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RESUMO

A administragdo publica no Brasil se configura em um contexto histérico de confuséo
entre o publico e o privado, caracteristica do modelo patrimonialista, que
permaneceria com resquicios tanto no modelo burocratico quanto no modelo
gerencial, a gestao publica foi se aperfeicoando para acompanhar as demandas da
sociedade e o aparato legal. A discusséo acerca das praticas de Qualidade de Vida
no Trabalho na administracédo publica ganhou uma abordagem entusiasta em meados
dos anos 1990, com isto, o olhar para o papel do gestor quanto a aplicabilidade destas
praticas também se intensificou. A conjuntura da gestao universitaria engloba uma
série de situacbes particulares, que envolvem desde a questdo orcamentaria a
qualificacdo de pessoal para assumir cargos de gestdo, observando ao longo do
tempo, a influéncia do ambiente de trabalho e seus percal¢cos na produtividade do
servidor publico acabou por se tornar um indicador importante ao medir a eficiéncia
de um determinado servigo publico. Nesse sentido, o presente trabalho tem como
objetivo, identificar a percepcdo dos gestores da administracdo superior da
Universidade Estadual de Feira de Santana quanto a aplicacdo de préticas de QVT e
sua possivel influéncia na produtividade dos servidores, através de uma pesquisa
exploratéria acompanhada da analise de entrevistas com o0s pro-reitores da
Universidade Estadual de Feira de Santana. O estudo proposto apresenta resultados
que compreendem o processo de aplicabilidade das préaticas de Qualidade de Vida no
Trabalho no contexto da gestdo, associado a produtividade, entraves da gestédo
universitaria e apropriacdes diante dessa realidade.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Gestdo Universitaria; Gestao

publica; Produtividade



ABSTRACT

The public administration in Brazil is set in a historical context of confusion between
public and private, characteristic of the patrimonialist model, which would remain with
traces both in the bureaucratic model and in the managerial model, public management
has been improving to keep up with the demands of society and the legal apparatus.
The discussion about Quality of Life at Work practices in public administration gained
an enthusiastic approach in the mid 1990's, and with this, the manager's role in the
applicability of these practices was also intensified. The conjuncture of university
management encompasses a series of particular situations, which involve from the
budget issue to the qualification of personnel to assume management positions,
observing over time, the influence of the work environment and its mishaps in the
productivity of the public servant ended up becoming an important indicator when
measuring the efficiency of a given public service. In this sense, this work aims to
identify the perception of managers of the higher administration of the State University
of Feira de Santana regarding the application of QLW practices and their possible
influence on the productivity of servers, through an exploratory survey accompanied
by the analysis of interviews with the pro-rectors of the State University of Feira de
Santana. The proposed study presents results that understand the process of
applicability of Quality of Life at Work practices in the context of management,
associated with productivity, obstacles of university management and appropriations
in the face of this reality.

Keywords: Quality of Life at Work; University Management; Public Management;
Productivity
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1 INTRODUCAO

A evolucdo da Administragdo Publica no Brasil se configura através de trés
modelos de gestdo, o modelo patrimonialista, burocratico e o modelo gerencial, as
formas de gestdo utilizadas por cada um deles diz respeito a época e as condi¢cdes
em que estas foram aplicadas, a medida que a sociedade civil foi se organizando e
integrando de maneira cada vez mais ativa nas decisdes governamentais, as praticas
para gerir o setor publico foram se aperfeicoando a partir das novas exigéncias.

O patrimonialismo se instala com a chegada dos portugueses no periodo
colonial, caracterizado por ser um sistema politico-administrativo de confusdo entre o
publico e o privado. A economia era mercantilista e o patrimonialismo era o braco ideal
para manter a balanca comercial favoravel na extracdo de metais preciosos e pau-
brasil. O clientelismo reinava na gestédo publica e a participacdo popular era quase
nula, o patrimonialismo possui tracos que ainda deixam resquicios na gestao publica
moderna.

O modelo de gestéo patrimonialista ndo contava com qualquer direcionamento
para uma administracdo publica eficiente, muito menos com a preocupa¢do com
colaboradores e usuarios de servi¢os, a gestao publica era vista apenas como um
mantenedor da ordem econbmica e dos privilégios da classe social mais alta. Com o
processo de industrializacéo, a defasagem do patrimonialismo se acentua, Max Weber
foi o primeiro tedrico a pensar a administracdo publica considerando a eficiéncia e a
funcionalidade, enfim, o papel dos servidores na gestdo publica € incorporado pela
primeira vez em um modelo de gestdo, Weber apresenta a burocratizacdo dos
servigos também como alternativa para promover a igualdade e combater a corrupcéo
e o clientelismo.

A Reforma Burocratica deu inicio a atencéo direcionada aos colaboradores,
porém com o foco na eficiéncia do servico e padronizacdo dos processos, a saude do
trabalhador ndo havia sido identificada como um diferencial competitivo, tampouco,
considerando a qualidade de vida no trabalho como aspecto fundamental para garantir
o cumprimento dos principios fundamentais da Administracdo Publica. Ainda que a
burocratizacdo da gestdo publica tenha apresentado ferramentas que se mostram

eficientes mesmo na administracao publica contemporanea, a rigidez dos processos,



13

a falta de visdo holistica acabaria por torna-la obsoleta, como demonstra Pereira-
Bresser (1997, p. 13).

A administracdo publica burocratica, que se revelara efetiva em combater a
corrupcgao e o nepotismo no pequeno Estado Liberal, demonstrava agora ser
ineficiente e incapaz de atender com qualidade as demandas dos cidaddos-
clientes no grande Estado Social do século vinte, tornando necesséria sua
substituicdo por uma administragdo publica gerencial.

O Estado de Bem-Estar Social marca a abordagem mais profunda da qualidade
de vida no servigo publico e se caracteriza no processo de profissionalizar a gestéo
publica, transferindo praticas do setor privado para o setor publico, treinamento
continuo de colaboradores, foco na qualidade dos servicos e nas necessidades do
colaborador. Apés a reforma gerencial, a gestdo publica chega a era da Nova Gestéo
Publica (NGP) com a proposta de flexibilizar a administragédo publica estabelecendo a
transparéncia como ponto fundamental para garantir a organizacao e participacéo
social. A partir do momento que as percepcdes da sociedade se modificam em relacao
ao servico publico, os recursos humanos passam a ser vistos como parte fundamental
para a garantia da qualidade no atendimento integrando os seus objetivos individuais,
realizac6es e anseios aos objetivos da instituicdo. A reforma gerencial se iniciou no
Brasil em 1995 e segue sendo aprimorada, visto que, € funcdo do Estado garantir a
oferta de diversos servi¢cos de acordo com as necessidades da sociedade.

Tratar da Qualidade de Vida no Trabalho soa como assunto da modernidade,
porém, desde os primérdios da antiguidade j& havia a preocupacdo com a qualidade
do ambiente de trabalho. 300 a.C. Euclides de Alexandria melhorou os métodos
utilizados na agricultura por meio de estudos geométricos, em 287 a.C., Arquimedes
reduziu o desgaste fisico dos trabalhadores através da Lei das Alavancas
(RODRIGUES, 2007).

Nas organizacdes publicas a Qualidade de Vida no Trabalho ndo se porta de
maneira diferente das instituicdes privadas quando relacionada a produtividade, sao
dois fatores que nado se dissociam. O bem-estar dos servidores publicos tem reflexo
na satisfacdo do usuario que por sua vez, reflete na eficiéncia do servico publico,
objetivo central da Nova Gestdo Publica. Apesar da QVT nos setores publicos ter
recebido mais atencdo nos ultimos anos, ainda assim € possivel observar que o
repasse do poder publico para investir na formacéo, especialmente dos gestores
publicos é deficiente, o setor publico apresenta fragilidades no ambiente laboral, os

problemas tendem a ser resolvidos sem as devidas identificagdes, muitas vezes sem
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o conhecimento tedrico aplicavel ou sem a profissionalizacdo para a ocupacdo de
cargos de gestéao.

O estudo do tema se apresenta a partir de uma visdo de aprofundamento e
ampliacdo nas perspectivas de abordagem sobre a gestdo publica na Universidade
Estadual de Feira de Santana, percepcdes de vivéncia e observacdo permeiam o
problema da pesquisa: Como os gestores da UEFS compreendem a aplicabilidade
das praticas de QVT e sua influéncia na produtividade dos colaboradores? O
guestionamento acompanha objetivo geral do estudo que pretende avaliar sob a
perspectiva dos gestores a relevancia da Qualidade de Vida no Trabalho na
administragdo da Universidade Estadual de Feira de Santana. Os objetivos
especificos buscam apresentar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho na
administracdo publica, identificar a visdo dos gestores sobre a aplicabilidade e
resultados das ferramentas de QVT e avaliar a execucdo das préaticas de QVT pela
administracao da UEFS.

A partir de 1970, as politicas governamentais passam a ser direcionadas pela
teoria do capital humano e a educacdo passa integrar o plano de desenvolvimento
social e econémico dos governos. No mesmo ano, através da Lei Estadual n° 2.784
é criada a Fundacédo Universidade de Feira de Santana — FUFS — que mais tarde, em
1980, se tornaria a Universidade Estadual de Feira de Santana, localizada no
municipio de Feira de Santana, interior do estado da Bahia. A administracdo da UEFS
possui seus setores localizados no prédio da reitoria dentro do campus central e é
dividida em niveis hierarquicos de gestdo partindo da administracdo superior para a
gestéao de primeira linha, gestdo de segunda linha e respectivas assessorias. A cada
4 anos acontece a eleicdo para reitor e vice-reitor e subsequente a eleicdo, as
indicacdes para ocupar os cargos de gestdo que compreendem a administracao de
primeira linha, onde se encontram as proé-reitorias (Dados: Site da UEFS).

A pesquisa exploratéria de carater qualitativo apresenta com o objetivo
responder a um problema que questiona a percepcdo dos gestores de primeira linha
da Universidade Estadual de Feira de Santana sobre a experiéncia pratica com a
Qualidade de Vida no Trabalho aliada com a produtividade de sua equipe. Para tanto,
o presente trabalho esta dividido em seis partes que costuram o referencial tedrico a

partir da pesquisa bibliografica com revisdo sistémica na literatura das éareas
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pertinentes, com proposigao teorica de carater descritivo, seguidos da metodologia e
por fim, a analise de dados, na forma de anélise de conteudo.

E no contexto da subjetividade da vivéncia e de situacdes ainda n&o
identificadas que esta pesquisa se insere, atraveés de entrevistas com 0s pro-reitores
da Universidade Estadual de Feira de Santana e um gerente, € possivel identificar as
praticas da experiéncia de ser gestor em uma universidade publica. Através das
respostas se compreende de maneira geral como a administracao da UEFS se coloca
em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho alinhada a produtividade dos
colaboradores, sob a perspectiva dos gestores. Além da resposta ao objetivo da
pesquisa, 0 resultado da pesquisa apresenta para além das perspectivas dos
gestores, suas inquietacdes e sugestdes de melhorias a serem detalhadas na anélise
de conteudo.

Os resultados consideram a complexidade de uma universidade publica, e todo
0 seu contexto, no que diz respeito a, hierarquia, investimento publico, beneficies e

dificuldades enfrentadas na gestdo de uma instituicdo publica de carater académico.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao Publica

A constituicdo da gestdo publica brasileira ao longo dos séculos, esta
diretamente ligada ao periodo de colonizacdo, quando os portugueses chegaram ao
Brasil, as terras foram divididas em capitanias hereditarias e posteriormente
distribuidas a donatarios, essas capitanias ndo podiam ser vendidas nem
comercializadas, pois na pratica, somente o rei decidia pela sua comercializacdo. Com
a colonizacgdo instaurada, o inicio da Administra¢do Publica no Brasil € marcado pela
desigualdade social e pela confuséo entre o publico e o privado. As capitanias foram
retornando ao governo e tornando-se dominio publico a medida que uma crise
comercial ia se instalando, Portugal perdeu espaco em outras colénias e se viu
obrigado a fortalecer seu governo no Brasil, em 1549, D. Pedro Il estabelece o governo
geral e Tomé de Souza € enviado como primeiro governador geral do Brasil.

Boris (2006, p. 47) descreve a formacao do governo em terras brasileiras:

Vinham com o governador-geral os primeiros Jesuitas - Manoel da Nobrega
e seus cinco companheiros -, com objetivo de catequizar os indios e
disciplinar o ralo Claro de ma fama existente na Colénia. Posteriormente
(1532) criou-se o bispado de Séo Salvador, sujeito ao arcebispado de Lisboa,
caminhando-se assim para organizagéo do Estado e da Igreja, estreitamente
aproximados. O inicio dos governos Gerais representou também a fixagéo de
um polo administrativo na organizacdo da col6nia. Obedecendo as instrucfes
recebidas, Tomé de Souza empreendeu o longo trabalho de construcdo de
S&o Salvador, capital do Brasil até 1763. A instituicdo de um governo geral
representou um esforco de centralizagdo administrativa, mas isso nao
significa que o governador geral detivesse todos os poderes, nem que em
seus primeiros tempos pudesse exercer uma atividade muito abrangente. A
ligacdo entre as capitanias era bastante precéria, limitando o raio de agcao dos
governadores.

Permeada pelas capitanias hereditarias e sesmarias, a administracao publica
brasileira se concentra na relagéo entre grandes propriedades de terra e poder, dando
ao coronelismo uma forca publica que chegaria até o século XX com forte dominio
sobre o que haveria de ser publico, mesmo ap6s a Revolucao de 1930. Nos dias de
hoje, ainda é possivel observar essas relacdes de poder regendo algumas esferas na

Gestéo Publica contemporénea.
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Ao longo dos anos a Administracdo Publica evoluiu por meio de modelos de
gestdo, os governos republicanos ndo se organizaram de forma desapegada as
herancas deixadas pela colonizacdo portuguesa, no que diz respeito a gestdo do
patrimdnio publico especialmente. A Administracao Publica, na histéria dos governos
republicanos no Brasil, evoluiu por meio de trés modelos de gestéo, sendo eles o
modelo Patrimonialista, 0 modelo Burocratico e o modelo Gerencial.

O Patrimonialismo implantado pelos portugueses se desencadeou no primeiro
modelo de gestdo publica no Brasil, dando manutencdo as desigualdades e aos
privilégios de poucos, bem como, reforcando a néo distingdo entre o publico e o
privado, como define Weber (2004, p. 262):

Nas condicdes gerais do patrimonialismo, administragdo que esta vinculada
a "experiéncia" e eventualmente a "habilidades" concretas (escrever) como
condicao prévia, mas ndo a um "saber especializado" racional, o decisivo
para a posicdo do funcionério local era, ao contrario, sua autoridade social
prépria dentro de seu distrito administrativo, autoridade que costuma basear-
se por toda parte, em primeiro lugar, na preeminéncia estamental do modo
de viver. Por isso, a camada possuidora, especialmente de terras, pode
facilmente monopolizar os cargos locais.

O modelo patrimonialista acentuou ainda mais outra questéo que viria a refletir
por muitos anos na gestdo publica brasileira, o fato de ndo haver contratacdes
baseadas no conhecimento técnico e sim nos poderes aquisitivos de quem dominava
as relacbes politicas e consequentemente a administracdo publica, a gestédo
patrimonial se enquadra na dominacéo tradicional patriarcal fruto da colonizagéo. O
guadro administrativo era um retrato das preferéncias dos grandes detentores de
riqueza, seus parentes e amigos eram os indicados paras exercer as funcdes publicas.

O patrimonialismo ndo era um modelo de gestdo voltado para as politicas
sociais, a participacdo popular ainda era considerada baixa e inicialmente ndo surtia
grandes efeitos em mudancas praticas, sendo assim, o Estado tornou-se um braco do
coronelismo “disfargado” de governo republicano, que mantinha quase todo o modus
operandi da administracdo publica do periodo colonial.

Filho (2015, p. 850) discorre sobre o patrimdnio publico:

Em relacdo ao patriménio publico, o mais comum é que as pessoas
legitimadas para a acdo formulem pedido no sentido de que o Poder Publico,
réu, faca ou deixe de fazer alguma coisa, ou, em outras palavras, seja
condenado a diligenciar para a protecdo do bem ou a abster-se de conduta
que vise a sua destruicao ou mutilacdo, isso independentemente de prévio
ato de tombamento.
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O modelo de gestéo patrimonialista predominou entre 1889 a 1930, durante a
Republica Velha. Esse modelo ficou caracterizado pela arbitrariedade nas decisfes,
corrupcdo generalizada, nepotismo, servico publico de baixa qualidade, relacéo
totalmente distante com a populagcéo e descaso com as demandas sociais, 0 Estado,
na prética, funcionava como propriedade de um grupo detentor de poder econdmico
e social.

O nascimento do patrimonialismo e da monarquia militar ndo sao
consequéncias apenas de circunstancias politicas, é a configuracdo de um sistema
que permitiu a ampliacdo e dominancia do territério apoiado na ideia de protecdo das
fronteiras. O patrimonialismo € também consequéncia das transformacdes
econbmicas com a racionalizacdo acelerada da economia concomitante a
profissionalizacéo dos servicos, havia a necessidade de o colonialismo delimitar quem
eram “os civis” e os “militares”, essa forma de gerir o que deveria ser publico remonta
a antiguidade aplicada no Estado patrimonial moderno (WEBER, 2004).

Era de se esperar que a utlizacdo dos recursos publicos de forma
indiscriminada gerasse a crise do modelo patrimonial, as reformas do estado se
tornariam um problema recorrente no Brasil a partir do primeiro modelo de gestéo
implantado, o Patrimonialismo. Diante de um contexto econdmico que se tornou

insustentavel, mesmo para os privilegiados, Costin (2010, p. 50) descreve o periodo:

Os coronéis possibilitavam aos partidos estaduais assegurar a composicao
das bancadas, por meio do controle que detinham sobre o eleitorado,
garantido pelos “currais eleitorais” e pela inexisténcia do voto secreto. Os
votos acabavam sendo trocados por beneficios como vagas em escolas e
hospitais ou cargos publicos. Assim, ganhou nova conformacdo o
patrimonialismo ja existente no Império e que agora deveria conviver com
uma republica federalista. Pode-se dizer que o patrimonialismo, assim como
a politica brasileira, se federalizou.

O modelo patrimonialista permanece enraizado na administracdo publica
brasileira, 0s resquicios desse periodo que ainda se encontram presentes se tornaram
obstaculos para o processo de modernizacdo da gestédo publica no Brasil. A estrutura
social e os valores politicos tém tracos marcantes baseados nas relacdes de poder
envolvendo grupos pequenos e privilegiados através da maquina publica, isso
acontece de diversas maneiras, desde a prioridade indevida no acesso a servigos
guanto a esquemas de propina para favorecer grandes empresarios em processos de

licitag&o publica.
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A crise desse modelo de gestdo publica se agrava diante das necessidades
apresentadas pela populacdo, que vinham ganhando mais notoriedade na atuacao
social por exigéncias de direitos. O modelo patrimonialista ndo abrangia a
profissionalizacdo dos servicos, ja que os cargos ficavam a mando dos grupos
detentores de poder aquisitivo, tampouco contava com a transparéncia de gastos ou
controle financeiro. Praticas nepotistas e excludentes foram se tornando inaceitaveis,
além de causar altos prejuizos aos cofres pubicos. Era 0 momento de a Administracéo
Pulblica brasileira evoluir na sua maneira de gerir os recursos publicos.

O modelo burocratico idealizado pelo socidlogo alemdo Max Weber foi
implantado no Brasil em 1930, no periodo do governo de Getulio Vargas. A urgéncia
de mudancas na gestao de recursos humanos e orcamentarios nha Administracao
Pulblica brasileira era uma consequéncia das necessidades do capitalismo moderno.
Esse modelo de gestdo propunha a implantacdo de mecanismos de controle e
modernizar a gestdo publica para romper com as caracteristicas de clientelismo e
corrupcdo do patrimonialismo, para impulsionar essas mudancas foi criado o
Departamento Administrativo do Setor Publico (DASP).

Kwasnhicka (1991) relata o surgimento da teoria burocrética, em um periodo que
as organizacbes viviam grandes transformacdes, o filésofo e grande sociélogo
Maximilian Karl Emil Weber, mais conhecido como Max Weber, deu inicio ao estudo
da teoria burocratica trazendo a racionalidade e regras rigidas para a conducéo dos
processos e da tomada de decisdes. A teoria burocratica desenvolvida por Weber é
considerada uma das maiores contribui¢ces para o direcionamento das organizagoes,

destacando sua aplicabilidade as instituicdes publicas, Weber (2003, p. 210) aponta:

E oObvio que o grande Estado moderno depende tecnicamente, com o
decorrer do tempo, cada vez mais, de uma base burocratica, e isto tanto mais
guanto maior é sua extenséo, particularmente quando é uma grande poténcia
ou esta a caminho de sé-lo.

A teoria burocratica traz um conceito de regras a serem aplicadas de uma forma
considerada autoritaria, pois enfatiza a hierarquia, principalmente no que diz respeito
as organizagdes publicas, essa relagdo pode ser perfeitamente observada nos dias
de hoje, diversas normas e regulamentos sdo estabelecidos através dos
representantes politicos e seguidas pela populagdo como um modelo de

comportamento direcionado ao bem coletivo.
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Este modelo de gestéo ressalta a impessoalidade nas relacdes e a formalidade
nas acoes realizadas. Apesar da dicotomia que a burocracia causa ao olhar das
pessoas, como uma série de procedimentos criados apenas para dificultar, ndo € esse
o0 intuito da teoria elaborada por Weber, ao contrario, com a ideia de hierarquia bem
definida, divisdo das tarefas e documentacdo das atividades, busca a maxima
eficiéncia através da normatizacao dos processos.

Para Chiavenato (2004, p. 258) A burocracia é:

Uma forma de organizacdo humana que se baseia na racionalidade, isto €&,
na adequac¢do dos meios aos objetivos (fins) pretendidos, a fim de garantir a

maxima eficiéncia possivel no alcance desses objetivos. As origens da
burocracia remontam a época da Antiguidade.

A visdo de que o modelo burocratico € mais aplicavel na administracdo publica,
talvez venha da divisdo do governo entre o poder legislativo e executivo que
representa premissas da teoria Weberiana, pois a teoria separa muito bem o grupo
gue ird executar as normas e o0 grupo que determina os parametros a serem seguidos,
outro fator em comum é a definicdo de poder de dominacédo do governante sobre o
governado. Por diversos motivos se torna mais clara a burocratizagdo no sistema
publico, a quantidade de normas e regras, a necessidade de legislacdes para reger
0S processos, a necessidade de controle dos bens publicos, todos esses pontos levam
a utilizacdo da teoria burocratica.

Segundo Kwasnicka (1991, p. 28), “a administragao burocratica é vista como
um instrumento pelo qual a classe dominante exerce seus poderes sobre as outras
classes”. Essa linha de pensamento é partilhada por Marx que salientava o papel da
burocracia em manter inalteradas e com privilégios as conquistas de um pequeno
grupo, observando aspectos relevantes sobre a teoria, como a hierarquia, veneracao
da autoridade, disciplina rigorosa, incompeténcia dos funcionarios, entre outros
postulados para evitar qualquer questionamento sobre a aplicacdo das normas,
mantendo o sistema fechado intacto. Utilizando a contribuicdo de Chiavenato (2004,
p. 279) para definir a estrutura burocratica, “a burocracia € um processo
essencialmente conservador e contrario a inovagao”.

A burocracia se faz necessaria na administracao publica pela grande dimensao
que possui, porém, a aplicacdo do modelo ndo vigorou em sua esséncia, tampouco
atingiu o objetivo principal de acabar com as praticas patrimonialistas, um entrave em

diversos quesitos, inclusive de acesso a recursos urgentes, a centralizacdo do poder
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perpassa por diversas etapas até chegar a uma decisdo muitas vezes simploria. A
reforma burocratica trouxe a gestdo publica um enrijecimento nos processos e
servicos, considerado em alguns momentos sinénimo de ineficiéncia, expondo a
necessidade de inovacdo nas praticas de gestdo e implementacdo das normas e
regulamentos como facilitadores de acesso a um servico de qualidade.

Mesmo reconhecendo as vantagens organizacionais do modelo burocratico, a
ineficiéncia do Estado no atendimento das necessidades dos cidadaos se somou as
disfuncbes burocraticas e a gestdo tornou-se insustentavel. A Reforma Gerencial
proposta para dissolver os problemas dos modelos anteriores é a primeira a priorizar
a qualidade no servico com um olhar mais humanizado para os servidores, inclusive,
dando atencéo a sua profissionalizacdo, € o modelo que se aproxima da ideia de
gestdo das empresas privadas no capitalismo moderno e competitivo, enxergar o
usuario dos servi¢os publicos como um cliente.

Pereira-Bresser (1997, p. 13) discorre sobre o contexto de necessidade de

mudanca na gestéo publica brasileira:

Na realizac@o das atividades exclusivas de Estado e principalmente no
oferecimento dos servicos sociais de educacdo e salde, a administracdo
publica burocrética, que se revelara efetiva em combater a corrupgéo e o
nepotismo no pequeno Estado Liberal, demonstrava agora ser ineficiente e
incapaz de atender com qualidade as demandas dos cidaddos-clientes no
grande Estado Social do século vinte, tornando necessaria sua substituicdo
por uma administragao publica gerencial.

A Reforma Gerencial da década de 90 acompanhou o aumento do Estado e
consequentemente o aumento das demandas populares e o entendimento mais amplo
das funcdes do Estado Social. A implementacdo do modelo gerencial tornou os
servicos publicos mais eficientes e legitimou os grandes servi¢os sociais de educacéao,
saude, previdéncia e assisténcia social, o final do periodo da ditadura militar (1985)
ainda era recente, o Brasil se encontrava no processo de fortalecimento do regime
democratico e social.

A figura do gestor publico € abordada no modelo gerencial como um papel
indispensavel a transparéncia na utilizagéo e direcionamento dos recursos publicos,

como aponta Pereira (2016, p. 88):

O modelo da administracdo publica gerencial tem como pressupostos:
descentralizacdo das decis@es e funcbes do Estado, autonomia no que diz
respeito a gestdo de recursos humanos, materiais e financeiros e énfase na
qualidade e na produtividade do servico publico. E sabido que a gestéo da
administracdo publica deve levar em conta as limitacdes impostas pelos
recursos publicos arrecadados da sociedade. Deve preocupar-se em definir
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de forma consistente os programas e 0s projetos a serem implementados, 0s
mecanismos de responsabilizacdo do gestor plblico e a transparéncia do
processo. Os referidos programas e projetos devem refletir as orientacfes
estratégicas do governo, a disponibilidade dos recursos, bem como as
aspiracfes da sociedade, que devem estar traduzidas nas politicas publicas
definidas no orgcamento publico.

O modelo gerencial proporcionou importantes avancos na gestao publica e foi
se aprimorando ao longo dos anos, implementando inovagdes no servico publico,
valorizag&o do servidor publico, preocupagdo com o aperfeicoamento continuo, é apos
a implementacdo do modelo gerencial que passam a ser discutidos termos ainda nao
instituidos na gestéo publica, como por exemplo, a seguranca no trabalho e Qualidade
de Vida no Trabalho. A Reforma Gerencial se iniciou no governo Fernando Henrique
Cardoso e permanece em processo continuo de melhoria nas trés esferas da gestédo

publica, Federal, Estadual e Municipal, Pereira-Bresser (1997, p. 41-42) acrescenta:

Ao mesmo tempo que a burocracia estatal, ou seja, o conjunto de
administradores publicos profissionais, via sua posi¢cdo estratégica na
sociedade aumentar, ficava claro que se tornava necessério adotar novas
formas de gestdo da coisa publica, mais compativeis com 0s avangos
tecnolégicos, mais ageis, descentralizadas, mais voltadas para o controle de
resultados do que o controle de procedimentos. E também mais compativeis
com o avango da democracia em todo o mundo, que cada vez mais exige
uma participagdo mais direta da sociedade na gestéo publica.

A politica de qualidade na gestdo publica é uma preocupacéo relativamente
recente, essa percepcao social na forma de gerir os recursos publicos evidencia um
processo importante de valorizacdo e consolidacdo de politicas. O processo de
mobilizacdo em torno da “Nova Administragcao Publica” é também reflexo do aumento
da participacdo social e do ideal de bem comum, que se encontra em uma fase
permanente de amadurecimento e discussao na sociedade brasileira.

Costin (2010, p. 33) define a Nova Gestdo Publica da seguinte forma:

Esse modelo vem do que pode ser chamado de reformas de segunda
geracao, por incluir ndo apenas medidas de contengéo fiscal, mas, sobretudo,
o fortalecimento do gerenciamento publico, de instituicbes de controle e
imputacgdo de resultados e estruturas mais flexiveis em que o cidaddo pode
se perceber e ter voz, como usuario de servigos publicos e contribuinte.

Partindo de uma andlise da histéria da Administracdo Publica no Brasil, é
possivel compreender os elementos que se acumularam no setor publico, uma gestao
publica ainda deficitaria. Ao longo da sua formacao, o Brasil ndo direcionou esforgos
em todas as reformas do Estado para corrigir problemas de origem econ6émica e social
gue permanecem enraizados no passado colonial orientado por politicas excludentes.

Considerando os avancos significativos desenvolvidos de maneira mais aprofundada
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na préoxima se¢éo, que demonstra como a evolugédo historica da QVT no setor publico
e os problemas de gestdo tém impacto direto no desenvolvimento do pais.

2.2 Evolucao Histérica da Qualidade de Vida no Trabalho

A revolugdo industrial ocorrida no século XVIII pode ser considerada a
propulsora do interesse pela Qualidade de Vida no Trabalho, com a descoberta da
maquina a vapor e a substituicdo do trabalho artesanal pela operacédo de maquinario,
houve uma desvalorizacdo abrupta do trabalhador. A primeira etapa da Revolugao
Industrial foi marcada pela desumanizacéo do trabalho, a carga horaria ultrapassava
as 14 horas, ndo havia qualquer cuidado com a saude ou seguranca dos

trabalhadores. Pilatti (2007, p. 42) refere-se a esse periodo da seguinte maneira:

As condicdes de trabalho e vida foram deterioradas de tal forma que atingiram
niveis inumanos. As moradias eram inadequadas e ndo se dispunha de
condi¢cdes minimas de higiene e limpeza. A alimentacdo era paupérrima. A
infra-estrutura das cidades insuficiente para atender as necessidades
emergentes.

A precarizacdo do trabalho trouxe diversos problemas, acidentes de trabalho,
reduzindo os niumeros da producéo, trouxe também a proliferacdo de doencgas, entdo
a QVT passa a ser estudada como forma de trazer a produgédo, a seguranca e
eficiéncia preterida. Henry Ford elaborou a teoria da linha de producdo em 1914,
conhecida como Fordismo, o estudo que tratava da montagem de automéveis de
maneira rapida e barata, colocando em pauta a especializacdo do trabalhador, o
modelo de Ford se tornaria 0 modelo de gestdo na Segunda Revolucao Industrial e
por anos seguintes.

A satisfacdo no ambiente de trabalho é algo que constitui a natureza do ser
humano, mesmo que de maneira inconsciente, € uma necessidade a ser sanada para
qualquer colaborador desde os primérdios das atividades laborais, isso pode ser
verificado quando identifica-se a evolucao da QVT ao longo do tempo, sob diversos
enfoques. Limongi-Franca (2008, p. 168) destaca o surgimento da expressao
Qualidade de Vida no Trabalho:

A expressao Qualidade de Vida no Trabalho foi utilizada ja nos anos 70 nos
Estados Unidos, para acfes das empresas. Ainda na América do Norte, o
Canada tem forte tradicdo nesse tema, especialmente nas acdes e politicas

sociais. Na Europa, a Franca tem uma das culturas mais criticas e dedicadas
nos estudos de condi¢des de trabalho.



24

A Qualidade de Vida no Trabalho no ponto de vista do colaborador, representa
a valorizacao das suas condi¢des de trabalho, a preocupacdo com o ambiente fisico
e com os bons padrdes de relacionamento.

Por volta da década de 1950, originaram-se 0s principios que baseiam a
Qualidade de Vida no Trabalho, mais precisamente ap0s a segunda guerra mundial.
Quesitos referentes a conflitos pessoais e intergrupais, ao nivel de absenteismo,
surgem junto ao processo de grande mecanizacao das organizacoes. Infere-se, que
a preocupacao com o comportamento do individuo, com as relacdes sociais e suas
estruturas no ambiente de trabalho, ascendem nesse periodo (CARVALHO et al.,
2013).

Com a modernizacado da producédo, surgem diversas necessidades, inclusive
da qualificacdo dos trabalhadores, a exigéncia da qualidade nos produtos ja ndo

condiz com as medidas aplicadas no Fordismo. Para Pilatti (2007, p. 44):

Na sociedade industrial, as melhorias que ocorreram na condi¢éo de vida e
trabalho resultaram mais das lutas dos trabalhadores e menos dos grandes
avangos tecnoldgicos. Ainda que livre do fardo bracal, o trabalhador foi
mecanizado e coisificado. S8o os Tempos Modernos de Charles Chaplin.

A investigacdo da QVT perpassa por diferentes abordagens e estudos, pois,
essa investigacao acompanha as mudancas na sociedade como um todo, ndo apenas
considerando o mercado como indicador Unico de necessidade. Em 1927, Elton Mayo
difunde a Teoria das Relagcbes Humanas através da realizacdo da experiéncia de
Hawthorne, constatando reacdes dos colaboradores a multiplos fatores no ambiente
de trabalho e trazendo para discussao as interacdes sociais.

Segundo Chiavenato (2004, p. 105), a experiéncia de Hawthorne concluiu que:

E a capacidade social do trabalhador que determina o seu nivel de
competéncia e eficiéncia e ndo sua capacidade de executar movimentos
eficientes dentro do tempo estabelecido. Quanto maior a integra¢édo social no
grupo de trabalho, tanto maior a disposi¢cdo de produzir. Se 0 empregado
apresentar excelentes condi¢@es fisicas e fisioldgicas para o trabalho e ndo
estiver socialmente integrado, sua eficiéncia sofrer4d a influéncia de seu
desajuste social.

O olhar humanizado para o trabalho foi se formando ao longo da historia de
acordo com as mudancas industriais, e a necessidade de valorizar o capital humano
se apresenta de maneira ainda econémica durante um longo periodo, quando surgem
novas vertentes de estudos voltadas para a importancia da imagem da organizagao
em relacdo a valorizagdo e qualificagdo do capital humano. Diversos estudos

permearam a abordagem da Qualidade de Vida no Trabalho, entre eles, destaca-se o
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modelo de Walter, que, em 1973 evidenciou a abordagem humanizada no trabalho
focada na responsabilidade social. Em 1974, Hackman e Oldham propuseram um
modelo que avaliava os estados psicoldgicos criticos ligados aos resultados pessoais
e do trabalho, em 1979, Westley analisa a Qualidade de Vida no Trabalho por meio
de quatro problemas fundamentais: o psicolégico, o econémico, o politico e o social.
Com as mudancas na conjuntura social dos trabalhadores dentro e fora do
ambiente laboral, novos paradigmas surgem formando uma cultura que se relaciona
com as demandas da Qualidade de Vida no Trabalho. Um dos fatores de abordagem
da QVT trata da saude mental do colaborador, nesse sentido houve uma contribui¢céo
relevante na definicdo de saude pela OMS, como indica Limongi-Fran¢a (2008, p.

170):
Saude: a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) definiu nos anos oitenta
Saude como preservacdo da integridade fisica, mental e social — um

complexo bem-estar biopsicossocial -, e ndo apenas auséncia de doenca,
com maior expectativa de vida e avancos biomédicos.

A globalizacdo surgiu no século XV durante o periodo mercantilista e se
consolidou na sociedade contemporanea apés a Segunda Guerra Mundial. O mundo
globalizado transformou as estruturas de mercado e consequentemente moldou o
perfil do trabalhador para as novas exigéncias, na sociedade do conhecimento.
Segundo Pilatti (2007, p. 44):

O novo mundo do trabalho, nascido depois da Segunda Guerra Mundial, é
um mundo marcado por fantdsticos avancos cientificos e tecnoldgicos,
sofisticados métodos e instrumentos de trabalho, pela complexidade, pelo
trabalho em rede. A valorizacdo das pessoas, agora tratadas como capital
humano, faz parte do discurso desta sociedade de oportunidades e ameagas.

O avanco tecnolégico colocou a era da informacao no lugar onde antes era
ocupado pelos paradigmas industriais, o pensamento de que a fonte de riqueza das
organizacdes era oriunda do capital tangivel — maquinario, edificacdes, entre outros —
deu lugar a novas prioridades, como o capital humano e o capital estrutural interno e
externo a prépria organizacdo. Nessa atual era do conhecimento os colaboradores
passam a ser vistos como produtores de ganhos e ndo mais como geradores de
despesas.

O mundo globalizado proporcionou a criacdo de leis para acompanhar e
fiscalizar as condutas dos empregadores em relacao aos colaboradores, neste cenario
destaca-se a lei de seguranca do trabalho, criada no ano de 1978 e regulamentada

pela Portaria 3.214, em 1985. A norma regulamentadora n°® 17 (NR-17), publicada no
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ano de 1990, trata de acdes que proporcionam melhores condicbes de trabalho,
respeitando as caracteristicas fisicas e psicolégicas dos individuos, possibilitando
conforto, bem-estar, seguranca e eficiéncia nas atividades propostas aos
colaboradores.

A maioria dos teoricos definem a QVT a partir de uma vertente da gestéo de
pessoa, no entanto Albuquerque e Francga (1998, p. 42) pontuam a Qualidade de Vida

no Trabalho como expansao do conceito de qualidade total:

[...] a expansdo do conceito de Qualidade Total que teve origem na
engenharia e visava, especialmente, a processos e controles produtivos e
tecnolégicos da fabricagcdo do produto. Com a evolucdo do conceito de
Qualidade Total para servicos abriu-se nova discussdo sobre a necessidade
de incluir nele o conceito de Qualidade de Pessoal e, consequentemente, 0
de qualidade de vida no trabalho como parte dos Programas de Qualidade
Total.

Nessa Otica, a QVT € considerada o ultimo elo da qualidade total, sendo
inimaginavel desassociar os conceitos de ambos. A utilizacdo da qualidade total deve
empenhar-se para abranger todas as esferas organizacionais, como producao,
desempenho, servico e qualidade de vida no trabalho (ALBUQUERQUE E FRANCA,
1998).

Diante da diversidade de conceituacdes, a locucdo Qualidade de Vida no
Trabalho é considerada por diversos autores como Walter, Fernandes e Gutierrez, um
termo amorfo: “[..] quanto a expressdo “Qualidade de Vida no Trabalho”,
considerando-se exaustiva revisdo bibliografica sobre o tema, que nédo podemos
atribuir-lhe uma definicdo consensual” (FERNANDES et al., 1988, p. 30).

Walter (1991, p. 47, apud Gongalves et al., 2005, p. 92) norteia Qualidade de

Vida no Trabalho, da seguinte forma:

Numa perspectiva mais conceitual, Walter Galeson indica que QVT é um
termo amorfo, que inclui um grande nimero de conceitos e atividades, entre
eles: circulos de qualidade, equipes de participacdo na geréncia,
humanizacdo e reestruturagcdo do trabalho e énfase na criatividade do
empregado.

A QVT engloba diversos aspectos que influenciam de maneira direta ou indireta
no bem-estar dos colaboradores. Conceitos variados acerca do tema foram cunhados
ao longo dos anos, inicialmente ligado ao ambiente industrial pés Segunda Guerra
Mundial, Walton (1975) ao definir a QVT ressalta valores ambientais e humanos

esquecidos pelas industrias em prol da produtividade, crescimento econdmico e
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tecnologico. J& Dejours (1994), caminha sobre as condic¢des psicoldgicas e sociais do
trabalho ao se referir sobre a QVT.

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € uma diretriz que visa priorizar o bem-
estar dos colaboradores dentro do ambiente de trabalho, sejam eles, empregados,
terceirizados, servidores publicos. Além disso, a organizacdo deve alinhar a QVT com
o nivel de produtividade e com os objetivos da empresa de maneira sistémica, ou seja,
os administradores e todos os membros da equipe tem responsabilidade sobre esse
aspecto (FERREIRA, 2011).

No Brasil, a regulamentacdo da terceirizagdo no ano de 2004 evidenciou o
anseio dos empregadores em adotar esse tipo de méo de obra a fim de diminuir os
custos organizacionais. Essas reducdes de gastos provém da nao obrigatoriedade da
empresa contratante dos servigcos do terceirizados quanto a direitos trabalhistas,
eventuais problemas de indenizacdes e seguranca do trabalho. A precarizagdo do
trabalho também é fruto da mesma globalizacdo que trouxe diversos beneficios. A
busca no mercado de trabalho extremamente competitivo reflete na sociedade um
comportamento individualista e ao mesmo tempo de sobrevivéncia.

Para Santos (2001, p. 46 e 57):

Agora, a competitividade toma o lugar da competicdo. A concorréncia atual
ndo é mais a velha concorréncia, sobretudo porque chega eliminando toda
forma de compaixao. A competitividade tem a guerra como norma. Ha, a todo
custo, que vencer o outro, esmagando-o, para tomar seu lugar

Num mundo globalizado, regides e cidades sdo chamadas a competir e,
diante das regras atuais da producéo e dos imperativos atuais do consumo,
a competitividade se torna também uma regra da convivéncia entre as
pessoas. A necessidade de competir €, alids, legitimada por uma ideologia
largamente aceita e difundida, na medida em que a desobediéncia as suas
regras implica perder posi¢cdes e, até mesmo, desaparecer do cenério
econdémico.

A QVT origina-se no ambiente empresarial privado, que se desenvolveu em
torno da competitividade, das exigéncias de mercado e da satisfacdo do cliente, a
Qualidade de Vida no Trabalho se insere como uma ferramenta para promover a
satisfacdo do colaborador, garantindo seu comprometimento com 0S processos e
objetivos da organizacdo. Esses fatores influenciam diretamente na necessidade
progressiva de manter e qualificar pessoas, como garantia de vantagem competitiva,

as exigéncias se tornam cada vez mais incisivas, que pode ser considerada como
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gatilho para a inseguranca do trabalhador. Pilatti (2007, p. 48) define esse novo quadro

da seguinte maneira:

Criou-se uma percepc¢éao que o trabalho ndo é algo para todos, e sim apenas
para os especialmente talentosos. Com outro nivel de sofisticacdo, os
patamares demandados pelo setor produtivo, mais uma vez, apontam para
niveis inumanos. Ocorre a ruptura definitiva entre o intelectual e o bracal. A
implicacdo pratica do novo modelo é o aparecimento de uma massa ainda
maior de trabalhadores sem qualificacdo, que ficam a margem dos avancos
tecnoldgicos.

E fatidico que ao longo da histéria o trabalho foi humanizado, direitos
trabalhistas foram conquistados a exemplo da jornada e condi¢cdes de trabalho. A
globalizacdo reestruturou um sistema até entdo totalmente voltada para a producéo
que se desinteressava pela centralidade do ser humano dentro daquele processo.
Entretanto, com a evolucdo do mundo globalizado essa recente valorizacdo do capital
humano mostra-se desconexa com as exigéncias do mercado capitalista, como
evidencia Pilatti (2007, p. 47): “é preciso produzir mais, em menos tempo, com custos
reduzidos, atendendo padrdes de qualidade mais elevados”. Nesse contexto, a QVT
mantém-se entre os aspectos humanos elementares como fator propulsor do bom
desempenho dos colaboradores.

Sobre a Qualidade de Vida no Trabalho, Chiavenato (2009, p. 352), pontua “a
qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0s membros da
organizacdo sao capazes de satisfazer suas necessidades pessoais através de sua
atividade na organizacao”. Nao so6 os fatores referentes ao cargo que formam a QVT,
como também elementos que formam o contexto onde estd inserido e suas
externalidades, ela esta diretamente ligada a condi¢cdes pessoais e comportamentais
que refletem na produtividade do colaborador, a exemplo: motivacdo do trabalho,
adaptacao e flexibilizagdo com mudancas no ambiente organizacional (resiliéncia),
inovacao, criatividade, entre outros (CHIAVENATO, 2009).

Limongi-Franca (2008, p. 167) define QVT da seguinte forma:

A capacidade de administrar o conjunto das agdes, incluindo diagnésticos,
implantagdo de melhorias e inovagfes gerenciais, tecnolédgicas e estruturais
no ambiente de trabalho alinhada e construida na cultura organizacional, com
prioridade absoluta para o bem-estar das pessoas na organizagao.

A qualidade de vida na oOtica das pessoas, passa pelo ambiente social e
econdmico, percepcao de bem-estar, expectativa de vida e necessidades individuais.

Quando observado no ponto de vista do trabalho, a qualidade de vida corresponde a
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valorizagdo das suas condi¢cfes, do zelo com o espaco fisico e aos padrdes de
relacionamento entre os colaboradores. (FRANCA, 2008)
Ferreira et al. (2009, p. 149), discorrem sobre a concepcéo de QVT:

[...] a QVT é concebida como uma tarefa de todos na organizacao, devendo
haver uma busca permanente pela harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia
e a eficacia nos ambientes organizacionais. Dessa forma, a produtividade
deixa de ser o foco exclusivo de QVT e passa a ser consequéncia.

Pode-se inferir que existem dois principais objetivos a serem alcancados
através da QVT, o aumento da qualidade de vida e satisfacdo do colaborador no
ambiente laboral e 0 aumento da produtividade e desempenho individual com impacto
nos resultados gerais da organizacdo. Vale ressaltar que esses dois espectros que
servem de base para a QVT nao estao diretamente ligados, e nem necessariamente

incompativeis entre si. Como abordado por Gongalves et al. (2005, p. 89):

Muitos supdem que os dois objetivos estdo ligados: uma maneira direta de
melhorar a produtividade seria a melhora das condi¢ces de e a satisfacdo
com o trabalho, porém, a satisfacdo e a produtividade do trabalhador ndo
seguem necessariamente trajetos paralelos. Isto ndo significa que os dois
objetivos sejam incompativeis, nem que sejam totalmente independentes de
um outro. Sob determinadas circunstancias, melhorias nas condi¢des de
trabalho contribuiréo para com a produtividade.

Goncalves et al. (2005, p. 89), apresenta o seguinte conceito de QVT:

Por sua vez, QVT pode ser visto como um indicador da qualidade da
experiéncia humana no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito
estreitamente relacionado a satisfacdo dos funcionarios quanto a sua
capacidade produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito muatuo,
com oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e
facilidades adequadas para o desempenho de suas funcfes. Alguns
conceitos fundamentais a qualidade de vida no trabalho sao: participacdo do
empregado nas decisfes que afetam o desempenho de suas fungoes;
reestruturacdo de tarefas, estruturas e sistemas para que estas oferecam
maior liberdade e satisfacdo no trabalho; sistemas de compensacdes que
valorizem o trabalho de modo justo e de acordo ao desempenho; adequacao
do ambiente de trabalho as necessidades individuais do trabalhador;
satisfagdo com o trabalho.

Os contornos modernos que trouxeram precarizagao as relacdes de trabalho
afetam diretamente a satisfacdo do trabalhador, sendo esta, um ponto decisivo para
o bom desempenho das tarefas. Em um curto periodo de tempo, entre 2017 e 2019 a
flexibilizacdo das leis de trabalho trouxe ao mundo globalizado uma nova forma de
manter o colaborador, a necessidade e ndo mais a motivacao. A satisfacdo pode ser
sanada apenas com o salario, atendendo as necessidades basicas de sobrevivéncia,

porém, ndo seria suficiente para gerar fatores motivadores. Para Pilatti (2007, p. 57):
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A percepcéo individual de satisfagdo produzida pelo aumento de salario
tende, com o passar do tempo, a desaparecer. Seguindo este raciocinio, a
satisfacdo completa € um estagio que ndo pode ser alcancado. Sempre
existirdo necessidades ndo satisfeitas que conformardo novas condutas de
motivacdo, que exigirdo a busca de patamares mais elevados a serem
atingidos.

O cenario do ambiente de trabalho e dos fatores que compreendem a
importancia da QVT se mostra de maneira mutavel, ao passo que se conquistam
direitos trabalhistas que compreendem mais que as necessidades béasicas de
sobrevivéncia de um colaborador, as exigéncias de qualificacdo sdo ampliadas sem
reducdo do tempo de trabalho e com perda de beneficios de estabilidade a partir da
regulamentacao da terceirizagdo dos servicos.

O que ndo se altera de maneira negativa € o impacto positivo das relacdes de
trabalho humanizadas na produtividade, quanto mais qualidade de vida o trabalhador

possui, melhor seu desempenho.

2.3 Gestao da Qualidade de Vida no Trabalho

Um dos principais desafios tratados pelos principais autores da Qualidade de
Vida no Trabalho é o de torna-la uma ferramenta de gestéo efetiva, garantindo o modo
permanente da aplicabilidade das praticas de QVT. A Gestdo da Qualidade de Vida
no Trabalho € uma exigéncia atual do mundo globalizado, as empresas compreendem
a necessidade de contar com um capital humano saudavel, motivado e preparado
para alcancar os objetivos organizacionais de acordo com suas habilidades, isso
envolve uma série de decisGes gerencias, que vao desde a lideranca participativa a
valorizacdo e reconhecimento dos colaboradores, a competitividade de uma
organizacdo esta ligada diretamente a capacidade que uma organizacdo tem de
atender as demandas dos seus funcionarios.

De maneira geral, as pessoas passam grande parte das suas vidas no
ambiente de trabalho, sendo influenciadas fisicamente e psicologicamente pelas
circunstancias advindas desse ambiente. “O que acontece a elas no trabalho, como
sao tratadas, e as caracteristicas do trabalho influenciam a qualidade de vida como
um todo” (SCHERMERHORN, 2007, p. 336).

A medida que a qualificacéo do trabalhador foi sendo mais exigida, a Qualidade
de Vida no Trabalho acaba por se tornar uma exigéncia que pode representar de

maneira pratica a reciprocidade nas relagdes de trabalho, em um contexto que gera
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confian¢ca mutua e harmonia no ambiente laboral. Nesse contexto, os gestores surgem
com um papel fundamental para a garantia de um ambiente saudavel e propicio a
experiéncias positivas a serem oferecidas aos seus colaboradores.

Ao conduzir uma pesquisa qualitativa publicada em 2004, Limongi-Franca
destacou a aceitacdo dos administradores e reconhecimento da importancia das
praticas gerencias utilizarem os principios da QVT, essa porcentagem chegou a 45%
dos entrevistados.

Limongi-Franca (2004, p. 164) demonstra que mesmo os administradores que
nao aplicam a QVT como uma ferramenta gerencial efetiva, apresentam interesse e

reconhecimento pela pratica.

Dos entrevistados, 64% responderam que as praticas relacionadas ao bem-
estar no trabalho sao utilizadas em suas respectivas areas de atuacéo. Trata-
se assim de um conjunto de atividades que permeia as organizagfes. Outros
29% atestam o contrario, mostrando o potencial de crescimento dessas
atividades, esse crescimento como, como verificado anteriormente, pode ser
conquistado, concedido ou compartilhado.

O primeiro autor a iniciar na linha de pesquisa que abrange a satisfacdo em
Qualidade de Vida no Trabalho € o norte-americano Walton, o autor explicita os
critérios da ferramenta sob a Otica organizacional, como discorre Santos (2001, p. 26)
‘O modelo de Walton (1973) designa preocupagdo com o resgate de valores
humanisticos e ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avanco
tecnoldgico, da produtividade e do crescimento econémico”.

As préticas de gestdo se modificam e se ajustam as exigéncias do mercado, o0
administrador da atualidade esta sempre inovando e reforcando o papel participativo
nas decisfes, considerando que, o capital humano se comporta de acordo com a
relacdo de trabalho que se estabelece, quanto mais satisfeito, mais chances de
resultados satisfatérios. As mudancas na administracdo sdo explicitadas por
Chiavenato (2004, p. 621).

A Administracdo de hoje é completamente diferente daquela de ontem e,
certamente sera diferente daquela que existiraA amanhd. Adaptada e
atualizada para o principio da qualidade de vida nas organizagbes para
melhorar a vida de todos os parceiros envolvidos. Nao so beneficiar o cliente
ou o usuario, mas todos os membros que participam direta ou indiretamente
das organizacfes: fornecedores, trabalhadores e gerentes, clientes e
usudrios, investidores e capitalistas, intermediérios etc. E se possivel também
a comunidade carente ao redor.

A globalizagdo acaba por se tornar um grande aliado na disseminacao da

Qualidade de Vida no Trabalho como uma vantagem competitiva, o0 mundo
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globalizado apresenta a qualidade de vida como algo necessario a ser oferecido pelas
empresas, de modo a humanizar seus processos e praticas, reconhecendo a ordem
fisiol6gica e psiquica dos seus funcionarios, cada vez mais, os estudos alinham o nivel
de satisfacdo do trabalhador a conquista de metas e aumento da rentabilidade das
organizagoes.

As teorias cientificas da Administracdo evoluem neste sentido humanistico,
sendo possivel conceituar a QVT como uma ferramenta de gestdo com foco no bem-
estar dos colaboradores, o objetivo € proporcionar um ambiente adequado ao trabalho
e as necessidades do grupo, as mudancas culturais tendem a ocorrer quando as
empresas sado capazes de identificar a importancia dessa pratica, observando o grau
de motivacdo como reflexo da satisfacdo dos funcionarios.

Varidveis apresentadas no estudo de Limongi-Franca (2004) mostram a
percepcdo dos gestores quanto a ligacdo da QVT com a produtividade dos
colaboradores, 60% dos administradores entrevistados reconhecem a contribuicao
direta da satisfacdo dos funcionarios com o seu desempenho, bem como, a queda
dele quando necessidades deixam de ser atendidas ou beneficios séo retirados, ao
falar de beneficios, eles compreendem também, que ndo se trata apenas de
remuneracao e sim do ambiente de trabalho como um todo.

Chiavenato (2004, p. 116) descreve a evolucdo desse pensamento nas praticas

administrativas da seguinte maneira:

A Administragcdo Cientifica baseava-se na concepcdo do homo economicus,
segundo a qual o comportamento do homem é motivado exclusivamente pela
busca do dinheiro e pelas recompensas salariais e materiais do trabalho.
Toda a Abordagem Classica da Administracdo se alicer¢cava nessa estreita
teoria da motivagao. A Experiéncia de Hawthorne teve o mérito de demonstrar
que a recompensa salarial — mesmo quando efetuada em bases justas ou
generosas — ndo é o Unico fator decisivo na satisfagcao do trabalhador dentro
da situagéo de trabalho.

O reflexo das praticas de QVT na melhoria de resultados coloca a gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho como um mecanismo de extrema importancia para as
organizacfes, na nova Gestdo Publica essas praticas passam a integrar também o
servico publico, j& que, o novo modelo de gestédo tem foco na qualidade dos servigos
e satisfacdo dos usudrios, sendo assim, a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho
deixa de ser uma vantagem apenas para o setor privado.

A partir da Reforma Gerencial e seus desdobramentos ao longo dos anos,

chega para o Estado a necessidade de mudancas préaticas mediante uma globalizacao
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mais humana. As bases materiais se tornam insuficientes e convergem com outras
necessidades a serem consideradas, especialmente, ao repensar os moldes da

gestao publica. Santos (2001, p. 71) discorre sobre essas mudancas.

O éxito do estado do bem-estar em tantos paises da Europa ocidental e a
noticia das preocupacdes dos paises socialistas para com a populagdo em
geral funcionavam como inspiracdo aos paises pobres, todos
comprometidos, ao menos ideologicamente, com a luta contra a pobreza e
suas manifestacdes, ainda que nado lhes fosse possivel alcancar a realizacéo
do estado de bem-estar. Mesmo em paises como o0 nosso, o poder publico
é forcado a encontrar formulas, saidas, arremedos de solucao.

A Gestdo Publica passa por grandes transformacfes para solucionar
problemas e sanar as exigéncias dos cidaddos, um grande desafio em relacdo a
Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho quando se trata do setor publico esta nas
bases de conhecimento dos servidores quanto ao assunto, fato este, que influencia
diretamente na eficiéncia ou ndo das ferramentas aplicadas.

Para Pereira (2016, p. 32):

A funcao principal do Estado-nag&o no mundo contemporaneo — realizada
por meio do governo e da administracdo publica — é a de ampliar de forma
sistematica as oportunidades individuais, institucionais e regionais. Deve
preocupar-se, também, em gerar estimulos para facilitar a incorporacao de
novas tecnologias e inovagdes no setor publico que aumentem a
produtividade e proporcionem as condigBes exigidas para atender as
demandas da sociedade contemporanea.

No caso das instituicBes publicas a gestdo de praticas de bem-estar que
envolvem a QVT vao de encontro a relacdes dominantes estabelecidas no campo da
hierarquia das decisdes, promover um ambiente saudavel aos servidores publicos
requer treinamento continuo dos gestores, porém, todo o0 processo se inicia a partir
da alocacéo de recursos e na prestacdo de contas, e nesse contexto, a gestao publica
ainda enfrenta os resquicios do clientelismo e disfuncées burocraticas. A falta de
recursos compromete os procedimentos e a pratica administrativa, a qualidade da
gestao oferecida ao grupo de colaboradores estara comprometida e vai trazer efeitos
negativos no longo prazo.

A correcdo das ineficiéncias identificadas em uma instituicdo publica,
geralmente vai apontar problemas de ma gestéo, tanto de recursos em escalas mais
altas quanto de equipes, a visdo sistémica da organizacdo publica segue sendo
construida a passos lentos e com deficiencia em conhecimento administrativo.
Schermerhorn (2007, p. 336) chama atencdo para 0s prejuizos da ma gestdo

administrativa.
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Praticas deficientes de gestdo podem prejudicar de forma significativa a
gualidade de vida de uma pessoa, e ndo apenas a qualidade de vida no
trabalho; por outro lado, uma boa gestéo tem o potencial de incrementar tanto
uma quanto a outra dimensao.

O papel do gestor publico integra grande relevancia nas perspectivas da
Administracdo  Publica  Contemporanea, porém, essa importancia é
consideravelmente recente, as mudancas necessarias enfrentam desafios, como
define Pereira (2016, p. 26):

O principal desafio dos governos e da administragdo publica no mundo
contemporaneo €& promover o desenvolvimento econdémico e social
sustentavel, num ambiente de mudancas de paradigmas, que estdo
impactando de maneira profunda na sociedade, em especial nas areas
econdmicas, sociais, ambientais, culturais e tecnol6gicas. Este desafio imp&e
aos governos e as administracdes publicas a necessidade de repensar a
guestéo da governanca e do modelo de gestéo publica, ao mesmo tempo que
exige mecanismos inovadores de relacionamento com a sociedade.

A integracdo dos principios da governanca publica, chamam atencdo para
algumas exigéncias ligadas diretamente aos resultados da QVT, por exemplo, a
responsabilidade social que é papel fundamental do servigco publico. A eficiéncia e
eficacia na gestéo publica também séo reflexo das condi¢cbes ambientais de trabalho,
uma prova disso é a criacdo dos beneficios sociais has instituicées publicas com o
intuito de assegurar a satisfacdo dos servidores.

A eficiéncia € um dos principios impostos a Administracdo Publica, esse
aspecto pode ser medido com relagéo direta a forma de atuacédo do agente publico,
esperando que o mesmo exerca as funcdes que Ihe cabe com o melhor desempenho
possivel, assim como as instituicdes privadas, o servi¢o publico também possui metas
e resultados satisfatorios a serem alcancados. Portando, o papel do gestor tem carater
fundamental quanto ao modo racional de organizar, estruturar, disciplinar a
administracdo publica, considerando a humanizacdo dos servidores e a sua
contribuicdo indispensavel para que todos os principios da Administracdo Publica
sejam cumpridos.

Para Chiavenato (2009, p. 320):

Os servicos e beneficios oferecidos pelas organizacdes demonstram o grau
de responsabilidade social, isto €, a maneira pela qual elas procuram
compensar o esforco das pessoas com uma série de atividades de apoio e
suporte que garantam sua qualidade de vida.

A gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho no ambiente publico é carregada
de uma visdo de desenvolvimento ainda limitada, reflexo de referéncias antigas da
possibilidade de um crescimento sem limites, na verdade, comportamentos que

reforcam essa ideia podem ser observados na sociedade como um todo. A
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organizacgdo social e 0 modo como ela gerencia seus recursos e sua mao de obra
causa impactos sécias, apos a revolugdo industrial, o olhar para a QVT e seus
desdobramentos a longo prazo se tornam evidentes para as organizacfes privadas.
Essa abordagem demorou consideravelmente a chegar nas instituicbes publicas, ja
que a Reforma Gerencial se iniciou na década de 90.

Em um ambiente de fortes mudancas, fazer um planejamento estratégico que
inclui a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho como medida permanente, € uma
tarefa dificil, porém, indispensavel para garantir a melhoria dos resultados e para

alcancar a eficacia que as organizac¢des publicas e privadas tanto almejam.

2.4 Evolucao da Gestao de Pessoas

A gestdo de pessoas no sentido humanistico que se conhece hoje nas
organizacfes, ndo se tornou pratica logo com o surgimento da funcdo de Recursos
Humanos, houve uma transicdo de uma era mecanicista para uma era humanista. As
vertentes que iniciaram a abordagem da administracao pessoal se contrapdem até os
dias de hoje, uma mais racionalista e a outra humanista. A chegada e disseminacao
do humanismo ndo marcaram o fim das teorias racionalistas, 0 mecanicismo de 1930
ainda € uma pratica empresarial contemporanea.

A tarefa basica da administracdo € coordenar recursos organizacionais e
pessoas, alinhando-os aos objetivos definidos de maneira tao eficiente e eficaz quanto
possivel, administrar recursos humanos é um processo complexo e o surgimento da
abordagem humanistica € um marco nas transformacdes das relacdes de trabalho,

Chiavenato (2004, p. 98) define esse periodo:

A Abordagem Humanistica ocorre com o aparecimento da Teoria das
Rela¢cdes Humanas, nos Estados Unidos, a partir da década de 1930. Ela
surgiu gracas ao desenvolvimento das ciéncias sociais, notadamente a
Psicologia e, em particular, a Psicologia do Trabalho.

[...] A abordagem humanistica da Administragdo comeg¢ou no segundo
periodo de Taylor, mas apenas a partir de 1930 é que recebeu enorme
aceitacdo nos Estados Unidos, devido as suas caracteristicas democraticas.
Sua divulgacéo fora dos Estados Unidos somente ocorreu bem depois do final
da Segunda Guerra Mundial.

A abordagem de Taylor marcou a forma como as organizagdes gerenciavam a
conduta humana, colocando em evidéncia a importancia das recompensas salariais e

dos beneficios econdémicos, a administracdo de pessoas no inicio do século XX era
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limitada a visdo da motivagéo atrelada Unica e exclusivamente a satisfagdo econémica
dos colaboradores.

Reduzir a vivéncia no local de trabalho a divisdo do trabalho e ao homo
economicus se mostrou ineficiente, abrindo espaco para o surgimento da Teoria das
Relacbes Humanas apresentada por Elton Mayo a partir da experiéncia da Hawthorne.
A abordagem humanistica € um reflexo do esmagamento do homem pela evolugéo
social baseada na industrializacdo, as abordagens humanisticas consideram as
pessoas dentro de uma constante interacdo social para aprofundar-se no
comportamento humano nas organizagoes.

Os resultados da experiéncia realizada por Elton Mayo séo apresentados por
Chiavenato (2004, p. 106):

Enquanto os classicos se preocupavam com aspectos formais da
organizacgdo (como autoridade, responsabilidade, especializa¢éo, estudos de
tempos e movimentos, principios gerais de  Administracao,
departamentalizacdo etc.), os autores humanistas se concentravam nos
aspectos informais da organizacdo (como grupos informais, comportamento
social dos empregados, crencas, atitude e expectativa, motivacdo etc.). A
empresa passou a ser visualizada como uma organiza¢do social composta
de grupos sociais informais, cuja estrutura nem sempre coincide com a
organizacdo formal da empresa, ou seja, com os propésitos definidos pela
empresa. (p.106)

A Teoria Comportamental assume um estudo que envolve o contexto que o
individuo esta inserido, considerando que a organizacdo pode controlar o
comportamento de um colaborador através das relacbes que promove, porém,
considerando que existem os fatores externos que também influenciam na motivacao
e nos estimulos que geram reacdes, ndo ha a dissociacdo dos dois componentes.

A Teoria Comportamental apesar de compartilhar de alguns fundamentos, a
Teoria das Relagbes Humanas surge em 1940, propondo uma nova abordagem da
Teoria Comportamental. A Teoria das Rela¢gdes Humanas tece criticas a teoria
burocratica aplicada em grande escala na gestdo de pessoal da administracédo
publica, no sentido de manter as relacdes impessoais e dando ideia de que o
trabalhador € uma maquina, que nao deve existir interferéncias internas e externas no
exercicio do seu cargo. A abordagem comportamental traz o Behaviorismo para a
administracéo publica e privada, ampliando os conceitos e diversificando sua natureza
de estudo, incluindo como ponto fundamental a motivagao humana.

Maslow definiu as necessidades humanas dentro de grupos representados

através de uma piramide que demonstra os niveis de importancia que cada anseio
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representa, na base da piramide, como objetivos mais permanentes e inerentes ao
ser humano estdo as necessidades fisiologicas, necessidades de alimentagdo, de
sono e repouso, de abrigo, etc. Esses desejos representam as necessidades de
sobrevivéncia do ser humano. O segundo nivel da piramide compreende a seguranca
do individuo, estabilidade, busca de protecdo contra ameaca ou privagéo e fuga do
perigo, o terceiro nivel demonstra as necessidades sociais, de aceitacdo, de
relacionamento, troca de afeto. O quarto nivel da piramide representa a necessidade
de estima envolvem a auto apreciacao, a autoconfianca, o respeito, a autonomia, o
reconhecimento e o quinto nivel e ndo menos importante representa a auto realizagéo,
autodesenvolvimento continuo e a capacidade de buscar ser sempre melhor
(CHIAVENATO, 2014).

7

A Teoria de Maslow — Hierarquia das necessidades é representada pela

piramide das necessidades, conforme a figura 1.

Figura 1- PIRAMIDE DAS NECESSIDADES DE MASLOW

HIERARQUIA DAS NECESSIDADES

m‘- EALIZACAO

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

As necessidades de seguranca e as fisioldgicas representam necessidades
primarias, e 0s outros trés niveis se enquadram nas necessidades secundarias,
lembrando que todos estao interligados e a satisfacdo de um nivel gera a busca pela
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satisfacdo do proximo. Essas necessidades assumem formas de importancia que
variam de acordo com a realidade de cada individuo.

Kwasnicka (1991, p. 97) destaca que “a maioria dos sociélogos concordam que
um grupo nao existe necessariamente até que os seus membros estejam envolvidos
em alguma coisa juntos”. Ou seja, um objetivo em comum faz com que um grupo se
forme, assim como um contexto social vivenciado por diversas pessoas forma um
grupo, pois proporciona buscas em comum.

A abordagem comportamental € mais uma das evolucbes da escola de
recursos humanos, fundamentada com uma experiéncia realizada por volta de 1952,
na Fundagdo Ford que durou 6 anos e tinha o intuito de estudar melhor o
comportamento dos seus colaboradores em busca de dados que servissem de base
para aplicacdo de técnicas visando atingir melhores resultados, a ciéncia
comportamental aborda trés niveis de analise, o individuo, o estudo de grupos e o
complexo organizacional.

Kwasnicka (1991, p. 57), define a abordagem comportamental:

A ciéncia comportamental, de maneira bastante abrangente, pode ser
definida como sendo o estudo e a analise das observacdes e verificacdes do
comportamento humano a partir de processos cientificos. Caracteriza por ser

uma ciéncia indutiva, que focaliza o individuo e utiliza bases teéricas de
outras ciéncias.

A abordagem Behaviorista destaca a importancia de se estudar n&o o individuo
nas suas obviedades ou relatos, e sim 0 seu comportamento e mais que isso, 0S
estimulos que causavam determinados comportamentos, crendo que era possivel
controlar e prever as condutas através dos estudos sobre os estimulos, destacando
qgue qualquer mudanca organica do ambiente que resultam de estimulos podem
resultar em manifestacbes de comportamento. A teoria behaviorista € uma
contribuicdo para a abordagem comportamental, porém nao se baseia em teorias e
sim em experiéncias comportamentais obtidas em laboratorio.

A administracdo de pessoal evolui de acordo com a complexidade das
formacdes sociais, a complexidade do homem influi diretamente na maneira de gerir
recursos humanos de forma eficiente, considerando o impacto da motivacdo dos
funcionarios nos resultados organizacionais. Para Chiavenato (2009, p. 67):

Em diferentes épocas surgiram na teoria das organiza¢des concepgdes a

respeito da natureza humana e das organiza¢@es, cada qual privilegiando
certos aspectos da conduta das pessoas e marcando a maneira pela qual
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as organizacfes administram as pessoas. Cada uma dessas concepcdes
teve um contexto adequado para explica-las e justifica-las.

O desenvolvimento de Recursos Humanos refletiu na forma de gerenciar o
pessoal tanto para administracao do setor privado, quanto para o setor publico, passa-
se a considerar a potencializacdo dos talentos reunidos pelas instituicbes publicas,
por meio de programas de treinamento, desenvolvimento de equipes, cursos e outras
ferramentas de treinamento capacitacdo dos servidores; essa mudanca tem forte
fundamento na relacéo entre a gestéo estratégica de pessoas e a qualidade do servi¢o
publico. Como descreve Costin (2010, p. 163):

No caso do setor publico, a capacitacdo é conduzida pelas unidades de
recursos humanos de cada 6rgdo e por 6rgdos centrais como escolas de
Governo ou centros de capacitacdo, a partir de cursos previstos nas carreiras
ou de demandas dos préprios funcionarios. A vincula¢do de capacitacdes as
carreiras € uma estratégia interessante, pois, além de permitir o
desenvolvimento de competéncias proprias de uma fungdo especifica,
possibilita a criacdo de uma rede informal de profissionais que podera ser (til
para fortalecer a cultura organizacional, facilitar processos de mudanca ou
agilizar o processo de trabalho no dia-a-dia.

Considerar os colaboradores para além do cumprimento das funcfes
transformou o olhar da administracéo sobre a conducéo das relaces de trabalho. No
setor publico a administracdo de pessoal conta com um sistema que possui previsao
legal e considera ndo apenas cadastro, carreiras, cargos, salarios e beneficios, como
também a gestdo das carreiras, a capacitacdo, o reconhecimento do servidor, sédo
praticas que mais uma vez, aproxima a Administracdo Publica das instituicbes
privadas. Abordando as interagbes humanas e observando como as pessoas
influenciam-se mutuamente. A administragcdo de pessoal no mundo globalizado
aborda o sistema social cooperativo que se conecta com essa identificacdo na busca
por objetivos que se tornam coletivos, ela pode ser observada de diversos angulos no
contexto organizacional e na vida pessoal dos individuos, objetivos em comum unem

forcas, humanizacao das relagbes geram resultados.

2.5 A Gestdo de Pessoal na Universidade Estadual de Feira de Santana

A grande parte das abordagens cientificas na area de gestdo de pessoas se
utilizam de experiéncias nos setores privados, por um motivo especifico que diferencia
a administracéo publica da administracdo privada, o objetivo principal das empresas

privadas consiste nos resultados, especialmente financeiros. A administracéo publica
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se baseia nos principios constitucionais para garantir préticas estratégicas que
proporcionem um servico publico de qualidade nos moldes da legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia. A reforma gerencial e sua
evolucdo colocam ainda de forma limitada o papel da gestdo de pessoas na area
publica como papel estratégico, a visdo que alinha os objetivos estratégicos da
organizagdo publica e as politicas de desenvolvimento de pessoas tem se tornado
mais frequente nas instituicbes publicas nos ultimos anos, trata-se de uma pratica
relativamente recente.

Em 2007, a Escola Nacional de Administracdo Publica (ENAP) aplicou a
primeira edi¢cdo do curso de Gestdo de Pessoas no Servigo Publico, com o objetivo
de articular experiéncias entre o conhecimento académico e a pratica dos servidores
publico na gestao, o objetivo central do curso é exposto no material que apresenta 0s
resultados do curso ENAP, (2010, p. 8):

O curso de Especializagdo em Gestao de Pessoas no Servigo Publico foi
construido pela ENAP de acordo com as orientagdes do Comité Gestor da
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (CG/PNDP), do qual a
Escola é parte integrante. A especializacdo almejou contribuir para a
consolidacdo da PNDP, com a capacitacdo, em nivel estratégico, de
servidores das areas de desenvolvimento e gestdo de pessoas dos 6rgaos
publicos federais, visando o fortalecimento das unidades de recursos
humanos e a atuacdo sintonizada com as diretrizes da Politica. “Formar
profissionais para atuarem no desenvolvimento de pessoal, capacitando-os a
discutirem a realidade da gestdo de pessoas por competéncias e seus
impactos sobre a politica de recursos humanos na Administragcao Publica” é
0 objetivo geral do curso.

Para a gestdo publica a preocupacdo com aspectos humanisticos na
administrac@o de pessoal vem sendo fortalecida, para além de questdes burocraticas
do exercicio das funcées. E necessario lembrar que a¢des efetivas de qualificacio na
gestdo de pessoas perpassam pelo investimento de recursos publicos, que pode ser
visto como o0 grande impasse para a constancia de aplicabilidade de acbes que
potencializam a eficiéncia do servico e promovem bem-estar, como reconhecimento,
avaliacdo de desempenho, capacitagcdes entre outros elementos que compdem o
campo da motivagéo do colaborador.

A administracdo de pessoal em instituicdes publicas deve atender as demandas
dos usuarios do servigco, com o intuito de gerar servico de qualidade e utilizar com
inteligéncia os recursos disponiveis, a gestao de pessoas no setor publico também se
apresenta com certa proximidade das empresas privadas, pelo menos, no que diz

respeito as necessidades especificas de se mapear e administrar as competéncias
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gerencias e 0s conhecimentos organizacionais dos servidores. As particularidades da
gestao de pessoas em uma organizacao publica retomam aos processos burocraticos
e muitas vezes centralizados em funcionalidades distantes do conhecimento pratico
de quem a conduz, sendo que, ha a necessidade da observancia legal na formulacéo
e desenvolvimento de um planejamento estratégico de gestédo de recursos humanos,
considerando o pleno exercicio da cidadania e os principios de igualdade de acesso
e continuidade dos servicos publicos.

A gestao de pessoal no setor publico se configura em um contexto de sistemas
integrados, com hierarquia definida e conexdo de informacdes e decisdes, 0s
organogramas disponiveis atualmente remontam a ideia da Teoria Geral dos
Sistemas, onde se avalia os sistemas de maneira global, considerando todas as

interconexdes e dependéncias entre eles, como define Chiavenato (2004, p. 475):

O conceito de sistemas proporciona uma visdo compreensiva, abrangente,
holistica e gestéltica de um conjunto de coisas complexas dando-lhes uma
configuracao e identidade total. A analise sistémica — ou andlise de sistemas
- das organizacbes permite revelar o "geral no particular", indicando as
propriedades gerais das organizacdes de uma maneira global e totalizante,
gue nado sao reveladas pelos métodos ordinarios de analise cientifica. Em
suma, a Teoria de Sistemas permite reconceituar os fendmenos dentro de
uma abordagem global, permitindo a inter-relacdo e a integracdo de assuntos
gue sdo, na maioria das vezes, de naturezas completamente diferentes.

A Pré-Reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas — PGDP, instaurada
desde 2017, é uma linha de gestao integrada a Administracdo Superior da UEFS, para
a PGDP, além de assessorar a reitoria, atua nos assuntos pertinentes as politicas de
Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas, atuando no processo de admissdo de
servidores selecionados tanto Regime Especial de Direito Administrativo (REDA)
quanto os aprovados por Concurso Publico, é também responséavel pelo acolhimento
dos servidores através do Programa Bem-Vindo Servidor. A PGDP se responsabiliza
pelo acompanhamento do estagio probatoério e o desenvolvimento da vida funcional
dos servidores, promovendo cursos e atividades de treinamento e capacitacao.
(DADOS: PGDP-UEFS)

O processo de plano de carreiras e acompanhamento das sele¢cdes também
faz parte das atribuicdes da PGDP, uma estrutura robusta para garantir a eficiéncia
necessaria para gerir os servidores da Universidade Estadual de Feira de Santana.

A teoria dos sistemas permeia a forma de organizagcéo da Gestao Publica, na
Gestao Universitaria de maneira aparente quando se observa a ligacao dos elementos

administrativos para configurar o todo, considerando as caracteristicas proprias de
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cada setor funcional, porém, ha aspectos em comum em todos eles. A ideia de
integragdo dos sistemas pode ser visualizada na gestdo administrativa da UEFS
conforme o organograma da Geréncia de Recursos Humanos (GRH), conforme figura

2, logo abaixo:

Figura 2 - OGANOGRAMA
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Fonte: (GRH, 2014)

A GRH - UEFS gerencia o atendimento aos servidores, dispde das orientagdes
e aplicacbes aos planos de carreira dos analistas, técnicos e professores, além de
promover a capacitacdo continua dos servidores através de cursos disponibilizados
no portal da Gerencia de Recursos Humanos, a pagina divulga contetdo informativo
relacionado a folha de pagamento, engajamento profissional dos servidores e
valorizagdo do trabalho (Dados: GRH)

“A Geréncia de Recursos Humanos esta vinculada a Pro-Reitoria de Gestao e
Desenvolvimento de Pessoas. Conta com quatro subgeréncias, uma Assessoria
Administrativa, uma Coordenacdo de Capacitacdo e Servico de Arquivo. E ainda
responsavel pelo gerenciamento da Creche da UEFS” (GRH, 2014).



43

Para a gestdo universitaria, alguns desafios se somam no comparativo as
demais instituicdes publicas, a administracdo central por muitas vezes € constituida
por servidores que ocupam cargos educacionais na propria instituicdo, o que chama
atencdo novamente para a preocupacao com os conhecimentos basicos em gestao
de pessoal. Na Universidade Estadual de Feira de Santana, o cargo de pro-reitor €
ocupado por indicacdo do reitor eleito pela comunidade universitaria, esse fato nos
permite observar a possibilidade de os gestores nomeados ndo possuirem em
determinados niveis de experiéncia 0 conhecimento pratico-tedrico necessario a
aplicabilidade das praticas de gestdo de pessoas, € mesmo que as possua,
provavelmente ira lidar com a falta de investimento no setor da educagéo publica.

A administracdo de pessoal dos servidores dispde da visdo holistica
apresentada pela teoria dos sistemas, ja que, conta com servidores de areas distintas,
porém, com préaticas que comp8em a formacéo coletiva da universidade refletindo no
nivel de eficiéncia dos servicos que sédo oferecidos tanto para os servidores quanto
para a comunidade académica. Conforme Gomes, Oliveira, et al., (2015, p. 6) essa
organizacao integrada objetivando garantir uma gestao de pessoal de qualidade na

UEFS se configura da seguinte maneira:

Sendo assim, na administracdo superior encontra-se a Pro-Reitoria de
Administracdo e Financas que coordena e gere a atividades da geréncia
administrativa que, entre outros setores, compreende a geréncia de recursos
humanos. Sendo que esta Ultima tem adotado praticas de uma administracéo
mais descentralizada, tendo suas atividades dividas em carteiras ou grupos
funcionais, direcionando as atividades aos técnicos e analistas universitarios.
Ainda em relagdo as préticas de gestdo de pessoas, com a Lei n.° 11.375 de
05 de fevereiro de 2009 que reestruturou as carreiras do grupo ocupacional
técnico-especifico, bem como o seu padrdo remuneratério e com os Decretos
n.° 15.143 e n.° 15.144 de 21 de maio de 2014 que regulamentou a
progressdo e promocao da carreira de analista e técnico universitarios, como
técnico-administrativos, colocando em pratica o processo de avaliacdo de
desempenho funcional, em que foram realizadas auto avaliacbes e,
avaliagBes pelos chefes mediato e imediato, além de avaliagéo de titulos.

A visdo que se tem da area de gestao de pessoas (GP) hoje, é muito diferente
dos conceitos das escolas classicas que consideravam os colaboradores apenas
como um prestador de servico, falar de GP é lidar com seres humanos e toda sua
complexidade, cultura, habilidades, desejos, sentimentos e inteligéncia. Chiavenato
(2014, p. 8) evidencia a centralidade dos colaboradores nos processos de gestéo de
pessoas “As organiza¢des surgem para aproveitar a sinergia dos esfor¢cos de varias
pessoas que trabalham em conjunto”. A GP é uma das areas que mais tém sofrido

mudancas nas ultimas décadas, as organizacfes publicas e privadas investem cada
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vez mais em propostas de capacitacao e retencao de talentos como diferencial e uma
das principais ferramentas para alcancar os objetivos organizacionais.

2.6 Qualidade de Vida no Trabalho na Universidade Estadual de Feira de
Santana

O contexto do ambiente de trabalho no setor publico sofreu grandes mudancas
e permanece em constante alteragao, um dos principais motores dessa transformacao
€ a nova configuracdo da sociedade e das relacbes de trabalho, a cobranca por
transparéncia, a necessidade de alocar recursos publicos de maneira eficiente, a
preocupacdo com a saude do trabalhador, sdo pontos que trazem desafios as
instituicdes, especialmente nos niveis gerenciais.

Estas novas abordagens de gestdo publicas caracterizam o fortalecimento do
enfoque biopsicossocial que integra o ser humano a organizacédo, na administracao,
0 gque se denomina como vVvisdo holistica. Os processos de modernizacdo da
administracdo publica consolidam um processo de mudanca de valores e
consolidagéo de direitos dos servidores.

A atencdo com a gqualidade de vida se apresenta como uma das principais
praticas para aplicar a eficiéncia do servico publico em primeiro plano. Ndo basta a
instituicdo garantir a qualidade dos aspectos técnicos do processo produtivo, é preciso
investir nas pessoas envolvidas, identificar as praticas de gestao e produtividade e

aperfeicoa-las, como discorre Ferreira (2011, p. 93):

Do ponto de vista das organizacbes, a relevancia se inscreve numa
perspectiva de enfrentamento de um elenco de problemas presentes no
cotidiano dos ambientes corporativos que colocam a Qualidade de Vida no
Trabalho como uma real necessidade[...] No ambito do setor publico, dois
aspectos caracterizam as transformacgfes: fortalecimento dos regimes
democraticos e, em consequéncia, postura mais vigilante e reivindicatéria dos
usudrios-contribuintes quanto ao acesso a qualidade dos servigos prestados
pelas agéncias governamentais e seus dirigentes.

Um dos primeiros pesquisadores a estudar a Qualidade de Vida no Trabalho
foi Walton (1973). Richard Walton ja apresentava nos seus estudos uma visdo para
além do cumprimento das leis trabalhistas que surgiram no inicio do século XX,
destacando o papel das préticas da gestdo da QVT como uma maneira de reaver 0s
valores humanisticos e ambientais que haviam sido negligenciados no ambiente do

trabalho, enquanto o desenvolvimento industrial focava no avango tecnoldgico e no
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crescimento econdmico. O pensamento de Walton sobre a QVT se apresenta de
maneira abrangente conforme Gongalves, Gutierrez, et al. (2005, p. 97):

Para esse autor, a idéia de QVT é calcada em humanizacéo do trabalho e
responsabilidade social da empresa, envolvendo o entendimento de
necessidades e aspiragfes do individuo, através da reestruturacdo do
desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma
formacao de equipes de trabalho com um maior poder de autonomia e uma
melhoria do meio organizacional.

As praticas de QVT sao associadas diretamente a produtividade e a motivacao
dos colaboradores, no servi¢co publico essas evidéncias também se aplicam, porém,
com uma compreensdo macro do ambiente de trabalho de individuos no servico
publico, ja que o setor publico possui uma hierarquia muito bem definida, o que
consequentemente reduz a autonomia dos gestores das instituicbes publicas em
determinados aspectos.

A Nova Gestédo Publica propde a redefinicdo do papel e atividades dos gestores
publicos com base nos elementos da qualidade do servi¢o publico, considerando que
um dos fatores que impactam diretamente nos principios legais da administracéo
publica ndo se limita somente a uma melhora na qualidade de vida dos trabalhadores,
mas reflete na sua produtividade e consequentemente nos resultados da instituicao.
E uma nova forma de pensar a Qualidade de Vida no Trabalho, como uma intervengéo
gerencial humanistica vantajosa.

O fato das instituicdes publicas ndo objetivarem o lucro, ndo significa que a
competitividade néo existe, a gestdo publica moderna compete por eficiéncia no
servico publico, inovacdo em praticas gerencias e fortalecimento do trabalho em
equipe, esse novo modo de gerir recursos publicos coloca os gestores publicos em
posicdo estratégica quando se trata dos fatores de motivacdo dos servidores.
Conforme Chiavenato (2009, p. 349):

N&o sdo apenas as condicdes fisicas de trabalho que importam, é preciso
algo mais. As condi¢Bes sociais e psicoldgicas também fazem parte do
ambiente de trabalho. Pesquisas recentes demonstram que, para alcancar
gualidade e produtividade, as organiza¢Bes precisam ser dotadas de pessoas
participantes e motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas
adequadamente por sua contribuicAo. Assim, a competitividade
organizacional passa obrigatoriamente pela qualidade de vida no trabalho.

As boas praticas de gestdo de pessoal no setor publico estdo ligadas a
qualidade do servico prestado, as interpretacdes que entendem os individuos a partir

da sua rede de relagdes no trabalho séo cada vez mais exigidas pois as questdes da
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administracdo do trabalho se voltaram para conceitos como motivagéo, pressao,
metas, estimulos, lideranca e equipe.

A gestdo universitaria em uma instituicAo de ensino publico acresce
particularidades e também divergéncias entre a teoria e a pratica na gestdo, em prol
de um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e eficaz. A primeira Universidade
publica do Brasil foi a Escola Universitaria Livre de Manaus, criada em janeiro de
1909, apesar dos estudos sobre Recursos Humanos ser contemporaneo ao
nascimento das instituicbes publicas de ensino superior, as abordagens mais
aprofundadas sobre a QVT e sua classificagdo como um diferencial no servigo publico
s6 viria anos mais tarde (ALVES, CORREIA E SILVA, 2019).

A Universidade Estadual de Feira de Santana foi instalada, solenemente, no
dia 31 de maio de 1976, autorizada pelo Decreto Federal n® 77.496 no ano de 1976,
A Pro-Reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas — PGDP que tem como uma
de suas principais atribuicdes o cuidado com a saude do servidor, so6 foi instituida
recentemente, em 2017.

A PGDP integra a administracdo superior da UEFS, dentre suas atribuicdes
estdo os cuidados ligados a QVT, como a promocao de cursos, capacitagao,
treinamentos, é a unidade administrativa da UEFS que aplica préaticas e diretrizes
visando a promocdo da saude dos servidores, preocupando-se com o bem-estar e a
seguranca do trabalho.

E funcéo da Pré-Reitoria de Gestéo e Desenvolvimento de Pessoas:

« Promover o desenvolvimento e o aperfeicoamento dos servidores da UEFS,
considerando as demandas institucionais e em plena consonancia com o Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI);

e Coordenar e acompanhar o desenvolvimento de a¢fes de administracdo e de
gerenciamento da vida funcional dos servidores;

o Planejar, implementar, acompanhar e avaliar as politicas de gestdo e
desenvolvimento de pessoas e seus resultados no ambito da UEFS, em parceria com
as unidades administrativas e académicas;

e Prezar pelo bom funcionamento da Pro-Reitoria observadas as normas, e
encaminhar os assuntos que excederem os limites de sua competéncia as instancias

responsaveis;
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« Identificar as necessidades de treinamento do quadro funcional da UEFS e, sempre
que possivel, dispor de meios para promover os respectivos treinamentos;

o Propor e acompanhar a implantacdo de projetos e ac6es de melhoria da area de
gestao e desenvolvimento de pessoas;

« Propor e acompanhar o cumprimento de normativas e orientagdes referentes aos
assuntos voltados a gestdo e desenvolvimento de pessoas;

o Zelar pelas condicbes e qualidade de vida no trabalho do quadro funcional da
UEFS;

« Planejar e implementar a¢des que promovam a qualidade de vida dos servidores;
o Assessorar a Reitoria nos assuntos de gestdo de pessoas no ambito da UEFS,; e,
o Executar outras atividades inerentes a area que venham a ser delegadas pelo
Reitor; (Dados: PGDP-UEFS)

As acOes de capacitacao e qualificacdo dos servidores, promovidas pela PGDP
sdo planejadas, organizadas e implementadas pela Unidade de Capacitacdo, séo
apresentadas na pagina da Pré-Reitoria a partir do plano anual de capacitacdo que
contém todas as iniciativas que serao aplicadas no decorrer do ano para promover o
desenvolvimento pessoal dos servidores. O servi¢o publico brasileiro se insere em um
contexto de escassez de recursos, que se apresenta como uma das principais
dificuldades em relagéo as praticas de gestdo da QVT, bem como, a capacitacao dos
gestores para assumir determinada posicao.

A Geréncia de Recursos Humanos esta integrada na estrutura da PGDP, o
cargo de pro-reitor que é ocupado por indicacdo, exerce a funcdo de gestor das
politicas administrativas dos setores da administracdo da UEFS, sendo que, essa
indicacdo deve compreender os servidores ativos da instituicdo, de qualquer area,
inclusive professores. Esse modelo de ingresso na gestdo universitaria pode
compreender algumas questdes relacionadas a Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho, a falta de competéncias essenciais sobre gestdo de pessoas e lideranca
eficiente, um desafio claro que as instituicbes de ensino superior enfrentam. A
necessidade dos conhecimentos basicos para 0 sucesso de uma gestdo estratégica

no servico publico € apresentada pela ENAP (2010, p. 20).

O cunho estratégico dessa e das demais areas da organizagdo deve
representar a obtencdo dos melhores resultados com a melhor aplicagcédo
possivel de todos os recursos. O gestor que trata da gestao estratégica de
pessoas precisa estar preparado para fazer frente ao novo desafio que se
apresenta com as mudancas de escopo e de abordagem até entéo praticados
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na gestdo de pessoas. Para a implementacdo da gestdo estratégica de
pessoas, novas atividades, mecanismos e instrumentos deverao ser incluidos
no escopo de acao e atuacdo da area de gestdo de pessoas.

A gestdo nas IES perpassa pela promogédo da seguranca e bem-estar do
trabalhador, ndo colocando nas ferramentas de QVT a Unica finalidade de aumentar
a produtividade por si s0, o olhar holistico sobre os beneficios de uma boa gestéo da
Qualidade de Vida no Trabalho se potencializa e reflete no comportamento social dos

individuos, como Ferreira (2011, p. 101) salienta:

As atividades de QVT buscam, de fato, assegurar os indices prescritos de
produtividade, devendo as metas ser alcancadas a qualquer custo. A relacéo
custo-beneficio deve ser amplamente favoravel em face da competitividade
globalizada. Neste cenario, os modelos de gestdo do trabalho sédo objetos
inquestionaveis, temas tabus nas organizac¢des. A produtividade, nesta Gtica,
se descola de sua dimensé&o saudavel e torna-se produtivismo exacerbado.

Dentro da estrutura da PGDP-UEFS se encontra a Subgeréncia de Seguranca
do Trabalho e Qualidade de Vida (SSTQV), a UEFS conta com uma iniciativa que se
destaca nas praticas de QVT, a creche infantil criada em 1992, direcionada a
educacao gratuita dentro do campus, para filhos de servidores e alunos da instituicéo,
a creche é gerenciada pela PGDP. A UEFS também ja registrou a aplicacdo de
atividade laboral, porém, com registros de descontinuidade. A Universidade Estadual
de Feira de Santana realiza através da GRH a Semana de Salde e Seguranca do
Trabalho UEFS, iniciativa que também apresenta a falta de continuidade, em 2015 foi
a Ultima vez que o evento foi realizado. (Dados: GRH-UEFS, 2015).

A subgeréncia de Seguranca do Trabalho e Qualidade de Vida (SSTQV)
vinculada a Geréncia de Recursos Humanos — GRH se apresenta como responsavel
por:

* |dentificar os riscos relacionados as atividades que sido executadas e propor
melhorias que possam ser aplicadas como forma de eliminar ou reduzir tais riscos a
fim de evitar a ocorréncia de acidentes de trabalho e doencas ocupacionais;
» Desenvolver uma cultura de seguranga nos ambientes de trabalho vinculados a
UEFS, possibilitando a promocéo do conhecimento sobre 0s riscos presentes nesses
ambientes, sobretudo a compreenséo sobre as respectivas formas de prevencéo e
controle;

* Contribuir para melhoria da qualidade de vida, através de praticas e ag¢des voltadas
a harmonizacéo do ambiente administrativo e académico; e,

» Desenvolver condigdes efetivas a qualidade de vida dos servidores técnicos,
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docentes, discentes e prestadores de servico e colaborar para promocao de um
ambiente interno acolhedor a comunidade externa.

Além disso, é através da SSTQV que sao realizadas Inspecdes das estruturas
fisicas e equipamentos, afim de garantir as condicbes de trabalho, observando os
riscos e propondo medida mitigadoras destes, o0 planejamento da
SESAST- Semana de Saude e Seguranca do Trabalho é também realizado pela
subgeréncia, o encaminhamento de servidores a junta médica do Estado quando
necessario, bem como, a promocéao de oficinas de atividades fisicas, como natacéo,
musculacao, entre outras.

A importancia da continuidade das préaticas de QVT no setor publico conectam-
se com o resgate de valores humanisticos, do foco no trabalhador para garantir um
ambiente saudavel e uma instituicdo socialmente responsavel, esses pontos sao

retomados por Ferreira (2009, p. 149).

A QVT é concebida como uma tarefa de todos na organizagcéo, devendo
haver uma busca permanente pela harmonia entre o bem-estar, a eficiéncia
e a eficacia nos ambientes organizacionais. Dessa forma, a produtividade
deixa de ser o foco exclusivo de QVT e passa a ser consequéncia. Para este
estudo, adota-se a abordagem preventiva e continua.

Através dos dados disponibilizados nas paginas da UEFS referentes as praticas
de QVT, é possivel observar uma linha de evolucdo na percepcdo da importancia
dessa ferramenta como se identifica os desagios da gestdo publica para superar 0s
limites do enfoque superficial da QVT nas organizacdes publicas, bem como, a
relevancia da integracao da equipe e do olhar do gestor para com os efeitos da QVT

na vida dos individuos que compde sua equipe, como define Ferreira (2011, p. 110):

O modo mais apropriado para se construir uma concepc¢do, baseada na
realidade das organizacBes contemporaneas, é perguntar aos proprios
trabalhadores, a todos os que atuam numa dada organizacdo, sobre o que
eles pensam sobre QVT. Essa é a mais importante e estratégica questdo que
opera uma inversao de pressuposto no trato da questdo da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). As respostas que dela nascem é que devem servir de
espinha dorsal para as praticas de QVT nas organizagfes. O ponto de vista
gue emerge, tomando forma e conteddo, deve ser compromisso de
referéncia, bussola para o fazer e a ancora de sustentabilidade de uma
abordagem mais soélida em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tanto nos
seus fundamentos éticos, nos conceitos que emprega e no seu método de
manejo, quanto na formulag&o de politicas e de programas de QVT no campo
da gestdo com pessoas.

A UEFS ainda conta com atendimentos de saude disponiveis aos servidores,
alunos e comunidade externa, cantinas, areas de convivéncia, oferece oficinas de arte

e cursos diversos através do Centro Universitario de Cultura e Arte (CUCA) que
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também estd disponivel para os colaboradores interessados, que sdo aspectos
importantes para garantir o bem-estar do trabalhador.

A Qualidade de Vida no Trabalho tem multiplas funcfes no setor publico e se
apresenta como um meio eficiente para o enfrentamento de diversos problemas
existentes nos ambientes laborais. A partir dessa abordagem, reforca-se a
necessidade do reconhecimento do trabalho e medidas ou ferramentas que auxiliem
os servidores no desempenho de suas funcdes de maneira saudavel e satisfatoria
como uma pratica que pode evitar problemas futuros como baixa motivacéo e stress,
conduzindo a melhor eficiéncia servi¢o publica.

A gestdo universitaria lida com um ambiente de alto fluxo de pessoas,
considerando a quantidade de alunos ingressando e egressando, bem como, as
necessidades multiplas que séo indispensaveis para garantir que o servico prestado

seja de qualidade.
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3 METODOLOGIA

A metodologia aplicada em um projeto cientifico é o que o diferencia de outras
formas de conhecimento. Isso se deve a possibilidade de averiguacdo das
informacdes de natureza mentais e técnicas contidas no projeto, ou seja, identificar o
meétodo que propiciou a obtencdo das informacdes e a construcéo do raciocinio l6gico
da pesquisa.

Os métodos que formam o primeiro grupo visam elucidar os processos l6gicos
de investigacao cientifica dos fatos da natureza e da sociedade. De acordo com Gil
(2008, p. 10), “o desenvolvimento desses métodos propicia ao pesquisador a
delimitacdo da investigacao, das regras de explicacédo dos fatos e da validade de suas
generalizagdes”.

O método indutivo, que é o aplicado nesse trabalho, esta inserido no primeiro
grupo e seu raciocinio consiste na generalizacao a partir da observacao da realidade
concreta, isto é, constatar particularidades dentro de um pequeno conjunto para a
elaboracdo de dados de maneira generalizada. No caso deste estudo, pretende-se
compreender de maneira geral como os gestores da Universidade Estadual de Feira
de Santana compreendem as praticas de QVT partindo da visdo especifica dos
gestores que ocupam o cargo de pro reitoria.

Prodanov e Freitas (2013, p. 29) descrevem sobre o método indutivo:

Nesse método, partimos da observacgédo de fatos ou fendmenos cujas causas
desejamos conhecer. A seguir, procuramos compara-los com a finalidade de
descobrir as relagfes existentes entre eles. Por fim, procedemos a
generalizagcdo, com base na relacéo verificada entre os fatos ou fenémenos.

Através da visdo dos gestores de primeira linha é possivel relacionar como as
linhas de gestao subsequentes lidam com a Qualidade de Vida no Trabalho em seus
respectivos setores, considerando que a gestdo da UEFS segue uma padronizacéo
de sucessao de praticas.

Para Lakatos e Marconi (2003, p. 87):

Devemos considerar trés elementos fundamentais para toda inducéo, isto €,
a inducéo realiza-se em trés etapas (fases):

a) observacdo dos fendmenos - nessa etapa observamos os fatos ou
fendmenos e os analisamos, com a finalidade de descobrir as causas de sua
manifestacéo;

b) descoberta da relagdo entre eles - na segunda etapa procuramos por
intermédio da comparacdo, aproximar os fatos ou fendmenos, com a
finalidade de descobrir a relacdo constante existente entre eles;
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c) generalizacdo da relacdo - nessa Ultima etapa generalizamos a relacao
encontrada na precedente, entre os fendmenos e fatos semelhantes, muitos
dos quais ainda ndo observamos (e muitos inclusive inobservaveis).

O cruzamento desses dados se torna mais acessivel se tratando da
Universidade Estadual de Feira de Santana ao trabalhar com a premissa da
padronizacdo da gestdo publica dentro da instituicdo, afim de garantir principios
basicos da Administracdo Publica.

O trabalho se constitui a partir da coleta de dados com um grupo menor de
entrevistados com o intuito de adquirir a compreensao geral em torno da qualidade de
vida institucional e suas ferramentas aplicadas.

Lakatos e Marconi (2003, p. 86), afirmam:

Indugdo é um processo mental por intermédio do qual, partindo de dados
particulares, suficientemente constatados, infere-se uma verdade geral ou
universal, ndo contida nas partes examinadas. Portanto, o objetivo dos
argumentos indutivos é levar a conclusdes cujo contetido é muito mais amplo
do que o das premissas nas quais se basearam.

A pesquisa tem carater exploratorio e objetiva delimitar a area de investigacao
e proporcionar o levantamento tedrico que servira de base para a construc¢ao do roteiro
de entrevista configurando o método de captura de dados de natureza qualitativa.

Pesquisa exploratéria segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 51):

Quando a pesquisa se encontra na fase preliminar, tem como finalidade
proporcionar mais informacfes sobre o0 assunto que vamos investigar,
possibilitando sua definicdo e seu delineamento, isto é, facilitar a delimitagéo
do tema da pesquisa; orientar a fixacdo dos objetivos e a formulacdo das
hip6teses ou descobrir um novo tipo de enfoque para o assunto.

Para aplicar uma pesquisa exploratéria os métodos se amplificam, e este
trabalho inicia-se com um levantamento em fontes bibliograficas, do ponto de vista
dos procedimentos técnicos, a ado¢cao da pesquisa bibliografica se justifica pelo uso
de material ja publicado que discorre sobre o assunto abordado sobre a tematica em
estudo. Os dados bibliograficos norteiam a formulacdo do problema e também servem
de base para confrontacao das informac@es obtidas através das entrevistas. Lakatos
e Marconi (2003, p. 183) pontuam a pesquisa de fontes bibliograficas da seguinte

forma:

A pesquisa bibliogréfica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia
ja tornada publica em relacéo ao tema de estudo, desde publicacdes avulsas,
boletins, jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material
cartografico etc., até meios de comunicac¢do orais: radio, gravacdes em fita

magnética e audiovisuais: filmes e televisdo. Sua finalidade é colocar o
pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado
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sobre determinado assunto, inclusive conferéncias seguidas de debates que
tenham sido transcritos por alguma forma, quer publicadas, quer gravadas.

Este estudo exploratério perpassa pelo levantamento bibliografico seguido
de um procedimento que destaca experiéncias praticas que apresentam
caracteristicas que explicitam, respondem as indagacdes e proporcionam maior
aproximagédo com o tema proposto. Deste modo, mesmo reconhecendo um certo
conhecimento de observacéo do pesquisador sobre 0 assunto, a pesquisa exploratoria
€ de extrema importancia para garantir a confiabilidade das técnicas de pesquisa
aplicadas, levando em consideracdo que ha diversas possibilidades, explicacdes,
alternativas para um mesmo fato, e a pesquisa exploratoria proporciona um
conhecimento sobre as alternativas mais relevantes para o tema proposto.

O levantamento bibliogréfico € realizado em livros, artigos, sites
governamentais constituindo as principais fontes para garantir o embasamento tedrico
do estudo, trazendo também a possibilidade de retroceder para analisar toda a
estrutura que envolve a Gestdo Publica e a evolugdo da Qualidade de Vida no
Trabalho como uma ferramenta essencial para garantir um ambiente de trabalho
saudavel que pode refletir nos resultados organizacionais complementando com
dados especificos disponibilizados publicamente pela UEFS, através da analise
documental € possivel correlacionar os apanhados da literatura com a realidade da
gestao universitaria que compreende o objeto da pesquisa.

Para Prodanov e Freitas (2013, p. 55) “A utilizacdo da pesquisa documental
€ destacada ho momento que se organiza informacdes ainda dispersas, conferindo-
Ihe uma nova importancia como fonte de consulta”.

A abordagem bibliogréfica apoiada na analise documental s&o pontos
fundamentais para a construcao da criticidade em relacdo ao assunto como um todo
e para a delimitacdo do problema de acordo com o0s questionamentos superficiais
propostos inicialmente que despertaram interesse no aprofundamento do tema.

O problema da pesquisa surge a partir da observacdo sobre a falta de
investimentos do Estado em garantir uma Qualidade de Vida no Trabalho para os
servidores publicos de maneira prioritaria, no caso da administragdo da Universidade
Estadual de Feira de Santana ha ainda uma observagéo indispensavel a se fazer em
relacdo a particularidade dos gestores ocuparem 0s cargos por indicacdo e ndo por
formacdo, com o intuito de contribuir para possiveis melhorias de gestédo e relacdes

cada vez mais saudaveis no ambiente de trabalho.
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Apresentada as razfes que justificam a pertinéncia da pesquisa é necessario
explanar suas extensGes no campo da pesquisa cientifica, o objeto de estudo possui
ainda pouco aprofundamento se tratando de gestdo em Universidades Publicas
especialmente ao considerar a visdo dos gestores quando a grande parte das
abordagens na area de Qualidade de Vida no Trabalho se coloca sob a percepgéo
dos colaboradores quanto as praticas de QVT, portanto, fica clara a necessidade de
se ampliar o conhecimento partindo de outra perspectiva tornando assim, 0s sujeitos
da pesquisa, os Pro-Reitores da Universidade Estadual de Feira de Santana.

O objeto e o sujeito estdo simetricamente ligados e néo se dissociam da visao

do pesquisador, como define Gil (2008, p. 5):

N&o ha como conceber uma investigacdo que estabeleca uma separacéo
regida entre o sujeito e 0 objeto. Os resultados obtidos nas pesquisas néo
sdo indiferentes nem a forma de sua obten¢cdo nem a maneira como o
pesquisador vé o objeto. Por essa razdo € que nas ciéncias sociais a
discusséo acerca da relagdo sujeito-objeto é relevante.

A pesquisa apresentada possui natureza qualitativa que busca proporcionar ao
pesquisador contato direto com o sujeito e o objeto de estudo, permitindo assim, além
da obtencdo dos dados uma evolucdo na criticidade ao analisar o conteudo
posteriormente, Prodanov e Freitas (2013, p. 70) definem a pesquisa qualitativa da

seguinte maneira:

Considera que ha uma relacdo dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto
€, um vinculo indissociavel entre o mundo objetivo e a subjetividade do sujeito
gue ndo pode ser traduzido em nimeros. A interpretacdo dos fenbmenos e a
atribuicdo de significados s&o basicas no processo de pesquisa qualitativa.
Esta ndo requer o uso de métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural
¢é a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave.
Tal pesquisa é descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar seus dados
indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos principais de
abordagem.

O método de abordagem qualitativa esta diretamente ligado ao problema que
norteia a pesquisa, partindo da necessidade de se obter informagdes diretamente dos
sujeitos para assim descrever e relacionar suas perspectivas com a literatura e os
conceitos abordados para que se chegue a resultados com maior confiabilidade

possivel.

Para Guerra (2014, p. 11):

Na abordagem qualitativa, o cientista objetiva aprofundar-se na compreenséo
dos fendbmenos que estuda — ac¢des dos individuos, grupos ou organizacdes
em seu ambiente ou contexto social —, interpretando-os segundo a
perspectiva dos proprios sujeitos que participam da situacdo, sem se
preocupar com representatividade numérica, generalizacdes estatisticas e
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relagbes lineares de causa e efeito. Assim sendo, temos 0s seguintes
elementos fundamentais em um processo de investigagao:
1) a interacao entre o objeto de estudo e pesquisador;

2) o registro de dados ou informagdes coletadas;
3) a interpretacdo/ explicagdo do pesquisador.

Partindo do ponto que o objeto e o0 sujeito estdo definidos, os dados
pesquisados sobre o tema necessitam de compilacdo e organizacdo de maneira
estrutural para acrescentar de forma pertinente a cada etapa do processo de
construcéo da pesquisa. O planejamento depende totalmente da organizacédo desses
dados, ou seja, da pesquisa bibliografica e da analise critica desses dados associados
a cada etapa em que estardo pertencentes, por isso, a escolha do instrumento de
coleta de dados é tdo importante.

A definicho do método de entrevistas apoia-se no estudo literario e nas
perguntas orientadoras que direcionaram este estudo, deixando claro a necessidade
de se coletar dados através de questionamentos subjetivos, verificando de maneira
ampla as dificuldades encontradas referentes a aplicabilidade da QVT, o
conhecimento do gestor a respeito do assunto, a identificagcdo das ferramentas de
QVT aplicadas entre outras questdes que concernem a vivéncia da gestdo
considerando suas particularidades. E uma questdo que considera praticas que
necessitam ser avaliadas de forma individual, anseio contemplado pelo instrumento
de entrevista.

A entrevista focalizada é conceituada por Gil (2008, p. 112):

A entrevista focalizada é tdo livre quanto a anterior; todavia, enfoca um tema
bem especifico. O entrevistador permite ao entrevistado falar livremente
sobre o assunto, mas, quando este se desvia do tema original, esforca-se
para a sua retomada. Este tipo de entrevista é bastante empregado em
situacdes experimentais, com o0 objetivo de explorar a fundo alguma
experiéncia vivida em condic¢des precisas.

O método de entrevista semi-estruturada proporciona liberdade de discussao
sobre o tema, ao mesmo tempo que mantém o foco no assunto que deseja
aprofundamento, a elaboragdo das perguntas realizadas remonta os objetivos e 0
problema da pesquisa, para que através do dialogo, estes estejam totalmente
compreendidos. A elaboracéo da entrevista conta com a possibilidade ser realizada
pessoalmente, bem como, de maneira virtual para que néo haja intercorréncias, das

duas maneiras a conversa sera gravada, garantindo na analise de dados a seguranca
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de acordo com a percepcéao original apresentada pelos entrevistados utilizando-se de

um roteiro semiestruturado.

Oliveira (2007, p. 86) descreve a relevancia do roteiro da seguinte forma:

O roteiro da pesquisa deve ser em forma de tépicos semiestruturados,
utilizando-se 0 mesmo padréo de itens para cada pessoa ou grupo que se
pretende entrevistar. Faz-se necessario solicitar ao entrevistado ou ao grupo
a permissdo para gravar a entrevista. E preciso garantir-lhe que sera
guardado o sigilo quantos as informacdes e que ndo havera identificagédo do
informante na redagéo final do relatério da pesquisa.

Os dados obtidos através da aplicagdo da entrevista tém a funcéo de agregar
e comparar aos dados que deram origem ao questionamento, os fatos literarios
abordados na pesquisa bibliografica, ou seja, o conteudo das entrevistas deve
conversar com a literatura e a analise documental realizadas para formar a base do
trabalho. ApoOs esse levantamento é possivel obter uma visdo de como as
experiéncias do sujeito se comportam e como interagem com o tema abordado.

A analise e interpretacdo de dados acompanham o planejamento da pesquisa
afim de conversar com o problema proposto, com o objetivo geral e objetivos
especificos da pesquisa, para Gil (2008, p. 156) a analise e interpretacdo de dados

consiste:

Apébs a coleta de dados, a fase seguinte da pesquisa é a de analise e
interpretacdo. Estes dois processos, apesar de conceitualmente distintos,
aparecem sempre estreitamente relacionados. A analise tem como objetivo
organizar e sumariar os dados de forma tal que possibilitem o fornecimento
de respostas ao problema proposto para investigacéo. Ja a interpretacédo tem
como obijetivo a procura do sentido mais amplo nas respostas, o0 que é feito
mediante sua ligag&o a outros conhecimentos anteriormente obtidos.

Para a interpretacdo de informacdes de carater qualitativo, a andlise de
conteldo apresenta-se como a técnica mais indicada para absorcao dessas, tendo
em vista a seguranca que apresenta na descricdo subjetiva dos dados de maneira

sistematica e com aprofundamento das declaracdes coletadas.

Ao se tratar que uma entrevista que contém experiéncias pessoais,
informacgdes de vivéncia, bem como, permeia a possibilidade de relatos que envolvem
sentimentos, € necessario garantir ao entrevistado a seguranca da confidencialidade
guanto ao didlogo estabelecido no momento da entrevista. Para conferir ao
entrevistado esta seguranca, a codificacdo se faz necessaria para que os dados
possam ser organizados de maneira clara e objetiva sem ferir a confidencialidade que

0 pesquisador deve garantir.
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Lakatos e Marconi (2003, p. 167) definem a técnica de codificacéo:

A codificacdo divide-se em duas partes: 1. classificacdo dos dados,
agrupando-os sob determinadas categorias; 2. atribuicdo de um cdédigo,
namero ou letra, tendo cada um deles um significado. Codificar quer dizer
transfonar o que é qualitativo em quantitativo, para facilitar no so a tabulacgéo
dos dados, mas também sua comunicagdo. A técnica da codificacdo nao é
automatica, pois exige certos critérios ou normas por parte do codificador,
que pode ser ou nao o préprio pesquisador.

A codificacdo dos entrevistados é apresentada no Quadro | — Codificacdo dos
Entrevistados, a partir de codinomes criados que permitam a compreensao da fungéo
do entrevistado, porém, preservando seu nome e informacdes mais especificas. O
quadro de codificagdo é dividido de acordo com a quantidade de gestores
entrevistados, deixando claro a hierarquia que ocupam, neste caso, gestdo de
primeira linha. A andlise e interpretacdo de dados depende de todas as etapas
anteriores estabelecidas, bem como, a organizacdo légica e ordenada desses
didlogos, para que assim, se possa estabelecer a conexdo da literatura com a
pesquisa.

A categorizacdo das entrevistas se constitui através dos pontos fundamentais
do roteiro de entrevista aplicado, apresentada em um quadro de identificacdo por
ponto abordado, por conseguinte é possivel estabelecer a interpretacdo dos dados
através de unidades de andlise confrontando-as com a teoria que embasa o trabalho,
como define Oliveira (2007, p. 103):

Uma vez realizada a categorizacdo dos dados inicia-se o processo de anélise
dos dados coletados. Essa analise é feita a partir da teoria j& bem
fundamentada no Marco teérico do objeto de estudo. O procedimento de
analise pode ser realizado por Bloco das unidades de analise o por cada
unidade de analise tendo como referencial a teoria subjacente. Nesse
processo o0 pesquisador vai fazendo sua analise podendo citar ou nao
pequenos trechos de autores que déo sustentacéo a tedrica da pesquisa.

Todos os métodos cientificos consistem nas etapas a serem desenvolvidas, de
forma planejada, ética, além de trazer informacdes que possam ser reproduzidas e
correlacionadas com o0s autores citados com o tema abordado vislumbrando seu
resultado como um todo, o fluxograma — figura 3, apresenta a sintese metodologica

desta pesquisa.
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4 APLICAQAO DAS ENTREVISTAS
4.1 Entrevista

A escolha dos entrevistados foi realizada de acordo com o objeto da pesquisa
que pretende investigar o olhar dos gestores sobre as praticas de Qualidade de Vida
na Universidade Estadual de Feira de Santana, ao fazer uma pequena introducao
sobre a pesquisa apresentada tratou-se de dar o espaco para que seis pro-reitores se
dispusessem a responder as perguntas de acordo com sua experiéncia enquanto
gestor. Ao definir quem seriam os entrevistados, o contato inicial foi realizado através
de e-mail, disponibilizando um quadro de horéarios estratégicos garantindo que
houvesse tempo habil para discorrer o roteiro da entrevista, preocupando-se em nao
deixar lacunas. A Universidade Estadual de Feira de Santana conta com sete pro-
reitorias, apenas uma delas ndo apresentou disponibilidade em participar da pesquisa.
Considerando que o entendimento dos entrevistados € um ponto fundamental para a
clareza das respostas e o fluir da entrevista, no dia 22 de outubro de 2021 as 09:30
foi realizada a primeira entrevista, ao final, foi questionado sobre os pontos do roteiro,
clareza das perguntas, objetividade, entre outros, o que permitiu comprovar que a
eficacia do diadlogo com o roteiro da entrevista havia sido alcangada, o0s
qguestionamentos se mostraram contundentes diante do que se propunha.

A primeira entrevista serviu também como um teste piloto que proporcionou a
observacdo de uma falha na apresentacdo, na abertura do dialogo, em relacdo a
contextualizacdo do propésito da pesquisa. A correcao tratou de inserir antes da
iniciacao entrevista, uma apresentacao do trabalho em um contexto mais informal e
descontraido, permitindo aos entrevistados uma aproximacdo maior com 0 tema
proposto, com o objetivo da pesquisa e promovendo uma relacdo de confiabilidade
com o entrevistador a partir do detalhamento do procedimento de gravacdo da
entrevista, da ética e da confidencialidade a serem mantidas.

E necessario salientar a preocupacdo em adequar as colocacbes para
estabelecer uma comunicacdo eficaz com o0s gestores de modo a deixa-los
confortaveis e livres para reproduzir suas falas de acordo com suas experiéncias, sem
interferéncias externas. A constru¢cao do roteiro da entrevista foi direcionada pelos
seguintes conceitos: Qualidade de Vida no Trabalho; Praticas Gerenciais na

Universidade Estadual de Feira de Santana; Salde, Bem-estar e Produtividade;
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Gestdo Universitaria e Ferramentas de QVT. Os pontos abordados constituiram a
categorizagao das entrevistas.

A partir de uma andlise inicial das respostas foi possivel averiguar a
consisténcia preterida para resolucdo do problema, o numero de entrevistados
alcancado inicialmente foi mantido, a objetividade das falas pdde ser observada desde

a primeira entrevista realizada.

4.2 Analise do objeto de estudo — Universidade Estadual de Feira de Santana

A Universidade Estadual de Feira de Santana estd Instalada no Portal do
Sertdo e nasceu como resultado de uma estratégia governamental com o objetivo de
interiorizar a educacao superior, até entdo, circunscrita a capital, Salvador.

A partir do Plano Integral de Educacéo, Feira de Santana foi caracterizada
pelos seus indicadores econdmicos e sociais, como 0 mais importante centro
polarizador de desenvolvimento do interior do Estado, — sendo assim, contemplada,
em 1968, com uma Faculdade de Educacao e, em 1970, com a criagdo da Fundacao
Universidade de Feira de Santana — FUFS — através da Lei Estadual n® 2.784, de 24
de janeiro de 1970. (Dados: UEFS-Nossa Historia)

O plano estrutural da FUFS, fundamentou-se nos dois principios basicos da

11}

Reforma Universitaria “— o de ndo duplicagdo de meios para fins idénticos ou
equivalentes e o da indissociabilidade do ensino, pesquisa e extensdo — escolhendo-
se, entre as alternativas de integracao estrutural oferecidas pela Lei, aquela que opera
com base na articulacao entre departamentos e Administracao Superior, eliminada a
possibilidade de coordenacdo administrativa em nivel intermediario (faculdades,
institutos ou centros).” (Dados: UEFS-Nossa Histéria)

No dia 31 de maio de 1976 , a FUFS ¢ instalada, com o seguinte elenco de
cursos: Licenciatura de 1° e 2° graus em Letras — Inglés/Francés; Licenciatura Plena
em Ciéncias, com habilitacio em Matematica e Biologia e em Ciéncias 1° grau;
Licenciatura Plena em Estudos Sociais, com habilitacdo em Educacdo Moral e Civica
e em Estudos Sociais 1° grau; e mais os cursos de Enfermagem, Engenharia de
Operacdes — Modalidade Construgdo Civil, Administracdo, Economia e Ciéncias
Contdbeis, com a reforma administrativa, em dezembro de 1980, foi
extinta a Fundacdo Universidade de Feira de Santana — FUFS —, sucedida
pela Universidade Estadual de Feira de Santana — UEFS —, Autarquia Especial, criada

pela Lei Delegada n° 12, de 30.12.80. A partir de entdo, a UEFS vem se expandindo
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rapidamente, concentrando suas ag¢des no centro-norte baiano, territério que integra
0 semiéarido, e esta presente em cerca de 150 municipios baianos. Cumprindo um
papel social indispensavel a sociedade, a Universidade amplia sua area de influéncia
e atuacao, aperfeicoa o processo académico e consolida o campus. Desde 2019, A
UEFS oferta regularmente trinta em um cursos de graduacgédo distribuidos em quatro
areas do conhecimento, quatorze sdo na modalidade licenciatura e dezessete na
modalidade bacharelado. As figuras 4 e 5 demonstram alguns espacos da UEFS,

inclusive, o prédio da reitoria, onde se encontram grande parte das pro-reitorias.

Figura 4 - Universidade Estadual de Feira de Santana

Fonte: Uefs-nossa histéria

Figura 5- Reitoria da UEFS

Fonte: Galeria de fotos da UEFS
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4.3 Perfil dos entrevistados

Os seis entrevistados sao servidores efetivos do quadro funcional da Universidade
Estadual de Feira de Santana, os gestores possuem formacdes diversas e a grande
maioria esta no cargo a partir da posse da ultima gestdo 2019-2023. As formacgdes
académicas englobam os cursos de Administragcédo, Ciéncias Contébeis, Ciéncias da
Computacao, Ciéncias Econbmicas, Pedagogia, todos com nivel de mestrado, pelo

menos.

4.4 Identificacdo dos entrevistados

Considerando o total de seis entrevistados, sendo cinco questionamentos
levantados, surge a necessidade de identifica-los através de simbolos, garantindo a
nao divulgacdo dos nomes reais, processo definido por Lakatos e Marconi (2003, p.
199) “Quando o entrevistador consegue estabelecer certa relagdo de confianca com
o entrevistado, pode obter informacdes que de outra maneira talvez ndo fosse
possivel.” No decorrer das entrevistas foi possivel observar a pessoalidade das
respostas, exposi¢cao nao apenas experiéncias de trabalho, como também, pessoais
e percepcdes que envolvem inclusive sentimentos, por esse motivo e por questdes
éticas ja colocadas metodologicamente no corpo desta pesquisa, a preocupacao em
manter reservada a identidade caracteriza-se ainda, como forma de assegurar a
confianca depositada e trazer objetividade a analise dos dados, os entrevistados

foram codificados a partir das legendas que seguem no quadro I:

Quadro | - CODIFICACAO DOS ENTREVISTADOS

ENTREVISTADO CARGO CODIGO DO ENTREVISTADO
Participante 1 Pro-reitor PROR-1
Participante 2 Pro-reitor PROR-2
Participante 3 Pro-reitor PROR-3
Participante 4 Pro-reitor PROR-4
Participante 5 Pro-reitor PROR-5
Participante 6 Pro-reitor PROR-6

Fonte: Elaborado pelo autor, (2021).
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4.5 Categorias de analise

Delineada pela abordagem tedrica, a entrevista foi direcionada Qualidade de
Vida no Trabalho; Préaticas Gerenciais na Universidade Estadual de Feira de Santana;
Saude, Bem-estar e Produtividade; Gestdo Universitaria e Ferramentas de QVT; A
andlise de contetdo perpassa por trés fases: Pré-andlise, exploracdo do material e
tratamento de dados (Gil, 2008) sendo assim, 0s cinco pontos formulados para a
entrevista definem as categorias empiricas abordadas nesta pesquisa.

(Oliveira, 2007, p. 97) Define a categoria empirica como um processo facilitador
da analise de dados “As categorias empiricas emergem da pesquisa de campo, onde
para cada questdo formulada ou para cada item do roteiro da entrevista
estabelecemos a categoria empirica”. Para sintetizar os dados das entrevistas
(Oliveira, 2007) sugere as unidades de analise como uma sintese de categorias para
melhor visualizag&o e analise do conteudo utilizando, neste caso, a divisdo em cinco
unidades de analise, interligando os elementos da abordagem empirica com a

abordagem tedrica, demonstrada no Quadro Il.

Quadro Il - CATEGORIAS DE ANALISE

Unidades de analise

Unidade 1 Unidade 2
Conhecimento sobre a Qualidade de Vida | Processo de treinamento e capacitacéo
no Trabalho oferecido pela UEFS
e Formacgéo técnica e Aperfeicoamento profissional ao longo do
e Experiéncia com gestao publica e/ou desenvolvimento da funcéo
privada e Avaliacdo do processo de capacitacdo dos

colaboradores.

Unidade 3 Unidade 4

Politicas de QVT aplicadas na UEFS Praticas de QVT relacionadas a
produtividade da equipe

¢ Indicacé@o de programas aplicados na ¢ Relacéo entre produtividade e Qualidade de
UEFS Vida no Trabalho

e Continuidade da aplicacédo das praticas e Percepcao do gestor quanto a resposta da
de QVT equipe

Unidade 5
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Dificuldades encontradas na gestao
universitaria para promover a Qualidade
de Vida no Trabalho

¢ Investimento Publico
e Estrutura fisica e organizacional

Fonte: Elaborado pelo autor, (2021).

Essas categorias fazem parte do processo de sintetizacdo das abordagens da
entrevista, como define Oliveira (2007, p. 103) “ O procedimento de analise pode ser
realizado por bloco das unidades de analise, ou por cada unidade de analise, tendo
como referencial a teoria subjacente”. Para analisar os dados as unidades da anélise
permitem apresentar as convergéncias e divergéncias de percep¢des baseados na
fundamentacéo tedrica da pesquisa.

A categorizag&o propicia uma compreensdo mais clara e objetiva, ao conectar
os dados obtidos com o estudo tedrico abordado, visa atingir os objetivos propostos

com a pesquisa.

5 ANALISE DE CONTEUDO

5.1 Conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

Apo6s a Segunda Guerra Mundial, surge um novo mundo para o contexto do
trabalho, marcado por avancos tecnoldgicos, cientificos, instrumentais e a
complexidade do conhecimento acompanha todas as modificagcdes. A sociedade
econbmica de oportunidades e ameacas reconhece ndo apenas a necessidade de
qualificacdo do trabalho, mas também, a valorizacéo das pessoas, tratadas a partir de
entdo como capital humano.

A Nova Gestdo Publica também perpassa por mudancas que requerem
conhecimento técnico, ja que a partir de 1990, a gestdo passa a exercer um papel
fundamental diretamente atrelado a eficiéncia do servico publico. O conhecimento
sobre a Qualidade de Vida no Trabalho delineia duas questdes: a formacéo na area
de administracdo ou areas correlatas e o desenvolvimento de habilidades ocorridas
durante o exercicio da fungéo, ou seja, conhecimento baseado na experiéncia. Essa

ligacdo pode ser percebida nas falas a seguir, a qual demonstram limitacdes de
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conhecimento sobre a QVT que decorrem da falta de formacao na area, atrelado ao
tempo de exercicio da funcgéo.
Inicialmente eu tinha uma visdo antes de assumir 0 cargo um pouco assim,
superficial né, eu achava na verdade, que a qualidade de vida estava restrita
a uma questdo s6 de estrutura fisica, de acomodagédo, de vocé estar bem

acomodado em situagOes para poder produzir, e quando eu assumo a pro-
reitoria essa dimensao ela avanca bastante [...] (PROR-6)

Vem de uma reportagem outra que eu li, das conversas com 0s pares no
ambiente de trabalho, essa é uma questao que t4 sempre posta né, sobre
gualidade de vida, mas assim, ndo tenho aprofundamento teérico nenhum.
(PROR-4)

O mesmo questionamento feito a um dos participantes que possuem formacéao
em area correlata a gestdo apresenta uma percepcao técnica mais aprimorada, a fala
a seguir coloca essa diferenca e nos permite reforcar a ideia apresentada por Limongi-
Franca (2004) ao caracterizar a provocacdo que a formacdo técnica é capaz de
constituir no campo da geréncia, a gestao estratégica, de processos, de grupo, sédo
guestdes que envolvem diretamente as atividades do administrador, atividades estas
gue estédo ligadas direta ou indiretamente a gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho.

Qualidade de vida no trabalho envolve vérios fatores, durante a graduacéo a
gente estuda introducdo a administracdo a gente vé os fatores higiénicos,
vérias teorias que trabalham a respeito de qualidade de vida no trabalho,
envolve varias variaveis né, como clima organizacional, remuneracao,
reconhecimento as condigfes fisicas, a iluminacdo, a ergonomia a varios

aspectos que influenciam diretamente a vida e o desempenho do profissional
no seu ambiente de trabalho. (PROR-1)

Diversas questbes apresentadas pelos participantes remontam a
problematizacdo proposta em relacao a estrutura da gestdo publica como um todo,
gue envolve o processo de gerir a partir da indicacdo e ndo necessariamente da
formacdo ou experiéncia cabivel para desenvolver a funcdo de gestdo, questédo
destacada por Weber (2004) como um dos maiores problemas na administracao
publica, a subjetividade do poder politico adquirido que remontam ainda hoje,
caracteristicas do patrimonialismo, em que cargos, por vezes, sao exercidos a partir
de alinhamentos pessoais. O fato de a reitoria ser um cargo eletivo dentro de uma
unidade académica, concerne aos eleitos a definicdo da sua equipe, que obviamente,
pode e deve considerar afinidades, por razbes diversas que envolvem valores,

ideologia, identificacdo e bom relacionamento, porém, ha que se observar o limite de
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conhecimento técnico que se estabelece em torno da competéncia, especialmente
para gerir.

Alguns dos elementos citados pelos entrevistados podem configurar o cerne da
questao, o principal, seria a rotatividade dos cargos de gestao, visto que, 0 mandato
eletivo para os cargos de Reitor e Vice-reitor tem duracdo de quatro anos, podendo
correr reeleicdo da mesma chapa, por mais um periodo seguido, de igual duracgéo.

O depoimento que segue evidencia a inquietacdo em relacao a alta rotatividade
na administracdo superior, dados identificados anteriormente no capitulo 2.5 ao
demonstrar o funcionamento da organizacéo de pessoal da Universidade Estadual de
Feira de Santana.

N&o é obrigatorio que vocé seja formado em administracéo, geralmente os
gestores da Universidade tem um perfil académico, tem alguns cargos que
sdo ocupados por técnicos administrativos e eles acabam se saindo muito
melhor porque vivem a realidade cotidiana da gestdo que eles aprenderam
como gerentes, subgerentes e chegam a pré-reitoria, entdo é importante sim
essa formacdo, e eles sentem essa falta, como é muito complicado, por
exemplo, vocé tem uma coisa que € muito comum na universidade que € a
alternancia de poder, ndo s6 nas unidades vinculadas a administracédo
superior, quantos diretores de departamento, que exercem a funcdo de
gestdo. As vezes 0 que acontece é o processo de curva de aprendizagem,
para uma pessoa entra ndo sabe praticamente nada, ele vai aprender no
processo e inclusive com os outros que ja estdo. Ha uma troca muito grande

de informagdo e assim desenvolvem essa habilidade com competéncia.
(PROR-2)

(Chiavenato 2009, p. 11) Destaca a mudanca de comportamento das
organizacdées no mundo globalizado “As pessoas - e seus conhecimentos e
habilidades mentais - passaram a ser a principal base da nova organizagao”. Trata-se
de uma poderosa transformacdo mundial que deu espaco a outra maneira de gerir
pessoas e de enxergar os colaboradores, para atender as necessidades do mercado
competitivo de forma eficiente. Essa visdo sobre a formacao engloba a sociedade do
conhecimento, considerando esse aspecto na centralidade de um servico de
qualidade, observa-se que, as informacdes sobre a QVT e questbes basicas de gestao
se apresentam como ponto crucial para alcancar o objetivo de eficiéncia do servigco
publico.

Quando questionadas sobre a importancia do conhecimento técnico, nas
respostas, ha uma clareza sobre a preocupacéao em relacéo ao acesso a capacitacdes

e programas que possam atender essa demanda.
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Faz falta uma formacédo na area, na verdade é assim, a gente brinca que
muitas coisas a gente aprende com o carro andando né, troca o pneu com o
carro andando [...] (PROR-5)

Eu acho que especificamente no cargo da pro-reitoria, onde € um cargo muito
maior, ai eu acho que fez falta mesmo, porque a gente gere contratos dentro
da proé-reitoria e ndo tenho menor formacgao sobre isso, algumas coisas mais
especificas da administracdo e também contabil né, algumas coisas nesse
sentido...que se eu tivesse esse conhecimento, essa formacédo, agregaria
com certeza. (PROR-4)

O ponto destacado nos depoimentos acima trata da necessidade de um
processo formativo continuo, especialmente aos cargos da administragdo superior,
considerando que, sdo servidores com formacbes diversas, e especialmente de
formacdo académica até pela caracteristica da instituicdo, assumindo cargos de
gestdo de alta transitoriedade, sendo assim, a capacitacdo deve ter condicéo
continuada.

Ha um contexto pontual citado quando se analisa a experiéncia no cargo, o
guadro pandémico, mais de um gestor assumiu o cargo com o trabalho remoto ja4 em
curso, portanto, ndo obteve ainda uma pratica de proximidade com o ambiente fisico
da UEFS e com a equipe de maneira presencial, porém, é possivel observar a
diversidade de conhecimentos interligados no processo, mesmo para quem ja possui

mais tempo no cargo.

Essa é minha primeira experiéncia em gestdo, eu ja fui funcionaria de
empresa privada em escritério de contabilidade, mas ndo ocupei nenhum
cargo de coordenacgdo de equipe, de gestdo, nenhum desses cargos. Fui
nomeada em janeiro de 2021 [...] (PROR-1)

[...] como eu falei, eu ja diretora de departamento por seis anos, mas como
pro-reitora, tem um ano e trés meses né, assumi ja na pandemia... entao
peguei a equipe toda no meio da pandemia, no trabalho remoto. (PROR-3)

Eu era professora da Educacao Basica, e |4 fui coordenadora pedagogica que
acaba sendo um curso de gestdo né, gestdo do trabalho pedagdgico na
escola, antes de ser da UEFS eu fui da UNEB, entéo eu fui coordenadora de
colegiado na UNEB, fui vice-diretora de departamento na UEFS, antes disso
eu fui coordenadora... estou como pré-reitora ha 2 anos e 5 meses. [..]]
(PROR-4)

A andlise da experiéncia com a gestdo universitaria coloca em evidéncia a
caracterizacdo do ambiente académico como um facilitador de acesso a informacoes
a partir de experiéncias dos colegas, € um ambiente que por si sO propicia a troca de
conhecimento; ponto positivo destacado quando se pensa no processo de
desenvolvimento de novas habilidades para servidores que ndo possuem formagao

especifica em determinada area. O anseio em acessar um conteudo mais
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aprofundado que auxilie no desenvolvimento da funcdo se apresenta de forma
congruente entre os entrevistados, as colocagfes revelam um desejo pessoal em
aprimorar e desenvolver a funcdo designada de maneira satisfatoria se tratando do
servico prestado e do crescimento profissional e pessoal do servidor, destacando os
esforcos que vém sendo empreendidos pela administracao central no sentido de suprir
essas lacunas, pontos estes, que estdo postos na proxima categoria de andlise.

O perfil académico da maior parte dos entrevistados ndo se caracteriza como
um problema no sentido de desenvolver habilidades, 0 que se apresenta sdo
demandas e necessidades de capacitagdo para que possam agregar novos
conhecimentos intrinsecos a condigédo de gestor.

5.2 Processo de treinamento e capacitacéo oferecido pela UEFS

A evolugao na gestdo de pessoas se torna complexa ndo somente no setor
privado apos a revolucdo industrial, como também no setor publico, para que este
possa potencializar as habilidades reunidas pelos servidores, passa-se a considerar
0 processo de treinamento e capacitacdo como uma importante ferramenta de
qualidade de vida e do servico. O conjunto de praticas necessarias a conducao de um
processo gerencial que se relaciona a pessoal, inclui o processo de treinamento como
define Chiavenato (2014) ainda que se caracterize como um processo indispensavel,
na gestao universitaria surgem algumas questfes que sao proprias das instituicoes
publicas, que no todo, envolvem disponibilidade de orcamento.

A modernizacdo da gestdo de pessoal no setor publico inicia-se com acdes do
DASP que conforme Costin (2010) promoveu uma formacdo baseada nos moldes
Weberiano j& em 1938, baseando-se no principio do mérito profissional, apesar de
nao se caracterizar ainda como uma politica de Recursos Humanos que atendesse
de fato as necessidades do Estado, houveram grandes avangos, como por exemplo,
a instituicdo do concurso publico, o processo de selecdo publica se constituiu de
formacdes continuadas promovidas pelas instituicdes publicas, estes pontos
reforcados pela autora podem ser observados nos depoimentos colhidos.

[...] A gente tem estrutura de tutoria interna que por exemplo ndo impede que
um profissional que seja um professor que ndo tenha tido nenhuma
oportunidade de Formacgdo venha participar, talvez ndo entendam a
importancia dessa informagcdo complementar. Além disso a propria
Universidade tem hoje um curso de especializacdo em gestao universitaria,
que em primeiro momento foi direcionado para os servidores técnicos, mas



69

que eu acredito que a longo prazo deve abrir para o plblico em geral,
professores e outras pessoas interessadas. (PROR-2)

[...] N6s temos o plano anual de capacitacdo da UEFS, é um plano que a
gente elabora no final de cada exercicio e ai a gente submete esse plano para
aprovagao da secretaria de administragdo do estado, né, da SAEB, nesse
plano anual de capacitacdo séo previstos varios cursos, tanto voltados para
0 operacional, quanto para servidores que ocupam cargos de gestdo, para
servidores em geral, no que diz respeito a relacionamento interpessoal,
comunicac&o, entdo é um plano bem robusto. (PROR-1)

Ha uma formac&o nas nossas reunides semanais, reunides periodicas, para
falar sobre o plano né, o PDI (plano de desenvolvimento institucional), isso é
processo formativo, ndo é um curso especifico com certificado, mas é uma
formacao né, entdo nés temos momentos formativos como estes que dao a
gente um know-hall sobre essas questdes. (PROR-4)

Em relacéo a satisfacdo dos servidores a respeito do processo de treinamento
oferecido pela Universidade Estadual de Feira € possivel observar uma divergéncia
nesse quesito, ponto que converge em algumas falas para a recente implantacdo da
Pré-reitoria de Gestao e Desenvolvimento de Pessoas (PGDP), em 2017, com apenas
4 anos de funcionamento, 0s processos que concentram as politicas de gestdo de
pessoal passam por um contexto ainda inicial, alguns dos entrevistados demonstram
com énfase, a insatisfacdo e os percalgcos para construir esse caminho formativo,
especialmente quando se fala da continuidade de formacgéo. Neste ponto, os relatos

a seguir divergem das experiéncias apresentadas anteriormente.

Essa tem sido uma demanda grande ndo s6 dos gestores, mas da propria
equipe de servidores né, de vocé de ter um investimento maior na
capacitacdo de servidores, porque o servidor de um modo geral eles lidam
com processo de compra, com processo de constru¢cdo, com processo de
licitacdo, processo de contratos, sdo cursos necessarios para quem lida com
servigo publico que a gente faz, a gente faz investimento publico ento a
gente precisa ser bem treinado. Eu vou lhe ser sincera, na condi¢édo de proé-
reitora eu ndo tive nenhum curso né, entdo faz falta, eu ndo sei se é
exclusivamente da UEFS, eu imagino que ndo, que as outras universidades
também passam por isso, nds entramos nos cargos sem ter esse
treinamento. (PROR-5)

Na UEFS a funcéo de gestdo a gente aprende gerindo, a gente vem de uma
formagédo diversa, no meu caso né, eu nunca fiz nenhuma formacéo em
gestao, fui aprendendo mesmo com a vivéncia no setor, essa experiéncia me
ajudou bastante... na UEFS eu néo participei de nenhuma capacitacdo néao
[...] (PROR-3)

As divergéncias apresentadas podem se caracterizar em um processo inicial
de conhecimento das acdes disponiveis, por exemplo, a disponibilidade de uma

especializacdo em Gestao Universitaria oferecida pela prépria instituicdo direcionada

aos servidores, foi citada por apenas dois participantes desta pesquisa. Além disse,
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essa unidade de andlise retoma o questionamento sobre considerar a diversidade do
conhecimento que uma instituicdo universitaria pode compor, bem como, as
necessidades especificas quando um servidor que ndo possui formacédo para
determinada funcéo, possa obter amplo suporte que garantam o desenvolvimento de
habilidades, trata-se da importancia do processo de Desenvolvimento de
competéncias e Aprendizagem destacados no Manual de Gestao Publica da ENAP.

O conjunto de praticas necessarias a conducdo de um processo gerencial que
se relaciona ao pessoal, inclui o processo de treinamento como define Chiavenato
(2014) ainda que se caracterize como um processo indispenséavel, dentro da gestéo
universitaria surgem algumas questdes que sao préprias das instituicdes publicas, que
no todo, envolvem disponibilidade de orcamento.

Os principais fatores que determinam o quéao eficiente se torna o processo de
gerir no decorrer da atuacao se apresenta mais uma vez atrelado ao repasse de
conhecimento dos “pares” termo como alguns entrevistados costumaram usar para
definir os colegas de trabalho com mais experiéncias e a possibilidade de um ambiente

gue propde intensa troca de informacdes.

Para pré-reitor, a gente acaba sendo escolhido ou eleito para cumprir essa
funcdo, € um cargo dentro da instituicdo, mas a gente ndo recebe nenhum
treinamento antes, a gente vai aprendendo com os pares, a gente vai
aprendendo na busca de area, a gente vai eu diria quebrando um pouco a
cabeca [...] (PROR-5)

As falas reportadas acima retomam o pensamento de Pilatti (2007) quando
relaciona de maneira sistematica, a sociedade do conhecimento com o trabalho em
rede. Na sociedade do conhecimento, a ciéncia reformula os conceitos de inovacgao e
traz ao contexto de trabalho uma ampliacdo no sentido do dominio intelectual para o
desenvolvimento das fungdes, a gestédo por competéncias, a gestao da qualidade, sao
exemplos claros dessa transformacéo. Desse modo, as agcdes dos empregados tém
impacto de curto prazo.

O processo de treinamento se relaciona diretamente com a Qualidade de Vida
no Trabalho, especialmente se tratando do servico publico que possui essa
complexidade nas tarefas multiplas e que muitas vezes séo direcionadas a servidores
gue ainda nao possuem experiéncia ou conhecimento técnico para tal, por isso, é
compreensivel a divergéncia de depoimentos quanto a insatisfacdo posta pelos

participantes das entrevistas, a diversidade de formacgdes vai influenciar diretamente
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nesse nivel de contentamento com as informacdes que se tém para desenvolver
determinada atividade.

Ao demonstrar os saltos na area de Recursos Humanos, Chiavenato (2014)
reforca que a gestdo na era do conhecimento considera os colaboradores como
provedores de competéncias e que o trabalho intelectual tem grande énfase
estratégica. Para além das questbes de trabalho, os servidores consideram o
processo de treinamento como um investimento, uma forma de valorizacao e respeito

para consigo e com a instituicao.

5.3 Politicas de QVT aplicadas na UEFS

A Reconstrucdo do Estado apdés a reforma gerencial promovem uma
redefinicdo das formas de intervencdo de executar os servicos de educacéo, saude,
e cultura como destaca Pereira-Bresser (1997) a reforma administracdo publica nos
anos de 1990 transitam na discussdo de um Estado que promove diretamente o
desenvolvimento econdmico e social, mas também na figura de um Estado que pensa
a qualidade do servico prestado juntamente com a consolidacdo dos direitos do
servidor, a partir de entdo, as praticas de QVT passam a integrar um plano gerencial
no setor publico.

Ao observar em uma linha do tempo, esse assunto demorou a ser discutido no
ambito publico e no caso da Universidade Estadual de Feira de Santana € possivel
observar esse debate mais forte e caloroso em tempos mais recentes, até mesmo se
observamos as datas de implementacdo de programas que ja forma discutidos no
referencial tedrico.

A partir dos contetdos colhidos nas entrevistas € possivel identificar uma
percep¢do unanime quanto a importancia e o reflexo das praticas de Qualidade de
Vida aplicadas na UEFS na avalia¢do dos servidores, como também, observa-se um
entusiasmo quanto a indicacdo das mesmas.

Entéo, quando eu assumi ja existia uma subgeréncia, que é a subgeréncia de
seguranca no trabalho e qualidade de vida, temos assistente social, um
engenheiro de seguranca do trabalho, técnico de seguranca do trabalho e um
educador fisico, onde se promove uma série de acdes da questdo de
seguranca do trabalho e o impacto disso na qualidade de vida, existem sim

acoes que envolvem a qualidade de vida dos servidores, alongamento,
massagem, de estruturas ja consolidadas [...] (PROR-6)

A UEFS é uma fomentadora de conhecimento, entdo aqui para além de a
gente trabalhar e ter o sustento, a remuneracdo pelo trabalho, a gente se
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desenvolve muito, em termos de conhecimento a gente tem cotas na pos-
graduacéo que é voltada para o servidor e isso também traz qualidade de
vida né, a gente tem uma pos em gestdo universitaria que é também uma
forma de capacitacdo, tinha me esquecido de falar sobre isso... A gente tem
na nossa propria legislacéo, previsao de afastamento do servidor remunerado
para cursar a poés-graduacdo, horario especial para o servidor que é
estudante. Outro ponto que eu esqueci de te falar é a creche, nés temos
creche para os filhos de servidores que acabam sendo também estendidos a
filhos de estudantes quando tem vagas remanescentes, entéo isso tudo é um
salario indireto né, que da qualidade de vida...imagina vocé poder ter seu filho
estudando no mesmo lugar que vocé trabalha, de graca, educacdo de
qualidade, a creche tem um trabalho lindo [...] (PROR-1)

Dentre as ferramentas de Qualidade de Vida citadas pelos entrevistados, as

falas se mostram extremamente congruentes, inclusive em relacédo a percepcao e

consciéncia do quao fundamental essas praticas se tornam para o desenvolvimento

do trabalho, mais da metade dos participantes citaram em determinados momentos

da entrevista sobre como essas acdes extrapolam o ambiente de trabalho e
proporcionam bem-estar além dele.

Temos a disponibilidade de atividade fisica, inclusive atendimento médico via

SESU, atendimento odontoldgico nas clinicas, entdo a gente tem um aparato

legal que é continuo, até do prdprio funcionamento dos cursos como
instituicdo [...] (PROR-3)

As praticas mais citadas e enfatizadas ressaltam questées que envolvem saude
e a creche gue fica dentro do campus da UEFS, oferecendo educacao publica para
os filhos dos servidores, alunos e comunidade. As ferramentas de QVT elencadas
pelos servidores estdo organizadas no Quadro Ill, com destaque em verde para as
mais frequentes diante das falas.

Quadro Il - PRATICAS MENCIONADAS

PRATICAS DE QVT CITADAS

PROGRAMAS DE POS-GRADUACAO/BOLSAS

ESPACOS DE ATIVIDADE FISICA (LAF, PISCINA, QUADRA)
ATIVIDADES DE RELAXAMENTO/MASSAGEM
ATENDIMENTOS DE SAUDE

ATENCAO PSICOSOCIAL

PROGRAMA DE CAPACITACAO

ESPACOS VERDES

CRECHE

MEDIDAS DE SEGURANCA DO TRABALHO
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PLANO DE CARREIRA

FLEXIBILIDADE DE HORARIO PARA ESTUDO
OUVIDORIA

AMBIENTE DE TRABALHO SAUDAVEL
ERGONOMIA

RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

CUCA

Fonte: Elaborado pelo autor, (2021).

Uma das funcdes da Geréncia de Recursos Humanos € a gestdo da creche,
pratica mencionada por todos os entrevistados, partindo de falas carinhosas com o
trabalho e o papel exercido pela unidade de educacao, a creche foi criada em 1992, a
partir de uma reivindicacdo coletiva dos funcionarios, para além de um espaco de
acolhimento e seguranca para os filhos dos servidores, estudantes e comunidade, 0
CEB/CRECHE (figura 6) foi se construindo como uma referéncia na Educacao Infantil

de 0 a 3 anos em Feira de Santana.

Figura 6 - creche -UEFS
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Novamente, a pandemia volta se mostrar na centralidade de relatos de motivos
de preocupacao, principalmente no que diz respeito a saude mental e fisica dos
servidores, todos 0s entrevistados comungam das mesmas questdes neste ponto, ndo
somente pelos problemas citados em relacédo ao trabalho remoto, mas também, ao
medo e a inseguranca por questdes de saude, o adoecimento mental foi relatado em
diversos momentos como uma hecessidade geral e demandas de investimento
publico para garantir atendimento psicolégico em maiores escalas do que a

Universidade oferece atualmente.

[...] falar desses programas no momento de pandemia € bem delicado, porque
assim, o mundo na verdade entrou no momento atipico, entdo tudo que a
gente tinha voltado para qualidade de vida, acabou sendo descontinuando,
por exemplo, a gente tem por exemplo um programa de atividade fisica
voltada para servidores, a gente tem laboratério de aulas praticas que é o
LAF, que é uma academia tem a piscina, tem quadra, que esses espagos
eram utilizados para os servidores que tinham interesse em participar do
programa voltado para educacéo fisica mesmo né, para academia e teve que
ser descontinuado ... na verdade ele ndo foi descontinuado totalmente, tem
alguns servidores que ainda permanecem no grupo de WhatsApp que
recebem orientacdes, mas a gente percebe a redugéo do grupo, entdo quase
houve uma descontinuidade. (PROR-1)

[...] a creche, transporte, sdo facilidades que a universidade oferece, essa
guestao da flexibilidade do horéario para o servidor poder estudar, claro que
traz qualidade de vida. Mas ainda acredito que a gente precisa melhorar muito
na questdo do acompanhamento psicologico, principalmente agora com a
pandemia, esse retorno, entdo a gente percebe as pessoas voltando com
medo [...] (PROR-3)

[...] hoje a gente tem percebido a necessidade de investimento na equipe para
atividades, por exemplo, n6s chamamos recentemente algum projeto de
extensdo para fazer uma atividade de relaxamento, atividade de
autoconhecimento, a gente tem feito, mas o quantitativo ndo é algo ainda
assim com um planejamento sistematico, acabam sendo atividades pontuais,
elas existem, mas principalmente no momento que a gente tem vivido, ndo
s6 da pandemia, a gente tem visto um crescimento grande de adoecimento
no trabalho [...] (PROR-5)

Questdes relacionadas a saude mental do trabalhador se mostram como uma
demanda cada vez maior na area de Qualidade de Vida no Trabalho, os pontos
demonstrados acima pelos entrevistados reforcam o pensamento de Albuquerque e
Franca (1997) elencando o movimento da filosofia da gestdo da qualidade de vida,
gue envolve o nivel individual caracterizado pelo estudo e compreenséao a respeito do
stress e de doencas que se relacionam com o ambiente de trabalho.

Através da PGDP e da PROPAAE a Universidade Estadual de Feira de
Santana tem implementado mais acfes direcionadas a saude e bem-estar dos

servidores, dentro dos limites de investimentos ha a identificacao de diversas praticas
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de QVT que se relacionam com este cuidado, tanto que, o atendimento psicossocial
esta classificado no Quadro 3 como uma das ferramentas mais elencadas pelos
entrevistados.

O papel do servico publico é visto como um agente propulsor do bem-estar
comum, aplicando solu¢gbes que contemplem as necessidades da populacdo para
atingir a equidade social, essas solucbes sdo aplicadas através das atividades
prestadas pelos servidores, entdo, os direcionamentos que garantem a saude do

colaborador tem se tornado cada vez mais amplos.

5.4 Praticas de QVT relacionadas a produtividade da equipe

A presente pesquisa tem como questionamento central, a indagacao sobre a
percepcao dos gestores sobre a relacao entre as praticas de QVT com a produtividade
dos servidores partindo de dados ja confirmados em falas apresentadas
anteriormente, sobre a importancia das ferramentas de Qualidade de Vida no Trabalho
bem como a observacdo dos fatores positivos, também mencionados nos
depoimentos antecedentes que evidenciam mudancas no setor publico, no sentido de
fortalecer essas praticas para garantir a qualidade do servico prestado. Nesse quesito
abordado, as respostas mostram que 0s entrevistados compartilham da mesma
percepcao e experiéncias em relagéo ao reflexo positivo das a¢cdes que promovem a
qualidade de vida do servidor no seu desempenho profissional. O Quadro IV contém

declaracdes dos seis entrevistados caracterizando o problema mencionado.

Quadro IV - RESPOSTAS AO PROBLEMA DA PESQUISA

Identificacéo

Influéncia das préaticas de QVT na produtividade dos servidores

PROR-1

Influenciam positivamente. A falta de programas de qualidade de vida no trabalho era fator de
gueixas de servidores, relatando justamente a queda na produtividade, a perda da qualidade né,
entdo tem uma associacao positiva das praticas de qualidade de vida com o desenvolvimento das
atividades, até porque a gente tem hoje uma discussdo muito aberta sobre a questdo de salde
mental [...]

PROR-2

Isso deveria ser medido, e infelizmente ndo é, mas eu entendo que sim porque a academia, as
acoes de saude, cultura, atendimento psicoldgico, eu ja fiz acupuntura pela universidade, isso tudo
influencia bastante na produtividade do servidor. Essas praticas vao motivando o funciondrio que
tem o0 acesso... aqui eles falam muito bem [...]

PROR-3

[...] a partir do momento que a se oferece o transporte, entdo veja, o servidor ja tem essa facilidade,
o 6nibus normalmente passa muito perto da casa dele né, jA vem com o filho e deixa o filho na
creche, aqui a flexibilidade de horario, entéo se ele quiser desenvolver uma outra atividade aqui na
universidade, participar de projeto, tem diversas oportunidades pro servidor, entdo eu acredito que
sim, que influencia muito na qualidade de vida, na qualidade do trabalho desenvolvido [...]

PROR-4

Muito, muitissimo mesmo. Eu vejo isso no meu trabalho, estou dizendo que a gente t4 sempre
preocupado em saber como é que esta aquele funcionério, especialmente no trabalho remoto, nds
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fizemos reunido que foi com mdusica, reunido apenas para a gente se encontrar mesmo né, com
brinde, com suco do outro lado, com &gua, entao nos precisamos entender isso né [...]

PROR-5 Se a instituicdo puder a partir da pandemia, retornando paulatinamente as atividades presenciais
ter esse investimento, ter essa sensibilidade de oferecer oportunidade de qualidade de vida cada
vez maior, debater o tema e oferecer estratégias e orientacdes para melhorar a qualidade de vida
e consequentemente melhorar o nosso trabalho como servidor publico [...]

PROR-6 [...] Entdo eu pontuo essa necessidade de escuta, percebendo o quanto que, voltando para sua

pergunta, a qualidade de vida ela interfere decisivamente, diretamente no desempenho do
servidor, com certeza.

Fonte: Elaborado pelo autor, (2021).

Os dados apresentados permitem reforcar as colocacdes de Gomes, Oliveira,
et al. 2015, p. 3)
Assim, a fim de que os especialistas possam desenvolver as atividades
eficientemente, faz-se necessario que a gestdo de pessoas contemple a
educacdo e o desenvolvimento profissional e os treinamentos, 0s quais
buscam a transmissdo de informacdes e o desenvolvimento de habilidades
em meio a uma estrutura burocratica. A gestado das politicas publicas deve
estar alinhada com a participagdo social, com os interessados diretamente no
programa social aplicado para sanar uma necessidade. O ponto destacado
nos depoimentos acima trata de informagfes sem objetividade e de falta de
dialogo com a administracao publica para tornar um programa ainda mais
eficaz, considerando que s&o recursos escassos, a melhoria deve ter

condicéo continua.

A andlise da experiéncia dos gestores em relagdo a ligacao do desenvolvimento
do trabalho com as ferramentas de QVT coloca em evidéncia a caracterizacao dessas
acOfes como um fator de estratégico para alcancar objetivos da instituicdo, a
percepcao sobre essa influéncia se mostra de maneira contundente e forte, tanto que,
as respostas apresentadas, possuem total concordancia.

A funcao principal do Estado-na¢cdo no mundo contemporaneo se consolida
através da administracdo publica, além de ampliar de forma sistematica as
oportunidades individuais, institucionais e regionais, € também funcdo da gestéo
publica gerar estimulos que possibilitem inovacfes tecnoldgicas e gerenciais, no
sentindo de favorecer a produtividade do servidor e atender as exigéncias de uma
sociedade complexa (PEREIRA, 2016).

A relevancia da qualidade de vida do servidor foi retratada em varios momentos
de forma enfética, a partir dos relatos obtidos, os entrevistados confirmam a eclosdo
de uma consciéncia coletiva sobre a importancia da saude, bem-estar, solidariedade
entre outros fatores que interferem diretamente no desempenho do trabalho e que ha
pouco tempo eram discutidas de forma timida e com baixos investimentos por parte
da administracéo publica, destacando o papel do gestor nesse processo e o interesse

dos servidores em estar a frente das cobrangcas que necessitam ser feitas para
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promover melhorias, retomando Pilatti (2007, p.41) “Assim, entende-se por QVT: a
percepcdo do individuo dos pontos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente
laboral.”

No que se refere a contribuicdo da qualidade de vida com o desenvolvimento
das atividades de maneira satisfatoria, os participantes dessa pesquisa expressam
com clareza e propriedade sobre a contribuicdo indispensavel da QVT para o trabalho

em si, e para o trabalhador, essa questao se apresenta sem divergéncias.

5.5 Dificuldades encontradas na gestdo universitaria para promover a
Qualidade de Vida no Trabalho

Quando se fala em praticas de gestdo da qualidade de vida no servigco publico
a administracdo publica tem ac¢des que se mostram de maneira evolutiva ao longo das
décadas, processo caracterizado pela reformulacdo da administracdo publica e da
sociedade em sua totalidade e diversidade. Tratando-se de uma universidade publica,
seu papel social transcende aos muros fisicos da instituicdo, os esforcos para além
do investimento depositado no orcamento da educacao publica estdo confirmados em
diversas colocac¢Oes e dados supracitados anteriormente.

N&o tenho tido dificuldade ao levar um pleito a administragédo central, estdo
abertos para viabilizarem as nossas propostas, entdo entraves da
administragcdo eu acho que foi mais decorrente do processo de implantacdo
e hoje o que a gente tem querendo implementar a universidade se coloca a
disposicéo, a gente tem recurso de custeio, a gente tem adiantamento para
algumas necessidades, entdo na medida dos recursos disponiveis tem fluido.
(PROR-6)
De acordo com Santos (2001, p.148) “Assim o interesse social suplantaria a
atual precedéncia do interesse econdmico e tanto levaria a uma nova agenda de

investimentos como a uma nova hierarquia nos gastos publicos...” embora os
participantes reportem acdes que corroboram a ideia de ampliacdo da agenda publica
em relacdo as politicas de QVT, destacam-se também as insatisfacbes quanto as
dificuldades em pontos especificos, por exemplo, orcamento publico, deficiéncia de
pessoal e 0 processo burocratico, imposto as instituicdes publicas. Essa abordagem
trata de um aprofundamento da questdo dos entraves no que diz respeito a
aplicabilidade e continuidade das politicas de QVT na Universidade Estadual de Feira

de Santana, e novamente, as falas apresentadas agregam-se.

A e execucdo do plano anual de capacitagdo é outro processo burocrético, o
gue mais atrapalha a gestédo, pelo menos na minha leitura, de implementar
um programa de qualidade de vida no trabalho é essa burocracia. Outro ponto
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também é a falta de servidores, nés temos um quadro de vagas que é
estabelecido por lei que ele hoje td ocupado apenas 50% entéo dai vocé tira
varias leituras, tipo servidor sobrecarregado, ndo tem servidor para executar
de fato programas de qualidade voltados para qualidade de vida no trabalho,
a hierarquia no poder executivo ela precisa ser atendida, ela precisa ser
respeitada e a gente mesmo sendo autarquia a gente esta submetido as
decisdes que o governo do estado toma. (PROR-1)

Ainda que o processo burocratico seja, de fato, inerente ao servico publico, este
item foi apresentado em praticamente todas as falas como a principal interferéncia de
maneira negativa na aplicabilidade dos programas de Qualidade de Vida no Trabalho
na UEFS. Quando se refere a burocracia, caracteriza-se uma organizacao do servico
publico e do aparato legal que o rege, mas também, das limitacdes de autonomia e
defasagem de processos, longos e desgastantes mesmo que se tratem de demandas
simples. Essa complexidade do orcamento publico é definida por Costin (2010, p. 99)

E importante observar que, embora registrado num documento legal, o
orcamento contém também um caréater dindmico. Isso se deve ndo apenas
ao fato de que expressa um plano ou um programa de trabalho concreto a
ser acompanhado, avaliado e eventualmente refeito, mas porque envolve um

processo longo e complexo para sua elaboragdo, aprovacdo e
monitoramento.

Os participantes da pesquisa compartiham do pensamento da autora ao
explanar as dificuldades e falta de autonomia no sentido de tomar decisdes répidas,
objetivas e de carater mais urgente, como, por exemplo, a questdo que envolve quadro

de pessoal da universidade.

A questdo por exemplo da ndo contratagdo de pessoal ou da contratacdo e
da alta rotatividade, essa rotatividade ela se da basicamente pela falta de
atratividade da remuneracado, sobretudo no campo técnico administrativo.
Hoje a instituicdo conta com 450 funcionarios reais onde vocé deveria ter um
guadro com mil e cem nominais que € mais ou menos a quantidade de vagas
disponiveis. (PROR-2)

O servico publico, principalmente a universidade, a gente diz que a gente tem
uma autonomia, mas € uma autonomia extremamente controlada, vigiada e
alguns momentos a gente sO tem no texto autonomia, na pratica nds nos
deparamos com muitas limitagdes e cortes. (PROR-5)

Os cortes orcamentarios relatados especialmente nos udltimos anos se
apresentam de maneira clara como o maior problema em relagdo ndo somente a
implantacdo de politicas de Qualidade de Vida, mas, o seu reflexo sobre todas as

outras questdes levantadas, a contratacédo de pessoal, por exemplo, que se apresenta



79

como um fator de influéncia no desempenho do trabalho representando o maior motivo
de sobrecarga de trabalho sob o olhar dos gestores participantes.

Além da comprovacéo dos dados que mostram a burocracia como um fator a
ser repensado de forma estratégica na gestéo publica, os entrevistados remontam em
suas falas as estruturas politicas que por muitas vezes nao prezam por investimentos

na educacao publica e na valorizacdo dos servidores publicos.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

As politicas de Qualidade de Vida aplicadas na Universidade Estadual de Feira
de Santana se mostram essenciais na percepcdo dos gestores e em suas
experiéncias anteriores ao cargo de gestdo, presente em todas as etapas das
entrevistas, o assunto abordado como tema central do trabalho se mostrou necessario
e pode, além de obter as respostas para o problema da pesquisa, contribuir com
reflexdes importantes acerca da discussao diante das falas dos entrevistados. O
papel do gestor se apresenta como um instrumento que auxilia na aplicabilidade
dessas praticas, no desenvolvimento, bem como na reconstru¢do de uma relacéo de
valorizacdo e parceria para com os servidores integrantes da equipe, esse ponto da
entrevista acresce aos dados tedricos levantados que colocam a Qualidade de Vida
no Trabalho como principal agente no que diz respeito a transformacao das relagbes
burocréaticas e impessoais, caracteristicas da administracédo burocratica.

As entrevistas endossam os dados de evolucdo da agenda publica quanto a
discussao e investimentos nas politicas de QVT, ressaltando sua importancia tanto no
desenvolvimento da administracéo publica para o atendimento das necessidades da
sociedade moderna, quanto para os moldes da humanizacao do trabalho trazidos pela
Nova Gestéo Publica; a apresentacédo de uma visao sobre a importancia do bem-estar
no servidor reverbera na construcdo de relacbes de trabalho saudaveis e
cooperativas, detalhadas em experiéncias individuais semelhantes, principalmente
guando se trata da percepcdo do compartilhamento de conhecimento permitido a
partir de um ambiente de trabalho saudavel e favoravel a contribuicdo dos servidores
entre si para atingir objetivos coletivos.

As experiéncias de utilizagdo de ferramentas de QVT evidenciam-se nessa
pesquisa de maneira esclarecedora, percorrendo a contribuicdo de tais praticas para
o progresso do trabalho, bem como, para a movimentacao das estruturas académicas
no sentido de buscar formacdes outras que possam auxiliar na realizagdo das
atividades, é possivel captar o sentimento de pertencimento dos gestores com relacao
a instituicdo. Havendo um destaque importante, a preocupacao centrada na saude
mental dos servidores, a percepcdo dos gestores em relagdo ao adoecimento no

trabalho, especialmente no contexto de pandemia, vem acompanhada de relatos de
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acOes ja coordenadas para amenizar esses impactos, especialmente com a volta do
trabalho presencial, apds quase dois anos de trabalho remoto devido a pandemia.

Uma observacdo especifica foi considerada para que essa pesquisa se
realizasse a partir do olhar dos gestores, € caracteristica académica dos servidores
gue constantemente assumem cargos na administracdo superior, no que diz respeito
a formacdo na area de gestdo, foi confirmado a diversidade dos perfis dos
entrevistados. Em sentido amplo, a falta de formacdo em gestéo ou areas correlatas
foi demonstrada com incobmodo, ao passo que, € considerada como propulsor de
busca pelo desenvolvimento de novas habilidades, h& a confirmacgéo da inquietude
em relacdo a este fato e também da apresentacdo de demandas para maiores
oportunidades de formacao, especialmente para quem ndo possui formacéo técnica
ou experiéncia com gestao.

Mencionando o contexto complexo que engloba a gestdo universitaria, é
possivel analisar que, apesar de haver uma quantidade razoavel de politicas de
qualidade de vida no trabalho, ainda ha um nivel de informacao baixo sobre alguns
programas oferecidos, por exemplo, a especializacdo em gestdo universitaria foi
mencionada por apenas dois participantes, ao passo que, todos demonstraram desejo
de realizar aperfeicoamento na area. Essa constatagdo destaca a importancia da
avaliagdo das politicas aplicadas a fim de garantir sua efetividade, além disso, é
possivel definir a influéncia positiva da QVT na produtividade dos servidores, ponto
este, apresentado também sem divergéncias de opinides, reforcando o aporte tedérico
gue embasou esta pesquisa.

Tomando como referéncia as questbes até aqui levantadas, o problema da
pesquisa foi respondido de maneira satisfatéria englobando também as adversidades
enfrentadas na gestao universitaria para garantir a continuidade das praticas de QVT,
essas adversidades se manifestam principalmente em relacdo ao orcamento publico
e a burocracia, esses dois elementos acabam por envolver todas as outras demandas
apresentadas. E possivel perceber de maneira clara, o interesse dos participantes em
discutir sobre o tema e se aperfeicoar em relacdo as praticas gerenciais, além da
identificacdo de situactes de demandas e experiéncias especificas com a Qualidade
de Vida no Trabalho, no geral, os gestores possuem um posicionamento que converge
guanto a necessidade de se garantir ndo apenas melhorias na Qualidade de Vida no

Trabalho, bem como, maiores investimentos para ampliar programas ja existentes e
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implantar novos que possam atender as necessidades dos servidores, alunos e

professores, ofertando consequentemente, um servigo de maior qualidade.
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APENDICE A - Roteiro da Entrevista

CONCEITOS DIRECIONADORES: Qualidade de Vida no Trabalho; Préticas
gerenciais na Universidade Estadual de Feira de Santana; Saude, bem-estar e
produtividade; Gestédo Universitaria e Ferramentas de QVT.

Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

Ponto 2: Do seu ponto de vista, 0 processo de treinamento e capacitacao oferecido
pela UEFS é suficiente para exercer a funcéo de gestao?

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT aplicadas
influenciam na produtividade da equipe?

Ponto 5: Na sua percepcao, existem entraves na gestao universitaria para promover
a Qualidade de Vida no Trabalho?
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APENDICE B - Entrevistas Transcritas

Participante 1 — PROR-1
Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

Qualidade de vida no trabalho envolve varios fatores, durante a graduacao a gente
estuda introducao a administracao a gente vé os fatores higiénicos, varias teorias que
trabalham a respeito de qualidade de vida no trabalho, envolve vérias variaveis né,
como clima organizacional, remuneragéo, reconhecimento as condicfes fisicas, a
iluminacédo, a ergonomia a varios aspectos que influenciam diretamente a vida e o
desempenho do profissional no seu ambiente de trabalho.

Essa € minha primeira experiéncia em gestéo, eu ja fui funcionaria de empresa privada
em escritério de contabilidade, mas ndo ocupei nenhum cargo de coordenacao de
equipe, de gestdo, nenhum desses cargos. Eu sou professora também da rede
privada do ensino superior, mas também n&o ocupei cargo de gestdo, entdo € minha
primeira experiéncia.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcdo de gestao?

N&o... nés temos o plano anual de capacitacdo da UEFS, é um plano que a gente
elabora no final de cada exercicio e ai a gente submete esse plano para aprovacao
da secretaria de administracdo do estado, né, da SAEB, nesse plano anual de
capacitacdo sao previstos varios cursos, tanto voltados para o operacional, quanto
para servidores que ocupam cargos de gestdo, para servidores em geral, no que diz
respeito a relacionamento interpessoal, comunicacao, entdo € um plano bem robusto.
Porém, nem sempre a gente consegue colocar esse plano em acdo, na maioria das
vezes a gente executa parcialmente esse plano, por questdo de tempo,
disponibilidade dos instrutores que tem que ter formacao especifica e tal, entdo a
gente tem um plano continuado de aperfeicoamento. Para além do que é oferecido na
UEFS, a gente também tem os cursos que sao oferecidos pelo Governo do Estado, a
UEFS é uma autarquia vinculada ao governo do estado da Bahia, entdo o que o estado
oferece de treinamento a gente também tem a oportunidade de participar. Muitas
vezes nado é possivel por conta das demandas, sobrecarga de trabalho, horarios
incompativeis, né? Nem sempre € possivel a participacdo de todos os gestores, mas
a gente tem sim um plano que nos permite um aperfeicoamento durante o exercicio
da funcéo.

O aperfeicoamento, o treinamento, a capacitacdo ela é importante em qualquer
desempenho de atividade profissional né, tanto para aquelas vinculadas ao
operacional quanto para o cargo de gestdo e assim na Universidade, nos orgaos
publicos em geral, a nomeacédo de servidores em cargo de gestdo nem sempre ela
esta vinculada com a formacéo profissional daquele servidor, a gente tem formacdes
diversas, diversos cursos de bacharelado, licenciatura, pessoas com essas formacoes
ocupando o cargo de gestéo, entdo ela ndo tem o conhecimento cientifico para o
desenvolvimento das atividades e isso impacta diretamente no desempenho da
fungéo, pois envolve para além das atividades burocréticas, a gente tem uma atividade
extremamente burocratica, mas a gente lida com pessoas né, a gente quando ta no
cargo de gestdo, para além de executar um planejamento e elaborar tambéem
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planejamentos a gente lida com a coordenacao de equipes. Entdo se a gente ndo tem
0 preparo para essa atividade a gente pode coordenar de forma inadequada a gente
pode gerar frustracdo e desmotivacdo no nosso quadro de servidores, pela falta de
formacdo nossa atividade perde a eficiéncia e a eficicia, entdo a capacitacéo e o
preparo eles previnem a incorréncia de erros de equivocos no gerir, tanto a atividade
quanto a equipe, entdo, eu sou uma defensora do papel da capacitacdo né, da
formacéo adequada.

Seria muito interessante que a gente tivesse nos cargos de gestdo a ocupacao de
servidores que tivessem a formacdo em administracdo, gestdo de pessoas, mas
infelizmente nem sempre é possivel, tanto pela escassez de servidores com essa
formacéo especifica, mas também pelo plano de remuneracédo do Estado que muitas
vezes ndo vale a pena a gente ocupar um cargo de gestdo, entdo a gente acaba
incorrendo no equivoco de ter pessoas que ndo estdo capacitadas para a ocupacao
do cargo. Ao longo desses 10 meses no cargo, a gente vem fazendo parcerias com
psicologos, com o0 pessoal da capacitacdo, justamente para dar esse suporte de
treinamento para o pessoal que ocupa cargos comissionados.

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

N&o... A gente tem alguns programas. Eu n&do tenho conhecimento profundo sobre
todos, mas falar desses programas no momento de pandemia é bem delicado, porque
assim, o mundo na verdade entrou no momento atipico, entdo tudo que a gente tinha
voltado para qualidade de vida, acabou sendo descontinuando, por exemplo, a gente
tem por exemplo um programa de atividade fisica voltada para servidores, a gente tem
laboratorio de aulas praticas que € o LAF, que é uma academia tem a piscina, tem
quadra, que esses espacos eram utilizados para os servidores que tinham interesse
em participar do programa voltado para educacao fisica mesmo né, para academia e
teve que ser descontinuado ... na verdade ele nao foi descontinuado totalmente, tem
alguns servidores que ainda permanecem no grupo de WhatsApp que recebem
orientacdes, mas a gente percebe a reducdo do grupo, entdo quase houve uma
descontinuidade. Temos um programa de escuta por uma assistente social para os
nossos servidores, e esse programa continuou, s6 que a busca no periodo da
pandemia ficou muito reduzida, a gente na verdade tem mais ido ao encontro dos
servidores quando a gente sabe que esta internado, na perda de um familiar, a gente
vai ao encontro para fornecer o atendimento a atencéo, mas ficou muito limitado pelas
proprias condi¢cdes impostas pela pandemia. Entdo, os nossos programas de
capacitacado, estdo vinculados com a equipe de qualidade de vida no trabalho, entéo
a gente tem esse programa de capacitacdo que vem sendo executado, sdo esses que
eu tenho conhecimento, que eu me envolvo, que tem dado continuidade.

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Influenciam positivamente. A falta de programas de qualidade de vida no trabalho era
fator de queixas de servidores, relatando justamente a queda na produtividade, a
perda da qualidade né, entdo tem uma associagao positiva das praticas de qualidade
de vida com o desenvolvimento das atividades, até porque a gente tem hoje uma
discussdo muito aberta sobre a questdo de saude mental, tem um nivel de
afastamento por licencas médicas cujo CID remete a problemas de salude mental
muito alto, entdo assim, ainda estamos carentes de praticas voltadas para essa
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questdo, mas se a gente ndo tivesse o0 que a gente tem hoje de estrutura, certamente
esse indice seria muito maior. Quando a gente por exemplo, lida com situacdes de
assédio na situacdo que a gente ndo tinha uma assistente social para ouvir, para
encaminhar para dar as tratativas necessarias ao caso, isso ai terminava certamente
em problemas mentais no futuro, o servidor era assediado, pela questdo da
estabilidade no cargo ele ndo pedir a exoneracgéo e entrava realmente no processo de
adoecimento, entdo hoje a gente ja sente uma melhoria, mas mesmo assim ainda falta
muito e a gente tem consciéncia, temos buscado a solucao para essas lacunas.

Ponto 5: Na sua percepcdao, existem entraves na gestao universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Existem muitas, inclusive as burocraticas. Mesmo sendo uma autarquia, 0 N0OSSO
or¢camento ele é vinculado ao governo do estado, ele € formatado conforme as regras,
as leis que o estado emana, agora mesmo a gente quer contratar um psicélogo que é
um cargo de carreira, entéo teria que ser por concurso, mas o governo do estado nao
libera concurso, entdo a gente precisa convocar via Reda. A nossa aprovagao e
execucao do plano anual de capacitacdo é outro processo burocratico, 0 que mais
atrapalha a gestédo, pelo menos na minha leitura, de implementar um programa de
qualidade de vida no trabalho é essa burocracia. Outro ponto também é a falta de
servidores, nds temos um quadro de vagas que € estabelecido por lei que ele hoje ta
ocupado apenas 50% entdo dai vocé tira varias leituras, tipo servidor sobrecarregado,
nao tem servidor para executar de fato programas de qualidade voltados para
qualidade de vida no trabalho, a hierarquia no poder executivo ela precisa ser
atendida, ela precisa ser respeitada e a gente mesmo sendo autarquia a gente esta
submetido as decisGes que o governo do estado toma.

Ja da parte fisica eu ndo tenho do que reclamar ...a gente tem duas realidades aqui
dentro da UEFS, que € a realidade académica e a gente tem a realidade
administrativa, a UEFS é um mundo, é uma estrutura, que tem a parte fisica
administrativa, que € a reitoria, assessoria de informatica, algumas proé-reitorias né, e
a gente tem a parte académica que sdo os departamentos, colegiados e o0s
laboratérios. Entdo assim, na parte fisica voltada para o académico eu creio que
cabem melhorias, a gente vé alguns modulos né necessitando de reforma tal, embora
nessa pandemia a unidade de infraestrutura da UEFS fez um trabalho belissimo, fez
modificacdes nos modulos, reformas diversas, pintura, fez um servigo incessante...eu
digo que a UEFS é um presente, € um presente trabalhar aqui, eu sou apaixonada
pela UEFS né, eu sou feliz em trabalhar aqui. A gente quando sai aqui da reitoria que
se depara com um jardim téo lindo, isso € um salério indireto né, entdo a gente tem
qualidade de vida, a gente trabalha com a natureza, outra coisa a UEFS é uma
fomentadora de conhecimento, entdo aqui para além de a gente trabalhar e ter o
sustento, a remuneracao pelo trabalho, a gente se desenvolve muito, em termos de
conhecimento a gente tem cotas na pds-graduacao que € voltada para o servidor e
isso também traz qualidade de vida né, a gente tem uma pés em gestao universitaria
gque € também uma forma de capacitacéo, tinha me esquecido de falar sobre isso... A
gente tem na nossa propria legislacdo, previsdo de afastamento do servidor
remunerado para cursar a pés-graduacdo, horario especial para o servidor que é
estudante. Outro ponto que eu esqueci de te falar € a creche, nés temos creche para
os filhos de servidores que acabam sendo também estendidos a filhos de estudantes
guando tem vagas remanescentes, entdo isso tudo é um salario indireto né, que da
qualidade de vida...imagina vocé poder ter seu filho estudando no mesmo lugar que
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vocé trabalha, de graca, educacdo de qualidade, a creche tem um trabalho lindo,
perfeito e € uma pena que a comunidade as vezes, ndo conhece esse trabalho, entao
assim isso agrega qualidade de vida para o servidor.

Entdo assim, com relacao a parte estrutural, embora seja um érgao publico, nés temos
muitas maquinas novas, nds temos mesas de qualidade, cadeira. E perfeito? N&o, tem
muito a melhorar, nem sempre todos os locais sdo adequados, iluminacado, as vezes
falha sistema tal, entdo faltam alguns sistemas também adequados para 0 nosso
trabalho, mas eu considero satisfatoria no geral. Ndo € um olhar apaixonado, embora
eu seja apaixonada pela UEFS, mas eu consigo ter a clareza das duas realidades que
eu vivi entre publico e privado e eu sei 0 quanto aqui € gostoso de trabalhar, € um
ambiente enriqguecedor demais.

Participante 2 — PROR-2
Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

O conhecimento que eu tenho na verdade é da propria experiéncia profissional né, ha
algum tempo, meados dos anos 90 comeca um debate sobre qualidade de vida no
trabalho, que eu acho uma coisa até restrita, porque quando a gente fala qualidade
de vida, ela ndo esta limitada s6 ao trabalho né? A qualidade de vida no ambiente
organizacional é um fator que envolve um bom clima organizacional, envolve acdes
de gestdo de pessoas que de alguma maneira promovam o bem-estar fisico mental,
mas isso ndo se limita o ambiente de trabalho. Esse € um processo educacional, um
processo formativo, participativo, que vocé busca desenvolver bons habitos ndo s6 do
ponto de vista das condicdes de salude psiquica, mas também das relacdes
interpessoais no trabalho. De maneira que qualquer trabalhador possa levar isso para
sua vida como um todo, habitos alimentares, meditacdo, praticas esportivas... € a
relacdo propriamente dizendo entre os colegas, entdo sédo todas acdes que acabam
culminando na qualidade de vida no trabalho. Basicamente para vocé pensar em
qualidade de vida no trabalho, vocé tem que ter um bom ambiente de trabalho, esse
€ o primeiro passo, um ambiente de acolhimento, de pertencimento, para o
desenvolvimento de capacitacao e qualificacdo das pessoas e por ai vai...

Minha experiéncia com gestdo comecou no setor privado, ja fui consultor trabalhei e
também trabalhei na area de gestdo da qualidade, tive a experiéncia também como
lider de times numa concessionaria e na UEFS minha experiéncia com gestao ja tem
mais de dez anos.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcao de gestao?

Acredito que sim, o grande problema da universidade é quese trata de uma
organizacao diferenciada, complexa... vocé falar em formacdo para desenvolver a
funcdo de gestdo, vocé tem que ter primeiro em perspectiva de que tipo de
organizacao vocé ta falando, a visdo de um ambiente complexo se caracteriza pela
estrutura de colegialidade, o processo decisério ndo é baseado apenas na relagéo
autoridade — subordinado. Entdo vocé tem muita deciséo que a colegiada, que é feita
no ambito do departamento, colegiado, conselho, vocé tem questdes da propria
relacdo entre burocratico e o politico. Entdo quando vocé fala em treinamento na
universidade, desenvolvimento adequados para gestdo vocé tem que considerar que
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€ um ambiente que tem formacdes diversas diversas e que muitas vezes um
profissional que tem um cientista que tem formacédo para uma area especifica que
nada tem haver com gestéo, ele ndo é preparado para isso, nao é treinado para isso,
entdo isso € uma caracteristica da instituicdo, apesar de parte do trabalho especifico
para ver se aproveitou de uma area de graduacéo para o trabalho ser especifico, pois
envolve o conhecimento sobre legislacdo, e parte desse trabalho também de
lideranca, de gestdo administrativa e de interfaces com outras demandas ligadas a
compras, ligadas a contratos e geralmente as pessoas que ndo tem formacédo na area
chegam sem se preparar... Agora na universidade, os gestores de primeiro escaldo
digamos assim, a grande maioria é bastante pessoal da area académica, entdo como
eu falei dessas areas unificadas acaba nédo tendo esse conhecimento técnico, mas
para os servidores técnicos administrativos, essa formacgéo é oferecida sim, ao longo
da carreira, que eu acredito que dao conta, sdo capacitacdes que envolvem desde o
processo administrativo a questdo de no¢des de compras e contratacdes publicas,
orcamento publico... isso vem sendo muito trabalhado e hoje sdo muitas
possibilidades de acesso e cursos. A gente tem estrutura de tutoria interna que por
exemplo ndo impede que um profissional que seja um professor que nao tenha tido
nenhuma oportunidade de Formacdo venha participar, talvez ndo entendam a
importancia dessa informacéo complementar. Além disso a propria Universidade tem
hoje um curso de especializacdo em gestdo universitaria, que em primeiro momento
foi direcionado para os servidores técnicos, mas que eu acredito que a longo prazo
deve abrir para o publico em geral, professores e outras pessoas interessadas.
Gestdo € uma ferramenta estratégica para qualquer profissdo, independente da
formacéo todo profissional deveria ser qualificado minimamente para assumir esses
cargos, ter nocao de gestdo, de administracdo, planejamento, noc¢des de lideranca,
sao pontos fundamentais.

... Nao é obrigatdrio que vocé seja formado em administracédo, geralmente os gestores
da Universidade tem um perfil académico, tem alguns cargos que sao ocupados por
técnicos administrativos e eles acabam se saindo muito melhor porque vivem a
realidade cotidiana da gestdo que eles aprenderam como gerentes, subgerentes e
chegam a pro-reitoria, entdo é importante sim essa formacéo, e eles sentem essa
falta, como € muito complicado, por exemplo, vocé tem uma coisa que € muito comum
na universidade que é a alternancia de poder, ndo s6 nas unidades vinculadas a
administracdo superior, quantos diretores de departamento, que exercem a funcéo de
gestdo. As vezes o que acontece é o processo de curva de aprendizagem, para uma
pessoa entra ndo sabe praticamente nada, ele vai aprender no processo e inclusive
com 0s outros que ja estdo, h4 uma troca muito grande de informacdo e assim
desenvolvem essa habilidade com competéncia. Porém, a formacao precisa sim, tem
que ter.

...Existe muita discussdo e muita demanda por qualificacdo, a universidade da
bastante oportunidades, programa de tutoria, sempre tem Ccursos, pProcessos
formativos, € claro que houve um periodo ai que o estado de uma forma geral diminuiu
essas acoes de formacao e treinamento por conta de restricdo de gastos, inclusive
boa parte dessa formacéo ndo é da universidade, mas do proprio estado. A gente tem
sim programas internos de qualificacdo, por exemplo, o PACDT que € um programa
de apoio ao desenvolvimento para docentes e técnicos, como bolsa-auxilio para
doutorado, mestrado, assim muitos profissionais estdo fazendo mestrado na area
profissional seja na area de gestédo de politicas publicas, gestdo da educagéo... ao
mesmo tempo praticamente todo o quadro ja tem especializacdo quase nivel superior,
a gente ofereceu uma turma do curso de gestao Universitaria. Entdo nesse aspecto
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eu ndo tenho o que reclamar com relacéo as possibilidades dadas pela universidade,
€ sempre todo més algum tipo de oportunidade de formacéo, de treinamento, algum
tipo de palestra, conferéncia...

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

Praticas de qualidade de vida... € um conceito € bem aberto, bem diversificado... essa
questdo passa por uma série de aspectos por exemplo, higiene e seguranca do
trabalho, existe uma falha significativa na estrutura do estado brasileiro em relacéo a
esse aspecto, a administragdo publica brasileira ndo se importa com a higiene e
seguranca do trabalho dentro da universidade, talvez, raramente quando vocé ta
dentro da empresa publica de economia mista que ta no segmento que tem algumas
exigéncias, mas mesmo assim, a UEFS vem se esforcando para viabilizar algum nivel
de Seguranca em Trabalho, ndo é ideal, mas ela hoje tem um técnico para fazer isso,
mas é uma area complexa que envolve toda uma questdo normativa ligada a
pagamentos, laudos de insalubridade e a universidade vem tendo muita dificuldade
pois 0 Estado imprimiu uma politica radical de retirar todos os beneficios relacionadas
aos adicionais de insalubridade dos servidores e tendo bastante dificuldade apesar da
de ter feito um trabalho em 2015 de analise Ambiental de risco indicando quais eram
as areas que deveriam ter esse direito e intervencbes necessarias. Contudo, u
acredito que existem programas e acdes relacionadas com a gestdo de pessoas e
uma coisa muito importante é que a UEFS esta amadurecendo processo de politica
de pessoal, aqui ndo tinha pré-reitoria de pessoal, foi criada em 2017, entdo a partir
dai a politicas comecaram a ser tracadas, porém, vem outro problema muito grave,
gue é alta rotatividade por conta da complexidade da gestdo nessa area, em em trés
anos de proé-reitoria foram trés pro-reitoras diferentes. Dentro daquilo que é possivel
a universidade oferece ginastica laboral, com acdes relacionadas com a saude
psiquica, mas, com a necessidade de mais profissionais para dar conta, além disso,
o préprio ambiente académico ele € muito positivo, saudavel, agora com o retorno pos
pandemia nés vamos ter uma semana de acolhimento, entdo véarias acbes realizadas
envolvendo uma atencao basica, o pessoal chama atencdo para a necessidade de
materiais de protecdo relacionados com a pandemia que € uma dificuldade para a
gestdo dar conta também dessa demanda.

Ha uma continuidade nas préaticas em geral, porém as dificuldades também sé&o
muitas para a manutencao, até mesmo dentro de uma perspectiva de mudanca dos
pro-reitores, porque muda muito e cada um que entra vai dando seu toque naquele
processo.

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Isso deveria ser medido, e infelizmente ndo €, mas eu entendo que sim porque a
academia, as a¢fes de salde, cultura, atendimento psicologico, eu ja fiz acupuntura
pela universidade, isso tudo influencia bastante na produtividade do servidor. Essas
praticas vao motivando o funcionario que tem o acesso... aqui eles falam muito bem
da academia que academia, a politica de pessoal, eu creio que contribui, de maneira
mais que a produtividade ndo é so6 fazer mais e quantitativamente, mas desenvolver
o trabalho com mais prazer, com mais conhecimento, mais dominio,
consequentemente realizar esse trabalho talvez desprendendo menos energia
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psiquica e motora, entdo todas essas coisas refletem na produtividade sim, como
gestor, isso é visivel, apesar de a administracdo publica ndo medir essas variaveis.

Ponto 5: Na sua percepcdao, existem entraves na gestao universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Existe dificuldade sim, fatores externos e internos que sao parte do processo, pontos
gue sao responsabilidade do estado e pontos que competem a prépria universidade,
como algumas questfes de gestdo, que envolvem um discurso com pouco dialogo,
mais radical digamos assim... A questéo por exemplo da néo contratacédo de pessoal
ou da contratacdo e da alta rotatividade, essa rotatividade ela se da basicamente pela
falta de atratividade da remuneracao, sobretudo no campo técnico administrativo. Hoje
a instituicdo conta com 450 funcionarios reais onde vocé deveria ter um quadro com
mil e cem nominais que é mais ou menos a quantidade de vagas disponiveis. Entédo
vocé tem mais ou menos 0,4 servidor professor, isso significa aumento da carga de
trabalho, mais estresse para o servidor, porque algumas pessoas estdo acumulando
duas ou trés atividades que antes eram desenvolvidos por duas pessoas ou mais
pessoas. Entdo essa questdo envolve ndo sO a necessidade de valorizacdo do
servidor, um salario digno, mas também influéncia na saude mental desse pessoal,
sdo seis anos sem ajuste, e isso € um fator que desmotiva, é por outro lado
internamente na universidade a gente percebe que a UEFS investe na parte de
infraestrutura, ventilacdo dos espacos, climatizacdo dos espacos de um ambiente
salubre, inclusive espago entre as mesas... de maneira que as pessoas se sintam
melhor acomodados. O caso é que as politicas de pessoal para serem desenhadas
dependem muito da condicao do Estado.

Participante 3— PROR-3
Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

A gente conversa bastante sobre o tema, ja fui diretora de departamento, e em
algumas conversas ha alguns anos com a pro-reitoria de pessoas no sentido de até
fazer o levantamento, e ai quando vocé falou, junto aos funcionarios né, sobre o que
eles entendiam por qualidade de vida né, o que estava envolto nessa questdo, o que
eles entendiam e o que nés gestores entendiamos, ai na época a gente falou muito
sobre flexibilidade de horario né, da questédo de dar ao servidor e ao funcionario essa
possibilidade de organizar sua vida né, seus compromissos também associados ao
trabalho, a questdo de pensar na saude fisica e mental da nossa equipe de trabalho,
sempre promover um bom ambiente de trabalho, fazer momentos né de integracao
entre a equipe, momentos de lazer, de descontragdo pra que a equipe se conheca,
possa trabalhar junto, entdo sempre entende qualidade de vida como isso né, essas
questodes.

... Eu tive experiéncia como gestora de departamento por seis anos, sete na verdade,
e ai sai de la e vi vim para a pro-reitoria.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcdo de gestao?

N&o, na UEFS a fungé&o de gestdo a gente aprende gerindo, a gente vem de uma
formacéo diversa, no meu caso né, eu nunca fiz nenhuma formagéo em gestéo, fui
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aprendendo mesmo com a vivéncia no setor, essa experiéncia me ajudou bastante...
na UEFS eu ndo participei de nenhuma capacitacdo néo, ja fiz um curso de formacgéo
para relacdes interpessoais junto ao SEBRAE, entdo como eu sempre trabalhei com
equipes que me ajudaram muito, acho que esse meio-campo favoreceu, as pessoas
gue ja estavam que conheciam de todo o processo me ajudaram muito, assim né na
questdo de orientar, de dizer como €, entdo eu ndo tive muita dificuldade, acho que
consegui aprender e me adaptar.

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

Eu acredito que é satisfatoria quando a gente fala desse aparato né, a creche,
transporte, séo facilidades que a universidade oferece, essa questéo da flexibilidade
do horario para o servidor poder estudar, claro que traz qualidade de vida. Mas ainda
acredito que a gente precisa melhorar muito na questdo do acompanhamento
psicolégico, principalmente agora com a pandemia, esse retorno, entdo a gente
percebe as pessoas voltando com medo, as vezes perdeu algum ente né, e volta
nessa situacdo, e a gente ndo tem o acompanhamento efetivo nessa questdo
psicoldgica das pessoas, nem dos servidores e nem dos estudantes que também é
um publico que a gente precisa cuidar né? Entao € necessario ter esse espaco né, de
assisténcia social e psicologia na UEFS.

Temos a disponibilidade de atividade fisica, inclusive atendimento médico via SESU,
atendimento odontolégico nas clinicas, entdo a gente tem um aparato legal que é
continuo, até do proprio funcionamento dos cursos como instituicdo. Em relacéo a
capacitacdo para gestdo é muito diferente né, eu acho que essa parte vem com a
vivéncia mesmo, mas a gente poderia sim ter tido essa questdo de lidar com as
equipes, € importante, porque as equipes sao muito grandes né, entdo para a gente
fazer essa parte de administracdo mesmo de pessoal, de gestdo de pessoas, eu
gostaria muito de ter feito uma formacéo ja 14 no departamento, sabe, mesmo antes
de entrar na proé-reitoria, porque sdo conhecimentos que eu nao recebi em momento
nenhum da formacdo, nédo tive essa oportunidade de receber essas formacdes
humanisticas nessa area.

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Sim, muito! Porque a partir do momento que a Universidade oferece um lugar para
deixar os filhos, a partir do momento que a se oferece o transporte, entdo veja, o
servidor ja tem essa facilidade, o 6nibus normalmente passa muito perto da casa dele
né, jA vem com o filho e deixa o filho na creche, aqui a flexibilidade de horario, entéo
se ele quiser desenvolver uma outra atividade aqui na universidade, participar de
projeto, tem diversas oportunidades pro servidor, entdo eu acredito que sim, que
influencia muito na qualidade de vida, na qualidade do trabalho desenvolvido, até
porque a pessoa tem uma tranquilidade mental, da vida dela estar organizada para
poder estar no trabalho e se dedicar ele no momento que esta ali.

Ponto 5: Na sua percepcdao, existem entraves na gestéo universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Eu diria que é muito de ordem financeira, a questdo de pessoal, porque a gente teve
pessoas tanto na PGDP quanto na UNINFRA para trabalhar com qualidade de vida e
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com seguranca no trabalho, e assim, os cargos ndo sao atrativos né, muitas vezes
ndo é nem concurso publico, entdo tem uma rotatividade grande, quando a pessoa
comeca a entender a estrutura da Universidade, ela acaba saindo. Eu acho que essas
dificuldades de nao ter funcbes fixas na universidade para isso né, com esses
objetivos de seguranca e qualidade de vida, e ndo ter as vezes infraestrutura
adequada, entdo a gente nunca conseguiu montar um espaco de atividade fisica, por
exemplo, a gente usa do curso de educacéo fisica, mas para servidores em si hao
tem, e até mesmo se a gente observar na Universidade, a gente muitas vezes ndo
tem nem espacos ergonomicamente bons, a gente voltou agora e tem um lugar que
ta com vazamento no telhado, é todo processo para tirar aquele vazamento telhado,
as pessoas ficam trabalhando ali no ambiente com mofo né, entdo sao dificuldades
que reduzem a qualidade de vida no trabalho sim, mas que a gente acaba que
contornando com 0S recursos que a gente tem, que sdo escassos diante da
complexidade das necessidades, nesse ponto o papel da gestdo € imprescindivel.

Participante 4- PROR-4
Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

Vem de uma reportagem outra que eu li, das conversas com os pares no ambiente de
trabalho, essa € uma questdo que ta sempre posta né, sobre qualidade de vida, mas
assim, nao tenho aprofundamento tedrico nenhum.

Eu era professora da Educacéo Bésica, e la fui coordenadora pedagdgica que acaba
sendo um curso de gestédo né, gestao do trabalho pedagdgico na escola, antes de ser
da UEFS eu fui da UNEB, entéo eu fui coordenadora de colegiado na UNEB, fui vice-
diretora de departamento na UEFS, no cargo de pro-reitora eu estou a pouco mais de
dois anos, entdo essas experiéncias acabaram me trazendo conhecimento sobre o
tema. Provavelmente se eu tivesse uma formacdo dos fundamentos da gestdo na
perspectiva da administracéo, seria um conhecimento que agregaria bastante, porque
eu acho que conhecimento nunca € demais, agora tendo assumido durante bom
tempo da minha vida trabalhos na gestdo de conhecimento pedagdgico, foi
basicamente isso que me deu um know-hall para lidar com algumas questdes,
especialmente das relagbes pessoais, do lidar com documentos, organizacdo do
trabalho. Eu acho que especificamente no cargo da pro-reitoria, onde € um cargo
muito maior, ai eu acho que fez falta mesmo, porque a gente gere contratos dentro da
pré-reitoria e ndo tenho menor formacao sobre isso, algumas coisas mais especificas
da administracdo e também contabil né, algumas coisas nesse sentido...que se eu
tivesse esse conhecimento, essa formacao, agregaria com certeza.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcdo de gestao?

Eu ndo tive nenhuma capacitacdo para assumir o cargo, assumi em funcéo de uma
afinidade com a pré-reitoria, ja que eu trabalho com as rela¢des étnico-raciais, estudo
as acdes afirmativas né, mas ndo houve formacao institucional para isso nao, no
processo que a gente vai se formando, e € doloroso. H& uma formacdo nas nossas
reunides semanais, reunides periddicas, para falar sobre o plano né, o PDI (plano de
desenvolvimento institucional), isso € processo formativo, ndo € um curso especifico
com certificado, mas € uma formacao né, entdo nés temos momentos formativos como
estes que dao a gente um know-hall sobre essas questdes.
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Eu acho que pensando na administracdo central, ela ndo vai ter por si mesma uma
ideia do que € necessario para cada pro-reitoria, porque elas tém objetos especificos
né, embora haja intersecdo, entdo o que eu acho interessante € que essas pro-
reitorias enviem as demandas especificas de conhecimento, vao existir demandas
gerais, por exemplo, gestdo de contratos € uma demanda geral, alguma coisa na area
de desenvolvimento humano né, nas relacfes pessoais e interpessoais, € uma
demanda geral, uma discussédo sobre gestdo ampla né... entdo eu acho que essas
demandas normativas precisam sair de dentro pra fora, de baixo para cima, somos
nos que devemos dizer a administracao central o contetdo da nossa formacéo para
além dessas questbes gerais.

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

N&o, ndo é satisfatorio. Por exemplo, eu acho que uma coisa importante dessa
qgualidade de vida, dos equipamentos de seguranca e nds nao temos, por exemplo, a
questdo da seguranca do trabalho é uma ferramenta que ainda precisa ser
aprimorada, desenvolvida, a creche ela ndo é para atendimento a toda populacéo, e
iSso é uma coisa muito, muitissimo importante para o desenvolvimento do trabalho,
nos ndo temos, por exemplo, é até uma solicitacao feita pela PROPAAE em conversa
ainda com a prefeitura do campus no final do ano passado, pretendemos na
presencialidade, mas a gente ter dentro da Universidade manter uma relacéo,
convénio com outras instituicbes possam trazer equipamentos nesse sentindo, que
atenda também a comunidade no sentido de fortalecer essa relacdo que eu acho que
€ também uma forma de qualidade do trabalho, porque a medida que a comunidade
compreende e conhece trabalho desenvolvido pela Universidade e reconhece a
importancia para aquela comunidade, a universidade também é protegida e valorizada
pela propria comunidade... Eu acho que faltam iniciativas que proporcione lazer aos
funcionarios, e com coisas que temos dentro da propria Universidade... Eu penso que
falta um pouco de interesse das pessoas, de uma disposicdo em fazer isso, que eu
acho que tem muito a ver com uma certa interpretacéo do servico publico, essa coisa
de vocé entender o que € 0 seu servico publico, eu acho nds temos equipamentos na
universidade, eles sdo importantes continuar mas eles precisam ter maior abrangéncia
tanto verticalmente, fortalecendo o que nos ja temos, como horizontalmente outros
que tem maior abrangéncia, um bom funcionamento de ouvidoria, por exemplo, € um
equipamento importante... essa qualidade de vida no trabalho deve ser pensada no
macro e no micro, porgue no macro é pensar uma politica para a universidade, no
nivel da politica institucional e no micro da minha prépria relacdo com as pessoas que
eu trabalho todos os dias, que na verdade € essa exatamente que a gente sente no
dia-a-dia, a boa relacdo dentro do local de trabalho sabe, sentir confianca, sentir
cuidado e muitas vezes inclusive. Eu acho que também, por parte no caso do gestor,
precisa ter uma sensibilidade para olhar a floresta e a arvore né, ou seja, o conjunto
dos funcionérios e cada um individualmente, porque as vezes vocé fica exigindo de
um funcionario uma tarefa que ele ndo vai dar conta, por razdes varias, emocionais,
cognitivas, técnicas, enfim, entdo um pouco de boa vontade, remanejamento e
procurar o lugar certo de colocar aquela pessoa vai dar qualidade para todo mundo,
porque eu sempre trabalho la dizendo assim: se a gente deixa de fazer a parte da
gente significa que a gente vai ter que sobrecarregar alguém... Entdo a gente trabalha
muito nessa perspectiva da solidariedade e da corresponsabilizacdo, acho que séo
duas coisas muito importantes e entender solidariedade ndo como um voluntarismo,
eu quero ser solidario, mas como algo que € inerente ao trabalho, a condicdo humana.
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Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Muito, muitissimo mesmo. Eu vejo isso no meu trabalho, estou dizendo que a gente
ta sempre preocupado em saber como € que esta aquele funcionario, especialmente
no trabalho remoto, nés fizemos reunido que foi com masica, reunido apenas para a
gente se encontrar mesmo né, com brinde, com suco do outro lado, com agua, entao
nés precisamos entender isso né, de que esse acolhimento as pessoas torna a pessoa
mais aberta e também vocé mostrar o resultado do trabalho da gente, o quanto o
trabalho que a gente faz muda a vida das pessoas, e como a qualidade de vida de
outras pessoas depende dessa qualidade do meu trabalho né, e eu preciso ter um
trabalho de qualidade para que eu tenha qualidade, entdo portanto € preciso garantir
a nao sobrecarga...

Eu ndo chamo ninguém fora de horério, ninguém fora do dia de trabalho, caso ndo
seja uma necessidade extrema, como esporadicamente ndés ja tivemos, entdo esse
respeito né, ao trabalho e a condicdo humana da pessoa faz com que as pessoas
guando chegam no seu local de trabalho, eles desenvolvem esse trabalho com o
mesmo respeito né, e ndo se sintam explorados e estabelecer uma relacéo onde esta
muito clara uma hierarquia para fins funcionais e institucionais né, mas ndo ha uma
hierarquia humana no trabalho da gente, séo duas coisas diferentes.

... Eu acho que, por exemplo a nossa feira de sabores dentro da universidade, € um
projeto de extensdo que traz isso, mas isso € um projeto que foi abracado por uma
administracdo que vai prover a condicdo para que aquilo aconteca, entdo isso nao
sairia se vocé tem uma administracdo que ndo ta preocupada com isso, e aquilo ali
traz uma série de coisas, por exemplo, € um lugar de encontro, € um lugar onde vocé
ao invés de sair de casa vocé sabe que toda quinta-feira tem o lugar que vocé pode
comprar sua verdura; Outras praticas sdo as atividades de lazer que séo
desenvolvidas no dia do funcionario publico que a gente ndo t4 tendo remotamente,
mas isso é uma pratica de qualidade de trabalho. A PGDP ta no momento muito
importante na universidade no desenvolvimento dessa qualidade do trabalho,
especialmente nesse momento remoto, nés temos encontro com especialistas da area
de psicologia, por exemplo para fazer oficina de relaxamento, de desenvolvimento
humano € uma outra forma, estabelecer dentro dos momentos especificos de lazer
mesmo, de encontros entre as equipes para extra trabalho, porque a gente ta falando
da qualidade no trabalho pensando somente no horario de trabalho, mas nao, isso é
uma extensao para fora disso né, entdo manter essa conexao para além do trabalho,
isso influencia diretamente no trabalho.

Ponto 5: Na sua percepcao, existem entraves na gestdo universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Noés temos sim, por exemplo, aqui a gente tem um entrave que é espacial mesmo, a
gente tA num lugar improvisado, sem nenhum conforto para o desenvolvimento do
nosso trabalho, muitas vezes sem privacidade para o desenvolvimento desse
trabalho, pois sdo divisérias de MDF... E ai o calor intenso, sem um ar condicionado
funcionando direito.

Ndés temos entraves de ordem estrutural e que séo gerados pelos entraves financeiros
da universidade né, nés temos também o déficit de funcionarios, tem menos gente
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fazendo um trabalho que sé cresce para uma equipe que soO diminui, essa equacao
ndo fecha de maneira nenhuma... € uma funcao que me dar prazer apesar das dores
e muitas vezes em funcao do entraves externos que nds temos, que estao ligados a
questao de financiamento e pessoal, porque por dentro nés temos uma equipe eu diria
que 80% muito coesa, e isso ajuda muito no desenvolvimento do trabalho, a
solidariedade dos gestores né, entdo eu ndo sinto por parte da administracdo uma
falta de desejo ou um descaso com a promocédo da qualidade de vida no trabalho.

Participante 5 — PROR-5
Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

Eu fui coordenadora pedagogica numa escola particular por um ano né, mas assim a
minha vida profissional foi praticamente toda na rede publica, entdo o que eu tenho
fora a gestao publica que né, que eu atuei como coordenadora de extensdo como
pro-reitora, fui vice diretora do Departamento de Educacao também quando eu voltei
logo do doutorado, eu fiquei um ano e pouquinho como vice-diretora. Fora do servico
publico a Unica experiéncia de gestao foi como coordenadora pedagogica de uma
escola de pequeno porte da rede privada, entdo meu conhecimento vem dai...

... Faz falta uma formacéo na area, na verdade € assim, a gente brinca que muitas
coisas a gente aprende com o carro andando né, troca o pneu com o carro andando,
entdo assim na minha formacao de pedagogia eu tive pouquissimas experiéncias em
disciplinas com gestdo, é muito gestdo escolar, quando vocé entra para uma
administracdo publica vocé passa aprender, a conhecer mais a universidade,
conhecer os setores, a universidade é uma instituicdo muito grande e assim, nés
lidamos como se fosse uma engrenagem mesmo, entdo nao termos uma formacao
especifica em gestdo faz com que a gente aprenda durante o processo e sem duvida
a gente pode sim deixar a desejar em alguns momentos, entdo a gente tem que
dialogar com outro setor, tudo isso a gente vai aprendendo durante o processo, porque
de fato, ndo existe uma preparacéo para vocé ser coordenador de colegiado, diretor
de departamento, para pro-reitor, a gente acaba sendo escolhido ou eleito para
cumprir essa funcédo, € um cargo dentro da instituicdo, mas a gente ndo recebe
nenhum treinamento antes, a gente vai aprendendo com o0s pares, a gente vai
aprendendo na busca de area, a gente vai eu diria quebrando um pouco a cabeca,
porque a gente também tem muitas necessidades e cuidados, porque a gente liga
com o que é publico, com servigo publico, com dinheiro publico, entdo assim é muito
cuidado com que a gente pode fazer, quais os caminhos seguir.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcao de gestao?

Essa tem sido uma demanda grande néo so dos gestores, mas da propria equipe de
servidores né, de vocé de ter um investimento maior na capacitacdo de servidores,
porque o servidor de um modo geral eles lidam com processo de compra, com
processo de constru¢do, com processo de licitagcdo, processo de contratos, S0 cursos
necessarios para quem lida com servico publico que a gente faz, a gente faz
investimento publico entdo a gente precisa ser bem treinado. Eu vou lhe ser sincera,
na condig&o de pro-reitora eu n&o tive nenhum curso né, entdo faz falta, eu n&o sei se
€ exclusivamente da UEFS, eu imagino que néo, que as outras universidades também
passam por isso, nds entramos Nos cargos sem ter esse treinamento. E como eu te
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falei, muitos treinamentos a gente vai fazendo com os pares, hdo tem muito assim
institucional, eu sei que alguns setores passam, 0 gabinete hoje passa por muitos
cursos inclusive junto a PGE, porque nos tivemos também nesses ultimos anos
mudancas no sistema, nos tivemos a implantacao do SEI, que é um sistema unificado
na Bahia e acho que no Brasil, entdo esse treinamento ele vai sendo dado e algumas
pessoas vao tomando e vao aprendendo, Na condicdo de pré-reitora, isso € uma
caréncia, agora loégico, a gente vai tentando aprender com o0s pares, mas
institucionalmente né&o foi oferecido néo e faz falta.

N&o vou dizer s6 que a gestao deveria ter feito, mas que a gente também deveria ter
demandado espacos formativos continuados com temas especificos, eu acho que isso
era bacana né, a gente conhecer um pouco mais como se da o processo de licitacédo
até para a gente responder aos nossos pares, que demandam compras, demandam
equipamentos e muitas vezes isso demora muito, entdo se a gente conhecesse um
pouco mais desse tramite, talvez as nossas respostas satisfizessem melhor para
guem demanda, entdo assim, eu acho a gente pode pensar assim no processo de
formacao continuada com temas né, que sdao mais urgentes, ndo tem até agora mas
a gente pode pensar assim, como uma demanda para instituicdo, para oS novos
gestores, para aqueles que ainda estao e que podem permanecer ainda, e outros que
entrarao.

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

Eu diria que é satisfatorio, mas ainda também faltando investimentos, nés temos sim
a creche né, que atende a filhos de servidores técnicos e servidores docentes, nés
temos a brinquedoteca que também é um espaco que tem acolhido as nossas
criangas, n0s temos o posto de saude que ta no processo de melhoria, ndés temos uma
acao ainda timida que € ligada a atividade laboral, exercicios, yoga, hoje a gente tem
percebido a necessidade de investimento na equipe para atividades, por exemplo, nés
chamamos recentemente algum projeto de extensdo para fazer uma atividade de
relaxamento, atividade de autoconhecimento, a gente tem feito, mas o quantitativo
nao € algo ainda assim com um planejamento sisteméatico, acabam sendo atividades
pontuais, elas existem, mas principalmente no momento que a gente tem vivido, nao
s6 da pandemia, a gente tem visto um crescimento grande de adoecimento no trabalho
né, pela demanda, pelas condicbes que a gente ja falou antes, o salario baixo, o
trabalho sempre e volumoso, entdo se a gente investe também em atividades, de
tentar trabalhar com o emocional né, hoje a gente tem ainda questdes fisicas, casos
de LER, sindrome do tanel do carpo, sdo doencas que sdo adquiridas no proprio
trabalho e que precisa haver um investimento maior da prépria administragdo mesmo,
de fazer com que os nossos servidores técnicos e docentes possam ter 0os espacgos
de atividades de relaxamento, atividades de saude mental mesmo, de atividades
culturais talvez. a gente tem uma academia que funciona la no parque esportivo que
€ voltado para isso, € uma qualidade né garante uma qualidade, tem um servico de
saude que vocé pode buscar, quer seja atendimento psicolégico, atendimento na area
laboratorial, isso € importante né, agora a gente passa a ter uma farmacia universitaria
gue também vai poder orientar ainda mais ne, os servidores, isso € um ganho, agora
é importante a gente pensar no programa mas continuado mesmo, com atividades por
exemplo, yoga a gente oferece para o idoso na universidade aberta a terceira idade,
mas valeria pena a gente ter turmas de yoga; o CUCA oferece com oficinas, teatro,
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yoga, danca de saldo, mas néo ainda em uma quantidade suficiente, eu acho que a
gente precisaria sim investir cada vez mais, que a nossa sociedade estd cada vez
mais doente e precisando de atendimento, de acolhimento, a gente precisa investir no
que j& é direito, como eu falei, brinquedoteca, creche, salde né, essas atividades
laborais, mas a gente precisa também pensar em atividades continuadas. NOs temos
assim, por exemplo, temos servidores que fazem violao, projeto de extenséo na area
de musica, entdo fazem aulas de violdo, temos o coral, tudo isso de alguma forma faz
parte de um aspecto que podem melhorar a qualidade de vida, participar da orquestra,
participar dos projetos de extensdo, ténis, trabalhar também com massagem, mas
ainda pode ser melhor intensificado e hum quantitativo maior. A minha gestéao foi
guase toda de pandemia, eu entrei em maio de 2019 e em marco de 2020 a gente
estava ja em trabalho remoto, entdo no trabalho remoto a gente tentou fazer algumas
coisas, mas néo o suficiente, entdo para um retorno presencial mais do que nunca a
gente vai ter que pensar estratégias de acolhimento, estratégias de escuta acessivel,
a universidade tem o servico de psicologia que atende mas nao vou te dizer que ela
atende plenamente, por conta do numero de servidores que nds temos e de servigco
gue precisa ser prestado. E ai vocé ao me perguntar, jA me alerta enquanto gestora a
pensar nisso, a gente precisa criar espacos, de valorizacéo, para cuidar do fisico e do
emocional, porque isso tudo tem um impacto na qualidade de vida do servidor.

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Sim, sem duvida né. Como muitas das atividades que sdo pontuais, a gente acaba
nao tendo muito como medir o impacto delas, mas sem duvida quando nés tivermos
tanto no presencial como no virtual o espacgo do servidor, que a gente possibilita uma
escuta mais sensivel, nés tivemos caso de gente que ao falar do momento da
pandemia chorava, eram pessoas que estavam necessitando mesmo sem escutados,
de acolhimento, de presenca, entdo assim a gente percebe que a gente precisa
investir mais. A gente orienta inclusive, colocar uma almofada atras da cadeira para
deixar um pouco mais confortavel, essa posicao de ficar sentado o dia inteiro com as
pernas muitas vezes sem o conforto necessario, isso impacta porque déi o pescoco,
doi perna, toda hora que vocé também orienta essas coisas a gente percebe né, que
o funcionario rende mais, porque ele tem um tempo do relaxamento, a gente também
tem esse cuidado né, de vez em quando a gente faz isso, faz uma reunido em que a
gente coloca alguns slides orientando, pedindo para encerrar no horéario, nédo
ultrapassar esses cuidados, porque isso, sem duvida impacta nas nossas respostas e
no nosso envolvimento na atividade... dormir bem, comer bem e de forma saudéavel, a
gente pensa que Sao coisas que a gente ndo deveria dizer no trabalho, muito pelo
contréario, a gente tem feito isso né, chamado atencédo do que comer, da garrafinha de
agua do lado da gente, a gente percebeu muito durante a pandemia que as pessoas
estdo trabalhando em lugares muitas vezes, a casa nao é confortavel para trabalho,
gue a gente transformou a casa no trabalho, entao assim ndo tem a cadeira adequada,
nao tem um ambiente de acustica legal, muitas vezes vocé vem dividindo o mesmo
espaco com toda a familia, entdo isso também deixa as pessoas estressadas, deixa
as pessoas desconfortaveis, compromete muitas vezes a rotina da propria casa; uma
coisa que a gente percebeu que a gente foi estudando ao longo da pandemia
principalmente, nés ficamos muito tempo preso dentro do préprio escritorio, entdo a
gente ndo vai tomar um sol, a propria vitamina D abaixa, muita gente teve aumento
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de peso, porque acaba trabalhando e comendo sem caminhar, sem fazer atividade
fisica, entdo isso tudo tem um impacto. Se a instituicdo puder a partir da pandemia,
retornando paulatinamente as atividades presenciais ter esse investimento, ter essa
sensibilidade de oferecer oportunidade de qualidade de vida cada vez maior, debater
o0 tema e oferecer estratégias e orientacdes para melhorar a qualidade de vida e
consequentemente melhorar o nosso trabalho como servidor publico.

Ponto 5: Na sua percepcéao, existem entraves na gestdo universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Bem, pensar no meu espaco de trabalho, espaco publico, a qualidade de vida a gente
percebe o seguinte, hoje o servidor publico ele tem vivido uma fase de muita
desvalorizacdo né, salérios baixos, dificuldade das condi¢des de trabalho nem sempre
a gente disp0e de tudo aquilo que a gente precisa, entdo a gente vive um momento
que ndo € atual né, mas ja algum tempo que € de sucateamento das condi¢cbes de
trabalho. Isso sem davida impacta no desenvolvimento do trabalho, porque muitas
vezes vocé quer realizar acdes e que vocé fica impedido em virtude da dificuldade, ja
gue no servico publico a gente ndo tem dinheiro na mao, a gente depende de
aprovacdes a gente depende de compra via licitagdes, isso tudo acaba sendo um
dificultador para realizacdo de um trabalho na qualidade que a gente almeja e que a
gente planeja, mas assim uma questdo no ambiente de trabalho que eu acho bacana
gue a gente diga € que mesmo frente a todas essas dificuldades de sucateamento, de
salérios baixos, principalmente pros servidores técnico-administrativos, 0s
professores, a gente ainda tem um programa de carreira que a gente tem progressoes,
gue a gente tem promocgdes, isso de alguma forma facilita a gente querer continuar
crescendo no trabalho por ter essa perspectiva de crescimento e reposi¢cao disso nos
salérios.

O servico publico, principalmente a universidade, a gente diz que a gente tem uma
autonomia mas € uma autonomia extremamente controlada, vigiada e alguns
momentos a gente s6 tem no texto autonomia, na pratica n6s nos deparamos com
muitas limitacdes e cortes. Na questdo da seguranca do trabalho nés precisamos né,
de EPIs dependendo do local que os nossos servidores estdo atuando, noés
precisamos de investimento mesmo, de equipamentos e nés temos hoje em forma de
minuta o niumero de servidores para dar conta de seguranca do trabalho, engenheiro
de seguranca do trabalho, entdo isso tudo impacta; no concurso publico que muitas
vezes 0 estado nao libera, o proprio salario ndo segura o servidor, como o salério é
muito baixo ele acaba ficando o tempo na universidade e logo em seguida ele busca
outros empregos, ele ndo ta de todo errado, porque ele td buscando a melhor
qualidade de vida, melhor estabilidade, entdo a gente tem dificuldades grandes,
porque como eu falei logo no inicio, nés idealizamos, a gente tem todo um
planejamento feito e muitas vezes o planejamento ele é frustrado em virtude da
dificuldade de execucdo de um orcamento que muitas vezes esta aprovado, mas a
gente tem dificuldade de execucdo do orcamento que a gente precisa de uma
liberacdo desse orcamento aprovado. Entdo é importante que as pessoas saibam que
no servigo publico a gente tem essas barreiras que impedem, ndo € sO a gestao que
nao consegue desenvolver, nds temos impedimentos outros.

Participante 6 —- PROR-6
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Ponto 1: Qual o seu conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho?

Inicialmente eu tinha uma visao antes de assumir o cargo um pouco assim, superficial
né, eu achava na verdade, que a qualidade de vida estava restrita a uma questao sé
de estrutura fisica, de acomodacéao, de vocé estar bem acomodado em situacdes para
poder produzir, e quando eu assumo a pro-reitoria essa dimensdo ela avanca
bastante, a gente acompanha uma insatisfacdo por um perfil formativo, sem
correlagdo com o que desenvolve, uma questdo que envolve também toda a questédo
da infraestrutura, mas acima de tudo a saude desse trabalhador né, as relacbes
construidas nesse processo que podem ser positivas, benéficas mas podem ser
abusivas, desestruturantes, e até adoecedoras né, entdo quando a gente comeca
observar e na instituicdo publica nem todos os gestores séo preparados para serem
gestores, entdo a gente tem uma gestao que € totalmente decentralizada na academia
e isso interfere no processo de qualidade de vida do trabalhador, a dimensdo de
qualidade de vida que eu tinha anteriormente enquanto servidora era superficial e
agora na proé-reitoria, onde a gente participa e traz essa estrutura de gerar capacitacao
desenvolver o servidor, mas também olhar todas as os aspectos que interferem nessa
qualidade.

...Eu ja tive experiéncias profissionais na iniciativa privada, mas néo a nivel de gestor,
na UEFS eu tenho uma trajetdria bem interessante onde eu entro como técnica,
depois eu viro analista, mas eu pude desfrutar em cada momento de situacdes
importantes e que eu fagco uma correlagdo muito interessante também da minha
formacdo académica com minha vida profissional, entdo na UEFS eu tive a
oportunidade de atuar no gabinete da reitoria, na assessoria dos conselhos, mas um
diferencial muito grande que eu tive na UEFS quanto gestora foi por conta de 10 anos
gestando um projeto interinstitucional, é muito feliz ver essas conexdes da minha
caminhada académica da area de desenvolvimento, da area de gestao estarem hoje
esta se culminando numa proposta de gestdo que traz muito forte a questdo da
qualidade de vida.

Ponto 2: Do seu ponto de vista, o processo de treinamento e capacitacao
oferecido pela UEFS é suficiente para exercer a funcdo de gestao?

Para assumir a pro-reitoria eu apenas tive um processo transitério, de transicdo
mesmo, 0 gestor anterior listar as demandas pendentes, dizer como algumas coisas
funcionam, como esta estruturada a pro-reitoria, ainda mais durante a pandemia. Eu
ja chego numa equipe que estava totalmente desgastada, cansada, porque a gente
ndo tinha um sistema interno, estd em processo de fabricacdo agora, a gente ndo
tinha uma abertura de didlogo com a comunidade. Minha sensacéao foi que eu estava
diante de um quebra-cabeca de mais de 1.000 pecas e que eu ndo conseguia
identificar o contexto, o cenario, para poder implementar acdes, e ai a experiéncia no
projeto me trouxe uma habilidade muito grande de ir mesmo conhecendo cada
processo, fui criando roteiros de escuta, onde eu escutava as carteiras gue tem varias
subgeréncias, a geréncia...eu ndo tive um treinamento para desenvolver a questao de
gestora, mas sei que no processo de escolha do meu nome a experiéncia foi levada
em consideracgao, e sofri muito assim, em tentar compreender o cenario, de identificar
onde tinham gargalos e situagdes internas...

Na minha gestdo o primeiro processo que a gente fez foi uma parceria, eu fiz essa
especializacdo em gestdo do conhecimento e inovacao tecnolégica e eu sempre fui
adepta de nos construimos parcerias né, efetivas para desenvolver agdes, e dentro
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da Universidade é um cenario extremamente favoravel para isso; € o local onde a
gente produz e dissemina o conhecimento mas as vezes a gente ndo gesta o
conhecimento ali produzido, o coordenador do colegiado de Psicologia fez um trabalho
com os gestores da UEFS, direcionando uma pesquisa de doutorado para os gestores
da UEFS, e vai entregar um produto pra a gente, para a partir dai a gente pensar em
acOes né, sisteméticas, e o outro professor que é atual coordenador, ele utilizou o
estagio supervisionado do curso de psicologia dentro da PGDP fazendo um
diagnostico das nossas licencas médicas para ver o motivo de adoecimento, e ai a
gente teve uma série de situacdes que envolvem a questdo psicolégica e um
adoecimento na estrutura do trabalho...entdo a gente teve esse treinamento pros
gestores da UEFS, provocado por nos, e agora esta consolidando essa proposta de
treinamentos. Nao acho que é suficiente, porque a escuta que eu tenho dos outros
gestores eles falam justamente disso, por ser uma gestdo decentralizada precisa
haver, se ndo tem uma formacéo especifica, mas que ao menos tenham uma
habilidade ou se permita desenvolver uma habilidade, na area para gestdo; entao
acho que néo é suficiente, mas nos temos diversos outros treinamentos que podem
auxiliar, mas ndo direcionado especificamente aos gestores.

Ponto 3: Vocé considera satisfatoria as praticas de QVT aplicadas na UEFS?

Entdo, quando eu assumi ja existia uma subgeréncia, que é a subgeréncia de
seguranca no trabalho e qualidade de vida, temos assistente social, um engenheiro
de seguranca do trabalho, técnico de seguranca do trabalho e um educador fisico,
onde se promove uma série de acbes da questdo de seguranca do trabalho e o
impacto disso na qualidade de vida, existem sim ac6es que envolvem a qualidade de
vida dos servidores, alongamento, massagem, de estruturas ja consolidadas, mas que
como é uma dimenséo grande que precisa de diagndstico, como a gente fez agora
pra psicologia para poder sistematizar novas acgdes, precisa da integracdo entre o
assistente social e um psicologo que nés nao tinhamos, entéo € algo que eu nao utilizo
o nome do termo satisfatério, porque esta em processo, em construcdo , tivemos
varias acbes nesse momento de covid, de assisténcia social mesmo, de
acompanhamento de situac¢des que envolve assédio moral, assédio sexual, uma série
de questdes; temos um canal de comunicacédo restrito e sigiloso para o servidor, 0
proprio também acompanhamento do servidor e das familias que acometidos de
covid, entdo existe a consciéncia de que precisamos a todo momento estar no
processo de dialogo e de construcao de estratégias. A expectativa € garantir sim toda
essa estrutura e manter né, a gente teve também uma disponibilizacdo do programa
de estagio do governo, entédo foi montado um grupo multidisciplinar de estagiarios...
de psicologia que estdo acompanhados pelo coordenador, assistente social,
educadores fisicos, técnico de enfermagem, nutricionista, e tem ac¢des pontuais como
dicas sobre o trabalho remoto, vocé precisa levantar, alongar... temos oficinas virtuais,
mas a gente quer uma proposta ampliada agora com o retorno da presencialidade.
Temos, a creche, e toda uma assisténcia que ja é garantida mesmao.

Ponto 4: De acordo com a sua vivéncia como gestor (a), as praticas de QVT
aplicadas influenciam na produtividade da equipe?

Sim, diretamente. Enquanto eu estava como servidora e ndo gestora, eu sabia que se
eu nao tivesse um espaco adequado para trabalhar, uma estrutura de ambiente...
agora eu vejo como existem tantas coisas que interferem diretamente na
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produtividade, o acolhimento, eu observava que a qualidade de vida que a gente
também precisa de um processo inclusive de escuta, de ter oportunidade de se
manifestar, € um cendério muito critico na pds-gradua¢édo, enquanto eu comecava a
desenhar um processo e eu ouvi servidor: Eu nunca fui consultada sobre se eu estou
bem no meu trabalho, quais séo as potencialidades que eu tenho para desenvolver,
quais séo as fragilidades que eu tenho para desenvolver.

Entdo eu pontuo essa necessidade de escuta, percebendo o quanto que, voltando
para sua pergunta, a qualidade de vida ela interfere decisivamente, diretamente no
desempenho do servidor, com certeza.

Ponto 5: Na sua percepcdao, existem entraves na gestdo universitaria para
promover a Qualidade de Vida no Trabalho?

Na UEFS, eu observo que €, como eu falei, eu faco uma analise atual das minhas
percepcdes sobre qualidade de vida, mas sem tirar essa andlise do contexto dentro
de uma pro-reitoria, que muitos dos entraves era a dificuldade de propor, de pensar
essa acao nova, de trazer algo novo para comunidade, muitas vezes néo ter uma
estrutura fisica de trabalho, questdes de orcamento, varios sistemas, a informacao ela
esta totalmente decentralizada e isso desgasta demais.

N&o tenho tido dificuldade ao levar um pleito a administracédo central, estédo abertos
para viabilizarem as nossas propostas, entdo entraves da administracdo eu acho que
foi mais decorrente do processo de implantacédo e hoje o que a gente tem querendo
implementar a universidade se coloca a disposicdo, a gente tem recurso de custeio, a
gente tem adiantamento para algumas necessidades, entdo na medida dos recursos
disponiveis tem fluido.



