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AS CONDICOES DE TRABALHO COMO CRITERIO DE HUMANIZACAO E
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO:

Um estudo na coordenacio de administracio de pessoas do IFPB, Campus Joiao Pessoa

RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT), através do estudo de diversos autores, ganhou mais
importancia e se tornou uma prioridade nas organizagdes. A partir desse pressuposto, buscou-
se através do presente estudo analisar a percep¢ao acerca das condigdes de trabalho dos
servidores na coordenacdo de administracdo de pessoas no IFPB — Campus Jodo Pessoa e sua
relacio com o desempenho, a qualidade de vida no trabalho e a humanizagdo dos
colaboradores, tendo como referéncia o modelo de Walton e Westley, esta pesquisa posiciona,
do ponto de vista tedrico, as origens da qualidade de vida no trabalho nas teorias
administrativas. Para atingir tal objetivo a metodologia utilizada foi de carater descritivo e
com abordagem qualitativa, onde utilizou-se de um roteiro para realizar a entrevista
semiestruturada contendo doze questdes. Além disso, utilizou-se também a observagdo o que
permitiu a obtencdo de determinados aspectos da realidade. O resultado obtido através das
entrevistas apresentou uma sintonia na percepcdo, a relagdo das condigdes ambientais de
trabalho € muito boa, os entrevistados conseguem exercitar fungdes complexas que exigem
habilidades e conhecimentos mais sofisticados e por fim eles ndo sdo apenas executores de
atividades/tarefas, independente da fun¢do ou nivel da hierarquia organizacional, eles sdo
pessoas, sdo, em esséncia, pessoas trabalhando para pessoas.

PALAVRAS-CHAVE: Qualidade de vida no trabalho; Modelo de QVT; Instituicao Publica;
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1.1 Identificacio do Estagiario e da Organizacio

Kaline Lucena Gomes Santos, inscrita no Curso Superior de Bacharelado em
Administragao sob a matricula n° 2010.2.46.0110 no Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e
Tecnologia da Paraiba - IFPB, Campus Jodao Pessoa, desenvolveu atividades profissionais sob
a relacao de trabalho de Estagio Supervisionado Obrigatério no Instituto Federal de Educacao,
Ciéncia e Tecnologia da Paraiba - IFPB, Campus Joao Pessoa, inscrita no CNPJ sob o nimero
10.783.898/0002-56, com sede no endere¢o Avenida 1° de Maio, 720, no bairro de Jaguaribe,
na Cidade de Jodo Pessoa, Estado — PB. A sua atividade fim ¢ oferecer cursos de formagao
inicial e continuada e de extensdo, além dos cursos regulares de ensino médio e técnico e
cursos superiores, € tem como responsavel no cargo/funcéo de diretor o Sr. Neilor Cesar dos

Santos.

1.2 Historico da Empresa

O Instituto Federal de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba - IFPB ¢ uma
instituicdo de educagdo federal vinculada ao Ministério da educagdo, que oferece educacao
superior € educacdo profissional técnica de nivel médio. O IFPB foi criado, a partir da
integracdo de duas instituicdes: o Centro Federal de Educacdo Tecnoldgica da Paraiba -
CEFET-PB e a Escola Agrotécnica Federal de Sousa - EAF Sousa (IFPB, 2014).

O CEFET-PB teve sua histdria iniciado no governo do presidente Nilo Peganha, a
partir do Decreto n°® 7.566 de 23 de Setembro de 1909, que criou um grupo de 19 instituicdes,
dentre elas a Escola de Aprendizes Artifices - EAA na Paraiba comegou seu funcionamento
com cursos que na época atendia a necessidade do mercado, cursos como alfaiataria,
serralharia entre outros.

A partir da Lei n® 378, que trata de ensino técnico, profissional e industrial, em
1973 a escola passou a ser chamada de Liceu Industrial, porém em 1941 apds o Decreto
4.127/42 esse nome transformou-se em Liceu Industrial em Escola Industrial de Jodo Pessoa,
que ficou com esse nome até 1959. Nos primeiros anos da década de 60, ja denominada
Escola Técnica Federal da Paraiba - ETF-PB, foram implantados alguns cursos técnicos como
constru¢do de maquinas e estradas, bem como os primeiros cursos em nivel 2° grau. No ano
de 1965, algo muito marcante acontece na historia do ETF-PB, ¢ permitido o ingresso de

mulheres no seu corpo discente.
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Nos anos 80 a Rede Federal de Educagao Tecnoldgica foi marcada por dois
acontecimentos muito significativos, que foram a oferta de cursos técnicos especiais, hoje
denominados de cursos subsequentes ¢ a utilizacdo de computadores para fins académicos e
administrativos (IFPB, 2014).

Em 1999 a entdo Escola Federal da Paraiba transformou-se em Centro federal de
Educacdo da Paraiba, permaneceu com essa denominagao até 2008. No ano de 2007, o
Ministério da Educagao o Plano de Desenvolvimento de Educagao Publica - PDE, exibindo
concessdes € metas sobre a educacdo nacional, determina diretrizes para os processos de
integracdo de instituicdes federais de educagdo tecnoldgica, que tem por finalidade &
composi¢ao de uma rede de institutos federais (IFPB, 2014).

E em 2008, foi implantado o Instituto Federal de Educacao, Ciéncias e Tecnologia
da Paraiba-IFPB, que busca colaborar para o estado, oferecendo educagdo profissionalizagao,
tecnologica e superior de qualidade.

Atualmente o IFPB ¢ considerado referéncia em educacao profissional, no estado
da Paraiba, pois ofertam cursos de técnicos profissionalizantes, cursos regulares de ensino
médio, tecnoldgicos, bem como cursos superiores nas modalidades presenciais e a distancia.

Tem projetos futuro de ampliacdo do campus Jodo Pessoa, com instalagdes
previstas para o bairro de Mangabeira, que tem o objetivo de dar oportunidade

profissionalizante a um maior nimero de estudante na capital paraibana.

1.3 Organograma Geral da Organizacio

O organograma ele estabelece a divisdo do trabalho, o tipo de relagdo de
autoridade, relagcdes de comando, niveis hierarquicos. De uma forma geral o organograma ele
representa a estrutura formal de uma organizagdo, o que permite ter a visdo de todos os
setores que a compoem. Caravantes (2005, p. 485) vislumbra que o “organograma pode ser
imaginado como um retrato ou um mapa da organizacao”. Para Oliveira (2010, p. 101), define
0 organograma como uma “representa¢do grafica de determinados aspectos da estrutura
organizacional”. Stoner e Freeman (2012, p. 231), complementam que o organograma ¢ o
“diagrama da estrutura de uma organizacao, mostrando as fung¢des, os departamentos ou as
posicdes na organizagdo, € como estes elementos se relacionam”. Ha varios tipos de
organograma cada um apresenta suas particularidades, contudo os mais utilizados sdo o

estrutural, circular ou radial, funcional, estrutural-funcional e o matricial.
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Conforme o exposto tem-se no quadro 1, os tipos de organogramas e suas

caracteristicas os de uso mais frequentes:

Quadro 1: tipos e caracteristicas dos organogramas.

TIPOS DE ORGANOGRAMAS CARACTERISTICAS

Estrutural No alto da folha do organograma deve constar
obrigatoriamente o titulo da organizacao.

Circular ou radial A autoridade hierdrquica ¢ representada do
centro para a periferia.

Funcional O quadro funcional n3o tem um chefe
hierarquico.
Estrutural-funcional S6 pode ser elaborado por partes, devido ao

espaco que ocupa cada uma das unidades.

A autoridade maior da organizacdo deve ser
Matricial vista em dois angulos diferentes. As equipes
vivem em constante mutagao.

Fonte: Aratjo (2009).

No IFPB Campus Jodo Pessoa existe o organograma oficial que esta disponivel no
site da institui¢do, e para melhor explicacdo nesse estudo foi feito uma adaptagdo a partir do

original, com a intencdo de facilitar a visualizacdo dos setores alocados.
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1.4 Setor Economico de Atuacio e Segmento de Mercado

Nas organizagdes os setores econdmicos de atuacdo sao divididos em trés: o
primeiro setor que tem origem e destinacdo os recursos publicos e se destina a fins coletivos,
insere-se nesse setor as instituigdes publicas, prefeituras municipais, governos dos estados e a
presidéncia da republica, além das entidades a estes entes ligadas; o segundo setor incide de
recursos privados e tem por finalidade o beneficio proprio e particular, como empresas
comerciais e o terceiro setor que provém de iniciativas privadas, voluntarios e sem fins-
lucrativos, como ONGs (Organizagdes Nao Governamentais).

O IFPB esté inserido no primeiro setor econdmico, por se tratar de uma instituicao
publica federal e tem a finalidade de atender a coletividade.

Conforme Kotler e Keller (2006, p. 237) “um segmento de mercado consiste em
um grande grupo de consumidores que possuem as mesmas preferéncias”. E por meio da
segmentacdo de mercado que ¢ identificado os seguimentos existentes € com isso a
organizagdo tem a facilidade de direcionar para suprir as necessidades especificas a cada
grupo. O segmento de mercado da empresa IFPB ¢ voltado a educacao de jovens e adultos.
Por segmento de mercado entende-se que seja a atitude de identificados grupos diferente de

clientes que mostrem comportamentos de aquisi¢ao relativamente parecidos.

1.5 Descri¢ao da Concorréncia

O mercado atualmente tem um ambiente de negocio extremamente competitivo.
Para sobreviver a concorréncia € preciso estuda-la, identificando os tipos mais comuns as suas
forgas e fraquezas.

Conforme Kotler e Keller (2006, p. 24) “concorréncia inclui todas as ofertas e os
substitutos rivais, reais e potenciais que um comprador possa considerar”. Os autores
contribuem para a questao afirmando que a analise dos concorrentes deve contemplar um
estudo das estratégias, objetivos, forgas e fraquezas dos concorrentes e seus padroes de
reagoes frente a eventos do ambiente.

Isto vem ao encontro de que Las Casas (2009) ao analisar a concorréncia alude
trés tipos mais comuns de concorréncia, que sdo: a concorréncia de marcas, onde esse tipo de
concorrentes lida com produtos ou servicos semelhantes; produtos substitutos, que sdo os
varios tipos de produtos que disputam a preferéncia dos consumidores e buscam satisfazer a

necessidades do seu publico alvo e tem também os produtos gerais, que sdo representados por
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todas as empresas do mercado disputando entre si para conseguirem um maior nimero de
consumidores.

O IFPB tem como concorrentes as universidades publicas federais e estaduais
como a Universidade Federal da Paraiba - UFPB, a Universidade Estadual da Paraiba -
UEPB, A Universidade Federal de Campina Grande — UFCG e as faculdades privadas como a
Mauricio Nassau ¢ o Centro Universitario de Jodo Pessoa - UNIPE, o Instituto de Educacéo
Superior da Paraiba - IESP, a Unido de Ensino e Pesquisa Integrada - UNEPI, escolas
publicas e privadas que oferecem ensino do nivel médio como o Lyceu Paraibano, Poligono,
bem como as empresas que ofertam cursos profissionalizantes e técnicos como a Microlins e
o Servico Nacional de Aprendizagem Industrial - SENAI. Essas organizagdes podem ser
consideradas como concorréncia de marca, pois lidam com servigos similares ao do IFPB e

disputam os mesmos clientes.

1.6 Organizacao e Principais Fornecedores

Fornecedores sdo representados por pessoas ou empresas que tem em comum um
determinado fim de suprir algo para outras empresas ou sociedades. Chiavenato (2011)
considera fornecedores os provedores de todos os tipos de recursos de que uma organizagao
necessita para trabalhar, tais como recursos materiais, financeiros, tecnologicos, dentre outros.

Conforme Dias (2010) existem trés tipos de fornecedores que sdo eles:
fornecedores monopolistas, fornecedores habituais e fornecedores especiais.

Porém o IFPB nio utiliza esses tipos de fornecedores citados, pois trata-se de uma
institui¢ao publica de ensino e executa suas compras por processos de licitacdo, conforme a
Lei 8.666 de 1993 e suas alteragdes posteriores. E seguindo a lei sugerida seus fornecedores
sdo aqueles que concorrem e vencem no processo licitatorio e os mais utilizados sdo: a
concorréncia: nessa modalidade de licitagdo, quaisquer interessados podem concorrer, pois
para tal basta atender os requisitos basicos de qualificagdes exigidos no edital para execucao
do objeto; tomada de prego: nessa modalidade de licitagdo, os interessados convenientemente
cadastrados ou que se cadastrem trés dias antes do recebimento da proposta e que tenham a
qualificacdo necessaria, concorrem entre si e convite: nessa modalidade de licitagdo, todos os
interessados concorrem entre si, escolhidos em um nimero minimo de trés pela unidade
administrativa e qual pregara em local apropriado, copias do instrumento convocatorio € o
estendera aos demais cadastrados na correspondente especialidade, esse interesse s6 podera

ser manifestado com antecedéncia de 24 horas da apresentacdo das propostas.
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Existe um portal de compras no site do Governo Federal, que ¢ conhecido como
Portal Compras Net e todos os fornecedores que tiverem interesse em concorrer 0S processos
licitatorios devem efetuar um cadastro previamente. No IFPB o setor responsavel pelos

processos de compras ¢ licitagdo ¢ a Coordenacao de Compras e Licitagao.

1.7 Relacionamento organizac¢ao-clientes

Um bom relacionamento entre organizagao e cliente € o principal foco para ter
excelentes resultados para a organizacdo. Conforme afirmar Kotler e Keller (2006 p. 165) “os
clientes maximizam valor. Eles criam uma expectativa de valor e agem com base nela”. E
sobre os compradores 0s mesmos autores relatam que eles comprardo da empresa que melhor
custo/beneficio oferecer para eles, ou seja, ndo ha uma relagdo de expectativa de valor, bem
como fidelidade.

Os clientes e consumidores do IFPB sdo compostos por cliente parceiros que sao
os servidores em geral e os clientes potenciais que sdo os alunos, esses oriundos do Exame
Nacional do Ensino Médio - ENEM, do Processo Seletivo para Cursos Técnicos - PSCT e
Processo Seletivo Especial - PSE, que através de um processo seletivo buscam qualificagdo
profissional, o IFPB por sua vez busca atender as necessidades dessa clientela.

O IFPB mantém um site atualizado onde esses clientes podem ter informacgdes
institucionais ou pessoais, por meio do portal do IFPB ou do Q-académico, tem uma central
telefonica, que direciona a ligacdo conforme questionamento/solicitacao do cliente tem uma
biblioteca fisica e outra de acesso virtual, que dar a possibilidade de entrada a todos os
clientes, bem como preserva quadros de avisos com informagdes pertinentes a esse publico.
Os conflitos ocorrentes sdo direcionados aos setores competentes, como coordenagoes,

departamentos e dire¢do para serem solucionados.

1.8 Procedimentos Administrativos e suas Divisoes

O IFPB tem um modelo de gestdo descentralizada em seus campis e despdem da
seguinte estrutura administrativa:

O nivel estratégico no IFPB ¢ denominado de Orgdos Deliberativos e Consultivos
da Administragdo Superior ¢ comporto por: Conselho Superior e Colégio de Dirigentes

compdem o nivel estratégico.
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feol)

O nivel tatico da instituigio é denominado de Orgdo de Assessoramento
Administragdo Superior ele € composto pelo conselho de Ensino, Pesquisa e Extensao.

Ja no nivel operacional, que no IFPB é denominado de Orgio Executivo é
composto pela Reitoria, Pro-Reitorias (Pro-reitora de Ensino; Pro-reitora de Extensdo; Pro-
reitora e Pesquisa, inovacao e Pos-Graduagao; Pro-reitora de Administracdo e Planejamento e
Pro-reitora de Desenvolvimento Institucional e interiorizagdo); Diretorias Sistémicas,

Auditoria Interna; Procuradoria Federal, Ouvidorias e os Campis e suas divisoes.

1.8.1 Area de Recursos Humanos

Existe uma infinidade de conceitos sobre recursos humanos, gestdo de pessoas,
area de RH e gestdo de talentos. Na visdo de alguns autores essas expressdes tém
semelhancas, o que as diferenciam sdo alguns particularidades. A soma de empregados e
colaboradores que compdem uma organizagdo pode ser chamada de recursos humanos.
Chiavenato (2009, p. 2) destaca “a expressao ‘recursos humanos’ a qual refere-se as pessoas
que participam das organizacdes e que nelas desempenham determinados papéis no sentido de
dinamizar os recursos organizacionais”.

Por sua vez, a gestdo de pessoas estd unida a ajudar a organizagdo a atingir suas
metas, objetivos e a realizar sua missao. Chiavenato (2009, p. 11) enfatiza que “o conceito de
gestao de pessoas esta ligado a colaboracado eficaz das pessoas — empregado, funcionéarios,
recursos humanos, talentos ou qualquer denominagdo que seja utilizada — para alcancar os
objetivos organizacionais e individuais”.

Ja a gestdo de talentos, com o crescimento da globalizagdo, o avanco da
tecnologia, muitas empresas nos dias de hoje elas alinham as suas estratégias de gestao de
talentos com a natureza mutavel de estratégias de negdcios. Arcoverde (2014), “considerada a
estratégia de negdcios mais importante para uma corporagao por executivos do mundo todo”.
Contudo, um talento deve possuir uma caracteristica especial e bastante Util para a
organizacao, Chiavenato (2010) explica que um individuo precisar possuir um diferencial
competitivo para ser considerado um talento.

De um modo geral o setor de recursos humanos ele executa algumas func¢des na
organizacdo tais como: planejamento de recursos humanos; recrutamento e selec¢do;
integracdo dos recursos humanos; analise e descricdo de fungdes; avaliacdo de desempenho;

remuneracdes e incentivos; higiene e seguranca no trabalho; formacdo profissional e
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desenvolvimento pessoal; andlise, controle e auditoria de recursos humanos; dentre outras
praticas.

No IFPB, o setor responsavel pela area de Recursos Humanos ¢ o Departamento
de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas - DGDP e existem trés coordenagdes que sdo
subordinadas a esse departamento que sdo a Coordenac¢do de Administracdo de Pessoas -
CAP, a Coordenacao de Desenvolvimento Profissional - CDP e a Coordenagao de Promocao
Social ¢ Qualidade de Vida - CPQV.

As prioridades do DGDP sdao respectivamente, preparagdo das folhas de
pagamento dos servidores, desenvolvimento dos servidores, com progressoes € promogdes,
incentivos a qualidade de vida, bem como desenvolvimento de eventos relacionados a satde
dos servidores. Também ¢ de competéncia desse Departamento a alocacao dos funcionarios
contratados pela IFPB. O recrutamento desses servidores ¢ realizado por meio de concursos
publico e o setor responsavel ¢ a Comissao Permanente de Concursos Publicos - COMPEC.

A instituicdo também conta com a colaboracdo de prestadores de servigos que sio
contratados por meio de empresas terceirizadas, no instituto o setor responsavel por esse

pessoal ¢ a Diretoria de Administragao.

1.8.2 Area de Marketing

O Marketing, na visao de Kotler e Keller (2006), ¢ a acdo de identificagao e
satisfacao das necessidades humanas e sociais, por meio do talento e a do conhecimento de
selecionar mercados-alvo e obter, manter e fidelizar clientes através da criagdo, do empenho e
comunica¢do de um valor superior para o cliente. Para Las Casas (2007, apud ROSSO, 2009,

p.15), marketing ¢

a area do conhecimento que engloba todas as atividades concernentes as relagdes de
troca, orientadas para a satisfacdo dos desejos e necessidades dos consumidores,
visando alcangar determinados objetivos da organizagdo ou individuo e
considerando sempre o meio ambiente de atuacdo e o impacto que estas relagdes
causam no bem estar da sociedade.

A fung¢do do marketing ¢ lidar com clientes, entender, criar, comunicar e
proporcionar aos mesmos, valor e satisfacdo na forma de beneficios, seus dois principais
objetivos sdo atrair ou conquistar novos clientes e manter os clientes atuais. O marketing pode
ser definido como um processo administrativo e social através do qual as pessoas ou grupos
obtém o que necessitam e desejam, por meio da criacdo, oferta e troca de produtos ou servigos

de valor com os outros (KOTLER e ARMSTRONG, 2003).
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Existem varios tipos de marketing. De acordo com Oliveira (2013) os mais
comuns sdo o marketing direto, onde o seu objetivo ¢ atingir um volume grande de pessoas e
obter lucros rapidos para a organizagdo; o marketing indireto tem ligacao direta da marca ou
produto através da publicidade em telejornais, revistas, novelas; o marketing de resposta visa
identificar problemas e satisfazer as necessidades dos seus consumidores, o marketing de
previsao utiliza-se de pesquisas de mercados para prever fatos ou situagdes; e por ultimo, o
marketing de criagdao de necessidades, tem visdo de oferecer um produto sem demanda ou
desconhecido, para um mercado consumidor.

No decorrer dos anos o Marketing passou por inumeras fases para almejar a sua
versao 3.0, também definida de marketing pull. Conforme o quadro logo abaixo que explana
as diferentes fases do marketing, onde t€ém como destaque os seus objetivos, forcas propulsoras,

as empresas véem o mercado, conceito, diretrizes, proposta de valor e interagdo com o0s

consumidores.
Quadro 2 — Comparagdo entre Marketing 1.0, 2.0 ¢ 3.0
Marketing 1.0 Marketing 2.0 Marketing 3.0
Marketing centrado Marketing voltado Marketing voltado
no produto para o consumidor para os valores
Satisfazer e reter os Fazer do mundo um
Objetivo Vender produtos

consumidores

lugar melhor

Forgas propulsoras

Revolucao Industrial

Tecnologia da

Informacgao

Nova onda de

tecnologia

Como as empresas

véem o mercado

Consumo de massa,

necessidades tangiveis

Consumidor
inteligente, dotado de

coragao € mente

Ser humano pleno,
com coragdo, mente e

espirito

Conceito de marketing

Desenvolvimento de

produto

Diferenciagao

Valores

Diretrizes de marketing

da empresa

Especificacdo de

produto

Proposta de valor

Funcional

Posicionamento do
produto e da
empresa
Funcional e

emocional

Missao, visao e

valores da empresa

Funcional,

emocional e espiritual

Interacdo com os

consumidores

Transacao do tipo um-

para-um

Transacao do tipo um-

para-um

Colaboracao

um-para-muitos

Fonte: Kotler (2010, p. 6).
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A Publicidade e a propaganda sdo bem distintas uma da outra, a publicidade ¢ um
conjunto formado por agdes, onde o seu intuito ¢ informativo. Ja a propaganda utiliza-se de
anuncios que tem como finalidade a persuasdo/convencimento. Ou seja, apesar da
circunstancia, podemos entender os termos publicidade e propaganda como sinénimo,
possibilitando serem utilizados no dia-a-dia.

Para as tarefas da administragdo do Marketing Kotler ¢ Keller (2006) citam
algumas, sdo elas: o desenvolvimento de estratégias e planos de marketing, a captura de
oportunidades de marketing, a conexao com os clientes, o desenvolvimento de marcas fortes,
o desenvolvimento das ofertas ao mercado, a entrega de valor, a comunicagao do valor e
sucesso de longo prazo entre outras tarefas.

No IFPB, ndo hd um setor de marketing, contudo alguns procedimentos dessa area
sdo desenvolvidos pela Coordenagdo de Comunicagdo Social, que possui jornalista e
programador visual e tem como prioridade divulgar a marca IFPB interno e externamente,
desenvolver matérias que sdo divulgadas no site do instituto, bem como na imprensa,
auxiliam no cerimonial e solenidades existentes no campus. A Coordenagao de Comunicagao
Social se relaciona intensamente com a Dire¢ao Geral, a Chefia de Gabinete e os todos os

Departamentos do campus.

1.8.3 Area de Financas

A area de finangas compreende o controle e analises de tudo que envolve a saude
financeira da empresa.

Ao referir-se ao conceito de finangas Gitman (2010, p. 03) diz que “finangas diz
respeito ao processo, as instituicdes, aos mercados e aos instrumentos envolvidos na
transferéncia de dinheiro entre pessoas, empresas e 0rgaos governamentais”. Ainda nessa
mesma linha de pensamento Assaf Neto (2005, apud GOMES et. al., 2008, p.32),
complementa que “a Administragdo Financeira ¢ um campo de estudo tedérico e pratico que
objetiva, essencialmente, assegurar um melhor e mais eficiente processo empresarial de
captacado e alocagdo de recursos de capital”.

E de suma importincia compreender que existe diferenca entre finangas e
contabilidade, no entanto cada uma tem as suas particularidades. A Contabilidade ou
Contabilidade Gerencial tem como visao fornecer informagdes sobre a composi¢ao e as
variacdes patrimoniais como também assegurar o controle interno do patrimdnio

administrado, ja a Financas ou Contabilidade Financeira seu objetivo ¢ produzir relatérios
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para fazer o gerenciamento e controle dos recursos e auxiliar nas tomadas de decisdes dentro
da organizacdo. A Contabilidade Gerencial ¢ mais analitica, mais detalhada que a
Contabilidade Financeira (PADOVEZE, 2012, p. 34).

Quanto as atividades do setor financeiro, tem como destaque: o planejamento
financeiro, controle financeiro ou controladoria; administragdo de ativos; administracao de
passivos, entre outras atividades. De maneira simples, independentemente da natureza da
atividade operacional praticada, a organizacao ¢ tomadora de duas grandes decisdes: decisdao
de investimento, ou seja, aplicacao de recursos; e decisdo de financiamento, ou seja, captagao
de recursos.

No IFPB, o setor responsavel pela Area Financeira é o Departamento de
Orcamento e Finangas que conta com o auxilio da Coordenacao de Patrimonio, Coordenagao
de Almoxarifado, Coordenacao de Contabilidade e a Coordenacao de Didrias e Passagens.
Esse Departamento tem como prioridade fazer o gerenciamento do or¢amento, a execugao
financeira, ordens bancarias e pagamentos de didria e passagens, bem como todas as

atividades referentes ao gerenciamento das finangas do instituto.

1.8.4 Area de Producio

No mundo globalizado e de forte concorréncia ¢ de suma importancia gerir
produtos ou servigos, de forma eficaz com qualidade. A organiza¢do deve se preocupar com
os seus produtos e servigos, pois eles sdo um fator determinante para a geragao de sua receita.

Para Slack, Chambers, Johnston (2009, p. 04) “A administragdo da produgdo ¢ a
atividade de gerenciar recursos destinados a producao e disponibilizag¢do de bens e servigos”.

Conforme Slack, Chambers e Johnston (2009) as principais atividades que o setor
de produgdo deve realizar sdo: desenvolver estratégias de produgdo para a organizacdo, buscar
melhoria do desempenho de producao, desenvolver planejamento e controle da producao,

ideias de novos produtos e servigos.

Cada vez mais, a distingdo entre servicos e produtos é ao mesmo tempo dificil e ndo
particularmente util. Tecnologias de informacao e comunicagao estdo até desafiando
algumas das consequéncias da intangibilidade dos servigos. Algumas autoridades
percebem a razdo essencial de todos os negbcios, e portanto dos processos
produtivos, como “servir aos clientes”. Dessa forma, argumentam, todas as
operacdes sdo fornecedoras de servigos, que podem, também, produzir produtos
como forma de servir a seus clientes (SLACK, CHAMBERS E JOHNSTON 2009,
p- 42).
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Ja segundo Kotler e Keller (2006, p. 397), “servico ¢ qualquer ato ou
desempenho, essencialmente intangivel, que uma parte pode oferecer a outra e que nao resulta
na propriedade de nada. A execucdo de um servigo pode estar ou nao ligada a um produto
concreto”.

No IFPB, nao hé area de Produg¢ao uma vez que ndo oferta produtos tangiveis e
sim servico, pois trata-se de uma Instituicio de ensino e busca ofertar cursos
profissionalizantes, técnicos e superiores e esses servigos sdo gerados por todos os servidores

que compdem o instituto.

1.8.5 Area de Materiais e Patrimonio

A area de materiais e patrimonio ¢ de suma importancia para as organizacdes, pois
¢ ela quem controla de forma eficiente o fluxo de material na empresa. Conforme Chiavenato
(2005, p. 37) “administragdo de materiais consiste em ter os materiais necessarios na
quantidade certa, no local certo e no tempo certo a disposicao dos 6rgaos que compdem o
processo produtivo da empresa”.

Para Pozo (2010) o patrimoénio de uma organizagdo corresponde as instalagdes,
maquinas, equipamentos e veiculos, os quais contribuem para o desenvolvimento da empresa,
bem como atendendo a necessidades dos clientes que dela necessite.

Chiavenato (2005) cita que os tipos de materiais mais comuns sdo as matérias-
primas, os materiais em processamentos, materiais semiacabados, materiais acabados ou
componentes € os produtos acabados, os quais se modificam no decorrer no processo
produtivo.

As principais atividades que a administra¢do de materiais deve realizar, conforme
Pozo (2010) ¢ a coordenagdo do transporte, a manutencdo de estoque processamento de pedidos,
armazenagem e manuseio de materiais, embalagem, suprimento, planejamento e suporte no
sistema de informac3o.

A area de Materiais e Patrimonio no IFPB ¢ dividida entre a Coordenacao de
Patrimdnio e Coordenacdo de Almoxarifado e a Coordenagdo de Compras e Licitagdes, a
Coordenagdo de Patrimonio tem uma relagdo direta com o Departamento de Administragdo e
Financas - DAF e o Departamento de Administragao e Planejamento - DAP, as principais
prioridades dessa Coordenagdo ¢ a tramitacdo de notas fiscais, cadastramento dos bens do

patrimonio, bem como distribuicdo, vigilancia e zelo desses bens.
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A Coordenagao de Almoxarifado tem uma relacdo de subordinacao ao DAF, ao
DAP e a Coordenagdo de Patrimdnio, suas principais prioridades sao atender as requisigoes de

materiais, distribui¢do de materiais das licitagdes e controle do material do Instituto.

1.8.6 Area de Sistemas de Informagio

A area de Sistemas de Informagao tem como responsabilidade o tratamento de
dados e informacgdes que a organizacdo gera. Para a organizacao ¢ fator crucial porque auxilia
no processo da tomada de decisdo da empresa, o que proporciona a eficiéncia e eficacia no
processo de trabalho e o torna mais seguro.

Oliveira (2010) define de forma simples e direta sistemas de informacao, como
sendo o processo de transformagao de dados em informagoes.

De acordo com Rezende e Abreu (2010) os tipos de sistemas de informagdo com
base a decisdes sdo: sistemas de informagdo operacionais mais aplicados ao nivel operacional,
os sistemas de informacgao gerenciais facilitando as decisdes dos gestores, esta presente no nivel
tatico e os sistemas de informacdo estratégicos ajudam nas decisdes da alta administragdo. Esses
sistemas contribuem bastante para o desenvolvimento das organizacdes colaborando com o
planejamento, facilitando a organizagao e controle e possibilitando um melhor direcionamento dos
objetos das empresas.

O IFPB, ndo dispde de um setor de sistemas de Informagdo, contudo tem
servidores capacitados que executam atividades relativas a essa area, € assim conseguem
atender as necessidades da instituicdo permitindo o acesso do portal eletronico da instituigcdo e
e-mail institucional.

Enfim, o Instituto atualmente encontra-se em um estagio de desenvolvimento e
expansao, o que explica a auséncia ou a estruturagao de alguns setores, contudo, vale ressaltar
que apesar da parte estrutural ainda estd em formacgao, [IFPB ¢ uma institui¢do reconhecida

pela qualidade do ensino que presta a populacao paraibana.
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CAPITULOII

A Area de Realizacio do Estagio
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2.1 Caracterizacio da Area de Desenvolvimento do Estagio

O estéagio foi desenvolvido no Departamento de Gestdo e Desenvolvimento de
Pessoas — DGDP, respectivamente na Coordenagdo de Administragdo de Pessoas — CAP, no
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba - [IFPB, Campus Jodo Pessoa,
no turno da tarde, durante o periodo de 22/09/2014 a 02/01/2015.

Dentre as atividades desempenhadas pelo setor estdo: preparacao da folha de
pagamento dos servidores; preparacdo das férias dos servidores; abono de faltas e de
permanéncia; aceleragdo da promogdo; adicional de insalubridade / periculosidade;
afastamento: do pais, para mandato eletivo e para qualificacdo no pais; assisténcia a saude
suplementar; assisténcia pré-escolar; auxilio natalidade, funeral e transporte; averbagao de
tempo de servico e contribui¢do; declaragdo por tempo de servigo; dedicagdo exclusiva;
dispensa de fun¢do gratificada / exoneracdo de cargo de direcdo e exoneragao a pedido;
horario especial; incentivo a qualificagdo; inclusao de dependente no imposto de renda;
justificativa de faltas; licenca: a adotante, a gestante (maternidade), para acompanhamento do
conjuge ou companheiro, para atividade politica; capacitacdo, tratamento de saude, doenga em
pessoa da familia, interesses particulares, paternidade e prémio por assiduidade; pagamento de
exercicio anterior, retroativo e por substitui¢do; pensdo civil: temporaria e vitalicia por morte;
progressdo: docente por capacitacdo profissional e por mérito profissional; promocao: docente
e docente para classe de titular; retribuicdo por titulacdo; revisdo de aposentadoria; vacincia
por posse em outro cargo inacumuldvel, além de todas essas atividades o setor também
proporciona incentivos a qualidade de vida, bem como desenvolvimento de eventos
relacionados a satde dos servidores.

Também ¢ de competéncia do DGDP a alocagdo dos funcionarios contratados
pelo IFPB. Na estrutura administrativa da organizagdo o DGDP, encontra-se no nivel

operacional. No organograma geral esta localizado conforme demonstra a figura 2.



"(0€ "d ‘p10T) SOIOPIIN U0

30

i
ety L | s
opseuspiony || B3 peeod [ -
WY /]

oy g eaugaam
jaopusp) Fupcy | WY e [ ey R
[q i 2
; b i

‘d VD — SBOSS9d 9p OBIBISIUIWPY AP 0BILUIPIO0))

OPIAJOAUQSOP 10] OISBISO O SPUO 1032S

ER L
ey
| opouep |
T |
opieuapon) |
[T IR N |
Aunde ]
opiruspoT)
Fhueinieg

e

ogleuipma)

ARy

34D 330
oleuapsg
|| ceuusnng
apmapuon) |
7| neteuspuoon
A |
e & o
Sy Py 3
LT
WEA(] PO,
S——
ROTER
P iy Py |

Hauey @ wpy
AP wANG
DFfal
@ DT
S— e
01T 39 e
opseuapa 5.!..53_ _
[esag) spag|
. aymqen
]
ogliang
—==
J038410 H
oyjasuos ]

'SB0SS9J AP 0BIBNSIUTWPY 9P 0BILUIPIOO)) € BIed anbe)sap wod vossad oeof sndwe)) op eweidouedi() - 7 eindiyg



31

2.2 Aspectos Estratégicos da Organizacao

O Departamento de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas - DGDP, em
conformidade com a estratégia institucional presta servico de ingresso/atendimento ao
servidor do IFPB.

O Instituto tem como missdo: “preparar profissionais cidaddos com solida
formacao humanistica e tecnoldgica para atuarem no mundo do trabalho e na construgao de
uma sociedade sustentavel, justa e solidaria, integrando o ensino, a pesquisa ¢ a extensao”
(IFPB, 2014).

Seus principais valores sdo a ética, o desenvolvimento Humano, Transparéncia, o
respeito e o compromisso social, e seus principais objetivos sdo ofertar educagdo profissional
e tecnoldgica, em todos os niveis e modalidades, formando e qualificando cidaddos com vistas
a atuacdo profissional nos diversos setores da economia, com énfase no desenvolvimento
socioeconomico local, regional e nacional e também, desenvolver a educagdo profissional e
tecnologica como processo educativo e investigativo de geracdo e adaptacdo de solucdes
técnicas e tecnoldgicas as demandas sociais e peculiaridades regionais.

E em consonancia com a missao, valores e objetivo da instituicdo o DGDP,
desenvolve atividades que facilitam o desenvolvimento das competéncias individuais,
objetivando o alcance das metas estabelecidas, sempre de acordo com o objetivo maior, que €

o crescimento do IFPB.

2.3 Atividades Desempenhadas — Fluxograma de Atividades

O fluxograma consiste em uma ferramenta de representacdo grafica que pode ser
de um processo ou rotina de trabalho, ou seja, ¢ o caminho percorrido basicamente por trés
etapas: inicio ou entrada, processo e fim ou saida. O processo de construciao de fluxogramas
envolve a utilizagdo de simbolos que contém as suas particularidades.

Conforme afirmagao de Aratjo (2009, p. 33), “fluxograma, de maneira geral,
procura apresentar um processo passo a passo, acdo por acdo. Toda ocorréncia num
determinado processamento deve merecer o registro no formulario do fluxograma”.

J& Oliveira (2010, p. 264), enumera como objetivos do fluxograma “padronizar a
representacao dos métodos e procedimentos administrativos; maior rapidez na descrigao dos

métodos administrativos; facilitar a leitura e o entendimento das atividades realizadas;
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facilitar a localizagdo e a identificacdo dos aspectos mais importantes nos sistemas e métodos
administrativos; maior flexibilidade; e, melhor grau de analise”.

Os tipos mais comuns de fluxograma segundo o autor sdo: o fluxograma vertical,
que sdo utilizados para mostrar as rotinas simples, em um processo dentro de uma unidade da
empresa; o fluxograma parcial ou descritivo, bastante utilizado em levantamentos, pois
descreve o fluxo de acdes e tramites de documentos, empregado par rotinas que engloba
poucos setores organizacionais e também o fluxo global ou de coluna, esse fluxo ¢ o mais
utilizado pelas empresas, pois possibilita exibir mais claramente, o fluxo de informacdes e de
documentos, uma vez que tem uma maior variedade de simbolos.

A CAP executa diversas atividades, com essa proposta permitiu destacar duas
atividades de grande importancia e que sdo realizadas com maior frequéncia, a seguir serao

brevemente descritas e apresentadas os seus respectivos fluxogramas.

2.3.1 Atividade A — Emissdo de Declaracio por Tempo de Servico

Essa declaragdo ¢ um documento comprobatdrio que assegura ao servidor em que
tempo o mesmo entrou em efetivo exercicio no IFPB conforme o modelo apresentado no
anexo A.

O servidor se dirige a CAP, solicita ao funciondrio/estagiario do setor a
declaragdo o funciondrio/estagiario anota em um papel as seguintes informagdes: nome
completo, CPF, matricula SIAPE, dia/més/ano em que entrou em efetivo exercicio em
Instituto Federal. Essas informagdes sdo primordiais para a emissdo da declaragdo, como
também informar o telefone, para quando a declaragio estiver pronta o funcionario/estagiario
da CAP entra em contato com o servidor informando que pode vir buscar a sua declaracao.

Apos essa rotina o funcionario da CAP, consulta no sistema a veracidade das
informacdes do servidor. Caso tenha alguma informagdo que esteja divergente o
funcionario/estagiario da CAP se dirigi ao arquivo e vai na pasta funcional do servidor
confirmar tal informacgdo, pois nesta pasta tem todas as informagdes comprobatoria com
relacdo ao servidor, feito isso ele passa para a estagidria emitir a declaragdo no modelo
conforme anexo A e depois o chefe do departamento assina a declaracao.

A declaragao ¢ colocada em uma pasta por nome: declaragdes, pois assim

qualquer funcionario do DGDP sabera onde est4 a declaracao.



Figura 3 - Fluxograma descritivo da atividade A — Emissdo de declaragd@o por tempo de servigo
C Inicio )

Colher

o solicitante

Consultar a pasta
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arguivo

solicitante

|
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Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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2.3.2 Atividade B — Requerimento de ressarcimento de plano de saude

Esse requerimento ¢ um documento comprobatério que assegura ao servidor o
direito de ressarcimento conforme a legislacdo base do art. 230 da lei 8.112/90 portaria
normativa SHR/MPOG N°5/2010.

O servidor se dirige mensalmente ao setor da CAP preenche o requerimento de
ressarcimento de plano de sauide conforme o modelo apresentado no anexo e junto a esse
requerimento ¢ anexo B a copia da fatura do plano, comprovante de pagamento, € os
dependentes, caso tenha. Feito isso o requerimento ¢ colocado em uma pasta de ressarcimento
que tem a seguinte identifica¢do: ressarcimento/ano.

Na semana de fechamento da folha o coordenador/funcionario pega esses
requerimentos para fazer o langamento do valor de ressarcimento de acordo com o salario de
cada servidor no contra-cheque por via sistema Suape, pois existe uma tabela conforme o
modelo apresentado no anexo B.

Apbs isso ¢ colocado todos esses ressarcimentos em outra pasta de nome
ressarcimento ja lancado em folha, para depois o estagiario coloca em ordem alfabética para
fazer o arquivo na pasta final de nome ressarcimento més e ano. Abaixo, o fluxograma

descritivo do processo de requerimento de ressarcimento de plano de saude.



Figura 4 — Fluxograma descritivo da atividade B — Requerimento de ressarcimento de plano de saude

Sim

Fonte: Pesquisa direta, 2014.
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3.0 Relacionamento da Area de Estagio com outras Areas da Empresa

A maior interagdo da CAP se faz principalmente com a Diretoria de
Administragdo e Planejamento — DAP do campus Jodo Pessoa, 6rgao a quem a coordenagao ¢
subordinada e também com todas as coordenag¢des do campus Jodo Pessoa. O fluxo de
comunica¢ao da CAP com as demais areas do instituto se faz de forma dinamica buscando
sempre atender com objetividade os interesses dos servidores. Na CAP tem o Coordenador
que ¢ a pessoa que participa das reunides com a chefia e os demais setores e repassa as
informacdes e ordenamentos para os técnicos, assistentes administrativos e estagiarios desse
setor que executam as atividades ordenadas.

A relagdo da CAP com os demais setores da instituicdo ¢ muito boa, pois
possibilita que a Coordenacao se desenvolva e esteja sempre buscando melhorar a execugao
das suas atividades e sendo assim, tém-se como pontos positivos relagdo interpessoal e como
pontos negativos quadro de funciondrios do setor insuficiente para as atividades do setor.

Através desse capitulo foi apresentada a atuacdo na area do estagio, através dos
fluxos de atividades e de relacionamento. No proximo capitulo, através do levantamento
diagnostico, estdo apresentados os problemas encontrados no IFPB, Campus Jodo Pessoa,

especificamente na CAP.
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CAPITULO 111

Levantamento Diagndstico
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3.1 Identificaciio de Problemas na Area de Estagio

Através da andlise realizada na CAP no IFPB, considerando o papel estratégico e
os fluxos de atividades, foi possivel observar os seguintes problemas ou pontos a serem
melhorados.

Uma situagdo que tem gerado problemas, no dia-a-dia de trabalho, esta
relacionada com o numero insuficiente de servidores para desenvolver todas as atividades do
setor, 0 que acarreta uma sobrecarga de trabalho, como também ocasiona a centralizacdo das
informagdes quanto as atividades desempenhadas pelos os servidores, provocando com isso a
falta de continuidade nas atividades por ocasido do afastamento daqueles servidores.

Outro problema identificado se refere as condi¢des de trabalho, especialmente
quanto ao arranjo fisico inadequado, os moveis sdo mal alocados, como também estdo
perceptiveis fios elétricos expostos, tomadas mal alinhadas, situagdo que pode ocasionar
acidentes no trabalho, além de causar uma impressao de desorganizagao e descuido. Isto
aponta a necessidade de se preocupar com as questdes relacionadas com espago fisico,
equipamentos, pessoas € recursos materiais, a fim de garantir uma melhor qualidade de vida
no trabalho.

Por fim, uma terceira questao observada e que estd associada a problema no setor
¢ a inexisténcia de um arquivo digital e eficiente para localizar, recuperar e replicar

informacdes e documentos dos servidores.

3.2 Problema de Estudo

O problema estudado a seguir estd relacionado com a situagdo que esteve mais
evidente durante o periodo de estagio na Coordenacdo de Administracao de Pessoas — CAP, o
qual se define como condi¢des de trabalho, no contexto de espacgo fisico, equipamentos e
pessoas.

O cenario pode ser constatado pelo atraso na analise de processos causados pelo
numero de funciondrios insuficientes para as atividades do setor, como também em
decorréncia das condi¢des de trabalho, nos aspectos fisicos e ambientais. Diante desta
problematica, surgiu a pergunta de pesquisa: De que forma as condi¢des de trabalho afetam o
desempenho profissional, a qualidade de vida no trabalho e a humanizagao dos colaboradores

lotados na Coordenacdo de Administragdo de Pessoas no IFPB — Campus Joao Pessoa?
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3.3 Caracteristicas do Problema de Estudo

Desde 2012, a Coordenagao de Administracdo de Pessoas no IFPB — Campus
Jodo Pessoa apresenta o problema de déficit de pessoal, o que tem ocasionado com freqiiéncia
atrasos no andamento dos processos, além das constantes mudangas que o setor tem passado
no que se refere aos espagos fisicos, na tentativa de buscar sempre a possibilidade de melhorar
suas instalacoes fisicas e ambientais.

Entretanto, apesar de ser visivel a melhoria que o setor tem conquistado se
observa que existem caréncias de pessoal e de organizacao nas condi¢des de trabalho, uma
vez tém sido notadas implicagdes, tais como: alteragdo no comportamento do trabalhador -
irritagdo, desestimulo no trabalho, dificuldade nas relagdes interpessoais, baixa produtividade,
ndo satisfacdo com seu trabalho, fatores esses que prejudicam assim a qualidade de vida no

trabalho.
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CAPITULO IV

Proposta de Trabalho
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O presente trabalho se insere na area de Administracdo Geral, voltado para
Recursos Humanos, que tem como caracteristica principal oferecer técnicas e instrumentos
que permitam as organizagdes desenvolver seus talentos humanos, bem como prezar pela
qualidade agregada aos seus produtos ou servigos, tendo como base “pessoas” motivadas e

com alto nivel de qualidade pessoal e profissional.

4.1 Objetivos

4.1.1 Objetivo geral

Analisar a percep¢do acerca das condi¢des de trabalho dos servidores na
Coordenagdo de Administragdo de Pessoas no IFPB - Campus Jodo Pessoa e sua relacdo com

o desempenho, a qualidade de vida no trabalho e a humanizagao dos colaboradores

4.1.2 Objetivos especificos

a) Verificar a percep¢do dos colaboradores da CAP quanto as condigdes

ambientais do trabalho;

b) Correlacionar o trabalho prescrito e o trabalho real, com a jornada de trabalho e

a divisao do trabalho;

c¢) Identificar os aspectos relacionados a humanizagao do trabalho na CAP.
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4.2 Justificativa

A qualidade de vida no trabalho — QVT com o passar dos anos estd cada vez mais
intrinseca no ambiente organizacional. Seja qual for & organizagao, pode ser de pequeno
médio ou grande porte, ela tem necessidade de uma satde financeira boa, tecnologia
atualizada, uma o6tima gestao de recursos humanos que desenvolva e gerencie seus
colaboradores, um bom planejamento estratégico, primar pela qualidade dos seus
produtos/servigos para sobreviver em um mercado tdo competitivo e acirrado.

Para isso ¢ de suma importancia que a organizagdo esteja interligada com as
pessoas que a compdem, pois sdo elas as responsaveis pelo o excelente fluxo das atividades
desenvolvidas dentro da organizagdo, como também o alcance de resultados positivos.

Diante disso as organizagdes tém o dever, de proporcionar boas condi¢des de
trabalho ao seu funcionario, sempre visando a qualidade de vida através de um ambiente
favordvel e com isso obter o alcance das necessidades e do desenvolvimento dos
colaboradores dentro da organizacgao.

Este trabalho justifica-se pelo fato de que as condi¢des de trabalhos podem afetar
o desempenho profissional e a qualidade de vida no trabalho dos colaboradores em uma
organizagdo. E por isso que este estudo vem colaborar para melhorias no ambiente interno da
empresa, bem como conseguir ter acesso a percepcdo dos funciondrios e com isso ter a
possibilidade de conflitar todo o conhecimento que foi adquirido no decorrer do curso através
da observacdo da realidade organizacional.

Este estudo adquire relevancia no plano social por levar uma contribuigao real
através da pesquisa em relagdo com a QVT.

A pesquisa € relevante para a organizagdo em estudo em virtude de poder ter
acesso a percepcao de seus colaboradores a respeito da QVT, tendo possibilidade de adotar
medidas e corrigir possiveis desvios ndo identificados no dia a dia de trabalho, como também
intensificar os aspectos positivos evidenciados por meio da pesquisa.

Por fim no ambito académico o estudo vem colaborar para novos estudos mais

aprofundados referente ao tema.
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CAPITULO V

Desenvolvimento da Proposta de Trabalho
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5.1 Breve historico da QVT

Os trabalhadores durante a revolugdo industrial viviam em severas mas condi¢des
de trabalho, a carga horaria era em torno de 18 horas didrias sem intervalos, os salarios eram
irrisorios, as condi¢des de higiene era totalmente desumanas, o que ocasionava a insatisfacao
e desestimulo aos trabalhadores. Diante deste cendrio foi onde surgiram as primeiras
preocupagdes com a produgdo e o comportamento do trabalhador. Os processos industriais
sofreram muitas mudangas significativas. Tais mudancas influenciaram na evolug¢dao da
sociedade, consequentemente no processo produtivo em termos de tecnologia, equipamentos,
materiais, métodos e organizacao do trabalho.

As pesquisas realizadas por Owen (1920 apud HUNT; SHERMAN, 1986) e
Rodrigues (2011) surgem como pioneiras na utilizacdo de métodos de conscientizacio de
melhores condigdes de trabalho dentro do chao de fabrica.

No inicio do século XX, muitos pesquisadores contribuirdo para o estudo de uma
melhor condicdo fisica no ambiente de trabalho na producdo diretamente alinhada em
proporcionar uma maior satisfacao para os funcionarios. Entre esses pesquisadores, tem real
destaque Elton Mayo, cujas pesquisas conforme Ferreira, Reis e Pereira (2011), Hampton
(1991) e Rodrigues (2011) sdo de grande relevancia para o estudo do comportamento
humano, da motivacao dos trabalhadores, alcance de metas organizacionais estipuladas pelos
os superiores e da qualidade de vida do trabalhador. Foi a partir dessas pesquisas que 0s
estudos realizados na Western Eletric Company, contou com o suporte cientifico do
Departamento de Pesquisas Industriais da Harvard Graduate School of Business
Administration, obteve uma contribui¢do de suma importancia para a escola de Relagdes
Humanas.

Uma dessas pesquisas que merece destaque foi o trabalho de Abrahan H. Maslow,
ele concebeu a hierarquia das necessidades, composta de cinco necessidades humanas basicas:
fisiologicas, seguranga, sociais, estima e autorealizagdo, inicialmente proposta pelo autor de
forma sequencial (CASADO, 2002; LOPES, 1980). A teoria proposta por Maslow serviu de
base para diversos cientistas sociais, tal como Douglas McGregor. De acordo com McGregor
(1980, p.45) o trabalho, com base na administragdo cientifica, atende as necessidades bésicas
do individuo, mas oferece “poucas oportunidades de satisfagdo das necessidades egoistas,
principalmente para as pessoas situadas nos niveis inferiores da hierarquia”. Na visdo do autor

essas necessidades egoistas dizem respeito a autoestima (autorespeito e confianga, autonomia,
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realizagdo, competéncia e conhecimento) e a propria reputacao (status, reconhecimento e
aprovacao).

Outra pesquisa que vale mencionar também € a de Frederick Herzberg, a qual
associava a insatisfacdo com o trabalho ao ambiente e, a satisfacdo com o trabalho ao
conteudo. Dessa forma, os fatores, capazes de produzir insatisfagdo, denominados como
fatores higiénicos compreendem as relagdes interpessoais com os superiores, condigdes de
trabalho, seguranca, salarios. O outro fato, denominado fatores motivadores eram geradores
de satisfagdo e abrangem o reconhecimento e realizagdo do trabalho, responsabilidades e
desenvolvimento FERREIRA; REIS E PEREIRA (2011) e RODRIGUES (2011).

Em 1950 a partir de uma série de estudos Eric Trist e colaboradores deram
surgimento a abordagem séciotécnica em relagdo a organizacao do trabalho e a origem da
denominagdo se deu em Qualidade de Vida no Trabalho - QVT (FERNANDES, 1996). Essa
abordagem teve como analise a relacdo de individuo-trabalho-organizacdo, a qual tinha como
objetivo principal proporcionar a vida dos trabalhadores menos ardua.

A partir da década de 60, Fernandes (1996) destaca que a QVT, teve importancia
ao fazer a analise das causas que gerava a queda de produtividade nas manufaturas
americanas por meio da criagdo do National Comission on Produtivity, nos Estados Unidos,
seguindo-se a criacdo pelo congresso do National Center for Produtivity and Quality of
Working Life, com a func¢ao de realizar estudos e servir de laboratorio sobre a produtividade e
a qualidade de vida do trabalhador. Comenta Rodrigues (1991 apud FERNANDES, 1996, p.
41), que “a crise energética e a alta inflagdo que acometeram as grandes poténcias do
ocidente, e em particular os Estados Unidos, no inicio dos anos 70, desaceleraram e mudaram
os rumos da QVT”.

No entanto, observou-se no final da década 70, um interesse renovado por QVT,
quando do surgimento da competicao dos mercados internacionais, em especial o Japao, com
a divulgagdo de técnicas japonesas de administragcdo nas organizagdes do ocidente, fazendo
com que os americanos questionassem o seu modelo de gestdo e comegassem a “reconhecer
que outros paises estivessem realizando algum tipo de gerenciamento diferente que pudesse
ter relacdo significativa com a sua eficicia nos negdcios” NADLER; LAWLER, (1983 apud
FERNANDES, 1996, p. 41).

Desde entdo esse tema passou a ser estudado e desenvolvido cada vez mais, sendo
inclusive difundido por outros paises, dada a sua importancia e relevancia, comprovadas nos
estudos realizados, para o mundo empresarial. Paises como a Franca, Alemanha, Suécia,

Canadd, Italia, Holanda, dentre outros, utilizam em suas organizagdes as teorias sobre
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qualidade de vida no trabalho visando atender as necessidades dos trabalhadores, elevando
seus niveis de satisfacdo no local de trabalho. Para isso, ¢ preciso conhecer melhor os

conceitos que envolvem a qualidade de vida dos trabalhadores.

5.2 Conceituacoes da QVT

A QVT ¢éum assunto de preocupagao para o homem desde o inicio de sua
existéncia. E a cada dia estd ocupando mais espago no mundo organizacional, devido a alta
competitividade que ocorre no mercado e por melhores condi¢des de vida no ambiente o de
trabalho. Com o passar dos anos, varios autores vem conceituando QVT com diferentes
titulos ou conotagdes, mas objetiva, em esséncia, facilitar ou satisfazer as necessidades do
trabalhador no desenvolver de suas atividades, redefinido no transcorrer do tempo, na medida
em que a concepgao de trabalho foi evoluindo (RODRIGUES, 2011).

Entretanto, apesar desta abordagem j4 ter sido objeto de diversos estudos, ainda
existem incertezas com relagdo ao sentido exato do termo “Qualidade de Vida no Trabalho”.

O termo Qualidade de Vida no Trabalho - QVT ¢ de autonomia de Louis Davis na
década de 1950 quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele, o conceito
de QVT refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral e a saide dos colaboradores no
desempenho de suas atividades (CHIAVENATO, 2010).

Feigenbaum (1994) entende que a QVT tem como base o principio de que o
comprometimento com a qualidade corresponde de forma natural em ambientes em que os
colaboradores encontram-se envolvidos em decisdes que influencia diretamente as suas agoes.

Na visdo de Limongi-Franca (1996, p. 80), a QVT ¢ “o conjunto das agdes de uma
empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no
ambiente de trabalho. A construcdo da QVT ocorre a partir do momento em que se aborda a
empresa € as pessoas como um todo”.

Nadler; Lawler, (1983 apud FERNANDES, 1996) oferecem uma elucidativa e
abrangente visdo da evoluc¢do do conceito de QVT em seis contextos distintos, conforme

ilustra o quadro 3.
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Quadro 3: Evolugdo do conceito de QVT.

CONCEPCOES
EVOLUTIVAS DA QVT

CARACTERISTICA OU VISAO

1. QVT como uma varidvel (1959 a 1972)

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

Reagdo do individuo ao trabalho. Era
investigado como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional, mas, ao mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcao.

3. QVT como um método (1972 al1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era
visto como sinénimo de  grupos
autobnomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)

Declaracdo ideologica, sobre a natureza
do trabalho e as relagdes dos
trabalhadores com a organizagdo. Os
termos - administragdo participativa e
democracia industrial — eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5. QVT como tudo (1979 a 1982)

Como panacéia contra a competicao
estrangeira, problemas de qualidade,
baixas taxas de produtividade, problemas
de queixas e outros problemas
organizacionais.

6. QVT como nada (futuro)

No caso de alguns projetos de QVT
fracassarem no futuro, ndo passard de
apenas um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996, p. 42).

Fernandes (1996, p. 45 e 46) conceitua QVT como “a gestdo dinadmica 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”.
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Para Dejours (1996) a QVT ¢ como uma histéria pessoal que € caracteriza por
alguma qualidade, seja ela de aspiragdes e de desejos, motivacionais, necessidades
psicologicas, que integram sua historia passada. Isso confere a cada individuo caracteristicas
unicas e pessoais.

J& para Bergeron (1982 apud FERNANDES, 1996) a QVT consiste na aplica¢ao
concreta de uma filosofia humanista pela introdu¢do de métodos participativos, visando
multiplicar um ou varios aspectos do meio-ambiente de trabalho a fim de criar uma situagao
favoravel a satisfacdo dos empregados e a produtividade.

Por sua vez ndo existe um conceito definido, porém a uma relacdo ao significado
de QVT entre os autores, existe uma linha de pensamento onde eles relatam o bem-estar ao
trabalhador, relacionamento e satisfacao na execuc¢ao das atividades e um ambiente fisico de

trabalho confortavel.

A expressdo QVT pode ser associada ao sentimento que os trabalhadores
desenvolvem em relagdo ao ambiente de trabalho ¢ em relagdo a sua ocupacdo; pode
também se referir as condigdes fisicas presentes no ambiente de trabalho buscando a
seguran¢a do trabalhador tanto em relacdo a doengas ocupacionais como a acidentes
de trabalho, e muitas vezes corresponde a programas implementados no ambiente
organizacional, buscando aumentar a satisfagdo do trabalhador e sua motivagao e
com isso conseguir um aumento da produtividade (NESPECA; CYRILLO, 2011 p.
187).

Tanto Albuquerque e Franca (1998) como Donaire, Zacharias e Pinto (2005)
considera que organizagdo ¢ um conjunto de atos que envolvem inovagdes gerenciais,
estrutura dentro dos padrdes que forneca um melhor ambiente de trabalho ao trabalhador.
Dessa forma, obter a satisfacdo do trabalhador durante a realizacao do seu trabalho.

Fernandes (1996 p. 44) acrescenta que:

a tecnologia de QVT refere-se a esforgcos no sentido de melhorar ou humanizar a
situagdo de trabalho, orientados por solucdes adequadas que visem a reformulagdo
do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de empresa e mais
satisfatdrios para os executores.

Paiva e Avelar (2011) afirmam ainda que a QVT investigar a forma como o
trabalho esta diferenciado nas organizagdes, suas possibilidades de reformulagio, por meio de
técnicas de abordagens.

Assim, pode-se ressaltar o pensamento de Fernandes (1996), ao defender que a

QVT ¢ uma gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-
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psicologicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-
estar do trabalhador e na produtividade das empresas.

Dessa forma, toda essa conceituagdo que foi explanada com relagdo a QVT deixa
claro que existe uma idéia em comum entre os autores que ¢ a preocupacdo com a satisfagdo e
o bem-estar do trabalhador, conciliando os interesses dos individuos com as necessidades das
organizagdes. E nesse contexto empresarial, que as organizagdes tém que se preocupar com os
seus trabalhadores, pois € por meio do comprometimento, assiduidade, relagdo interpessoal
agradavel de cada colaborador que a empresa alcanga 6timos resultados em um mercado tao
competitivo.

Nesta perspectiva a QVT vem se intensificando nas organizac¢des, como estratégia
competitiva, pois é onde as pessoas passam a maior parte de suas vidas e, ¢ natural, que elas
contem com um ambiente harmonioso e saudavel, pois dessa forma elas produzirdo resultado
de qualidade que garantird a sustentabilidade organizacional. Por isso ¢ indispensavel saber
das necessidades e expectativas dos trabalhadores e sempre buscar quais fatores que interfere
na sua qualidade de vida. Diante disso, foram desenvolvidos modelos de indicadores de
qualidade de vida. Com o passar dos anos, varios estudiosos criaram uma espécie de
indicadores mostrando os fatores que influenciam na qualidade de vida dos trabalhadores.

Além disso, oferecem um referencial para a avalia¢do da satisfagdo dos mesmos.

5.3 Modelos e fatores determinantes da QVT

O modelo Walton (1973 apud FERNANDES 1996) forneceu analise de
experimento importante sobre a qualidade de vida no trabalho, o qual propde oito categorias
conceituais a respeito da QVT. Essas oito categorias ou critérios abordados demonstram os
indicadores de qualidade de vida no trabalho, sendo eles a compensacao justa e adequada,
condig¢des de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracdo social na organizagao, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de
vida, relevancia social do trabalho na vida. O quadro 4 demonstra cada critério e

respectivamente o seu indicador de QVT.
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Quadro 4: Categorias conceituais de QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1. COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA | Eqiiidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2. CONDICOES DE TRABALHO Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3. USO E DESENVOLVIMENTO DE Autonomia
Autocontrole relativo
CAERCIDIADES Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do
trabalho

4. OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E | Possibilidade de carreira

SEGURANCA Cresc1m§nt0 pessoal ‘
Perspectiva de avango salarial

Seguranca de emprego

5. INTERGRACAO SOCIAL NA Auséncia de preconceitos

- Igualdade
ORGANIZACAO Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6. CONSTITUCIONALISMO Direitos de protegdo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7. O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE | Papel balanceado no trabalho
VIDA Estabilidade de horarlos,

Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

8. RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO | Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa
NA VIDA Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Fernandes (1996, p. 48).

Fernandes (1996) explica mais detalhadamente os termos do modelo de Walton da

seguinte forma:
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1- Compensaciao justa e adequada: visa a qualidade de vida no trabalho em relagdo a
remuneragdo recebida pelo o trabalhador, que pode resulta em uma remuneracio
adequada, equidade interna ou equidade externa.

2- Condicoes de trabalho: mede a qualidade de vida no trabalho em relagdo as
condicdes existentes no local de trabalho sdo elas: jornada de trabalho, carga de
trabalho, ambiente fisico, material e equipamento, ambiente saudavel e estresse.

3- Uso e desenvolvimento de capacidades: mensura a qualidade de vida no trabalho em
relagdo as oportunidades do empregador aplicar, no seu dia-a-dia, saberes e aptidoes
profissionais entre os seguintes critérios de: autonomia, significado da tarefa,
identidade da tarefa, variedade da habilidade e retroinformacao.

4- Oportunidade de crescimento e seguranca: mede a qualidade de vida no trabalho
em relagdo as oportunidades que a organizagdo estabelece para o desenvolvimento e o
crescimento pessoal de seus empregados mediante os seguintes critérios: possibilidade
de carreira, crescimento pessoal e seguranca de emprego.

5- Integracio social na organizacio: tem como objetivo medir o grau de integracao
social existente na organiza¢do, por meio dos seguintes critérios: igualdade de
oportunidade, relacionamento e senso comunitario.

6- Constitucionalismo: medi o grau em que os direitos dos empregados sdo cumpridos
na organizacao, através dos direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de
expressao € normas e rotinas.

7- O trabalho e o espaco total de vida: mensura o equilibrio a qualidade de vida no
trabalho entre a vida pessoal e o trabalho, mediante os seguintes critérios: papel
balanceado no trabalho e horario de entrada e saida do trabalhador.

8- Relevancia social do trabalho na vida: mensura a qualidade de vida no trabalho
através da percepg¢ao do empregado em relacdo a responsabilidade social da
organiza¢do na comunidade, a qualidade dos servicos prestados e do atendimento a
seus empregados. Podemos destacar os seguintes critérios: imagem da institui¢do, € as

seguintes responsabilidades sdo elas: social, pelos os servigos e pelos os empregados.

Todas essas variaveis estao inter-relacionadas e formam um conjunto de agdes que
possibilita identificar quais pontos negativos e positivos para o empregado diagnosticar e
quais os pontos a se trabalhar e com isso sempre buscar pela satisfagdo dos empregados em
relacdo a qualidade de vida no trabalho. Além disso, estas variaveis possibilitam a percep¢ao

dos empregados dentro da organizagao em relagao aos fatores de trabalho.
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Neste momento, cabe ressaltar que o critério “condi¢des de trabalho” abordado
pelo modelo de Walton, acima apresentado, foi escolhido para subsidiar o presente estudo,
uma vez que, as observagoes realizadas durante o periodo de estdgio apontaram limitagdes,
referentes ao ambiente fisico e, associadas a seguranca e estresse no trabalho.

Outro modelo apontado pela literatura ¢ o de Westley (1979 apud FERNANDES
1996), o qual tem como objetivo a avaliacdo da qualidade nas organizacdes examinada
através de quatro indicadores sdo eles: indicador econémico: representado pela equidade
salarial e equidade no tratamento recebido; indicar politico: representado pelo conceito de
seguran¢ga no emprego, o direito a trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;
indicador psicologico: representado pelo conceito de auto-realizacdo e; indicador
sociologico: representado pelo conceito de participagdo ativa em decisdes diretamente ligadas
com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas, com a distribui¢ao de
responsabilidade dentro da equipe.

O quadro 5 apresenta os indicadores de qualidade de vida no trabalho, de acordo

com as perspectivas delineadas por Westley.

Quadro 5: Indicadores de QVT

INDICADORES DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO  SOCIOLOGICO

- Eqtiidade salarial - Seguranga no - Realizagdo potencial - Participagdo nas
-Remuneragao emprego - Nivel de desafio decisdes
adequada - Atuagao sindical - Desenvolvimento - Autonomia
- Beneficios -Retroinformacao pessoal -Relacionamento
- Local de trabalho - Liberdade de - Desenvolvimento interpessoal
- Carga horéria expressao profissional - Grau de
- Ambiente externo - Valorizagdo do - Criatividade responsabilidade

cargo - Auto-avaliagdo - Valor pessoal

- Relacionamento - Variedade de tarefa

com a chefia - Identidade com a

tarefa

Fonte: Westley (1979) adaptado por Ruschel (1993 apud FERNANDES 1996, p. 53)
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De acordo com Westley, adaptado por Ruschel (1993 apud FERNANDES 1996)
os problemas oriundos do ambiente de trabalho podem ser de ordem politica que trariam a
inseguranga, o econdmico a injusti¢a, o psicologico a alienacao e o socidlogo a anomia. Cada
uma dessas categorias deve ser analisada individualmente para a busca de solugdes para os
problemas existentes.

Nesse entendimento a QVT ¢ atingida quando os locais de trabalho estdo sob
humanizagdo e com isso diminuir as problematicas-chave. Este modelo ressalta, a importancia
da humanizacdo do trabalho e nesse contexto as observagdes registradas por ocasido do
estdgio permitem apontar que um fator determinante de qualidade de vida ¢ a questdo do
relacionamento humano no trabalho. Por isso, esse aspecto foi abordado também nessa
pesquisa.

Lippitt (1978 apud FERNANDES 1996) considera que o individuo deve passar
por alguns momentos de inseguranga, inter-relacionar-se, ter senso pessoal, ter
reconhecimento e dessa forma ter oportunidades de satisfazer suas necessidades pessoais e
assim obter a concretizagdo de qualidade de vida no trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), pode-se aceitar um modelo de melhoria de
QVT, que seja baseado tanto das necessidades do individuo como da organizacao.

Outro modelo que também pode ser citado ¢ o de Werther e Davis (1983 apud
FERNANDES 1996), o qual esta baseado em elementos organizacionais, ambientais e

comportamentais, que influenciam o projeto de cargos em termos de qualidade de vida no

trabalho.
Quadro 6: Modelo de Werther e Davis - elementos de QVT
ELEMENTOS ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
- Abordagem mecanistica - Habilidade e - Autonomia
- Fluxo de trabalho disponibilidade de - Variedade
- Préaticas de trabalho empregados - Identidade de tarefa
- Expectativas sociais - Retroinformagao

Fonte: Werther e Davis (1983 apud FERNANDES 1996, p. 54)
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Segundo Fernandes (1996 p. 54) “os elementos organizacionais do projeto do
cargo dizem respeito ao fluxo de trabalho e as praticas de trabalho, evitando-se uma
abordagem mecanicista”.

Os elementos ambientais, conforme Werther e Davis (apud Fernandes 1996) nao
podem ser ignorados, pela sua significacdo nas condigdes de trabalho, envolvendo habilidade
e a disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. E a qualidade de vida ¢ afetada,
segundo os autores, por elementos comportamentais que dizem respeito as necessidades
humanas, aos modos de comportamentos individuais no ambiente de trabalho, que sdo bem
relevantes, tais como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformagao.

Ja o modelo de Belanger (1973 apud FERNANDES 1996) conforme o quadro 7

aponta para os aspectos de andlise da qualidade de vida nas organizagdes.

Quadro 7: Modelo de Belanger (1973).
O TRABALHO EM SI

[y
1

—Criatividade
—Variabilidade
—Autonomia
—Envolvimento
—Feedback

2- CRESCIMENTO PESSOAL E
PROFISSIONAL

—Treinamento

—Oportunidades de crescimento
—Relacionamento no trabalho
—Papéis organizacionais

3- TAREFAS COM SIGNIFICADO

—Tarefas completas

—Responsabilidade aumentada
—Recompensas financeiras/nao financeiras
—Enriquecimento

E~N
1

FUNCOES E ESTRUTURAS ABERTAS

—Clima de criatividade
—Transferéncia de objetivos

Fonte: Belanger (1973 apud FERNANDES 1996, p. 55)
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Neste modelo, de Belanger, ¢ abordado os aspectos internos a organizacao
apresentando quatro varidveis macros: o trabalho em si, o crescimento pessoal e profissional,
as tarefas com significado e as fungdes e estruturas abertas dentro da organizagio. E
perceptivel que existe um destaque para a motivacdao do empregado, o que proporciona
oportunidades de crescimento para o individuo, como também autonomia de expressar as suas
opinides.

O modelo desenvolvido por Fernandes (1996) vem para operacionalizar a
auditoria de recursos humanos com énfase na melhoria da QVT e que tem como objetivo
diagnosticar a QVT na organizacdo por meio da percep¢do dos proprios colaboradores sobre
os fatores que interferem em sua qualidade de vida. O modelo de Fernandes (1996) classificou
os fatores de QVT em quatro grupos: fatores de natureza econdmica, fatores de natureza
politica, fatores de natureza psicossocial e fatores de natureza logistica. Os fatores de natureza
econdmica referem-se as questdes que vao favorecer o bem-estar do empregado através da
remuneracao recebida e do trabalho realizado. Elas envolvem as varidveis como adequagao da
remuneragdo em relagdo ao seu esforgo, as habilidades, a experiéncia; a equidade salarial em
relacdo aos outros funciondrios da empresa e aos outros profissionais que atuam na mesma
area, entre outros.

Os fatores de natureza politica dirigem as normas e regulamentos que
compreendem os direitos e deveres dos trabalhadores como, a estabilidade no trabalho, direito
de posicionar-se. Ja os fatores de natureza psicossocial referem-se as dimensdes que
favorecem a autoestima, a autorealizacdo dos colaboradores, por meio das oportunidades de
crescimento, possibilidade de carreira na organizagao. E, por ultimo, os fatores de natureza
logistica contemplam os aspectos fisicos e ambientais do trabalho e suas repercussdes na vida
dos trabalhadores. O material, o equipamento, as condi¢des de saude e seguranca refletem

esses aspectos no local de trabalho (FERNANDES, 1996).

5.4 Relacao entre as condi¢des de trabalho e a QVT

A Qualidade de vida no Trabalho vem proporcionar ao trabalhador um ambiente
mais agradavel e saudavel no desenvolvimento de suas atividades laborais. VERDUSSEN

(1978, p. 49 apud GRABARSCHI, 2001, p. 39) cita em sua pesquisa que:
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“um local de trabalho, seja um escritorio ou uma oficina, deve ser sadio e agradavel.
O homem precisa encontrar condi¢cdes capazes de lhe proporcionar um maximo de
protecdo e, ao mesmo tempo satisfacdo no trabalho. Mais ainda, o ambiente deve
poder cumprir uma finalidade social de educar, criando no homem habitos de
higiene e de ordem que venha a estender ao seu lar. Um ambiente de trabalho € o
resultado de um complexo de fatores, materiais ou subjetivos, todos importantes e
que, tantas vezes, sdo mais faceis de serem entendidos”.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho visa facilitar e satisfazer as
necessidades do trabalhador no desenvolvimento de suas atividades na organizacdo. Para
atingir um grau de satisfagdo positivo se faz necessario que o ambiente de trabalho
proporcione condi¢cdes ambientais gerais agradaveis, promog¢do de saude e seguranga,
integragdo social e desenvolvimento das capacidades humanas, entre outros fatores, ou seja,
ao melhorar a satisfacdio do trabalhador dentro de seu contexto laboral,
melhorando consequentemente a produtividade.

Para Chiavenato (2010) as condigdes de trabalho abrangem as dimensdes de
jornada de trabalho e o ambiente fisico, que precisam estar adequados a fun¢do a qual o
empregado estd designado, pois s6 dessa forma o trabalhador obtém uma boa satde e com
isso proporcionar o seu bem-estar no ambiente de trabalho.

Ja Fernandes (1996 p. 49) considera que como um critério de QVT, em relacdo as
condigdes existentes no local de trabalho, essa dimensdo envolve alguns aspectos como a
jornada de trabalho, o ambiente fisico de trabalho, a quantidade e qualidade de materiais e
equipamentos disponiveis para a execu¢do do trabalho que se aplica aos principios
ergondmicos, o ambiente saudavel.

O ambiente de trabalho ¢ sem duvidas o local em que passamos a maior parte do
tempo, ou seja, vivemos mais no ambiente de trabalho do que em casa, o que significa que
cada vez mais os trabalhadores estdo sujeitos a desenvolver tensdes, estresse, receios,

angustias acumuladas, causando a desarmonia do ambiente organizacional, entre outros

fatores.

Horarios reforgados por um periodo normal de trabalho padronizado; condi¢des
fisicas de trabalho que reduzam no minimo o risco de doencas e danos limite de
idade imposto quando o trabalho ¢ potencialmente destrutivo para o bem estar das
pessoas abaixo ou acima de certa idade. WALTON (1973, apud RODRIGUES 2011,
p.82).

O ambiente fisico adequado a saude do trabalhador ¢ de fundamental importancia
dentro de uma organizagdo. De acordo com Chiavenato (2010) a higiene do trabalho refere-se

ao conjunto de normas e procedimentos que visa a protecdo da integridade fisica e mental do
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trabalhador, preservando-o de riscos de saude inerentes as tarefas do cargo e ao ambiente
fisico onde sdao executadas, também tem relagdo com o diagnostico e com a prevengao de
doencas ocupacionais e estd relacionada com as condi¢des de iluminagao, ruidos e condigdes
atmosféricas, como temperatura e umidade.

Bonates, et al. (2003) afirma que uma iluminagdo tem que ser bem planejada e
adequada, pois dessa forma proporciona um aumento da satisfagdo no trabalho, mais
produtividade, e uma reducgdo de fadiga e de acidentes de trabalho.

Para Cout (apud FLEIG, 2004) a ergonomia tenta apropriar € procurar a maneira
que seja mais confortavel e produtiva entre o ser humano e o trabalho que este desempenha,
tenta assim adaptar as condic¢des de trabalho as caracteristicas do ser humano.

Dejours (1997, p. 43), identifica o “trabalho real” compreendido como “aquilo
que em uma tarefa ndo pode ser obtido pela execugdo rigorosa do prescrito”. Dessa forma, ¢
possivel perceber o surgimento de uma lacuna entre as descrigdes presentes no trabalho
prescrito (que englobam o leque de fungdes para as quais o trabalhador foi contratado) e o
trabalho real (a maneira singular e criativa como cada um executa as tarefas que lhe foram
solicitadas). Percebe-se também que o trabalhador vem sendo mais freqlientemente
convocado a exercitar fungdes complexas que exigem habilidades e conhecimentos mais
sofisticados.

Desse modo, cabe a empresa, criar um ambiente agradavel e propicio. E, para que
isto ocorra, as pessoas que convivem neste ambiente também devem estar atentas ao que estao
sentindo e nas possibilidades que tém para alterar ou controlar suas emog¢des. Nesta linha de
raciocinio as relagdes interpessoais vém para contribui na formacao do relacionamento dentro
da organizacgdo. Para Albuquerque (2012) um dos fatores impulsionadores do sucesso em

nossa carreira, ¢ a forma pelo qual relacionamos com as pessoas.

Pode-se afirmar que a organizacdo ¢ uma forma de agfo coletiva e que ndo existe
nenhuma razdo para considera-la, a priori, como uma forma de agdo de segunda
categoria em relacdo ao sujeito, onde a organizacdo realiza uma agdo, ¢ uma
realizacdo concreta, da mesma forma como seria para o individuo. (CHANLAT,
1993, p. 49).

No contexto organizacional, estas relacdes interpessoais podem ser vistas
permeadas de problemas, principalmente por causa das dificuldades em lidar com diferengas
individuais. Chiavenato (2010) aborda que o individuo pode se relacionar em seu ambiente de
trabalho, conforme seus objetivos individuais e organizacionais, levando em consideragcdo que

as formas de pensar, sentir e atitude do homem, sdo influencidveis pela organizacdo e
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Kanaane (1995, p.58), complementa que ‘“a compreensao da conduta humana possibilita
conceber atitude como resultante de valores, crengas, sentimentos, pensamentos, cognicoes ¢
tendéncias a reacao, referentes a determinado objeto, pessoa ou situagao”. Desta maneira, o
individuo, ao assumir uma atitude, vé-se diante de um conjunto de valores que tendem a
influencié-lo.

Ter boas relagdes pessoais significa sentir-se bem a respeito de si mesmo e se
entender bem com os outros. Os esforcos feitos pelo individuo para ter boas relagdes,
determina um ambiente harmonioso dentro do local de trabalho.

Para Miranda; Miranda (2009, p. 1) “a comunicagdo, o relacionamento
interpessoal atrelado a gestdo de pessoas, administrada de forma correta e eficaz, traz
resultados para empresa”. Estudos comprovam que o comportamento humano motivado
sempre foi uma formula de sucesso para qualquer organizacdo (REDACAO CIO BRASIL,
2009).

Hoppock (1935, apud VALEGA, 2012) entende a satisfagdo no trabalho como
sendo “uma combinacgdo de fatores psicologicos, fisiologicos e ambientais que levam uma
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pessoa a afirmar ‘eu estou satisfeito com o meu trabalho’”. Por sua vez, Locke (1976, apud
VALEGA, 2012) responde 2 mesma questio como sendo “um agradavel ou positivo estado
emocional resultante de uma apreciagdo relativa a uma experiéncia de trabalho”.

Portanto, desenvolver um bom nivel de relacionamento com todas as pessoas ¢
uma responsabilidade individual e também organizacional. Para se conhecer melhor, ¢

preciso criar um ambiente de confianca.

5.5 Aspectos Metodologicos

Esta pesquisa tem como proposito analisar as condi¢des de trabalho dos
servidores na Coordenacdo de Administragdo de Pessoas no IFPB - Campus Jodo Pessoa e sua
relagdo com o desempenho, a qualidade de vida e a humanizagdo desses servidores. O
universo da pesquisa foi composto por 2 servidores, 1 gestor (coordenador) e 1
(administrador), totalizando 2 pessoas, a amostra foi igual ao universo.

Do ponto de vista da sua natureza a pesquisa ¢ aplicada, que tem como objetivo
gerar conhecimento destinado a resolu¢do do problema em questao.

Quanto aos objetivos a pesquisa ¢ descritiva, uma vez que busca identificar
possiveis relagdes entre variaveis, pois 0 ambiente natural ¢ a fonte direta para coleta de dados

e o pesquisador € o instrumento-chave (GIL, 2010).
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Com rela¢ao aos procedimentos técnicos, adota-se a pesquisa bibliografica, que
consiste no estudo de fontes secundarias. Para Vergara (2009, p. 43), “pesquisa bibliografica é
o estudo sistematizado desenvolvido com base em material publicado em livros, revistas,
jornais, rede eletronica [...]”. Segundo Gil (2010), este tipo de pesquisa propicia o exame do
estagio atual do conhecimento referente ao tema estudado. Também se empregou estudo de
campo, pois, teve como base um 6rgao publico a qual serviu de referéncia para pesquisa,
como ainda foi utilizado, o0 método indutivo, por se baseia nas experiéncias identificadas na
realidade observada.

Referindo-se a forma de abordagem da pesquisa se deu de forma qualitativa. Gil
(2010, p. 41) define esta modalidade de pesquisa como um “estudo profundo e exaustivo de
um ou poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento, tarefa
praticamente impossivel mediante outros delineamentos.”.

No presente estudo, o instrumento de coleta de dados, utilizou-se de um roteiro
contendo doze questdes para a realizagdo de entrevista semiestruturada, o que permitiu um
didlogo mais aberto com os entrevistados. Além disso, as entrevistas foram gravadas com a
permissdo dos entrevistados o que facilitou a andlise e interpretacdo do conteudo. As
perguntas realizadas nas entrevistas giraram em torno do tema sobre as condi¢des de trabalho
como critério de humanizacdo e qualidade de vida no trabalho. Utilizou-se também a
observa¢do, conforme Lakatos e Marconi (2010) utilizam os sentidos na obtencdo de

determinados aspectos da realidade, consiste de ver, ouvir e examinar fatos ou fendmenos.

Quadro 8: Critérios, variaveis e modelos

CRITERIOS VARIAVEIS MODELOS
- Local de trabalho O modelo Walton
Condi¢des Ambientais | - Ergonomia dos equipamentos - (1973 apud FERNANDES
Temperatura, iluminagao e ruido 1996)
Jornada de Trabalho | - Recursos necessarios (maquinas) O modelo Walton
S - Tempo para realizar as tarefas (1973 apud FERNANDES
Divisdo do Trabalho | - Divisdo do trabalho 1996)
) _ ) O modelo de Westley
Relacionamento - Realizacdo profissional
‘ (1979 apud FERNANDES
Humano - Relacionamento humano
1996)

Fonte: Fernandes (1996).
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Por fim, a anadlise e o tratamento dos dados se deram a partir das respostas
relativas aos objetivos propostos, utilizando anélise de contetdo para o estudo, e baseando-se

no referencial tedrico.

5.6 Analise de Dados e Interpretacio de Resultados

Nessa se¢do estdo apresentados os resultados levantados a partir da entrevista,
auxiliados pela metodologia proposta, bem como responder ao seguinte questionamento: De
que forma as condigdes de trabalho afetam o desempenho profissional, a qualidade de vida e a
humanizacao dos colaboradores lotados na Coordenagdo de Administracdo de Pessoas no
IFPB — Campus Jodo Pessoa?

Foram realizadas duas entrevistas com os dois servidores que compdem o setor da
CAP ambos do sexo masculino, com tempo de casa entre 01 a 05 anos e a faixa salarial acima
de R$ 3.001,00. Um dos entrevistados ¢ o coordenador da CAP sua faixa estaria € entre 30 a
35 anos, casado com grau de formag¢ao no nivel de mestrado e o outro ¢ colaborador com
idade acima de 40 anos, solteiro, com grau de formagao no nivel de graduacdo. Foram apenas
dois dias de entrevista, sendo um dia para cada entrevistado. Foi dedicado vinte minutos para
cada entrevista. O ambiente durante a entrevista foi o esperado. Nao houve resisténcia por
parte dos entrevistados, os colegas mostraram-se receptivos e interessados tanto em auxiliar
no trabalho quanto na apresentagao dos resultados. Também houve algumas interrup¢des no
decorrer de uma das entrevistas, por motivo de atendimento ao servidor, pois o entrevistado
estava em seu hordario e local de trabalho, mas nada que possa comprometer a entrevista,
enfim um ambiente muito descontraido e alegre.

A entrevista foi composta por doze questdoes onde véem ao encontro dos objetivos
propostos e responda ao objetivo geral da pesquisa.

As perguntas iniciais do numero um a trés foram elaboradas para atender ao
primeiro objetivo especifico, ou seja, verificar na percep¢do dos colaboradores da CAP
quanto as condi¢gdes ambientais do trabalho.

As respostas das perguntas do roteiro de entrevista de numero 1, 2 e 3,
coincidiram em relagdo ao local de trabalho no que se refere as instalagdes fisicas, se os
equipamentos estdo ergonomicamente disponiveis e a temperatura, iluminagdo e ruidos se sdo

adequados. Percebe-se que a uma mesma visdo entre os entrevistados.
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Ent. 01 [...] na CAP o ambiente ¢ considerado adequado, porque possuem trés
estacGes de trabalho que aloca bem os servidores que trabalham no setor, os
equipamentos ndo estdo cem por cento corretos e disponiveis, mas as cadeiras
utilizadas para trabalho sdo regulaveis e acolchoadas, o espago para utilizar os
computadores ndo ¢ um dos melhores e a temperatura ¢ bem climatizada com ar-
condicionado [...]

Ent. 02 [...] as instalagdes ela atende bem, os computadores sdo de boa qualidade,
quanto a fiagdo dos computadores ¢ tomadas estdo um pouco irregulares, pois sdo
provisorias essas instalagdes, ja a luminosidade e as condigdes climaticas so
Otimas, esse ambiente ¢ muito bom de trabalhar [...]

De acordo com Fernandes (1996 p. 49) considera um critério de QVT, em relacao
as “condicdes existentes no local de trabalho, essa dimensdo envolve alguns aspectos como a
jornada de trabalho e o ambiente fisico de trabalho”.

Bonates, et al. (2003) afirma que uma iluminagao tem que ser bem planejada e
adequada, pois dessa forma proporciona um aumento da satisfagdo no trabalho, mais
produtividade, ¢ uma reducdo de fadiga e de acidentes de trabalho.

Para Cout (apud Fleig, 2004) a ergonomia tenta apropriar € procurar a maneira
que seja mais confortavel e produtiva entre o ser humano e o trabalho que este desempenha,
tendo assim adaptar as condi¢des de trabalho caracteristicas do ser humano.

Dessa forma a quantidade e qualidade de materiais e equipamentos disponiveis
para a execug¢do do trabalho que se aplica aos principios ergondmicos, iluminagdo, entre
outros, torna o ambiente saudavel e tem uma fundamental importancia para promover um
ambiente de trabalho sadio e agradavel para os colaboradores da CAP, também ¢ perceptivel
uma sintonia entre os servidores, eles sentem e vivenciam as mesmas coisas, existe um
ambiente em boas condi¢des de trabalho.

As perguntas de niimero quatro a sete foram elaboradas para atender ao segundo
objetivo especifico, ou seja, correlacionar o trabalho prescrito e o trabalho real, com os itens:
jornada de trabalho e divisao de trabalho.

As respostas das perguntas do roteiro de entrevista de niimero 4, 6 e 7,
coincidiram em relacdo aos recursos necessarios (maquinas e equipamentos) para fazer o seu
trabalho e com o trabalho prescrito e o trabalho real desenvolvido pela CAP e se no setor
existe a divisdo de trabalho e se as atividades sdo compativeis com o numero de servidores.

Percebe-se que a uma mesma vis@o entre os entrevistados.

Ent. 01 [...] na CAP o ambiente ¢ considerado adequado, pois possuem trés estagoes,
o nosso trabalho em sua grande maioria é com processos, esses processos véem de
outros setores, ¢ aqui fazemos a analise, precisamos apenas do computador,
impressora e telefone pois finalizado a analise do processo ¢é feito a impressao do
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parecer final feito isso o processo ¢ encaminhado para outros setores ou arquivado
na pasta do servidor, em suma posso dizer que sim que os recursos de trabalho sdo
adequados [...]

[...] o nosso trabalho e feito de acordo com os processos que chegam referente a
demanda de pessoal, entdo os processos chegam aqui, esses processos sao
requisitados pelos os servidores, entdo ¢ feito a analise de cada pedido cada caso
particular. A gente ndo vai atras dos processos, ¢ 0s processos que véem a nds e a
nossa demanda é em cima disso [...]

[...] na nossa coordenagdo a CAP ndo existe a divisdo do trabalho, todas as pessoas
envolvidas na coordenagdo se envolve um pouco com tudo, exceto os bolsistas,
estagiarios e terceirizados que tem algumas atividades que eles ndo podem realizar
por ndo serem servidores, mas com relagdo os servidores as atividades todas elas os
servidores se envolvem em tudo, mas devido a demanda de atividades esta alta
poderia agregar mais um ou dois servidores para diminuir e talvez dividir as
atividades, porque atualmente nao estd podendo dividir por que tem apenas dois
servidores [...]

Ent. 02 [...] tenho tudo necessario, poderia ser melhor, mas assim no servigo publico
como a gente depende de licitagdo nunca ¢ os melhores, as maquinas sao boas como
também temos um bom apoio técnico do pessoal de informatica [...]

[...] o trabalho Prescrito e o trabalho Real ¢ a mesma coisa, nds temos que atender a
todas as demandas dos servidores, pois somos um setor de intermediagéo [...]

[...] ndo existe a divisdo do trabalho, mas as atividades ndo estdo compativeis com o
namero de servidores, precisamos de mais um servidor aqui no setor, porque como
aqui no setor temos atendimento ao publico e também no periodo de férias nao
temos substituto pra poder compensar essa auséncia desse servidor, com relacdo a
demanda dos trabalhos do setor precisamos de mais um servidor, pra poder dar conta
de todas as atividades, porque grande parte do nosso trabalho é fazer analise de
processos que os servidores sdo entrada, aqui temos que verificar a legislacdo,
preparar o despacho com o maximo de cuidado e cautela, isso denota um certo
tempo, precisariamos de mais um servidor aqui para ficarmos em trés [...]

Para Chiavenato (2010) as condigdes de trabalho abrangem as dimensdes de
jornada de trabalho e o ambiente fisico, que precisam estar adequados a func¢do a qual o
empregado esta designado, pois s6 dessa forma o trabalhador obtém uma boa satide e com
1Ss0 proporcionar o seu bem-estar no ambiente de trabalho. E perceptivel que os entrevistados
se sentem satisfeitos com os recursos de trabalhos, eles tem o suporte necessario para executar
suas atividades.

Na visao de Dejours (1997, p. 43), identifica o “trabalho real” compreendido
como “aquilo que em uma tarefa ndo pode ser obtido pela execugdo rigorosa do prescrito”.
Dessa forma, ¢ possivel perceber o surgimento de uma lacuna entre as descrigdes presentes no
trabalho prescrito (que englobam o leque de funcgdes para as quais o trabalhador foi
contratado) e o trabalho real (a maneira singular e criativa como cada um executa as tarefas
que lhe foram solicitadas). Mesmo que na visdo do autor Dejours, os entrevistados conseguem
exercitar fungdes complexas que exigem habilidades e conhecimentos mais sofisticados para
que consiga atingir o trabalho real com o trabalho prescrito.

O modelo de Westley (1979 apud FERNANDES 1996) tem o indicador

sociologico, este indicador € representado pelo conceito de participacao ativa em decisdes
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diretamente ligadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as tarefas, com a
distribuicao de responsabilidade dentro da equipe. O relato dos entrevistados evidencia muito
bem este indicador, pois eles tém a responsabilidades para executar as atividades por eles
demandadas, porém o quadro de funciondrios do setor ¢ insuficiente pra tal demanda,
mediante isso acarreta para os funcionarios da CAP uma sobre carga de trabalho.

As respostas para a pergunta de nimero 5, quanto ao tempo para a realizacao das
tarefas por vocé desempenhadas, o que vocé tem a comentar? As respostas nao coincidiram

em relacdo ao tempo para a realizagdo das tarefas desempenhadas pelo o servidor.

Ent. 01 [...] o meu horario de trabalho é de 6 horas corridas, posso dizer que o tempo
¢ adequado, salve os casos quando é fechamento de folha, pois ficamos além do
horario, algumas atividades sdo divididas com os terceirizados e os estagiarios, a
carga horario ¢ tranqiiila [...]

Ent. 02 [...] ainda sinto um pouco de dificuldade, porque eu sou novato aqui no setor
da CAP, como eu cheguei aqui no més de Junho no referido ano, estou numa fase de
adaptacao de aprendizado e capacitagdo, entdo eu me sinto a quem ainda do meu
potencial pra resolver as tarefas eu acho que estou num nivel de cingiienta por cento,
mas ja estou um pouquinho além dos cinqiienta por cento, eu ainda tenho muito
ainda pra acelerar em fungdo do conhecimento que eu vou galgando com o passar do
tempo, em fungdo disso eu preciso me familiarizar com as atividades [...]

Para Chiavenato (2010) as condi¢des de trabalho abrangem as dimensdes de
jornada de trabalho e o ambiente fisico, que precisam estar adequados a fun¢do a qual o
empregado esta designado.

Para Mesmo ocorrendo discussdes relativas as idéias que divergem, mas ¢
procurando ouvir o outro e repassar como deve ser realizado tal atividade/tarefa, todos devem
expor suas opinides mesmo nao tendo conhecimento para tal. Mesmo quando surgem os
problemas, o conhecimento que se tem do outro, bem como os lagos fortalecidos, podem
amenizar e auxiliar nas dificuldades enfrentadas no dia a dia e na CAP ¢ assim, mesmo que o
colega ndo tenha conhecimento total de todas as tarefas, ¢ dialogando e procurando ouvir o
colega que se chega ao objetivo e metas a alcancar, a cooperagdo se torna nesse ambiente um
fator de exceléncia.

As perguntas de numero oito a doze, foram elaboradas para atender ao terceiro
objetivo especifico, ou seja, identificar os aspectos relacionados a humanizagao do trabalho na
CAP.

As respostas das perguntas do roteiro de entrevista de namero 8, 10, 11, e 12, as

respostas coincidiram quanto ao relacionamento humano de para com os colegas do setor,

com a chefia e com os clientes externos; se vocé reconhece possibilidade de realizagao
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profissional, exercendo suas atividades; se vocé sente que seu trabalho ¢ valorizado pelos seus

colegas e se vocé gosta do trabalho que realiza na CAP.

Ent. 01 [...] o relacionamento é bom ¢ adequado ¢ cortés, ndo vejo problema com
nenhum servidor a gente trabalha muito bem em paz e harmonia tanto com os
servidores que trabalham no setor, como no proprio departamento e os outros
servidores que fazem algum pedido aqui na coordenacao [...]

[...] na chefia imediata ¢ a maior paz que possa existir, o nosso chefe ¢ muito
flexivel ele atende nossas solicitacdo, entdo ele ¢ uma pessoa 6tima [...]

[...] entdo como aqui trabalhos no servigo publico e as vezes alguma funcdes
depende de elei¢do, por exemplo de diretor do campo, fora essa situagdo acredito
que ¢é possivel ter uma realizagdo profissional dependendo da sua forma de trabalha,
os gestores de repente podem conceder uma promogao pra o cargo de superior [...]
[...] eu acredito que sim, principalmente pelo o publico externo que sdo os
professores e os técnicos administrativos, pois sempre que véem na nossa
coordenagdo e tem suas demandas atendida eles agradecem saem bem felizes e
contentes [...]

[...] gosto, gosto muito € tanto que ja estou aqui a trés anos e espero ficar bastante
tempo aqui, eu ndo penso em sair pra nenhuma outra coordenacgao, pois gosto muito
de trabalha aqui [...]

Ent. 02 [...] em termo de relacionamento esse € um dos mais trangiiilos, o pessoal é
muito legal e transparente, a convivéncia aqui é Otima, as vezes tem alguns
probleminhas pontuais, mas nada que ndo seja normal dentro do stress e da rotina do
trabalho, o ambiente ¢ muito agradavel muito bom de trabalhar. Ja a chefia eu
trabalhei com diversos tipos de gerente e diretores, e assim um tipo de lideranga ¢é
trabalhar com gente pensante pessoas que estdo acostumadas a tomar decisdo que
tem uma certa caracteristica até pelo o cargo que exerce, como temos diversos
mestres e doutores, essas pessoas estdo acostumadas a tomar decisdo a raciocinar e
vocé lidar com todos esses mestres ¢ muito dificil e o meu chefe ele tem essa
caracteristica ele sabe muito bem administrar isso e coloca todo mundo pra trabalhar
sem muitos atritos, mais pro lado de cooperacgdo, e ele consegui administrar bem
todos esses mestres |...]

[...] sim, ndo s6 na CAP como em qualquer outro setor ¢ possivel a realizacdo
profissional. O que acontece ¢ que vocé tem que buscar [...]

[...] sim, o trabalho é muito valorizado eles estdo sempre me elogiando em tudo que
fago e até eu fico meio encabulado [...]

[...] gosto, eu tenho na minha natureza de servir as pessoas, gosto muito de ajudar e
aqui eu tenho muita oportunidade de ajudar, prestando informagéo e eu busco cada
vez mais aprender pra ajudar os colegas [...]

Para Albuquerque (2012) um dos fatores impulsionadores do sucesso em nossa
carreira, ¢ a forma pelo qual relacionamos com as pessoas.

Para Miranda; Miranda (2009, p. 1) “a comunicacdo, o relacionamento
interpessoal atrelado a gestdo de pessoas, administrada de forma correta e eficaz, traz
resultados para empresa”. Ter boas relagdes pessoais significa sentir-se bem a respeito de si
mesmo e se entender bem com os outros. Na CAP ¢ visivel o relacionamento, a cooperagao, o
didlogo entre os membros da equipe de trabalho, ¢ por meio desse relacionamento que
contribuem para o fortalecimento das relagcdes interpessoais, a comunicagdo entre eles
aumenta a coesdao ¢ o comprometimento dentro do ambiente de trabalho no dia a dia o

relacionamento cordial faz com que o clima ambiental seja saudavel.



65

As respostas das perguntas do roteiro de entrevista de nimero 9 as respostas nao

coincidiram em relacdo se vocé tem autonomia no trabalho.

Ent. 01 [...] tenho autonomia sim, mas com relagdo a minha coordenagdo, pois eu
sou capaz de administrar e coordenar com as pessoas que trabalham no setor, agora
quando tem alguma demanda que foge um pouco da minha responsabilidade da
coordenacdo, nds passamos essa demanda para a chefia do departamento [...]

Ent. 02 [...] como aqui ¢ uma instituicdo publica, entdo eu ndo tenho total
autonomia, tenho que fazer o que estad dentro da lei, pra todos os tipos de atividades
que se faz aqui dentro do setor até arquivar um documento existe uma legislagdo que
diz como vocé tem que arquivar aquele documento, entdo vocé dizer que tem essa
autonomia, na realidade vocé ndo tem, a gente tem que seguir todos os critérios
daquela legislacdo [...]

O modelo Walton (1973 apud FERNANDES 1996) o constitucionalismo medi o
grau em que os direitos dos empregados sdo cumpridos na organizagdo, através dos direitos
trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressdo e normas e rotinas. O gestor ele
observa e orienta todo o trabalho executado dentro do seu setor, € como tal deve ser o
facilitador e mediador dos problemas que surgem, procurando maneiras de amenizar e

solucionar dentro da legislacdo a qual o mesmo estd amparado.

5.7 Aspectos Conclusivos

A pesquisa foi fundamentada pelo aporte tedrico nas tematicas de um Breve
historico da QVT, Conceituacdes da QVT, Modelos e fatores determinantes da QVT e
Relagao entre as condigdes de trabalho e a QVT. Apds a analise das entrevistas, sob a luz de
referenciais tedricos, o objetivo geral e os objetivos especificos do estudo foram atingidos,
fornecendo subsidio para que a questdes-problema pudesse ser respondida.

Sob o objetivo geral do trabalho que foi analisar a percep¢ao acerca das condigdes
de trabalho dos servidores na Coordenacdo de Administracdo de Pessoas no IFPB - Campus
Jodao Pessoa e sua relacio com o desempenho, a qualidade de vida no trabalho e a
humanizacdo dos colaboradores, foi atingindo através dos resultados das entrevistas
realizadas, evidenciaram que existe uma 6tima relagdo com o desempenho, a qualidade de
vida deles sdo boas, o fator da humanizac¢ao ¢ muito forte dentro do ambiente de trabalho ¢
perceptivel o respeito mutuo de para com cada pessoa, a cordialidade nas relagdes, a
cooperagao, o reconhecimento e o entrosamento dentro e fora do setor. Algumas questdes
tiveram respostas diferentes, por isso as observacdes realizadas durante o periodo de estagio,

foram fundamentais para os esclarecimentos de certos pontos nas entrevistas.
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Quanto ao primeiro objetivo especifico — verificar na percepcio dos
colaboradores da CAP quanto as condi¢cdes ambientais do trabalho, os entrevistados
apresentaram uma sintonia na percepg¢ao, a relacdo das condigdes ambientais de trabalho sdo
muito boas, as instalagdes atendem bem os servidores, ¢ bem climatizado o ambiente, a
iluminacdo ¢ adequada como também estdo ergonomicamente dentro do padrao a se trabalhar.

Quanto ao segundo objetivo especifico — correlacionar o trabalho prescrito e o
trabalho real, com os itens: jornada de trabalho e divisdo do trabalho, os entrevistados
conseguem exercitar fungdes complexas que exigem habilidades e conhecimentos mais
sofisticados para que consiga atingir o trabalho real com o trabalho prescrito, € por isso que
ndo existe divisdo do trabalho, todas as pessoas envolvidas na CAP se envolvem um pouco
com tudo. Ja em relagdo ao tempo para a realizacdo das tarefas, devido a demanda de
atividades estd alta poderia agregar mais um ou dois servidores e dividir algumas atividades.

Quanto ao terceiro objetivo especifico — identificar os aspectos relacionados a
humanizac¢ao do trabalho na CAP, no decorrer do periodo de estadgio vivenciado, como
também nas entrevistas o fator da humanizagdo existente na CAP ¢ de servir como exemplos
para outros setores do IFPB, os funcionarios do setor eles ndo sdo apenas executores de
atividades/tarefas, independente da func¢ao ou nivel da hierarquia organizacional, eles sao
pessoas, sdo, em esséncia, pessoas trabalhando para pessoas. E isso torna o ambiente muito
cordial, respeitoso, alegre, satisfatorio, proporcionando dessa forma um clima favoravel para
o trabalho.

A questdo-problema deste trabalho pode ser respondida de modo semelhante ao
objetivo geral, através dos resultados das entrevistas bem como, das observacdes realizadas
no local de trabalho, verificou-se claramente que ha forte relacdo entre as condi¢des de
trabalho com o desempenho, a qualidade de vida e a humanizag¢ado dos servidores, ficou
evidenciado que eles estdo trabalhando felizes e dentro de condi¢des muito boas de trabalho.

Por fim, este estudo possibilita-se para novos estudos mais aprofundados referente ao tema.
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5.8 Contribuicdo do Estagio para a vida Académica

O estagio na Coordenacdo de Administracdo de Pessoas — CAP do Campus Joao
Pessoa, contribuiu muito para minha vida académica, pois possibilitou o estudo aprofundado
de praticas na area de Recursos Humanos.

Durante a graduagao de administracao muitas foram as experiéncias em atividades
curriculares e extracurriculares que possibilitassem o contato direto com as realidades das
empresas. Entretanto, o Estagio Supervisionado foi singular, pelos momentos de
envolvimento nas praticas desenvolvidas no ambiente de estudo, que proporcionaram uma
enriquecedora vivéncia no estudar a aplicacao da ciéncia administrativa, em uma organizagao

publica.
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ANEXOS A — Modelo de Emissao de Declaraciao por Tempo de Servico utilizado na
CAP.

Ministério da E
Instituto Federal de Educagéo, Ciéncia e Tecnologia da Paraiba
Campus Jodo Pessoa

DECLARAGAO

Declaramos para os devidos fins, que o servidor (a)

Professor (a) de Ensino Basico, Técnico e Tecnolégico, do Quadro Permanente de Pessoal
deste Instituto, Campus Jodo Pessoa, encontra-se em efetivo exercicio em Instituicdo Federal
de Ensino Profissional e Tecnologico desde | )

Jodo Pessoa, de de 2015.

00300 D00 3000 30RO X000
Chefe do Departamento de Gestio e Desanvolvimento de Pesscas
IFPB — Campus Joao Pessoa

Instiuto Federal de Educagao, Céncia ¢ Tecnologa da Pamiba - Campus Jolo Pessoa - CNPJ 10.703.060/0002-30
Ay 1* de Malo, 720, Jaguaribe, Jodo PessoaFB, CEF- 58 015-430, Fone: (OxxB3} 3012-1200

E-mall i el SRLLL - Mpp (Pwww BpS edu Brcamps camaljoac-pessoa
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ANEXOS B — Modelo de Requerimento de Ressarcimento de Plano de Saude utilizado

na CAP.
™1 INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DA PARAIBA
DIRETORIA GERAL DO CAMPUS JOAD PESSOA
.= mesTTTD rEDERAL DU DIRETORIA DE ADMINISTRACAO E PLANEJAMENTO
an 00K ACA Ol § TiewoLit  DEPARTAMENTO DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

NUCLEOD DE RELACDES DO TRABALHO
REQUERIMENTO

Ressarcimento de Plano de SaGde
Portaria Normativa n® 05/SRH/MPOG de 11/10/2010
Led B.112/90, art. 230

— : ATIVO|[ | APOSENTADO| | |

Matricula Nome PENSIONISTA [ ) |
1i dependentes para o ressarcimento? Filhos maior de 21 anos cadastrados para ressarcimento? |

{ )SM ( )MO  Sesim, quamios?( ) L ey e ol |

E-mail: ” : I

Campus/ Lotagao: W J
T da Fatura: Valor da Fatura:

venmen - |

Requer pagamento de auxilio em cardter Indenizatorio, por melo de ressarcimento de plano de  sadde,

conforme legislacio acma citada, anexando, para tanto, fatura de pagamento do planc de sadde, que serd pago no mes
subsequente a apresentacdo, bem como documento constando detalhamento das mensabdades dos dependentes.

Declaro, sob a minha inteira responsabiidade, a exatiddo e veracidade das informagbes constantes nos anexos.

ou:uvm ]

Para que o senvidor receba, reguiarmente, 0 beneficiirio deve apresentar mensalmente, até o 5° dia Otil de cada més, a sua unidade
de Reqursos Humanos, 0 comprovante de pagamento do plno de saide, qmmpagnmrruﬂl:mpﬂtea
apresentac3o, conforme art. 28, da Portana Normathva 05/MPOG/2010;
mm&mﬁn&s{ﬂh)me:lmmrwmammmem

S0 serd concedido o beneficio apos a entrega da documentacio completa

/ J 2015

Assinatura do Servidor (a) ou Beneficiario (a) de Pensdo

RESERVADO A COORDENAGAO DE GESTAO E DESENVOLVIMENTO DE PESSOAS

De acordo, / J201§

Chefe do DGDP

Langado em Foiha Vencimento da fatura Valor per capita Assinalura e canmbo

<

Nome do (a) servidor(a) ou beneficiario(a) de pensao:
Vencmento da fatura;_____ /[ 2015

Protocolo de Recebimento do Ressarcimento do Plano de Saude

PROTOCOLO DE RECEBIMENTO
Recebido em / J 2015

servidor{a) da DGDP




APENDICE A - Roteiro para a realizaciio de entrevista individual
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TRABALHO DE CONCLUSAO DE CURSO
BACHARELADO EM ADMINISTRACAO

ROTEIRO PARA REALIZACAO DE ENTREVISTA INDIVIDUAL

Ola, vocé fol convidado para realizar uma entrevista com o objetivo de analisar as
condicdes de trabalho dos servidores na Coordenagio de Administracio Fessoal no IFPB -
Campus Joido Pessoa ¢ sua relacio com o desempenho, a qualidade de vida e a
humanizagio dos colaboradores. Os resultados obtidos servirio como base para a
elaboragio de trabalho monogrifico no curso mencionado.

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS:

{ ) lde25a30anos de 30 a 35 anos
1. Falxa etirla - .
{ ) |]de35a40 anos acima de 40 anos
2. Sexo { ) |Masculino Feminino
i ) |Soliciro Casado
3. Estade civil
{ )} |Divorciado (a) Outro sem companhetro (a)
{ ) |Graduagao Especializagio
4. Grau de formacio
{ ) |Mestrado Doutorado

%, Hi quanto tempo é

de 01 a 05 anos

de 05 a 10 anos

servidor neste setor

dc 10 a 15 anos

acima de 15 anos

RS 500.00 a RS 1.000,00

RS 1.001,00 a RS 1.500.00

6, Faixa salarial { )

RS 1.501.00 a RS 21.000.00

RS 2.001.00 a RS 2.500,00

RS 2.501.00 a RS 3.000.00

Acima de RS 3.001.00
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Temas centrals:
1) Ambiente fisico e Insalubre  2) Jomada de Trabalho 3) Relacionamento Humano

Ambiente Fisico ¢ Insalubre X QVT:

1. No seu local de trabalho, as instalacdes fisicas sdo adequadas (espago. mobilia,
layout, limpeza, etc.).
2. Os equipamentos estio ergonomicamente disponiveis?

3. A temperatura, iluminag¢do e ruidos estio adequados?

Jornada de trabalho X QVT:

4. Vocé tem os recursos necessanos (maquinas e equipamentos) para fazer o seu
trabalho?

5. Quanto a0 tempo para a realizagio das tarefas por vocé desempenhadas. o que
vocé tem a comentar?

6. Descreva o Trabalho Prescrito € o Trabalho Real desenvolvido pela CAP.

7. Em sua opinido, no setor existe divisio do trabalho e as atividades estio

compativeis com o nimero de servidores?

Relacionamento Humano X QVT:

8. Quanto ao relacionamento humano, qual a sua opinido sobre o Relacionamento
com os colegas do setor? E com a chefia imediata? E com os clientes externos?

9. Vocé tem Autonomia no trabalho?

10. Vocé reconhece possibilidades de realizagio profissional. exercendo suas
atividades?

11. Viocé sente que seu trabalho é valorizado pelos seus colegas?

12. Vocé gosta do trabalho que realiza na CAP?




