flexibilizagdo mantém o equilibrio entre os direitos individuais e as necessidades do usuario.

A seguir, apresenta-se o grafico 38 - Respostas da afirmacgdo “Atende ao principio de
publicidade, através da transparéncia quanto a conduta interna de seus agentes publicos. Um
exemplo disso ¢ a divulgacdo os horarios de trabalho dos servidores da unidade.”, contida no

questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 38 — Respostas da afirmacdo “Atende ao principio de publicidade, através da
transparéncia quanto a conduta interna de seus agentes publicos. Um exemplo disso ¢ a
divulgacdo os horarios de trabalho dos servidores da unidade.”.

123 (56,4%)

T4 (33,9%)

2 (0,9%) 4(1,8%)

15 (6,9%)

1 2 3 4 5
Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (56,4%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opg¢do ‘“concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 33,9% das respostas.

Conforme Mazza (2014) o principio da publicidade consiste no livre acesso dos
individuos a informagdes de seu interesse e de transparéncia na atuagdo administrativa. Como
os agentes publicos atuam na defesa dos interesses da coletividade, a proibicdo de condutas
sigilosas e atos secretos ¢ fundamental na natureza funcional de suas atividades. Portanto, a
publicidade dos atos administrativos constitui medida voltada a exteriorizar a vontade da
Administragdo Publica divulgando seu conteido para conhecimento publico e permitir o

controle de legalidade do comportamento.
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Assim, qualquer ato relativo a flexibilizacdo deve ser tornado publico. Os servidores
estdo cientes de que o proprio usudrio ¢ um agente de controle e, com isso, deve ter acesso a
qualquer informagao que seja relacionada ao horario de funcionamento do setor e sua escala.

A seguir, apresenta-se o grafico 39 - Respostas da afirmacao “Zela pelo principio da
eficiéncia, que exige que a atividade administrativa seja exercida com presteza, perfeicao e
rendimento funcional, ndo se contentando apenas em desempenhar com legalidade, mas sim,
exigindo resultados positivos para o servigo publico e satisfatorio atendimento das

necessidades da comunidade.”, contida no questionario elaborado pela pesquisadora.

Grafico 39 — Respostas da afirmagdo “Zela pelo principio da eficiéncia, que exige que a
atividade administrativa seja exercida com presteza, perfeicdo e rendimento funcional, ndo se
contentando apenas em desempenhar com legalidade, mas sim, exigindo resultados positivos
para o servigo publico e satisfatorio atendimento das necessidades da comunidade.”.

130 (59,6%)

61 (28%)

5 (2,3%) 3(1,4%)

— E——
1 2 3 4 5

Fonte: Dados primarios da pesquisa (2019).

A afirmagdo permite verificar que a maioria dos servidores (59,6%) que participaram
da pesquisa assinalaram a opc¢do ‘“‘concordo totalmente” e, em segundo lugar a opcdo
“concordo” com 28% das respostas.

Essa afirmagdo contém os elementos essenciais caracteristicos da flexibilizagdo bem-
sucedida da jornada de trabalho. Constata-se que os servidores acreditam que a flexibilizagdo
estd cumprindo a sua finalidade, visto que a afirmagdo considera a entrega de resultados
positivos ao usuario, bem como reitera a importancia da presteza e rendimento funcional.
Com isso, nota-se que o servidor concorda que o objetivo principal da flexibilizagdo ¢

produzir mais e melhor.
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4.3 CONTEXTUALIZACAO DO IBET-13 COM AS RESPOSTAS DO QUESTIONARIO
SOBRE A FLEXIBILIZACAO

Os participantes forneceram respostas alinhadas e complementares no IBET-13 e no
questionario. Por meio IBET-13 foi possivel ter acesso a informagdes relativas a sentimentos
dos servidores, relacionando sua vida pessoal, compromisso, satisfacdo e envolvimento com o
trabalho. As respostas fornecidas no questionario sobre a flexibilizagdo, na terceira etapa da
pesquisa, foram direcionadas para discussdes mais amplas, considerando desde fatores
relacionados a vida pessoal, rotinas de trabalho, relacionamentos, saude, até alcangar o fator
principal da flexibilizagdo, que ¢ a produtividade de fato.

E importante reiterar que a flexibilizagdo so se justifica quando comprova que traz
beneficios ao usudrio, aliando o atendimento ininterrupto ao comprovado ganho de
produtividade. A qualidade de vida e bem-estar no trabalho é a base da produtividade.
Reitera-se que o servidor que trabalha feliz, motivado, interessado pela institui¢cdo, com bom
relacionamento interpessoal, automaticamente terd ganho pessoais e estard trazendo
resultados positivos nas suas atividades laborais. Além disso, aquele que trabalha satisfeito,
além de produzir mais, também torna-se uma pessoa fisicamente saudavel e com capital
psicologico positivo.

As respostas obtidas por meio do IBET-13 permitiram ratificar que o servidor sente-
se entusiasmado, contente e animado com a UFSC. Com isso, podemos alinhar diversas
respostas obtidas que reiteram esse sentimento de satisfacdo. Os servidores acreditam que as
tarefas nos setores estdo sendo bem geridas e organizadas de forma a proporcionar com
efetividade o atendimento ininterrupto. Além disso, a flexibilizagdo oportunizou um momento
para repensar as atividades, culminando na necessidade de revisar processos, controles e
formas de trabalho a fim de facilitar a comunicacdo entre as equipes e difusdo do
conhecimento dentro do setor.

Outro fator que contribui ao sentimento de satisfacdo esté relacionado a oportunidade
que a flexibilizag@o trouxe para o servidor poder se capacitar. Além da participagdo em cursos
de aperfeigoamento, os servidores que se encontram em estagio probatorio e que, por forca da
lei, ndo tém direito a afastamento, podem ter seus estudos compatibilizados com o horario de

trabalho, facilitando a realizagao de graduagdo, mestrado e doutorado.
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Mesmo assim, no questionario foi possivel notar que, considerando as
responsabilidades das atividades, o servidor ndo estd totalmente satisfeito com seu saldrio,
fato este que ja seria pressuposto. O servidor mostra-se receptivo ao ponto eletronico,
indicando que estd consciente que a continuidade da flexibilizagdo depende da formalizagdo
através de relatorios para fins de comprovacgdo aos 6rgaos de controle. Ainda assim, mesmo
sem o ponto, os participantes afirmam que os hordrios de trabalho sdo respeitados e
cumpridos.

Com relacao as afirmativas do IBET-13 que tratam do comprometimento e satisfacao
com o trabalho quando comparado a sua vida pessoal, obtiveram-se respostas congruentes,
mostrando que o servidor prioriza a vida pessoal em relagdo ao trabalho. Entretanto, mantém-
se interessado pelas tarefas que executa na UFSC e afirma ter rela¢do positiva com o chefe.

Tratando-se de discussdes acerca do absenteismo, nota-se que houve evolugao com a
chegada da flexibilizagdo. Entretanto, a rotatividade é percebida sem alteracdes, ou seja, nao
foi influenciada pela flexibilizagdo. O IBET-13 aborda possibilidades de promog¢ao na
carreira, que nesta pesquisa consta de forma isolada, visto que a carreira dos STAEs ¢
definida e estruturada pelo Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE), ou seja, as oportunidades de promocgdo sdo estaticas ao comparar-se
com empresas privadas nas quais as promogdes ocorrem por diversas formas e critérios
proprios.

As afirmagdes do IBET-13 que tratam do envolvimento com o trabalho, que
indicaram um escore predominantemente baixo, foram reiteradas no questionario quando
feitas abordagens sobre o aumento do grau de felicidade e realizagdo pessoal, tempo para a
familia, pratica de atividades fisicas, visto que a flexibilizagdo trouxe beneficios a vida
pessoal do servidor. Isso acaba refletindo como pouco envolvimento com o trabalho, numa
primeira analise. Porém, reflete positivamente em questdes relacionadas a motivagao,
entusiasmo e interesse pelas tarefas, que comprovaram resultados favoraveis, de satisfacao do

servidor.
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Desta forma, mediante analise geral das respostas obtidas no IBET-13 aliadas ao
questionario sobre a flexibilizacdo, verifica-se que ha coeréncia nas percepgoes. Contata-se
que o sentimento de compromisso e satisfagdo € superior ao de envolvimento, comprovado
pela importancia que participantes conferem a sua convivéncia familiar € compromissos
pessoais. Mesmo assim, estdo conscientes dos seus deveres € compromissos enquanto
servidores publicos, mantendo-se interessados pela institui¢do, entusiasmados por ela e
motivados pela realizagdo de tarefas, bem como em manter-se em desenvolvimento, buscando

continuamente a qualificacao.

4.4 PROPOSTAS PARA O APRIMORAMENTO DA FLEXIBILIZACAO DA JORNADA

Diante das respostas obtidas por meio desta pesquisa, constata-se que a flexibilizagao
representa um processo solido e sua metodologia ¢ respeitada e acreditada pelos servidores.
Sendo este um assunto delicado e polémico, a area de gestdo de pessoas da universidade tem
demonstrado cautela e a busca constante pela adequacdo da flexibilizacdo as normas legais.
Isso se comprova na preocupagdo da UFSC em institucionalizar a flexibilizacdo e torna-la
comprovadamente transparente, através do ponto eletronico e da inser¢do de novo setor na
estrutura organizacional a fim de controlar a jornada de trabalho e assuntos correlatos.

Considerando-se a analise dos resultados do estudo, ¢ possivel realizar algumas
ponderacdes em prol do aprimoramento da flexibilizacdo da jornada, alinhadas a area de
gestao de pessoas da UFSC:

a) Avaliagdo de desempenho: atualmente a avaliacdo de desempenho dos servidores
técnico-administrativos em educacdao contempla itens relacionados ao conhecimento

do trabalho, produtividade e qualidade, responsabilidade, disciplina, assiduidade e

pontualidade, trabalho em equipe, interesse pela atualizagdo profissional,

organizacdo no trabalho, zelo com materiais e equipamentos, criatividade e

iniciativa, adaptagdo as mudangas, relacionamento interpessoal e comunicagao.

Sugere-se a inclusdo de item relacionado a qualidade de vida e bem-estar no

trabalho, como fator atrelado a produtividade. Além disso, € relevante para a chefia

imediata do servidor conhecer periodicamente a percepcao dele quanto qualidade de
vida e bem-estar, porque através dessa percepcdo podera fazer inferéncias que
possam explicar os resultados nos diversos outros itens da avaliagdo, como

relacionamento interpessoal e criatividade e iniciativa.
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A seguir apresenta-se o quadro 05 — Plano de agdo na avaliacao de desempenho, com

a proposta em formato de plano de acao.

Quadro 05 — Plano de acdo na avaliagao de desempenho.

O QuE?

Que tarefa sera
executada?

Incluir item relacionado a qualidade de vida e bem-estar no
trabalho na avaliagdo de desempenho, como fator atrelado a
produtividade.

POR QUE?

Qual o motivo da
tarefa ser executada?

Através da percepgao quanto a qualidade de vida e bem-estar
no trabalho poderdo ser feitas inferéncias que possam explicar
os resultados nos diversos outros itens da avaliagdo, como
relacionamento interpessoal e criatividade e iniciativa.

ONDE?

Em que local sera
executada a tarefa?

Unidades académicas e administrativas da UFSC.

QUANDO?

Qual o prazo da
tarefa a ser

Periodo previsto da Avaliacdo de Desempenho de 2020.

executada?
QUEM?
Equipe da Divisdo de Acompanhamento Funcional e
Quem ir4 Desenvolvimento na Carreira, do Departamento de
executar/participar | Desenvolvimento de Pessoas da PRODEGESP.
da tarefa?
Como?

Como sera executada
a tarefa?

Adaptagdo do Sistema Gestor de Avaliagdo de Desempenho
(SIGAD).

QUANTO?

Qual o valor
financeiro para
executar a tarefa?

Nao se aplica.

RESULTADO
ESPERADO

O que se espera com a
implementacio desta
tarefa?

Aperfeigoar o processo de avaliagdo de desempenho dos
servidores TAEs.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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b) Equipe Multiprofissional: constituir um canal de comunica¢ido entre gestores que
facilite o acesso das psicologas aos servidores com baixa autoestima ou que
perderam o sentido do trabalho, por exemplo. Essas questdes podem estar
relacionadas a falta de qualidade de vida e bem-estar no trabalho, que podem se
confundir com inassiduidade, falta de disciplina e problemas nos relacionamentos
com os colegas e usudrios. Neste caso, sugere-se a interven¢do dos gestores haja
vista que estes sdo os responsaveis pela avaliacdo de desempenho. Além disso,
frequentemente o servidor psicologicamente debilitado ndo reconhece sua propria

fragilidade.

A seguir apresenta-se o quadro 06 — Plano de acdo para Equipe Multiprofissional,

com a proposta em formato de plano de agao.



Quadro 06 — Plano de a¢do Equipe Multiprofissional.

O Que?
Constituir um canal de comunicagdo entre gestores ¢ a Equipe
Que tarefa sera Multiprofissional.
executada?
POR QUE?

Qual o motivo da
tarefa ser executada?

Facilitar o acesso das psicologas aos servidores com baixa
autoestima ou que perderam o sentido do trabalho.

ONDE?

Em que local sera
executada a tarefa?

Unidades académicas e administrativas da UFSC.

QUANDO?

Qual o prazo da
tarefa a ser
executada?

Continuamente.

QUEM?

Quem ira
executar/participar
da tarefa?

Psicologas  organizacionais do  Departamento  de

Desenvolvimento de Pessoas da PRODEGESP.

Como?

Como sera executada
a tarefa?

Definir com as Psic6logas organizacionais, quais estratégias e
praticas apropriadas de aproximagdo com os gestores.

QUANTO?

Qual o valor
financeiro para
executar a tarefa?

Nao se aplica.

RESULTADO
ESPERADO

O que se espera com a
implementacio desta
tarefa?

Estimular o capital psicolédgico positivo dos servidores TAEs.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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c) Processo de remocgdo: a remogdo ¢ o deslocamento do servidor, a pedido ou de
oficio, no ambito do mesmo quadro, com ou sem mudanca de sede. Atualmente, os
editais de remocao ndo consideram critérios relacionados a flexibilizacao, no sentido
de verificar se o setor de origem ou de destino esté flexibilizado. E pertinente avaliar
a possibilidade de inserir como critério no processo de selecdo fator relacionado a
verificagdo quanto ao setor de origem e destino, se ¢ flexibilizado ou ndo. Muitas
vezes, as intengdes de remoc¢do acabam ocorrendo simplesmente pelo interesse do
servidor em trabalhar num setor que esta flexibilizado, prejudicando setores que nao

estdo e consequentemente gerando uma desigualdade no edital.

A seguir apresenta-se o quadro 07 — Plano de a¢@o nos editais de remocao de TAES,

com a proposta em formato de plano de agao.



Quadro 07 — Plano de agao nos editais de remocao de TAES.

O QUE?

Que tarefa sera
executada?

Revisar critérios dos editais de remog¢ao de TAEs.

POR QUE?

Qual o motivo da
tarefa ser executada?

Evitar que as intengdes de remocdao ocorram apenas pelo
interesse do servidor em trabalhar num setor que estd
flexibilizado.

ONDE?

Em que local sera
executada a tarefa?

Unidades académicas e administrativas da UFSC.

QUANDO?

Qual o prazo da
tarefa a ser

Data de publicagdo do proximo edital de remocao de TAEs.

executada?
QUEM?
Equipe da Coordenadoria de Dimensionamento e
Quem ira Movimentagdo do Departamento de Desenvolvimento de
executar/participar | Pessoas da PRODEGESP.
da tarefa?
CoOMO?

Como sera executada
a tarefa?

Inserir novo critério no edital de remocao de TAES.

QUANTO?

Qual o valor
financeiro para
executar a tarefa?

Nao se aplica.

RESULTADO
ESPERADO

O que se espera com a
implementacio desta
tarefa?

Favorecer a busca equanime por remogdes entre unidades
flexibilizadas e nao flexibilizadas.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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d) Orientacdes aos gestores: percebe-se que os gestores possuem dificuldade em
compreender os aspectos legais da flexibilizacdo. Nesse contexto, inclui-se
fragilidades na forma em que autorizam a liberagdo do servidor para se capacitar ¢ a
necessidade ou ndo de compensacao de horas, por exemplo. Com a criacdo da
Divisdo de Acompanhamento da Jornada®, sugere-se a realizagdo de uma capacitaco
especifica aos gestores e aberta aos demais servidores, sobre aspectos legais da

flexibilizacao.

A seguir apresenta-se o quadro 08 — Plano de acdo na disseminacdo dos aspectos

legais da flexibilizagdo, com a proposta em formato de plano de agao.

* A Divisdo de Acompanhamento da Jornada de Trabalho (DAJOR) tem por objetivo analisar e acompanhar a
jornada de trabalho dos servidores da Universidade Federal de Santa Catarina.



Quadro 08 — Plano de a¢do na disseminagdo dos aspectos legais da flexibilizagdo.

O QUE?

Que tarefa sera
executada?

Criar capacitagdo sobre aspectos legais da flexibilizacao.

POR QUE?

Qual o motivo da
tarefa ser executada?

Os gestores possuem uma compreensdo fragil sobre os
aspectos legais da flexibilizagao.

ONDE?

Em que local sera
executada a tarefa?

A ser definido pela Escola de Gestores.

QUANDO?

Qual o prazo da
tarefa a ser
executada?

Continuamente.

QUEM?

Quem ira
executar/participar
da tarefa?

Escola de Gestores da UFSC e CPFLEX.

Como?

Como sera executada
a tarefa?

Sob forma de capacitacao.

QUANTO?

Qual o valor
financeiro para
executar a tarefa?

Nao se aplica.

RESULTADO
ESPERADO

O que se espera com a
implementacio desta
tarefa?

Atualizagdo dos gestores quanto aos aspectos legais da
flexibilizagdo. Aperfeigoamento dos procedimentos internos
relativos a flexibilizacao e ponto eletronico.

Fonte: Elaborado pela autora (2019).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Conforme Faria e David (2007) e Agapito; Polizzi Filho e Siqueira (2015), a QVT
tem sido uma preocupagdo constante na sociedade atual, diversos fatores influenciam o bem-
estar ¢ a qualidade de vida do individuo moderno, constituindo seu meio ambiente social,
fisico e psiquico, e podem ser identificados como: a familia, as condi¢des ambientais e de
saude, o lazer, a cultura, as politicas governamentais, a educagdo, o proprio individuo e,
finalmente, o trabalho.

Sachuk e Araujo (2007) reforgam o carater central do trabalho para a humanidade
quando afirmam que, ao longo de toda a historia da evolugdo humana, o trabalho foi algo
determinante para a manutencao da vida do homem, tanto individual como coletiva. Para os
autores, a humanidade se estrutura histdrica e politicamente, quase em sua totalidade, em
funcdo do conceito de trabalho. Assim, separar o trabalho da existéncia das pessoas ¢ muito
dificil, sendo impossivel, diante da importancia e do impacto que o trabalho nelas provoca
(JACQUES, 1996).

Morin (2007) define o sentido do trabalho como uma estrutura afetiva formada por 3
componentes: 1) o significado, ii) a orientagdo e iii) a coeréncia. O significado se refere as
representacdes que o sujeito tem de sua atividade, assim como o valor que lhe atribui. A
orientagdo € sua inclinacdo para o trabalho, o que ele busca e o que guia suas acdes. E a
coeréncia ¢ a harmonia ou o equilibrio que ele espera de sua relacdo com o trabalho.

Antunes (2000) relaciona o sentido do trabalho com o sentido na vida, afirmando que
uma vida desprovida de sentido no trabalho ¢ incompativel com uma vida cheia de sentido
fora do trabalho. Dessa forma, para que haja uma vida dotada de sentido ¢ necessario que o
individuo encontre realizagdo na esfera do trabalho. A busca de uma vida dotada de sentido a
partir do trabalho permite explorar as conexdes decisivas existentes entre trabalho e liberdade.

A gestdo universitaria deve estar orientada para além de promover praticas
adequadas para dar conta dos desafios de seu tempo. E preciso voltar olhares para as pessoas.
Todos o0s processos que movimentam e permitem que a universidade cumpra a sua missao
perante a sociedade sdo dependentes das pessoas. O gestor que busca resultados excelentes
deve se preocupar em proporcionar exceléncia em condi¢des para a sua equipe. Preocupar-se
com a qualidade de vida no trabalho, bem-estar do trabalhador proporcionardo uma gestao
integrativa e saudavel. Com isso, as equipes tendem a se sentir valorizadas, motivadas com o
trabalho e seu ambiente e, com isso, buscardo se desenvolver mais e trardo mais entregas a

instituigao.
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Diante disso, pesquisar sobre qualidade de vida no trabalho na UFSC tornou-se
relevante neste momento. No contexto em que a universidade estéd inserida, vem atravessando
uma fase de estudo e implantagdo gradativa da flexibilizagdo da jornada de trabalho. O
assunto, que ¢ alvo de polémica e amplas discussdes, merece ser tratado com um olhar para
além da produtividade de forma isolada. A produtividade pode ser uma consequéncia de um
fator condicionante, que envolve a qualidade de vida no trabalho e bem-estar do servidor.

Com isso, a pesquisa buscou responder a seguinte questao: Qual a percepgao dos
servidores técnico-administrativos em educacdo ¢ das chefias, lotados em unidades
flexibilizadas da UFSC quanto a influéncia da flexibilizacdo da jornada de trabalho na
qualidade de vida no trabalho?

Para responder a pergunta de pesquisa com efetividade, foram elencados trés
objetivos especificos, resultando na elaboracdo de um panorama da percep¢do dos servidores
técnico-administrativos em educacdo quanto a qualidade de vida no trabalho no ambito da
UFSC , tendo em vista a flexibiliza¢do da jornada.

A partir do primeiro objetivo especifico “levantar quais unidades administrativas e
académicas da UFSC estdo flexibilizadas” verificou-se que até a conclusdo desta pesquisa a
UFSC contabiliza trinta e uma unidades flexibilizadas.

Quanto ao segundo objetivo especifico “identificar a percepcao dos servidores
técnico-administrativos em educacao e das chefias quanto a qualidade de vida no trabalho
apos a implantagdo da jornada de trabalho flexibilizada em unidades da UFSC” foi possivel
analisar e avaliar a situacdo percebida hoje pelos servidores em relacdo a flexibilizagdo na
UFSC. Por meio da aplicagdo do instrumento validado IBET-13, complementado por
perguntas elaboradas pela pesquisadora, logrou-se €xito na obtencao de respostas relevantes
quanto ao tema. Ressalta-se que as dimensdes abordadas pelo IBET-13 estdo atreladas as
bases da flexibilizagdo da jornada, como compromisso e satisfacdo, comprometimento
organizacional afetivo e envolvimento com o trabalho.

Considerando-se que o envio do convite aos servidores para participarem da pesquisa
ocorreu via correio eletronico, esse meio de comunica¢do aproximou muito a pesquisadora
dos participantes. E conveniente registrar que a pesquisadora obteve diversas declaragdes por
e-mail, que contribuiram para as analises das respostas. Os servidores participantes da
pesquisa manifestaram grande interesse pelo tema e satisfacdo por poderem manifestar-se
sobre esse tema tdo polémico, além de grande expectativa e curiosidade pelos resultados

obtidos. Os resultados da pesquisa foram explorados e caracterizados a luz da fundamentagao
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teorica do trabalho e, por conseguinte, subsidiaram o alcance do terceiro objetivo e do
objetivo geral da pesquisa.

Mediante a analise das percep¢des dos servidores, foi possivel atender ao terceiro
objetivo especifico “propor agdes de aprimoramento ao processo de flexibilizacdo dos
servidores técnico-administrativos em educac¢do na UFSC” que permitiu ampliar as discussoes
e apresentar propostas aplicaveis ao aprimoramento da flexibilizacao.

As propostas permearam a area de desenvolvimento de pessoas da instituigdo,
trazendo reflexdes sobre avaliagdo funcional, movimentacdo interna, psicologia
organizacional e capacitagdo. Assim, ¢ valido retomar as proposicdes de forma suscinta:

a) Incluir item relacionado a qualidade de vida e bem-estar no trabalho, como fator
atrelado a produtividade, a fim de aperfeicoar o processo de avaliagcao de desempenho
dos servidores TAEs.

b) Constituir um canal de comunicacdo entre gestores com a area de Psicologia

organizacional com o objetivo de estimular o capital psicologico positivo.

c) Revisar critérios dos editais de remogao de TAEs para favorecer a busca equanime
por remogdes entre unidades flexibilizadas e ndo flexibilizadas.

d) Criar capacitagdo sobre aspectos legais da flexibilizacdo, propiciando atualizagdo dos
gestores quanto aos aspectos legais da flexibilizagdo e garantindo a proatividade dos
procedimentos internos relativos a flexibilizacdo e ponto eletronico.

Desta forma, o alcance dos trés objetivos especificos apresentados foi de grande
importancia para a consecucdo do objetivo geral deste estudo, que ¢ “compreender a
percepcao dos servidores técnico-administrativos em educagdo e das chefias, lotados em
unidades flexibilizadas da UFSC quanto a influéncia da flexibilizagdo da jornada de trabalho
qualidade de vida no trabalho™.

A partir dos resultados deste estudo, sera possivel instrumentalizar a Administragdo
Central da UFSC, especialmente PRODEGESP e CPFLEX, para aprimorar as estratégias na
area de gestao de pessoas, que atualmente € reconhecida pela exceléncia de seus trabalhos em
prol da tonica do desenvolvimento e gestdo colaborativa. Com isso, sera possivel fortalecer
ainda mais o processo de implantacdo da flexibilizacdo da jornada, considerando-se os
resultados apresentados e que poderdao ser complementados por outras pesquisas relacionadas

ao assunto.
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5.1 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Este estudo permitiu delinear um panorama da percepg¢ao dos servidores em relagao a
flexibilizacdo da jornada de trabalho na UFSC, no que tange aos sentimentos quanto a
qualidade de vida e bem-estar no trabalho Tendo em vista que a UFSC estd em fase de
implantacdo do ponto eletrdnico e o processo de novas concessdes de flexibilizagdo para as
unidades tem sido continuo, ¢ pertinente atualizar este estudo quando a implantagao do ponto
eletronico estiver consolidada.

Considerando-se a criagdo da Divisdo de Acompanhamento da Jornada de Trabalho
(DAJOR) na UFSC, o acesso a relatorios sobre frequéncia e dados gerais relativos a jornada
de trabalho ficara facilitado, tendo em vista a institucionalizacdo da flexibiliza¢do. Isso
viabilizara uma analise mais criteriosa e proxima da realidade, a fim de comparar o
comportamento do servidor na pratica e aquilo que ele percebe de si mesmo no contexto da
flexibilizagao.

A produtividade € o fator base da flexibilizagdo. Diante disso, ¢ conveniente realizar
estudos futuros que aprofundem esse fator e o relacione com a qualidade de vida e bem-estar
no trabalho. No presente estudo, considerando-se a limitagdo de tempo para pesquisa e
amplitude do assunto, optou-se por ndo tratar sobre a produtividade. Porém, ¢ de suma
importancia discuti-la pois a qualidade de vida e o bem-estar no trabalho estdo
incondicionalmente atrelados a produtividade.

Finalmente, sugere-se desenvolver pesquisas sobre qualidade de vida e bem-estar no
trabalho, bem como sobre produtividade, em outras IFEs do pais. O assunto pode ser debatido
junto a outras institui¢des e com isso, trazer constatagdes frutiferas e que podem favorecer o
processo de flexibilizagio na UFSC. E valido destacar também que o tema é aplicavel a

outros 6rgaos da administragdo publica.
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APENDICE A — Convite para participar da pesquisa, enviado por e-mail aos servidores

Prezado(a) participante,

Sou aluna de Mestrado do Programa de Pds-Graduagdo em Administracao Universitaria (PPGAU) da
UFSC.

Venho convida-lo(a) a participar, de forma voluntaria, da pesquisa cujo objetivo geral € “Compreender
a percepgao dos servidores técnico-administrativos em educacao e das chefias, lotados em unidades
flexibilizadas da UFSC quanto a influéncia da flexibilizagdo da jornada de trabalho na qualidade de
vida e bem-estar no trabalho”. A pesquisa esta sob a supervisdo da Professora Dra. Kelly Cristina
Benetti Tonani Tosta.

Desta forma, nesta etapa de coleta de dados, a sua colaboragdo para responder o questionario
disponivel no link abaixo € muito importante.

Vocé precisara de 5 minutos, no maximo, para responder. Favor acesse o link:

https://forms.gle/6JcV1HYiL3Y4qF4r6

Ao participar, vocé contribui com dados reais acerca da efetividade da flexibilizagdo da jornada de
trabalho e os beneficios trazidos para os servidores e, principalmente, para a sociedade, que sendo
comprovados, respaldardo a implantacdo e manutengdo da jornada de trabalho flexibilizada na
UFSC, tendo em vista o momento decisivo que a instituicdo passa através do crivo dos 6rgaos de
controle.

As informagdes resultantes deste instrumento de pesquisa sdao confidenciais e anénimas,
sendo utilizadas exclusivamente para fins académicos. Em nenhuma hipétese suas respostas
serao identificadas.

Quaisquer duvidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora, no fone (48)
99122-1321.

Obrigada pela participacao!

Cheryl Maureen Daehn


https://forms.gle/6JcV1HYiL3Y4qF4r6
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APENDICE B — IBET- 13 e Questionario aplicados

Flexibilizagcao da jornada de trabalho na UFSC

Este questionario faz parte da pesquisa de mestrado do Programa de Pos-Graduacgio em Administracio
Universitaria da UFSC, intitulada: Ilf..ll._.h’!';LII'_'Zhﬂ.l'_'}F_ DE VIDA DOS SERVIDORES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS EM EDUCACADO NA JORNADA DE TRABALHO FLEXIBILIZADA DA UFSC.

As informacgdes provenientes deste instrumento de pesquisa sdo confidenciais e andnimas, e serdo
utilizadas exclusivamente para fins académicos. Ao responder o questiondrio o participante concorda com
o uso de suas respostas para os fins desta pesquisa.

*Obrigatario

1. Sua unidade de lotagdo esta com o horario de atendimento flexibilizado? *
Marcar apenas uma oval.

I 5im

| nao

2. Qual sua faixa etaria? *
Marcar apenas uma oval.

| Entre 18 - 23 anos
| Entre 24 - 29 anos
| Entre 30 - 41 anos

| Acima de 41 anos

3. Sexo: *
Marcar apenas uma oval.

| masculino

I feminino

4. Qual o nivel de classificagdo do cargo que vocé ocupa? *
Marcar apenas uma oval.

I nivel A
| nivel B
| nivel C
| nivel D

| nivel E



5. Qual sua escolaridade completa? *
Marcar apenas uma oval.

) Nivel fundamental
) Nivel médio
) Nivel superior
') Especializagio
| Mestrado
| Doutorado

6. Vocé possui funcdo de chefia/direcio? *
Marcar apenas uma oval.
() sim

( | ndo

7. Unidade de lotagao: *
Marcar apenas uma oval.
() Centro de Ensino

() Unidade Administrativa

8. Tempo de trabalho na UFSC (anos completos): *

Inventario do Bem-Estar no Trabalho

Avalie as afirmacfes conforme a seguir:

- assinale 1 se discordar totalmente
- assinale 2 se discordar

- assinale 3 se for indiferente

- assinale 4 se concordar

- assinale 5 se concordar totalmente

9. Estou contente com a organizagido onde trabalho. *
Marcar apenas uma oval.
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10. Estou entusiasmado com a organizagao onde trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

11. As horas que passo trabalhando sédo as melhores horas do meu dia. *
Marcar apenas uma oval.

12. Estou interessado na organizagao onde trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

13. Estou satisfeito com o meu salario comparado com os meus esforgos no trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

14. Estou animado com a organizagao onde trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

15. As maiores satisfacbes de minha vida vém do meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

16. Estou satisfeito com o grau de interesse gue minhas tarefas despertam em mim. *
Marcar apenas uma oval.



17. As coisas mais importantes que acontecem em minha vida envolvem meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

18. Estou satisfeito com o entendimento entre mim e meu chefe. *
Marcar apenas uma oval.

19. Estou orgulhoso da organizagao onde trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

20. Eu como, vivo e respiro o meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

21. Estou satisfeito com as oportunidades de ser promovido nesta organizagao. *
Marcar apenas uma oval.

Com relacao a jornada de trabalho flexibilizada:

Avalie as afirmacgbes conforme a seguir:

- assinale 1 se discordar totalmente
- assinale 2 se discordar

- assinale 3 se for indiferente

- assinale 4 se concordar

- assinale 5 se concordar totalmente

22. Ha contribuigdo para melhoria da minha qualidade de vida e salde. *
Marcar apenas uma oval.
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23. Nota-se aumento na produtividade e motivagao para o trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

24_ As atividades do setor estdo organizadas e conseguem atender as demandas de forma
ininterrupta. *
Marcar apenas uma oval.

25. A rotatividade no setor diminuiu. *
Marcar apenas uma oval.

26. Os servidores demonstram comprometimento com o cumprimento do horario de trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

27. Houve diminuigao no absenteismo. *
Marcar apenas uma oval.

28. A interagao entre as equipes dos turnos diversos funciona plenamente. *
Marcar apenas uma oval.
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29. Ha maior socializacao do conhecimento entre os servidores. *
Marcar apenas uma oval.

30. A comunidade demonstra satisfagao com o horario de atendimento ininterrupto da unidade. *
Marcar apenas uma oval.

31. Houve melhoria na celeridade e eficiéncia na prestacao dos servigos. *
Marcar apenas uma oval.

32. 0 ponto eletrénico € necessario para fins de comprovagao aos orgaos de controle e
consequente manutengao da jornada flexibilizada. *

Marcar apenas uma oval.

33. Propicia economia de recursos e equipamentos. *
Marcar apenas uma oval.

34. Viabiliza o desenvolvimento de atividades complementares e de formagao. *
Marcar apenas uma oval,



35.

37.

39.

40.

41.

Auxilia no aumento do grau de felicidade e realizagdo pessoal, tempo para a familia, pratica de
atividades fisicas. *

Marcar apenas uma oval.

. A divisdo das tarefas da unidade € bem gerenciada e efetiva. *

Marcar apenas uma oval.

A mobilidade urbana esta facilitada. *
Marcar apenas uma oval.

. Os cursos de capacitagao oferecidos pela UFSC ocorrem em horarios que permitem a

participagdo dos servidores de forma facilitada. *
Marcar apenas uma oval.

Cargos de fungao gratificada deveriam flexibilizar também. *
Marcar apenas uma oval.

Houve melhoria na relacao entre chefia e subordinado. *
Marcar apenas uma oval.

Aprendizagem individual e organizacional esta favorecida, gragas ao compartilhamento de
informacgoes entre os servidores. *

Marcar apenas uma oval.
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43.

45.

47.
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Induziu & revisdo, melhoria e padronizagao de fluxos e processos do setor. *
Marcar apenas uma oval.

Ocorre maior controle das atividades através de registros efetuados para fins de comunicagao
das eqguipes dos diversos turnos. *

Marcar apenas uma oval.

. Considerando-se que a legalidade é um dos requisitos necessarios na Administragdo Publica,

sinto-me seguro juridicamente no exercicio de minhas atividades na jornada flexibilizada. *
Marcar apenas uma oval.

Esta alinhada aos principios da proporcionalidade e razoabilidade, que asseguram a coeréncia
entre a aplicagao e a finalidade do direito, garantindo a sua utilizagao justa. *

Marcar apenas uma oval.

. Atende ao principio de publicidade, através da transparéncia quanto a conduta interna de seus

agentes plblicos. Um exemplo disso é a divulgagio os horarios de trabalho dos servidores da
unidade. *

Marcar apenas uma oval.

Zela pelo principio da eficiéncia, que exige que a atividade administrativa seja exercida com
presteza, perfeigdo e rendimento funcional, ndo se contentando apenas em desempenhar com
legalidade, mas sim, exigindo resultados positivos para o servigo plblico e satisfatorio
atendimento das necessidades da comunidade. *

Marcar apenas uma oval.



		2020-01-29T12:17:36-0300


		2020-02-03T10:00:00-0300




