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RESUMO

Funcionarios bem preparados ¢ fundamental ao bom funcionamento de um setor
numa Institui¢do. Ao analisar o funcionamento da Biblioteca do Instituto Federal de
Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Sdo Paulo — IFSP - Campus Sao Paulo avaliamos a
percepgao dos funcionarios da biblioteca e da direcdo do Campus Sao Paulo quanto a
implantacdo de uma proposta de mesa interna de negociagdo entre os funciondrios a
biblioteca ¢ a dire¢do do Campus Sao Paulo como instrumento para melhoria das
condi¢des de trabalho e da qualidade de vida dos servidores, que impacto teria uma
proposta de uma mesa interna de negociacdo entre os funciondrios da biblioteca e a
direcdo do Campus Sao Paulo visando equilibrar condi¢des de trabalho e qualidade de
vida e qual seria a percep¢ao dos servidores quanto a implantacdo de uma proposta de
uma mesa interna de negociacdo entre os funcionarios a biblioteca e a direcdo do
Campus Sao Paulo como instrumento para melhoria das condi¢des de trabalho e da
melhoria da qualidade de vida dos servidores. Para isso buscamos caracterizar as
condi¢des de trabalho da biblioteca, verificar a percepcao dos servidores desse setor
com relacdo a essas condicdes e a qualidade de vida no trabalho, verificar qual a
percepgao da diregdo quanto as condigdes de trabalho do setor, levantar a percep¢ao dos
servidores da biblioteca quanto a criacdo de uma mesa interna de negociagdo como
instrumento para melhoria das condig¢des de trabalho e de qualidade de vida do setor e
levantar a percepcao da direcdo do Campus Sdo Paulo quanto a criagdo de uma mesa
interna de negociacao.

Palavras-chave: Mesa interna de negociagao, IFSP, Servidores.
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INTRODUCAO

O equilibrio entre condi¢des de trabalho e funcionarios bem preparados ¢ fundamental
ao bom funcionamento de um setor numa Institui¢ao.

Nesse contexto, buscou-se analisar o funcionamento da Biblioteca do Instituto Federal
de Educagdo, Ciéncia e Tecnologia de Sao Paulo — IFSP - Campus Sao Paulo. Observa-se
uma caréncia de funciondrios e de uma estrutura adequada para o atendimento discente e
docente do Campus Sao Paulo. Situagdo esta que causa uma sobrecarga de trabalho nos
funcionarios, ja que contamos com 5 funciondrios para atender uma demanda de
aproximadamente 4 mil alunos e 300 docentes.

A tematica desse trabalho consiste em avaliar o Processo de Negociagdo Coletiva

como forma de conferir eficacia aos resultados do trabalho.

Motivado pelo desejo de conciliar a vida pessoal e profissional de maneira equilibrada,
surge o interesse pela questao da tdo sonhada qualidade de vida no trabalho. A problematica
desse trabalho emerge do interesse avaliar a percep¢ao dos funcionérios da biblioteca e da
direcdo do Campus S3o Paulo quanto a implantacdo de uma proposta de mesa interna de
negociagdo entre os funcionarios a biblioteca e a direcdo do Campus Sao Paulo como
instrumento para melhoria das condigdes de trabalho e da qualidade de vida dos servidores.

Nesse contexto o questionamento que fazemos € o seguinte: qual o impacto e
aceitabilidade de uma proposta de mesa interna de negociagdo entre os funcionarios da
biblioteca ¢ a direcdo do Campus Sao Paulo visando equilibrar condi¢des de trabalho e
qualidade de vida?

Com isso, pretendemos analisar a percep¢do dos funcionarios da biblioteca e da
direcdo do Campus S3o Paulo quanto a implantacdo de uma proposta de mesa interna de
negociagdo entre os funcionarios a biblioteca e a direcdo do Campus Sao Paulo como
instrumento para melhoria das condigdes de trabalho e da qualidade de vida dos servidores.

Para isso buscaremos caracterizar as condigdes de trabalho da biblioteca, verificar a
percepcao dos servidores desse setor com relagdo a essas condigdes e a qualidade de vida no
trabalho, verificar qual a percepcdo da diregdo quanto as condi¢des de trabalho do setor,
levantar a percepcao dos servidores da biblioteca quanto a criagdo de uma mesa interna de
negocia¢do como instrumento para melhoria das condi¢des de trabalho e de qualidade de vida
do setor e levantar a percepcao da direcdo do Campus Sdo Paulo quanto a criagdo de uma

mesa interna de negociagao.



Assim, justificamos o tema em questio pela necessidade de criar uma mesa interna de
negociagdo, entre funciondrios da biblioteca e a direcdo do Campus Sao Paulo, onde se
possam discutir questdes estruturais e de melhoria nas condi¢des de trabalho dos servidores
na Biblioteca do IFSP-Campus Sao Paulo, visando avaliar a qualidade de vida do servidor que
atua na Biblioteca e seu impacto na eficiéncia e eficacia dos servigos prestados através de um
servico de qualidade aos usuarios da Biblioteca.

Com isso queremos mostrar que o desenvolvimento da cultura da negociacdo, em
especial da negociacdo coletiva de trabalho, ¢ o caminho mais rapido para o saneamento dos
problemas enfrentados pelo setor da biblioteca do IFSP-Campus Sao Paulo. Discussdo essa,
necessaria para a melhoria dos servicos publicos prestados aos seus usudrios internos e
externos.

Este trabalho, além da introducdo, foi dividido em 5 se¢des. Na primeira se¢do
apresentaremos o Historico Institucional do IFSP. Na segunda se¢do apresentaremos a
caracterizacao da Biblioteca Francisco Montojos do IFSP-Campus Sao Paulo, objeto de nosso
estudo. Na terceira secdo apresentaremos a conceituacdo de negociacdo coletiva de trabalho e
qualidade de vida no trabalho. Na quarta secdo serdo apresentados os procedimentos
metodoldgicos utilizados para a realizagdo da pesquisa.

Por fim, na quinta e ultima secdo, apresentaremos os resultados obtidos através da
analise dos dados coletados nos questionarios e as sua relacao entre os conceitos apresentados
acerca da negociacdo coletiva de trabalho e qualidade de vida no trabalho com os resultados

obtidos na pesquisa.



1. HISTORICO INSTITUCIONAL!

O IFSP — Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia de Sao Paulo foi
instituido pela Lei n° 11.892, de 29 de dezembro de 2008, mas, para abordarmos a sua criacao
devemos observar como o IF foi construido historicamente, partindo da Escola de Aprendizes
e Artifices de Sao Paulo, o Liceu Industrial de Sao Paulo, a Escola Industrial de Sao Paulo e
Escola Técnica de Sdo Paulo, a Escola Técnica Federal de Sdo Paulo e o Centro Federal de

Educagao Tecnologica de Sao Paulo.

1.1 A Escola de Aprendizes e Artifices de Sdo Paulo

A criag@o dos Institutos Federais se deu pelo Decreto n® 7.566, de 23 de setembro de
1909, com a denominagdo de Escola de Aprendizes Artifices, entdo localizadas nas capitais
dos estados existentes. Este decreto representou o marco inicial das atividades do governo
federal no campo do ensino dos oficios e determinava que a responsabilidade pela fiscalizagao
e manuten¢do das escolas seria de responsabilidade do Ministério da Agricultura, Industria e
Comérecio.

No ano de 1930, na primeira passagem de Getulio Dornelles Vargas como mandatario
do pais, foi criado o Ministério da Educacao e Saude Publica e uma nova subordinagdo para
as escolas foi estabelecida, pois deu-se o agrupamento, sob sua direcdo de todas as escolas
federais existentes no pais, dentre elas as Escolas de Aprendizes Artifices.

Na capital do estado de Sao Paulo, o inicio do funcionamento da escola ocorreu no dia
24 de fevereiro de 1910, instalada precariamente em um barracdo improvisado na Avenida
Tiradentes, sendo transferida, alguns meses depois, para as instalagdes no bairro de Santa
Cecilia, a Rua General Julio Marcondes Salgado, 234, 14 permanecendo até o final de 1975.

O contexto industrial da cidade de Sao Paulo, provavelmente aliado a competicdo com
o Liceu de Artes e Oficios, também, na capital do estado, levou a adaptagdo de suas oficinas
para o atendimento de exigéncias fabris ndo comuns na grande maioria das escolas dos outros

estados.

! Plano de Desenvolvimento Institucional do Instituto Federal de Educagio, Ciéncia e Tecnologia de Sdo Paulo.
http://www.ifsp.edu.br/publisher/MostraAnexo?anexold=1013&key=Y xvN_7Ea6YiyrWXmleafmY acesso em: 29/07/2010.


http://www.ifsp.edu.br/publisher/MostraAnexo?anexoId=1013&key=Y_xvN_7Ea6YiyrWXmIeafmY
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1.2 O Liceu Industrial de Sao Paulo

O ensino no Brasil passou por uma nova estruturacdo administrativa e funcional no
ano de 1937, disciplinada pela Lei n® 378, de 13 de janeiro, que regulamentou o recém
denominado Ministério da Educacao e Saude. Na area educacional, foi criado o Departamento
Nacional da Educacao que, por sua vez, foi estruturado em oito divisdes de ensino: primario,
industrial, comercial, doméstico, secundario, superior, extra-escolar e educagao fisica.

A nova denominacao, de Liceu Industrial de Sao Paulo, perdurou até o ano de 1942,
quando o Presidente Gettlio Vargas, ja em sua terceira gestdo no governo federal, baixou o
Decreto-Lei n° 4.073, de 30 de janeiro, definindo a Lei Organica do Ensino Industrial que
preparou novas mudangas para o ensino profissional.

Assim, durante o periodo em que a escola foi denominada de Liceu Industrial de Sao
Paulo, entre 1937 e inicio de 1942, dirigiram a institui¢do: dando continuidade a sua gestao,
Glicério Rodrigues Filho, e, em seguida, Francisco da Costa Guimaraes, nomeado em 19 de
setembro de 1939, que, também, ja havia sido diretor da Escola de Aprendizes Artifices,
cabendo-lhe a oportunidade de efetuar a transi¢do para a denominagdo adotada a partir de

1942.

1.3 A Escola Industrial de Sao Paulo e a Escola Técnica de Sao Paulo

Conforme mencionado, em 30 de janeiro de 1942, foi baixado o Decreto-Lei n°4.073,
introduzindo a Lei Organica do Ensino Industrial e implicando a decisdo governamental de
realizar profundas alteragdes na organizacao do ensino técnico.

A nova legislacao estabelecia o ensino industrial como sendo de segundo grau, em
paralelo com o ensino secundario, possibilitando a articulagdo com outras modalidades de
ensino e estabelecendo a garantia do ingresso em escolas superiores diretamente relacionadas
ao curso técnico concluido.

Referidas algumas das mudangas definidas pela legislagdo, ¢ necessario abordar
mais diretamente a questdo da denominagdo da escola. Assim, no momento em que o decreto
passava a considerar a classificacdo das escolas em técnicas, industriais, artesanais ou de
aprendizagem, estava criada uma nova situagdo indutora de adaptagdes das instituicdes de
ensino profissional e, por conta desta necessidade de adaptagdo, foram se seguindo outras
determinagdes definidas por disposi¢des transitdrias para a execu¢do do disposto na Lei

Organica.
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A primeira delas foi enunciada no Decreto-Lei n° 8.673, de 03 de fevereiro de 1942,
que regulamentava o Quadro dos Cursos do Ensino Industrial, esclarecendo aspectos diversos
dos cursos industriais e dos cursos de mestria, e, também, dos cursos técnicos. O segundo, sob
n® 4.119, de 21 de fevereiro de 1942, determinava que os estabelecimentos federais de ensino
industrial passariam a categoria de escolas técnicas ou de escolas industriais e, definia
também, prazo até 31 de dezembro daquele ano para a adaptacao aos preceitos fixados pela
Lei Organica. Pouco depois, era a vez do Decreto-Lei n° 4.127, assinado em 25 de fevereiro
de 1942, que estabelecia as bases de organizacdo da rede federal de estabelecimentos de
ensino industrial, instituindo as escolas técnicas e as industriais.

Foi por conta do ultimo decreto que se deu a criagao da Escola Técnica de Sao
Paulo, embora ainda ndo autorizada a funcionar, visando a oferta de cursos técnicos e os
cursos pedagdgicos, e os cursos industriais e os cursos de mestria, desde que compativeis com
as suas instalagdes (Decreto-Lei n® 4.127, 1942). Instituia, também, esta legislacdo, que o
inicio do funcionamento da Escola Técnica de Sao Paulo estaria na dependéncia de que
fossem construidas e montadas novas e proprias instalagdes, mantendo-a, enquanto ndo se

concretizassem estas condigdes, na situacdo de Escola Industrial de Sao Paulo.

1.4 Escola Técnica Federal de Sao Paulo

A denominag¢do de Escola Técnica Federal surgiu logo no segundo ano do governo
militar, por ato do Presidente Marechal Humberto de Alencar Casto Branco, incluindo pela
primeira vez a expressao federal em seu nome e, desta maneira, tornando clara sua vinculagao
direta a Unido.

Foi, portanto, na condi¢do de Escola Técnica Federal de Sao Paulo que ocorreu, no dia
23 de setembro de 1976, a mudanga para as novas instalagdes no Bairro do Canind¢, na Rua
Pedro Vicente, 625. A nova sede ocupava uma area de 60 mil m?, dos quais 15 mil m?
construidos e 25 mil m? projetados para construgao.

A medida que a escola ganhava novas condigdes, outras ocupagdes surgiram no
mundo do trabalho e outros cursos foram criados. Dessa forma, surgiram os cursos técnicos
de Eletrotécnica (1965), os de Eletronica e Telecomunicagdes (1977) e o de Processamento de
Dados (1978), que se somaram aos de Edificacdes e Mecanica que ja eram oferecidos.

Finalmente, foi no ano de 1986 que, pela primeira vez, professores, servidores
administrativos e alunos participaram diretamente da escolha do diretor, mediante a realiza¢ao

de elei¢des. Apos a realizacdo do processo eleitoral, os trés candidatos mais votados, de um
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total de seis que concorreram, compuseram a lista triplice encaminhada ao Ministério da
Educagao para a defini¢do daquele que seria nomeado.

A realizacdo da primeira elei¢do para a escolha do diretor da escola constitui-se em
divisor importante na historia da Escola. Conforme comprovamos pelas informacdes obtidas
na Revista Homem & Técnica, publicacdo interna da escola, o processo eleitoral dava mostra
de novos tempos para a instituigao.

Foi na primeira gestdo do Prof. Cervila, que houve o inicio da expansdo das unidades
descentralizadas da escola, com a criagdo, em 1987, da primeira do pais, no municipio de
Cubatdo. A segunda UNED do estado de Sao Paulo principiou seu funcionamento no ano de
1996, na cidade de Sertaozinho, ja na gestao do Prof. Francisco Gayego Filho com a oferta de
cursos preparatdrios e posteriormente, ainda no mesmo ano, as primeiras turmas do Curso
Técnico de Mecanica, desenvolvido de forma integrada ao ensino médio.

Dessa maneira, em face da transi¢ao, Theofilo Carnier foi o primeiro diretor da Escola
Técnica Federal de Sao Paulo, seguido por dois mandatos de Antonio Soares Cervila, tendo
sido eleito em ambos, cabendo a Francisco Gayego Filho, também eleito pela comunidade
escolar, fechar este ciclo e realizar a transi¢ao para a condi¢ao de Centro Federal de Educacao

Tecnoldgica de Sao Paulo.

1.5 O Centro Federal de Educaciao Tecnologica de Sao Paulo

Foi por for¢a de um decreto sem nimero, de 18 de janeiro de 1999, baixado pelo
Presidente Fernando Henrique Cardoso, que se oficializou a mudanga de denominagao para
Centro Federal de Educacdo Tecnologica de Sdo Paulo - CEFET- SP, ampliando as
possibilidades de atuacdo e objetivos, nos seguintes termos:

Ainda no primeiro governo do presidente Fernando Henrique Cardoso, foi relevante a
estratégia por ele adotada para o financiamento da ampliacao e reforma de prédios escolares,
aquisi¢do de equipamentos e capacitagdo de servidores.

Igualmente, a obten¢do do status de CEFET agilizou a entrada da escola no
oferecimento de cursos superiores, em especial, na Unidade de Sao Paulo, onde, no periodo
compreendido entre 2000 a 2008, foram implementados diversos deles voltados a formagao
de tecnologos na area da Industria e de Servigos, Licenciaturas e Engenharias.

Desta maneira, as peculiaridades da pequena escola criada ha quase um século e cuja memoria
estrutura sua cultura organizacional, majoritariamente desenhada pelos servidores da Unidade

Sao Paulo, vem sendo na ultima década alterada por for¢a da criacdo de novas unidades e,
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conseqiientemente, forcando a abertura de novas oportunidades de atuagdo educacional e a
discussao quanto aos objetivos de sua fung¢ado social.

1.6 O Instituto Federal de Educaciao de Educacio, Ciéncia e Tecnologia de Sao
Paulo

O Brasil vem experimentando, nos ultimos anos, um crescimento consistente de sua
economia, o que demanda da sociedade uma populagdo com niveis crescentes de
escolaridade, educacdo basica de qualidade e formacao profissional. A sociedade comeca a
reconhecer o valor da educacao profissional, sendo patente a vinculacdo entre a formagao
profissional e o crescimento economico.

Um dos propulsores do crescimento econdmico ¢ a industria que, para continuar
crescendo, necessita de pessoal altamente qualificado: engenheiros, tecnologos e,
principalmente, técnicos de nivel médio. O setor primario, em crescimento, tem se
modernizando, demandando profissionais qualificados para manter a produtividade. Essa
tendéncia de absor¢ao de profissionais com alta qualificagdo se observa também no setor de
servigos, com o avanco da informatica e das tecnologias de comunicagao.

Para atender a demanda pela formagao de qualidade, a nagdo precisa, por um lado,
formar professores para a educacdo basica, principalmente para o ensino de Fisica,
Matematica, Quimica e Biologia e, por outro, requalificar os docentes que estdo em atividade.

Se de um lado temos uma crescente demanda por professores e profissionais
qualificados, por outro temos uma populagdo que foi historicamente esquecida no que diz
respeito ao direito a educacdo de qualidade e que ndo teve oportunidade de formacdo para o
trabalho.

Considerando-se, portanto, essa grande necessidade pela formagdo profissional de
qualidade por parte dos alunos oriundos do ensino médio, especialmente nas classes
populares, aliada a proporcional baixa oferta de cursos superiores publicos no Estado de Sao
Paulo, o IFSP devera desempenhar um relevante papel na formagdo de técnicos, tecnélogos,
engenheiros, professores, especialistas, mestres e doutores.

A oferta de cursos estara sempre em sintonia com os arranjos produtivos, de ambito
local e regional. O dimensionamento dos cursos privilegiard a oferta de cursos técnicos e
licenciaturas e de graduacgdo na area tecnologica.

Além da oferta de cursos técnicos e superiores, o IFSP atuard na formacgao inicial e
continuada de trabalhadores, bem como na pods-graduacdo e pesquisa tecnoldgica. Devera
atuar no desenvolvimento da cultura, do empreendedorismo e cooperativismo, € no

desenvolvimento socioecondomico da regido de influéncia de cada campus, da pesquisa
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aplicada destinada a elevacdo do potencial das atividades produtivas locais ¢ da
democratizagdo do conhecimento a comunidade em todas as suas representacoes.

Este tipo de formagdo ¢ imprescindivel para o desenvolvimento social da nagdo, sem
perder de vista os interesses das comunidades locais e suas inser¢des no mundo cada vez mais
regido por aqueles que dominam conhecimentos tecnologicos, integrando o saber e o fazer
por meio de uma reflexdo critica das atividades da sociedade atual, em que novos valores
reestruturam o ser humano.

Assim, a educacdo exercida no IFSP ndo estard restrita a uma formacao estritamente
profissional, mas contribuird para a iniciacdo a ciéncia e a promog¢do de instrumentos que
levem a reflexao sobre o mundo e as tecnologias.

A estrutura organizacional do Campus Sao Paulo compreende:

I. Diretoria Geral do Campus Sao Paulo

II. Diretoria Académica de Formacao Geral
III. Diretoria Académica da Area da Industria
IV. Diretoria Académica de Gestao e Servicos

V. Diretoria de Ensino
VI. Diretoria Administrativa
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2. CARACTERIZACAO DA BIBLIOTECA DO IFSP — CAMPUS SAO
PAULO

A Biblioteca Francisco Montojos ¢ um nucleo de apoio Didatico-Pedagogico aos
cursos ofertados pelo IFSP-Campus Sao Paulo e como sabemos seu funcionamento estd
intimamente ligado aos proprios objetivos educacionais, ou seja, articulacdo do ensino,
pesquisa e extensao e da sua missao Institucional que ¢ de “consolidar uma praxis educativa
que contribua para a inser¢do social, a formag¢do integradora e a produgcdio do
conhecimento”.

Atualmente a Biblioteca Francisco Montojos do Campus Sao Paulo possui os
seguintes recursos humanos: 03 Bibliotecarios-Documentalistas e 02 Assistentes
Administrativos atuando na organizagdo dos trabalhos internos de processamento técnicos e
no atendimento ao publico nos trés turnos consecutivos e ininterruptos.

A Coordenadoria de Biblioteca (CBI), 6rgdo subordinado a Diretoria de Ensino do

Campus Sao Paulo, compete:

I. Participar da Semana de Planejamento Anual e da Semana de Integracdo do Aluno Novo,
em parceria com a Assessoria de Supervisao de Ensino;

II. Prover material bibliografico para o desenvolvimento do ensino e da pesquisa;

III. Manter intercambio de informagdes que possibilitem a atualizacdo da biblioteca e do
equipamento de uso didatico sob sua responsabilidade;

IV. Proceder a pesquisa e a divulgacdo de novos titulos langados no mercado bibliografico;

V. Efetuar levantamentos para aquisicdo e ampliacdo do acervo bibliografico especifico de
cada curso ofertado no campus, procedendo a pesquisa e divulgacdo de novos titulos lancados

no mercado bibliografico;

VI. Promover a efetiva utilizacdo do acervo bibliografico, aprimorando e agilizando as

condigdes técnicas de pesquisa para discentes, docentes e demais interessados;

VII. Coordenar a aquisi¢do, selecdo e conservacao do material bibliografico dentro da politica

de cole¢do, prevista em legislacdo;

VIII. Estabelecer normas para utilizagcao do acervo e dependéncias da biblioteca;
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IX. Definir condigdes de armazenamento, preservagdo, processamento técnico, bem como

zelar pela seguranca do acervo;

X. Promover a divulgagdo do acervo e servigos prestados na biblioteca do campus;
XI. Estabelecer intercambio e cooperagdo com instituicdes congéneres;

XII. Planejar cursos de aperfeigoamento e reciclagem do pessoal da biblioteca.
XIII. Propor baixa do acervo bibliografico;

XIV. Participar do processo de construgdo e preservacdo da memoria e historia do Instituto

Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Sao Paulo.

Como se sabe a biblioteca ¢ um dos setores que estd em interface direta com o publico
interno e externo da Instituicdo. Com a ampliacao no numero de vagas no IFSP-Campus Sao
Paulo, proporcionado pela oferta de novos cursos, houve consideravel aumento na demanda
do atendimento na Biblioteca no que concerne ao aumento da quantidade de materiais
bibliograficos e de atendimento aos discentes, docentes e comunidade.

Segundo estimativas internas, a Biblioteca conta atualmente com, aproximadamente,
46 mil exemplares em seu acervo aumentando em cerca de 1500 exemplares a cada semestre.

Considerando o aumento de alunos e professores e mais os livros que chegam a cada
semestre, a Biblioteca carece de adequagdes urgentes para termos condigdes de funcionar,
cumprindo minimamente as exigéncias do MEC.

A falta de recursos humanos e de uma estrutura adequada que atenda as exigéncias
minimas do MEC, nos impossibilita de oferecer e de executar muitos dos servigos
informacionais que também s3o avaliados pelo MEC. Tais como: orientacdo bibliografica,
normalizagdo de trabalhos académicos, visitas orientadas, ficha catalografica, pesquisa
orientada a banco e bases de dados etc.

No capitulo seguinte abordaremos os conceitos de Negociacdo Coletiva de Trabalho e

Qualidade de Vida no Trabalho.
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3. NEGOCIACAO COLETIVA DE TRABALHO E MOTIVACAO NO
TRABALHO: BREVES CONSIDERACOES TEORICAS.

Neste capitulo sera tratado os conceitos concernentes a Negociagdo Coletiva de
Trabalho e sua importdncia como instrumento para regulacdo de conflitos existentes nas
relacdes de trabalho. Discutiremos também a questdo da qualidade de vida no trabalho como
forma de conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a

satisfacao do trabalhador, melhora-se a produtividade na Instituigao.

3.1 Negociacao Coletiva de Trabalho

A andlise dos processos de negociagdo coletiva no setor publico devem, considerar as
especificidades politicas, econdmicas e organizacionais caracteristicas desse setor, que tém
natureza essencialmente distinta das do setor privado.

Para Cheibub (2004, p.9-14)

“Do ponto de vista politico e legal, as relagdes de emprego no setor piblico podem
ser classificadas ao longo de um continuo, em cujos extremos se encontram o
principio da autoridade e o principio do contrato. Quando prevalece o primeiro, ha
uma relag@o unilateral na qual os dirigentes politicos e administrativos determinam,
por atos legais e legitimos que lhes sdo exclusivos, os termos das condigdes de
trabalho. Quando prevalece o segundo, todas as condi¢des s@o negociadas
bilateralmente, nenhum dos atores tem ascendéncia politica ou juridica sobre o
outro. As principais diferengas nos sistemas de regulagao das relagdes de trabalho no
setor publico se referem a prevaléncia da autoridade ou do contrato como principio
organizador. Nesse sentido ndo existem apenas variagdes entre os paises, mas, com
freqiiéncia, se encontra diversidade de principios dentro de um mesmo pais, seja
entre diferentes setores, seja entre diferentes niveis de governo.”

As relagdes de emprego no setor publico podem ser classificadas ao longo de um
continuo, em cujos extremos encontram-se o principio da autoridade e o principio do contrato.
Quando prevalece o primeiro, ha uma relagdo unilateral na qual os dirigentes politicos e
administrativos determinam, por atos legais e legitimos que lhes sdo exclusivos, os termos ¢
as condi¢odes de trabalho. Quando prevalece o segundo, todas as condigdes sdo negociadas
bilateralmente, nenhum dos atores tem ascendéncia politica ou juridica sobre o outro
(CHEIBUB, 2004).

As negociagdes coletivas de trabalho sdo um importante instrumento para a regulagao

dos conflitos existentes nas relacdes de trabalho. Ela produzira regras e normas que norteardo

essa negociacao (CONFORTO, 2009).
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Para Demari (2007, p. 202):

“Os processos de negociacdo coletiva entre funcionalismo ¢ Administragdo inserem-
se no Estado atual como instrumento de aproximacao entre o Estado e os cidadios,
e, até mesmo, como forma de superag@o da tdo propagada crise no servigo publico.
Nesse sentido, ndo se pode olvidar que as demandas dos trabalhadores ndo se
limitam a esfera pessoal ou corporativa, pois os servidores publicos, responsaveis
pela prestacdo imediata do servigo publico, estdo em situacdo que os qualifica a
identificar os pontos de estrangulamento do seu servico e as deficiéncias na
realizagdo do mesmo, de forma que a instituicdo de um canal direto de comunicagéo
com o Estado pode contribuir na superagdo de tais obices, em proveito ndo s6 dos
servidores, através da facilitacdo da execug@o das suas fungdes, como também da
coletividade, principal beneficidria de eventuais acréscimos qualitativos na prestag@o
do servigo publico”.

Nesse sentido o reconhecimento das divergéncias entre as partes ou suas
desigualdades nas relagdes de trabalho ¢ um passo importante para a institucionalizacdo do
conflito visando traté-la.

Segundo Mello (1991, p. 61):

“A negociagdo coletiva ¢ uma realidade em intimeros acordos e convengdes
assinados. Mas, s6 muito recentemente, ela tem se tornado, ou comecado a se tornar,
realidade como processo ¢ resultado. Basicamente grande parte delas trata de
negociacdo salarial, mesmo assim ainda muito limitada, observando uma evolucao
lenta. Mesmo assim essa evolucdo ¢ provocada pela acdo dos sindicatos mais
organizados e com maior capacidade de mobilizagdo”.

O processo de negociacdo exige que haja reconhecimento da outra parte como

legitima. Isso resulta do fato que negociar ¢ ter também um projeto comum (MELO, 1991).

Para Conforto (2009, p.17):

“A negociagdo coletiva ¢ considerada como um elemento central no sistema de
relagdes de trabalho, pois, com ela, é possivel criar certas regras que acabam por
regular essa relagdo. O acordo resultante da negociagdo coletiva nada mais ¢ do que
um conjunto de regras que procura definir as condigdes de trabalho, como
remuneragdo, satde, jornada de trabalho, reajuste salarial, entre outros”.

Fisher e Ury (1985) explicam que as negociagdes tendem a se fechar em barganhas de
posi¢do, onde cada um dos lados toma uma posicao, defende-se e faz concessdes para chegar
a uma solucao de compromisso. A barganha posicional, segundo os autores, deixa de atender

aos critérios basicos de uma boa negociagdo, conforme expostos a seguir:

Qualquer método de negociacdo pode ser julgado imparcialmente por trés critério:
deve produzir um acordo sensato, se houver possibilidade de acordo; deve ser
eficiente; e deve aprimorar, ou, pelo menos, ndo prejudicar o relacionamento entre
as partes (Um acordo sensato pode ser definido como aquele que atende aos
interesses legitimos de cada uma das partes na medida do possivel, resolve
imparcialmente os interesses conflitantes, ¢ duradouro e leva em conta os interesses
da comunidade) (FISCHER e URY, 1985, p. 4).
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Stoll (2007) comenta que a negociagdo coletiva, enquanto meio de solugdo de litigios

“possibilita a restaura¢do do equilibrio entre as forgas produtivas, entre os pdlos da
relagdo que se estabelece entre o empregado e o empregador, naturalmente defasa
das em virtude do poder econdmico inerente ao detentor dos meios da producado e do
capital (STOLL, 2007, p. 15)”.

Braga (2007) destaca a necessidade de atender ao principio da legitimidade, obtida
través de um equilibrio no atendimento de interesses das partes, considerando sempre a

participacao de todos os interessados na mesa de negociagao. Destaca também que:

“estabelecida a premissa da legitimidade, (participa¢do e equilibrio) é importante
repisar que sdo considerados protagonistas da cena administrativa, para fins de
desenvolvimento de metodologias negociais, com base na concepgdo apresentada: o
gestor publico, como agente politico, representando o governante eleito para
executar obriga¢des administrativas e colocar em pratica o programa de governo; as
entidades de classe, representando o funcionalismo publico e a sociedade civil,
representando interesses gerais e difusos da cidadania e interesses objetivos e
especificos de contribuintes e usuarios dos servigos publicos. Portanto, para que se
possa ter alguma medida do potencial de eficacia desses sistemas faz-se necessario
verificar se o instrumental a ser instituido atende, concretamente, aos interesses
desses sujeitos e atores que interagem na Administragdo Publica (BRAGA, 2007, p.
16).”

A negociacdo ¢ um processo em que as partes envolvidas se deslocam de suas posi¢des
originais, inicialmente divergentes, para um ponto no qual o acordo possa ser realizado e que
ambas as partes possam se sentir contempladas (BRAGA,1998).

Contudo, observa-se que ndo s6 a remuneragdo, os valores monetarios, sdo elementos
importantes que devem estar incluidos na pauta de negociacdo. Ela ¢ também um processo na
qual as partes, com interesses convergentes e divergentes, conversam entre si por um periodo
de tempo com objetivo de chegar a um acordo. Além disso, ¢ importante salientar que as
condi¢des adequadas de trabalho, reflete diretamente na qualidade de vida dos trabalhadores e
sabe-se que trabalhadores que atuam em um ambiente adequado, em condi¢des apropriadas,
podem ser mais motivados o que diretamente refletird em uma melhora na qualidade dos

servicos prestados.
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3.2 Qualidade de Vida no Trabalho

O mundo vive hoje um momento de transicao que se reflete na busca incessante pelo
incremento da competitividade organizacional. Tal desafio, por sua vez, pode ser apontado
como um dos responsaveis pela necessidade da qualidade.

Qualidade de vida nao quer dizer apenas ter uma alimentagao saudavel. Qualidade de
vida, além de alimentagdo saudavel, significa cuidar da satde, bem estar e realiza¢do pessoal
estdo ligados as relagdes intrapessoais, aos pensamentos positivos, as energias que o ser
humano emana ao longo do dia durante o exercicio de suas atividades didrias, sejam elas
quais forem. No ambito organizacional estd relacionada a qualidade de desempenho e
esforcos de seus colaboradores, constituindo a energia motriz para atingir os resultados
desejados.

Para Fernandes (1996 p. 121)

“A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participagdo por parte dos
funcionarios, criando um ambiente de integragdo com superiores, com colegas de
trabalho, com o proprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensdo das
necessidades dos funcionarios. A qualidade de vida no trabalho se preocupa
principalmente com dois aspectos importantes que € o bem-estar do trabalhador e
com a eficdcia organizacional”.

A qualidade de vida no trabalho ¢ a conciliagdo dos interesses dos individuos e das
organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfacdo do trabalhador, melhora-se a produtividade na
Instituicdo. Cabe ressaltar também que os aspectos socioldgicos e psicologicos interferem
igualmente na satisfacao dos individuos em situac¢ao de trabalho causando reflexos diretos em
sua produtividade e satisfacdo profissional.

Conforme Franga (1997 p. 80)

“a qualidade de vida no trabalho é o conjunto das a¢des de uma empresa que
envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnoldgicas no
ambiente de trabalho. A construgdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir
do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo.”

Limongi (2004) Destaca que a qualidade de vida e a sensacdo de bem-estar,
proporcionada pelo atendimento das necessidades individuais, do ambiente social e
econdmico ¢ das expectativas de vida. A qualidade de vida refere-se, portanto, a uma
condicdo de vida favoravel ou desfavoravel, considerando aspectos como: alimentacao,

habitacdo, transporte, educacao, saude, trabalho, lazer, saneamento.
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Para Conte (2003, p.32):

A Qualidade de vida no Trabalho visa facilitar e satisfazer as necessidades do
trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizagdo, tendo como idéia basica
o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e
envolvidas com o proprio trabalho. Entende ainda que QVT ¢ baseada no principio
de que o comprometimento com a qualidade ocorre de forma mais natural nos
ambientes em que os funciondarios se encontram intrinsecamente envolvidos nas
decisdes que influenciam diretamente suas atuagdes.

Um dos mais importantes conceitos dos programas de qualidade estd na premissa de
que somente se melhora o que se pode medir e, portanto, ¢ preciso medir para melhorar.
Assim, faz-se necessario avaliar de forma sistematica a satisfacdo dos profissionais da
Institui¢do, pois, nesse processo de autoconhecimento, as sondagens de opinido interna sao
uma importante ferramenta para detectar a percepcao dos funcionarios sobre os fatores
intervenientes na qualidade de vida e na organizacdo do trabalho. Questdes como o
posicionamento do funciondrio em relacdo ao posto de trabalho ocupado, ao ambiente, as
formas de organizagdo do trabalho e a relacdo chefia/subordinado sdo itens que ndo podem
deixar de ser avaliados (CAMPOS, 1992).

Para Milioni (2003) a expressao qualidade de vida tem livre interpretacao, sem uma regra
geral, porquanto dependente da tonica que a ela se queira dar, conforme os valores, filosofia e
propdsitos das pessoas e entidades que a queiram usar como referéncia para o trabalho que
desenvolvem na busca da felicidade do ser humano.

Qualidade de vida significa, portanto, entender e procurar atender a pessoa em sua
necessidades integrais relacionadas 4s dimensdes mental, fisica, social, emocional e espiritual.
Sendo assim a definicdo de qualidade de vida ¢ tdo ampla quanto a dimensdo do se humano,
uma vez que perseguir a qualidade de vida significa entender e procurar atender a pessoa em
suas necessidades integrais.

Fernandes (1996) define Qualidade de Vida no Trabalho como a gestdo dinadmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sdcio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo no bem-estar do trabalhador e na produtividade da
empresa, com relagao aos fatores socio-psicologicos.

Nas organizagdes a preocupagdo constante com a competitividade, que requer
produtividade com qualidade, tem levado as a aumentar o nivel de satisfagdo dos empregados
no desenvolver de suas atividades profissionais, buscando neles permanentes aliados na
corrida pela sobrevivéncia, pois profissionais desmotivados e insatisfeito com certeza nao
produzirdo produtos e servigos de qualidade e, conseguintemente, comprometerdo as chances

de sobrevivéncia da organizagao.
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Nesse contexto convém destacar a importancia da qualidade de vida no trabalho
visando oferecer melhores condi¢gdes aos funcionarios da biblioteca Francisco Montojos do
IFSP-Campus Sao Paulo. Através dessas melhorias poderemos ter um melhor aproveitamento
do potencial de cada funciondrio no ambiente de trabalho, aumentando assim sua auto-estima
e sua contribui¢do para com a Instituigao.

No capitulo seguinte apresentaremos os procedimentos metodoldgicos utilizados nessa

pesquisa para embasar os dados coletados com as teorias discutidas nesse trabalho.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Considerando o nimero pequeno de pessoas envolvidas nesse processo, uma vez que a
subordinacdo da biblioteca esta ligada a Diretoria de Ensino que por sua vez esta ligada a
Diretoria geral do Campus Sao Paulo. Atualmente estamos com 5 funcionarios na Biblioteca
sendo: 3 Bibliotecarios e 2 Assistentes Administrativos.

Para a realizacdo dessa pesquisa foram entrevistados 2 representantes da Diretoria do
Campus Sao Paulo, os 3 Bibliotecarios e os 2 Assistentes Administrativos.

A estratégia de pesquisa a ser adotada serd um estudo de caso que contemple uma
pesquisa quantitativa e qualitativa através de um questionario visando compreender o que
pensam os gestores e os servidores que atuam na biblioteca acerca da qualidade de vida no
trabalho e negociacdo coletiva de trabalho.

Para Ventura (2007, p.385)

“Os estudos de caso tém varias aplicagdes. Assim, ¢ apropriado para
pesquisadores individuais, pois da a oportunidade para que um aspecto
de um problema seja estudado em profundidade dentro de um periodo
de tempo limitado. Além disso, parece ser apropriado para
investigacdo de fendmenos quando ha uma grande variedade de
fatores e relacionamentos que podem ser diretamente observados e
ndo existem leis basicas para determinar quais sdo importantes”.

A aplicagdo do instrumento de pesquisa sera através de um questionario com
perguntas fechadas e abertas visando avaliar a percepcao dos funcionarios da biblioteca e da
dire¢ao do Campus Sao Paulo quanto a implantacao de uma proposta de uma mesa interna de
negociacdo entre os funciondrios a biblioteca e a direcdo do Campus Sao Paulo como
instrumento para melhoria das condi¢des de trabalho e da qualidade de vida dos servidores.

A andlise dos dados sera apresentada em forma de texto tendo em vista o baixo

numero de respondentes dos questionarios o que inviabilizaria graficos e/ou tabelas.
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5. RESULTADOS

O IFSP-Campus Sao Paulo, ¢ uma instituicdo centendria e que no atual momento passa
por profunda transformagdo politica e administrativa. Antes, uma Instituigdo com perfil
escolar. Agora, um Instituto de Educag¢do com perfil académico, cursos superiores € pos-
graduagio.

No caso da biblioteca nao foi diferente. As mudancas vieram, mas como em toda
reparticao publica, a morosidade impede que avancemos em pontos estruturais que afetam o
nosso fazer e a nossa qualidade de vida.

As atuais condi¢des de trabalho dos servidores da biblioteca sdo improprias para o
oferecimento de um atendimento de qualidade aos usudrios. Nao temos estrutura adequada,
tais como: mobiliarios adequados, instalagdes elétricas e hidraulicas, software, hardware, etc.

Esse questionario buscou avaliar a percep¢do dos servidores e da dire¢do em relacdo a
criagdo de uma mesa interna de negociagdo para promover o debate das condi¢des precarias
existentes no setor.

Ao apresentar os resultados, considerando o numero pequeno de entrevistas e tendo
em vista o numero reduzido de servidores no setor da biblioteca, objeto de estudo no presente
trabalho, foi elaborado um questionario com 10 questdes abertas e fechadas a fim de avaliar a
percepc¢ao dos funcionarios da biblioteca e da direcdo do Campus Sdo Paulo quanto a
implantagdao de uma proposta de uma mesa interna de negociagdo entre os funcionarios da
biblioteca e a direcdo do Campus Sdo Paulo como instrumento para melhoria das condi¢des
de trabalho na biblioteca e, conseqiientemente, na melhoria da qualidade de vida dos
servidores.

Foram aplicados 7 questionarios a saber: 2 representantes da dire¢cao do IFSP-Campus
Sao Paulo, 3 Bibliotecarios e 2 Técnicos Administrativos. Desse total todos possuem nivel
superior.

Dentre os Técnicos Administrativos 4 sdo funciondrios novos ainda em estagio
probatorio e 1 funciondrio as portas da aposentadoria.

Todos atribuiram 9, numa escala de 0 a 10 seu conhecimento sobre o funcionamento
da biblioteca. Esse dado mostra que, embora nao tenhamos condi¢des adequadas de trabalho,
o funcionamento da biblioteca ¢ compreendido por todos, principalmente pelos representantes
da direcao.

Sobre as condi¢oes de trabalho na biblioteca 4 avaliaram como insatisfatoria

apontando os seguintes problemas: falta de funcionarios, falta de equipamentos, falta de
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inovagdes ¢ auséncia de padrdes de trabalho. 3 disseram haver problemas e que estes podem
ser superados. Esses dados sdo bem visiveis ao entrar na biblioteca Francisco Montojos. A
atual estrutura nos permite apenas a realizagdo de empréstimo e devolugdo dos livros. Essa
situag@o ¢ muito constrangedora do ponto de vista profissional para todos que atuam no setor,
pois sabemos que temos condi¢des de oferecer mais para os usudrios da biblioteca. Porém a
burocracia impede que os servicos possam ser oferecidos de forma rapida e eficiente. Essa
situacdo influencia negativamente na nossa qualidade de vida, pois ao termino do expediente
saimos com a sensa¢do de impoténcia por saber que temos condi¢des de fazer e oferecer mais.

No questionamento referente a melhoria das condi¢cdes de trabalho para melhorar a
qualidade de vida, todos os entrevistados apontaram que o aumento do numero de
funcionarios e a reducdo da carga horaria de trabalho ¢ um fator preponderante para a
qualidade de vida aos servidores. Isso em Sdo Paulo ¢ muito importante em decorréncia do
stress dessa grande cidade. Levamos em medias de 1 hora e meia a 2 horas para chegar ao
trabalho. Considerando a ida e a volta, perdemos no transito de Sao Paulo, em média, 3 horas
por dia.

Esse dado vai ao encontro com Fernandes (1996, p. 121):

“A qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participagdo por parte dos
funciondrios, criando um ambiente de integragdo com superiores, com colegas de
trabalho, com o proprio ambiente de trabalho, visando sempre & compreensdo das
necessidades dos funcionarios. A qualidade de vida no trabalho se preocupa
principalmente com dois aspectos importantes que ¢ o bem-estar do trabalhador e
com a eficacia organizacional”.

Sobre a qualificagdo dos servidores que atuam na Biblioteca dos 7 entrevistados todos
afirmaram positivamente acerca da qualificagdo dos nossos servidores, porém disseram que
poderiam haver mais cursos para que eles pudessem se qualificar com mais freqiiéncia. Esse ¢
um grande problema que enfrentamos na biblioteca, ndo existe um cargo especifico para o
auxiliar de biblioteca no nosso Campus. As vezes treinamos o funciondrio sobre o
funcionamento da biblioteca € o mesmo, depois de um tempo, vai trabalhar em outro setor
levando com ele toda experiéncia e conhecimento adquirido na biblioteca. Vem outro técnico
administrativo e comega todo treinamento de novo.

No que concerne a distribui¢do dos recursos humanos para que os servidores tenham
conhecimento do setor. 3 entrevistados afirmaram que nao ha um canal direto com o RH e a
falta de um fluxograma para o servidor se localizar também e 4 entrevistados ndo

responderam.
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Quanto as dificuldades para elaboragdo e implantagdo de uma mesa interna de
negociagao como instrumento para a melhoria das condigdes de trabalho e de qualidade de
vida entre o servidor da biblioteca e a Direcdo do Campus Sdo Paulo, os entrevistados se
dividiram entre os que acham que nao existe dificuldade para a implantagdo e os que disseram
que as dificuldades podem ser superadas afirmaram ainda que ¢ um processo que passa por
uma questdo cultural, mas que o que fosse deliberado nas mesas fosse efetivamente
implantado e ndo ficasse no campo da discussao.

Esses dados corroboram a tese de Conforto (2009, p.17) onde:

“A negociagdo coletiva é considerada como um elemento central no sistema de
relagdes de trabalho, pois, com ela, é possivel criar certas regras que acabam por
regular essa relacao. O acordo resultante da negociagdo coletiva nada mais ¢ do que
um conjunto de regras que procura definir as condi¢des de trabalho, como
remuneragdo, saude, jornada de trabalho, reajuste salarial, entre outros”.

Acerca de quais seriam as vantagens para elaboracdo e implantacdo de uma mesa
interna de negociagdo como instrumento para melhoria das condigdes de trabalho e de
qualidade de vida entre os servidores da Biblioteca e Dire¢do do Campus Sao Paulo, houve
varias interpretagdes: as vantagens seriam maior transparéncia nas decisdes, surgimento de
idéias inovadoras, conhecimento por parte da direcdo dos conflitos existentes nos diferentes
setores.

Todos concordaram que a criagdo de uma mesa interna de negociacao poderia ser
usada como ferramenta de negociacao entre servidores e a dire¢do do Campus Sao Paulo. Isso
¢ muito bom pois acredito ser um campo fértil para o estabelecimento de um canal de
negocia¢do, muito embora esse conceito de negociacdo ainda estd muito ligado a questdao
salarial.

Essa visdo ¢ compartilhada com Mello (1991, p. 61):

“A negociagdo coletiva ¢ uma realidade em intimeros acordos e convengdes
assinados. Mas, s6 muito recentemente, ela tem se tornado, ou comecado a se tornar,
realidade como processo ¢ resultado. Basicamente grande parte delas trata de
negociacdo salarial, mesmo assim ainda muito limitada, observando uma evolucio
lenta. Mesmo assim essa evolucdo ¢ provocada pela acdo dos sindicatos mais
organizados e com maior capacidade de mobilizagdo”.

No tocante aos beneficios que uma mesa interna de negociagao traria pra a adequagao
das condigdes de trabalho na biblioteca bem como na qualidade de vida dos servidores que
nela atuam, eles avaliaram positivamente que a negociagao contribui para a solugcdo dos
conflitos no setor, pois ao apresentar varios pontos de vista idéias surgem ou podem ser
aperfeicoadas. Embora todos concordem que ¢ importante esse canal ainda ndo esta

formalizado, o que ocorre hoje sdo reunides sem pauta, prazos, etc. ou seja, uma discussao de
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casos. Mas ndo se pode negar que ¢ um avango se formos considerar que em muitos lugares
nem esse encontro existe.

Esses dados vao ao encontro com (BRAGA,1998) quando diz: “A negociacdo ¢ um
processo em que as partes envolvidas se deslocam de suas posi¢cdes originais, inicialmente
divergentes, para um ponto no qual o acordo possa ser realizado e que ambas as partes possam
se sentir contempladas”.

Para os representantes da dire¢do, ambos foram favordveis para a criacdo de uma mesa
interna de negociacdo. Esse dado ¢ importantissimo, pois demonstra o comprometimento
dessa atual gestdo com os problemas existentes nos setores da instituigao.

Eles também definiram como inadequadas e precarias as condigdes de trabalho dos
servidores que atuam na biblioteca.

Quando perguntado sobre as dificuldades para a elaboracdo e implantagdo de uma mesa
interna de negociacdo, ambos afirmaram que ndo existiriam dificuldades significativas para
tal iniciativa. Esse dado demonstra a disposi¢ao da atual gestdo de enfrentar esse desafio de
discutir com os servidores os problemas de casa setor.

Certamente na ocasido da implantagdo de uma mesa interna de negociacdo nem tudo sera
flores como demonstrado nas respostas dos respondentes tanto para os servidores da
biblioteca como por parte dos representantes da direcdo. O que me deixou mais motivado foi
a aceitabilidade de todos para chegarmos, através de uma mesa interna de negocia¢do, num
ponto convergente visando solucionar ou buscar solugdes para os problemas enfrentados

pelos diversos setores da Instituicao.
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CONSIDERACOES FINAIS

Ao iniciar esse trabalho o questionamento que faziamos era qual seria o impacto e
aceitabilidade, por parte dos funciondrios da biblioteca e da dire¢do do campus, de uma
proposta de mesa interna de negociagdo entre os funciondrios da biblioteca e a direcdo do
Campus Sao Paulo visando equilibrar condi¢gdes de trabalho e qualidade de vida?

De fato, na pratica ela ja ocorre na atual gestdo de maneira informal, onde o diretor
reiine seus assessores € vao até o setor para saber quais as necessidades e dificuldades do setor
e o que pode ser melhorado através de sugestdes e idéias dos funciondrios do setor. Isso,
inegavelmente, ja ¢ um grande avanco. Entretanto, essa pratica nao ¢ institucionalizada nos
moldes como tem que ser uma mesa de negociacdo. Entdo podemos dizer que o que temos ¢
um encontro, onde sdo discutidos casos especificos de cada setor, porém sem compromissos
de prazos, metas, etc.

Todavia o impacto foi positivo, na proposicao inicial desse trabalho, pois houve uma
aceitacdo de todos os respondentes com vistas ao estabelecimento de uma mesa interna de
negociacao para discutir as problematicas concernentes aos setores da Institui¢do, em especial
a biblioteca.

O objetivo desse trabalho era analisar a percepcao dos funcionarios da biblioteca e da
dire¢cdo do Campus Sao Paulo quanto a implantacdo de uma proposta de uma mesa interna de
negocia¢do entre os funcionarios a biblioteca e a direcdo do Campus Sao Paulo como
instrumento para melhoria das condi¢des de trabalho e da qualidade de vida dos servidores.

A aceitagao foi imediata tanto para os servidores quanto para os representantes da
direcdo sobre a proposta de uma mesa interna de negociagdo. Entretanto, pondero aqui, que o
discurso pode ser um e na pratica pode se revelar outro. Nesse caso, temos que efetivamente
institucionalizar a mesa interna de negociagdo, entre os funciondarios da biblioteca e a direcao
do IFSP-Campus Sao Paulo, para a discussdo dos problemas, ndo s6 da biblioteca, mas de
todos os setores. SO assim saberemos se a eficacia dessa iniciativa dara resultados praticos.

Para isso cabe um trabalho mais aprofundado sobre a implantagdo, propriamente dita,
de uma mesa interna de negociagdo no IFSP-Campus Sao Paulo bem como seu
acompanhamento também. Pois esse trabalho focou na aceitagdo, por parte dos servidores e

da dire¢@o, de uma proposta de uma mesa interna de negociacdo. Fica aqui essa sugestao.
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