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RESUMO

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E ABSENTEISMO: UM ESTUDO EM
UMA INSTITUICAO DE ENSINO SUPERIOR PUBLICA

AUTORA: Rosimar Rubenich Nascimento
ORIENTADOR: Prof. Dr. Gilberto Martins Santos

A presente pesquisa buscou analisar a QVT e o Absenteismo em uma institui¢cdo publica de
ensino superior sob a otica da Gestdo de Pessoas e do servidor. A abordagem metodologica
utilizada fundamenta-se no modelo Biopsicossocial BPSO-96 e na Ergonomia da Atividade
Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho EAA-QVT. Para isso revisou-se alguns dos
conceitos ¢ modelos de QVT, assim como conceito de Absenteismo. Os instrumentos de
natureza quantitativa utilizados foram a versao adaptada do QWLQ-78 (Quality of Working
Life Questionnaire) e a Escala de Fatores de Absenteismo Laboral — EFAL. Os instrumentos
de natureza qualitativa foram o Inventario de Avaliacio de Qualidade de Vida no
Trabalho/IA_QVT e as entrevistas semiestruturadas na modalidade Grupo focal com gestores
de QVT do orgao. Participaram da pesquisa 309 servidores e cinco gestores, todos lotados na
instituicdo analisada. As entrevistas com o grupo focal ocorreram no més de setembro de
2019. Os questionarios para os servidores foram elaborados e aplicados presencialmente aos
servidores no periodo de 01 de setembro a 02 de outubro de 2019. A andlise quantitativa
apontou, de forma global, que a percepcao dos servidores em relagdo a Qualidade de Vida no
Trabalho foi considerada satisfatoria obtendo uma média de 3,07 e DP 0,238. A pesquisa
utilizou também dados secundarios fornecidos pela instituigao sobre Absenteismo. Em relagao
aos fatores condicionantes que levam ao Absenteismo a percepcdo dos servidores de forma
global, demonstra baixo conhecimento e delimita pouca importancia, pois obteve-se a média
de 1,55 e DP 0,565. Das analises qualitativas, primeiramente do grupo focal com gestores,
emergiram discursos importantes por meio da nuvem de palavras e da arvore de similitude
que evidenciaram a preocupacdo da gestdo com o tema, sendo que as palavras de maior
destaque da nuvem foram Servidor, Trabalhar e Pessoa. Para as analises das questdes abertas
sobre as fontes de Bem-Estar ¢ Mal-Estar com os servidores, as duas nuvens de palavras
geradas trouxeram as palavras Colega, Trabalho, Estabilidade (Bem-Estar) e as palavras
Colega, Trabalho e Docente (Mal-Estar). A pesquisa possibilitou achados que podem auxiliar
a area de Gestao de Pessoas a identificar alguns fatores, como a insatisfacao de servidores em
relacdo aos preconceitos que ainda sao muito fortes nas unidades da institui¢do, a qualidade
das relagdes entre as chefias e suas equipes, assim como o descontentamento em relagdo aos
critérios utilizados atualmente para a nomeagdo das chefias no 6rgdo. a criacdo de nucleos de
gestdo de pessoas nas unidades com a finalidade de ampliar e estender as a¢des aproximando
o servidor e a gestdo de forma a solucionar possiveis problemas ainda nas unidades. Esses
fatores podem contribuir para a promocao da QVT e auxiliar na redugdo do Absenteismo
contribuindo para diminuir a distancia entra a Gestdo de Pessoas e os servidores e melhorar a
comunicacao e divulgagao das acdes desenvolvidas, fomentando ag¢des focadas nas realidades
apresentadas pelos servidores.

Palavras chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Absenteismo, Servico Publico



ABSTRACT

QUALITY OF WORK LIFE AND ABSENTEEISM: A STUDY IN A PUBLIC HIGHER
EDUCATION INSTITUTION

AUTHOR: Rosimar Rubenich Nascimento
ADVISOR: Prof. Dr. Gilberto Martins Santos

This research aimed to analyze the Quality of Life at Work and Absenteeism in a public
higher education institution from the perspective of People Management and from the
perspective of the server. The methodological approach used was based on the
Biopsychosocial Model BPSO- 96 and the Ergonomics of Activity applied to Quality of Life at
Work EAA-QVT. To do so, we review some of the concepts and models of QWL, as well as the
concept of Absenteeism. The quantitative instruments used were an adapted version of the
OWLQ-78 (Quality of Working Life Questionnaire) and the Labor Absenteeism Factor Scale
— EFAL. The qualitative instruments were the Quality of Work Life Assessment Inventory /
1A _QVT and semi-structured interview in the focus group with QWL managers of the agency.
A total of 309 employees and five managers, all staffed at the analyzed institution,
participated in the survey. The Interviews with the focus group took place in September 2019.
The questionnaires for the servers were prepared and applied in person to the servers from
September 1 to October 2, 2019. The quantitative analysis showed, overall, that the
perception of the participating servers regarding QWL, was considered satisfactory with an
average of 3.07 and DP 0,238. Regarding the conditioning factors that lead to absenteeism,
the perception of servers globally, demonstrates low knowledge and delimits little
importance, since the average was 1.55 and DP 0,565. From the qualitative analyzes,
primarily from the focus group with managers, important speeches emerged through the word
cloud and the similarity tree that showed the concern of management with the theme, since
the most prominent words in the cloud were Server, Work and Person. For the analysis of
open questions about the sources of Well-Being and Malaise with the servers, the two word
clouds generated brought the words Colleague, Work, Stability (Well-Being) and the words
Colleague, Work and Teacher (Malaise) -Be). The research allowed findings that can help
People Management to identify some factors such as the dissatisfaction of servants with the
prejudices that are still very recurrent in the institution's units, the quality of the relations
between the heads and their teams, as well as the discontent regarding the criteria currently
used for the appointment of heads on the agency, the creation of people management centers
in the units in order to expand and extend the actions bringing the server and management
closer in order to solve possible problems still in the units. These factors can contribute to the
promotion of QWL and help to reduce absenteeism by helping to reduce the distance between
People Management and servers and improve communication and dissemination of actions
developed, fostering actions focused on the realities presented by the servers.

Keywords: Quality of life at work, Absenteeism, Public Service
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1 INTRODUCAO

Estudos sobre a tematica Qualidade de Vida no Trabalho tiveram seu inicio na década
de 50 e mostraram que para a conquista dos resultados e do sucesso desejado as organizagdes,
a motivagdo de seus colaboradores ¢ um fator essencial. O tema tem sido amplamente
discutido na literatura e, ¢ de amplo conhecimento de gestores que melhoria da qualidade de
vida de colaboradores e suas familias apresenta reflexos positivos nas organizagdes,
impactando na sua competitividade e produtividade (LIMONGI-FRANCA E OLIVEIRA
2005).

A QVT ¢ um importante objeto de estudo, o qual vem sendo abordado, por diversos
autores como Walton (1973), Werther e Davis (1983), Hackman e Oldham (1975), Nadler
(1983) e Lawler (1983), Huse e Cummings (1985). Esses autores sdo considerados os
precursores da abordagem cientifica de Qualidade de Vida no Trabalho, seus achados
trouxeram grandes contribui¢des nas pesquisas a cerca do tema.

Atualmente, o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) envolve tanto
aspectos fisicos e ambientais como aspectos psicologicos do local de trabalho (SANTOS,
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2012). Sampaio (2012) menciona que, “..ndo ha um conceito de qualidade de Vida no
Trabalho e sim uma nogdo, que ele chama de “guarda-chuva”, no qual estdo abarcados trés
conceitos nucleares” o de humanismo e humanizagao no trabalho; as propostas de cogestdo; e
a participacao nas decisdes e Bem-Estar.

Soma-se a essa abordagem o conceito recente para a QVT adotado por Rodrigues

(2011) que afirma que ela é:

A resultante direta da combinagdo de diversas dimensdes basicas da tarefa e de
outras dimensdes ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de produzir
motivagdo e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos tipos de
atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma organizagdo
(RODRIGUES, 2011, p.21).

A promocdo da QVT tanto no setor privado, quanto, no servigo publico pode ser
percebida através de trés angulos que sdo: o do bem-estar dos proprios servidores, o da
satisfacdo dos usudrios cidaddos e o da eficiéncia e eficdcia dos servicos prestados.
(ALFENAS, 2013). O servico publico identifica questdes comuns de desafios enfrentados por

seus servidores: estresse, cansaco, sobrecarga de atividades, dificuldades em ajustar a vida
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profissional com a pessoal, ambiente turbulento, falta de motivacao. Estes fatores podem estar
associados aos indices de absenteismo registrado nas institui¢des.

Nesse sentido, o absenteismo, também denominado “ausentismo” € uma expressao
para designar as auséncias dos empregados ao trabalho. Segundo Ferreira (2010) a palavra
absenteismo significa, habito de estar constantemente ausente de um local (trabalho, estudo,
etc.) ou ainda o fato de ndo comparecer a um ato, de abster-se de um dever. O absenteismo ¢
formado pela soma dos periodos em que os empregados estdo ausentes do trabalho, seja por
falta ou algum outro motivo de for¢a maior. Por trds do indice de absenteismo podem estar
muitos problemas que interferem diretamente na qualidade de vida do servidor e suas causas
estdo ligadas a multiplos fatores relacionados ao ambiente de trabalho, cultura organizacional,
falta de diretrizes e politicas efetivas, motivacionais, problemas de satde, entre outros que o
tornam complexo e de dificil gerenciamento.

Com base nesse contexto, delimita-se a necessidade de se desenvolver acdes de
prevengdo e controle do absenteismo, assim como, de uma andlise da sua associagdo com as
politicas de qualidade de Vida no Trabalho adotadas pela institui¢do, com vistas a um
alinhamento que procure melhorar os indicadores de ambos os fatores, tanto a QVT quando o
indice de absenteismo.

Atualmente as agdes de promocao a qualidade de vida sdo pontuais, e ocorrem através
da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas que as coloca em pratica por meio da Coordenadoria de
Qualidade de Vida (CQVS) e seus nucleos o NSAT (Nucleo de Seguranga do Trabalho) e o
NPSAT (Nucleo de Promogdo a Satide do Trabalhador). Os dados fornecidos pelo Setor
Oficial de Pericias da UFSM, mostram que o nimero de licencas para tratamento da saude
manteve-se superior a duas mil licengas /ano nos ultimos cinco anos. Diante disso, o presente
estudo buscou analisar as politicas de Qualidade de Vida no Trabalho, adotadas pela Pro-
reitoria de Gestdo de Pessoas da UFSM, e seus impactos nos dados das licengas para
tratamento de saude dos servidores da instituicao.

Destaca-se a importancia do papel dos gestores de QVT na busca de agdes que
contribuam com a melhoria dos indicadores tanto de QVT quanto do Absenteismo na
institui¢do, assim como ferramentas que possam contribuir para a tomada de decisdes com
foco na realidade institucional .

O gerenciamento baseado em evidéncias emerge como uma contribuicdo aos gestores
nesse sentido. Originalmente cunhado nos anos 90 no campo da medicina esse principio
atualmente tem sido aplicado a varias areas como educagao, politicas publicas, trabalho social

e gerenciamento, podem subsidiar por meio da qualidade das evidéncias maior confianca a
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tomada de decisdo pelos gestores. Por meio da gestdo baseada em evidéncias, os gerentes
poderiam tomar suas decisdes organizacionais assistidas pela ciéncia social e pesquisa
organizacional, na qual eles se afastam da preferéncia pessoal e da experiéncia nao
sistematica para decisOes baseadas nas melhores evidéncias cientificas disponiveis (De
Angelis, 2005 ; Lemieux-Charles & Champagne, 2004 ; Rousseau, 2005; Walsh e Rundall,
2001).

No que concerne aos aspectos metodologicos, a pesquisa utiliza abordagem de
natureza mista, qualitativa e quantitativa, quanto aos objetivos, ela apresenta-se como
exploratéria e descritiva, sendo que, a analise no aspecto quantitativo pretende apresentar
como instrumento de analise o uso de técnicas estatisticas, traduzindo em numeros, as
opinides ¢ informagdes obtidas. A parte qualitativa ¢ focada na subjetividade do sujeito onde
o pesquisador se destaca como instrumento chave da pesquisa.

Para operacionalizar a presente pesquisa na fase de coleta de dados foi desenvolvido
um focal group com a realizagdo de entrevista semi-estruturada com os gestores da Pro-
Reitoria de Gestao de Pessoas — PROGEP . A seguir houve a aplicagao dos instrumentos
QWLQ-78 adaptado para analisar a percepgao dos servidores em ralagao a QVT e para avaliar
os fatores relacionados ao absenteismo laboral se utilizou a Escala EFAL. Ambos os
instrumentos foram aplicados conjuntamente a um grupo de servidores selecionados para
analise. A pesquisa também utilizou ainda dados secundarios solicitados a Coordenadoria de
Qualidade de Vida do Servidor para estruturar a base de informagdes a ser analisada. As
informacdes, referente aos afastamentos de servidores para tratamento de satide no periodo de
2014 a 2018. Os dados foram compilados e tabulados sem nenhuma individualizagao.

A proposicao finalistica do presente trabalho de dissertacdo ¢ propor a delimitagdo
diretrizes de acdes de QVT que podem ser adotadas pela gestdo com base nos achados da
pesquisa, para que essas possam contribuir de forma mais efetiva para a reducao das licencas
para tratamento da saude. As agdes propostas com base nos dados pesquisados podem resultar
em melhorias a Qualidade de Vida dos servidores, bem como, servir de subsidios para a
elaboragdo de indicadores de gestdo que visem melhorar os niveis de absenteismo. Dessa
maneira, as acoes adotadas podem contribuir ainda, com o fornecimento de bases empiricas
para as reflexdes sobre o papel dos gestores em um cenario de Tomada de decisdes dos

gestores baseada em evidéncias.
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1.1  PROBLEMA

As Politicas de gestdo de pessoas referentes a qualidade de vida no trabalho (QVT)
tétm sido valorizadas como forma de integrar o individuo a organizagao
harmonicamente, mantendo sua integridade fisica e mental, melhorando o rendimento
funcional e a qualidade do processo produtivo, tanto em organizagdes publicas quanto
nas privadas. As organizacdes estdo buscando alternativas e colocando em prética programas
de incentivos para aumentar os niveis de satisfacdo no trabalho e para garantir a manutengao
de boas condig¢des de saude dos colaboradores. A implantacao de atividades fisico-corporais,
suporte psicossocial entre outras, visam garantir o bem estar ¢ uma melhor condi¢do de satde
do trabalhador, em suas atividades laborais.

No entanto, tais atividades ndo tem sido suficientes, para dar conta de tantos

problemas que emergem do ambiente laboral. Dal forno e Finger (2015) destacam que:

“..a0 se pensar a QVT, tanto em intervengdes pontuais, quanto em sua gestdo, de
forma ampla e integrada a outros programas, algumas das perguntas a se fazer sdo:
‘quais sdo as necessidades destes trabalhadores?’, ‘o que precisam para se sentirem
valorizados e reconhecidos?’ e ‘0 que pode contribuir para que se sintam melhor
no e com seu trabalho neste momento e ao longo do tempo?’

A identificagdo da evolugdo do indice de absenteismo € necessaria para a organizagao,
uma vez que, este indice tem impactos diretos na qualidade do servigco prestado. Portanto ¢é
fundamental que os gestores utilizem indicadores e que através da analise desses dados
possam planejar de forma mais efetiva e intensificar agdes de QVT. Cabe ressaltar, que os
afastamentos para tratamento de satide tém crescido ao longo do tempo, tornando-se um
problema gerencial e suas causas estao relacionados a diferentes motivos como excesso de
trabalho, baixa satisfacdo com o trabalho realizado, falta de equidade e conflitos gerados no
ambiente de trabalho.

O absenteismo vem preocupando os gestores nas organizacdes, uma vez que, a
auséncia dos empregados gera diversos transtornos como sobrecarga de trabalho, demora no
atendimento ao usudrio do servico e, demora na resposta as demandas dos processos,
refletindo na reducdo da qualidade e na produtividade da organizacdo (MONDINI, 2013;
CHIAVENATO, 2009).

Segundo Parcianello (2015) o o6rgao de pessoal da instituicdo, por definicdo de
atribuicdes “abarca uma série de agdes que visam a saude fisica, psicoldgica e social dos

servidores, € que buscam o bem estar dos mesmos no seu local de trabalho e no
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desenvolvimento das atribui¢des do cargo ocupado na UFSM”. J4 a Coordenadoria de Satude
e Qualidade de Vida do Servidor (CQVS)tem como competéncia a implementacdo de
programas e beneficios de atencdo a saude e bem-estar fisico, social e mental, € também de
seguranca no trabalho e saude ocupacional aos servidores, visando a busca de uma melhor
qualidade de vida do servidor. Nesta coordenadoria encontramos os nucleos de Promogao de
Saude do Trabalho (NPSat) e de Seguranca no Trabalho (NSat).
Em se tratando dos afastamentos em razdo da satde do servidor, o setor de Pericia
Oficial em Saude (PEOF) atua em conjunto com a Coordenadoria de Saude e Qualidade de
Vida do Servidor (CQVS). Segundo dados de 2017 fornecidos pelo setor, os afastamentos de
servidores da instituicdo apontaram um total de 2216 licengas, sendo 20% delas associadas a
tratamento de transtornos mentais € comportamentais.
Os dados da Organizacdo Mundial da Saude (OMS) 2017, apontam que dentre as

doengas de origem mental mais incapacitantes para o trabalho no mundo a depressdo ¢ a
primeira da lista, afetando mais de 300 milhdes de pessoas — um aumento de 18% entre 2005
e 2015. Transtornos causados por alcool e ansiedade aparecem em quinto e sexto lugares no
ranking, respectivamente (Revista Arco, 2018). A estimativa da organizagdo ¢ de que para o
ano de 2020 a depressdo serd a maior causa de afastamentos por transtornos mentais no
mundo.

Assim, o problema a ser resolvido nessa pesquisa ¢ analisar as politicas e acdes de
QVT adotadas pela Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas da UFSM, com base nos dados das
licengas para tratamento de satde dos servidores da institui¢ao para minimizar seus impactos.
A necessidade de conhecer existéncia dessas acdes e de que forma elas podem implicar em
melhorias nos indicadores de absenteismo evidenciam o problema de pesquisa, que consiste
em:

Qual o panorama atual da Qualidade de vida no Trabalho e o Absenteismo na

instituicdo?

1.2 JUSTIFICATIVA

A ampliacdo dos estudos de Qualidade de Vida no Trabalho busca compreender o
trabalho e o espaco produtivo como um todo, e também, o individuo que participa deste

processo. Assim, a justificativa da pesquisa ¢ possibilitar de forma mais objetiva uma analise
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da relacdo entre as acdes QVT e o indice de absenteismo relacionado a licengas para
tratamento da saude na instituicao.

Nesse sentido, compreender essa relacdo poderd contribuir tanto para a melhoria das
acoes de QVT quanto, para a discussdao a respeito de um ambiente mais saudavel para os
servidores. Dessa maneira, possibilitando melhorias nas questdes relativas ao estresse
ocupacional e a gestdo inclusiva, entre outros. Destaca-se ainda, estudos que argumentam da
necessidade de se criar espagos para a discussao das questdes relativas ao assédio moral e
sexual, a responsabilidade social, o sofrimento psiquico, as doengas psicossomaticas, as
lesoes por esfor¢o repetitivo (LER) e os distirbios osteomusculares relacionados com o
trabalho (DORT). Discutir ainda, sobre a automedicacdo e o uso excessivo de tranquilizantes
e calmantes (SELYE, 1978; ILMARINEN, 1991; DEJOURS, 1992/2000; KARAZEK, 1999;
CARAYON, 2000; ALDANA, 2001; POT, 2002, GILIOLI et al., 2003; LIMONGI-
FRANCA, 2004, dentre tantos outros).

Nesse sentido, Franga e Rodrigues (1997) afirmam que os sintomas fisicos do estresse
mais comuns sdo: fadiga, dores de cabeca, insonia, dores no corpo, palpitagdes, alteracdes
intestinais, nausea, tremores e resfriados constantes. Outros sintomas sao apresentados através
do pensamento que podem ser representados de forma compulsiva e obsessiva, levando em
consideragdo a angustia e a sensibilidade emocional, tornando o sujeito agressivo e violento.
No entanto, os fatores que geram os sintomas depressivos podem estar relacionados ao
estresse.

Diante disso e das evidéncias cientificas, pode-se afirmar que, por tras do indice de
absenteismo, podem estar muitos problemas que interferem diretamente na qualidade de vida
do servidor e suas causas estdo ligadas a multiplos fatores que o tornam complexo e de dificil
gerenciamento. Considerando todos os aspectos decorrentes do absenteismo laboral, nao
apenas aqueles relacionados com as suas causas como também com os seus efeitos, tem-se
que o aprofundamento do seu estudo ¢ importante, tanto nas organizagdes privadas, como nas
publicas. Essas organizacdes precisam conhecer a sua dimensao, detectar suas causas, definir
politicas e investir em solucdes que visem a melhoria da produtividade e da qualidade de vida
de seus servidores.

Em estudo realizado em uma institui¢do publica, Oliveira, Granzinolli e Ferreira
(2007) comprovam através dos resultados obtidos, que os mesmos ndo apenas reforcam o que
a Organizacao Mundial da Saude, a tendéncia no campo da satide publica de crescimento dos
casos de transtornos mentais potencialmente incapacitantes na populacdo em geral, como

também alertam para a necessidade de se reforgarem as concepgdes de satde mental e de
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trabalho como indissociaveis na conjuntura produtiva atual, as quais perpassam o ambiente do
servico publico em suas diversas dimensdes. Os autores destacam ainda possiveis medidas
para a reducao do absenteismo no 6rgdo analisado como “... a implementacao de programas
de treinamento e desenvolvimento dos recursos humanos, além de aprofundamento de estudo
sem temas tais como: motivacdo, stress, relacionamentos interpessoais e €ticos, todos com
enfoque organizacional.”.

Bastos et al (2018), desenvolveram um estudo em uma institui¢do publica do Ceara
com o objetivo de descrever os afastamentos do trabalho por transtornos mentais entre
servidores publicos e os resultados da pesquisa mostram que os afastamentos mais longos para
tratamento de satide também estdo associados ao CID “F”, correspondendo a 36% do total de
dias de afastamento neste 6rgdo durante o ano da pesquisa. Em segundo lugar estdo os
afastamentos por doencas musculoesqueléticas e em terceiro os afastamentos por neoplasias.
Através dos dados obtidos em sua pesquisa o autor observou que os transtornos mentais e
comportamentais foram a principal causa de afastamento por licencas médicas no 6rgao,
sendo que os motivos que mais ausentaram os servidores das atividades sao os transtornos do
humor, destacando em sua pesquisa que a depressdo foi o motivo mais importante naquele
grupo.

Com base nos dados da UFSM, referentes ao grande numero de afastamentos
registrados no periodo de 2014 a 2108, cabe destacar a importancia de se investigar a fundo,
quais as causas que provocam o absenteismo, assim como, as possiveis ferramentas que
podem ser usadas no enfrentamento do problema, passando este a representar mais um desafio
aos gestores das instituigdes.

Considerando esse cenario, o cotidiano do trabalho Universidade Federal de Santa
Maria, caracterizada pelo quadro de pessoal reduzido e pelo aumento acentuado da demanda
de trabalho, possibilitou presenciar o adoecimento e evasao de varios colegas, assim como o
grande numero de afastamentos para tratamento de saude, o que agrava o atendimento das
demandas de trabalho, podendo impactar na propria qualidade dos servigos prestados pela
institui¢ao.

No Plano de Desenvolvimento Institucional da institui¢do, consta neste que: “Com
relacdo a aspectos de saude e qualidade de vida, foram registradas, em 2015 2.216 licengas
para tratamento de saude dos servidores da Instituicdo, das quais 526 (23,3%) estdo
relacionadas a transtornos mentais € comportamentais” (PDI/UFSM 2016-2026).

As agoes de QVT tendem a reduzir e/ou equilibrar o indice de absenteismo nas

organizagdes. Em face dessa realidade torna-se importante conhecer as acdes de QVT e
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identificar qual seu o reflexo no indice de absenteismo de forma a buscar um alinhamento
dessas acdes aos resultados desejados pela instituicdo no que tange a reducdo das licencas
para tratamento da satde.

A preocupacao em entender de forma aprofundada essas questdes, a fim de que a
pesquisa possa contribuir através da proposicao de agdes que corroborem com a promogao da
Qualidade de Vida, assim como, a melhoria dos indices de absenteismo na instituicao.

Faz-se necessario considerar o absenteismo como um problema complexo que
extrapola os limites das organizacdes. Entender que existe uma necessidade de conhecer sua
dimensdo, detectar suas causas,definir politicas e investir em solugdes que visem a melhoria
da produtividade e da QVT de seus servidores.

Diante do exposto, justifica-se a presente pesquisa, pois, as diferentes causas do
absenteismo precisam de adogdo de acdes especificas, a fim de mitigar ou reduzir o nimero
de servidores afastados, considerando seus impactos na produtividade, o que pode implicar na

imagem do 6rgao, assim como, na satisfacdo do usuario.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a QVT e o Absenteismo na UFSM, bem como, os impactos das politicas e
acoes de QVT adotadas pela institui¢do, propondo melhoria nas agdes atuais, ou sugerindo

novas agdes, com o objetivo de otimizar seu impacto nos indicadores do Absenteismo.

Objetivos especificos

e Verificar o nimero de licengas para tratamento de saude dos servidores nos ultimos
cinco anos;

e Diagnosticar a percepcao dos gestores em relagdo a efetividade das politicas e agdes
utilizadas pela PROGEP que visem a QVT;

o Identificar a percepcdo dos servidores das unidades analisadas em relacio a QVT
e Absenteismo para o periodo analisado;

e Propor agdes ou novas estratégias a gestdo da institui¢do para a melhoria da QVT e

a reduc¢ao dos indices de absenteismo.
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

O presente trabalho foi constituido por cinco partes, sendo a primeira constituida de
introducdo, o problema de pesquisa, os objetivos geral e especificos, justificativa da pesquisa
e por fim a estrutura do trabalho.

A segunda parte composta do referencial teoérico onde foram abordados alguns dos
conceitos mais relevantes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e os modelos de QVT,
Absenteismo e suas causas, ainda na parte dois do trabalho serdo discutidos os contextos
atuais do tema em questdo para a Gestdo publica, assim como a evolucdo das politicas de
QVT para o Setor Publico e os desafios e perspectivas enfrentados na busca de melhorias.

A parte trés descrevendo o método que serd utilizado para a coleta e trabalho dos
dados da pesquisa.

A quarta parte foi composta pela analise e discussao os resultados.

E por fim a quinta parte trouxe as e consideragdes finais da pesquisa.






2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo desenvolvidos os aspectos teéricos norteadores da pesquisa por
meio da revisdo bibliografica pertinente, visando a embasar esta pesquisa com postulados
explicitados por pesquisadores de reconhecida relevancia. Inicialmente serdo abordados a
Qualidade de Vida no Trabalho, Qualidade de Vida no servigo publico, Absenteismo, a
importancia da percep¢ao dos gestores na implantacdo de politicas de QVT , por fim, uma

revisdo dos principais modelos de QVT.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT

O movimento conhecido com QVT tem suas origens formais vinculadas ao
desenvolvimento da abordagem sociotécnica. Franga atr all (2005) destacam que (...0
movimento conhecido como Relagdes Humanas, desenvolvido principalmente pelos estudos
de Elton Mayo na Western Electric e de Eric Trist no Tavistock Institute of Human Relations
de Londres, foi um ponto de partida para os estudos de QVT. (Franca, Bosquetti & Veloso,
2005, p. 3).

No Brasil a preocupagdo com a QVT surgiu de forma mais tardia. Porém, diversos
pesquisadores e organizagdes vém desenvolvendo importantes trabalhos e discussdes sobre o
tema, principalmente depois de se obter resultados mais eficazes com a implantacdo de
programas de QVT (ODEBRECH; PEDROSO, 2010; SANTOS, 2011).

A Qualidade de Vida no Trabalho apresenta-se como um desafio para a administragdo
contemporanea, pois afeta ndo somente os individuos como também os resultados das
organizagoes, sejam elas publicas ou privadas.

Segundo Rodrigues (1994), a qualidade de vida no trabalho (QVT) tem sido uma
preocupagdo do homem desde o inicio de sua existéncia RODRIGUES (1994).

Sampaio (2012) realizou uma revisao da literatura sobre a qualidade de vida no
trabalho e argumenta que “...em lugar de um conceito tem-se uma nog¢ao de qualidade de vida
no trabalho, ou seja, “um guarda-chuva tedrico” com consequéncias praticas, associado a
outros fendmenos organizacionais e relacionados a saude mental” SAMPAIO (2012, p. 122).

A QVT nasceu como uma extensao da Qualidade Total e tal como esté, tornou-se algo
fundamental pelo fato, de hoje, se compreender que o trabalho ocupa uma dimensao de
central importancia na vida do ser humano. (VACONCELOS, 2001). Para Sampaio (2012)

“...ainda existe confus@o no meio das organizacdes entre Qualidade de Vida no Trabalho e
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Qualidade de Vida, e no meio académico entre os conceitos de Qualidade de Vida no
Trabalho e Qualidade Total”.

Ainda que alguns autores apresentem enfoques diferentes ao conceituar a expressao
“Qualidade de Vida no Trabalho”, algo que parece comum a todos ¢ que, tal abordagem volta-
se para a conciliagdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, a0 mesmo
tempo em que melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade na empresa
(FERNANDES, 1996; FIALHO, MAFRA E DA SILVA, 2017).

Carnoy e Brock-Utne (2000) observam que os mais importantes determinantes da
QVT sdo quando o servidor/funcionario encontra seu trabalho interessante, tem boas relagdes
com gerentes e colegas, tem alta renda, ¢ permitido para trabalhar de forma independente e
tem carreira claramente definida oportunidades avangadas.

A Qualidade de Vida no Trabalho apresenta diversas e distintas abordagens, essa
conceituagdo ira variar conforme os elementos considerados mais relevantes dentro de cada
perspectiva.

Para Limongi-Franga (2004):

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um conjunto das agdes de uma empresa
que envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas 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, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial. LIMONGI-FRANCA (2004, p. 80)

A defini¢do de Qualidade de Vida ¢ um conceito bastante abrangente. A Qualidade de
Vida de cunho holistico e que considera o individuo em todas as suas dimensdes (LIMONGI-
FRANCA 2011), e também um conceito multidimensional que visa a produtividade e a
humanizagdo no trabalho (FERNANDES, 1996; MEDEIROS, 2007; FERREIRA, et al.2009;
LIMONGI-FRANCA, 2011; SANT’ANNA, et al.2011).

Srivastava e Kanpur (2014) propdem que a QVT esté relacionada com um conjunto de
condigdes ou praticas organizacionais que sdao promovidas por meio de uma gestdo
democratica, enriquecimento do trabalho, tratamento digno para os empregados e seguranga
no trabalho. O Quadro 1 traz uma evolugdo da QVT através da analise dos periodos, marcos

histdricos e sua concepgao.
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Marcos historicos do conceito
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PERIODO

MARCO HISTORICO

CONCEPCAO

1959 a 1972

QVT
variavel

como uma

Reagdo do individuo ao trabalho. Investiga-se
Omo melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho
para o individuo.

1969 a 1974

QVT como
abordagem

uma

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; a0 mesmo tempo, buscava-se
trazer melhorias tanto ao empregado como a
dire¢ao.

1972 a 1975

QVT como um método

Um conjunto de abordagens, métodos ou
técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e
tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de
grupos autonomos de trabalho, enriquecimento
de cargo ou desenho de novas plantas, com
integragado social e técnica.

1975 a 1980

QVT como um

movimento

Declaragao ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com a
organizacdo. Os  termos  ‘“administragdo
participativa” e ‘“democracia industrial” eram
freqiientemente ditos como idéias do movimento
de QVT.

1979 a 1982

QVT como tudo

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

1982-déc. 90

QVT como nada

No <caso de alguns projetos de QVT
fracassassem no futuro, ndo passaria de um
“modismo” passageiro.

A partir da

década de 90

QVT como modelo ou
filosofia de gestao

A capacidade de administrar um conjunto de
acoes, incluindo diagndstico, implantacdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e
estruturais no ambiente alinhada e construida na
cultura organizacional, com prioridade absoluta
para o Bem-Estar das pessoas da organizagao.

Fonte: Andrade (2016)

O Quadro 1 demonstra que a QVT foi ao longo do tempo descrita e entendida sob

diferentes perspectivas no contexto organizacional, sendo que recentemente ela tem sido

entendida como uma filosofia de gestdo e demandando ac¢des gerenciais, assim como ac¢des de

autogestao dos trabalhadores.

A busca pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e a implementagdo de acdes

visando melhorias para as pessoas, ndo pode ser considerada como um custo nas planilhas das

organizagdes, uma vez que os custos com afastamentos e agdes trabalhistas sdo maiores do
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que uma medida preventiva. Nesse contexto torna-se evidente que zelar pelo bem-estar e
seguranca dos individuos ¢ de suma importincia para assegurar uma maior produtividade e
qualidade no trabalho e maior satisfacao na vida familiar e pessoal.

Sa et al. (2007) defendem que a QVT ¢ um tema ainda pouco explorado na pratica
gerencial das organizagdes do setor publico. Embora a temdtica tenha recebido bastante
atencdo nos ultimos anos, ainda existe alguma incerteza com relagdo ao ambito e
responsabilidades por sua gestao.

Medeiros e Ferreira (2011), afirmam que, em termos conceituais, a literatura nacional
sobre o tema encontra-se em um estdgio intermedidrio de consolidacdo e que em face da
complexidade e importancia do mesmo, as pesquisas na area tendem a ser bastante
promissoras.

O grupo de Qualidade de Vida da Organizacdo Mundial da Satde — OMS a define
como “A percepcao do individuo de sua posi¢cdo na vida, no contexto da cultura e sistema de
valores em que vive e em relagdo a suas expectativas, seus padrdes e suas preocupagdes.”
(WHOQOL, 1995, p. 1405). “Essa defini¢ao tem sido uma das mais citadas na literatura sobre
o assunto, tratando a QV como uma construcdo subjetiva (percepcdo do individuo),
multidimensional e composta por dimensdes positivas, como a mobilidade, e negativas, como
a dor.” (ALFENAS, 2013, p. 6).

Forno e Finger (2016) enfatizam que por se tratar de um conceito subjetivo e
multidimensional, muitos elementos estdo envolvidos na QVT, a complexidade da avaliagao
da QVT bem como da elaboracao de intervengdes nesta area esta diretamente relacionada ao
fator eminentemente individual que caracteriza tal construto.

Levando em consideracdo os varios conceitos e as abordagens referentes a QVT,
optou-se pela definicdo de Fernandes (1996), que segundo Fialho, Mafra e Da Silva (2017)
considera a QVT uma variavel importante para uma gestdo dinamica. Assim se contempla o
bem-estar ndo so6 do servidor, como também dos cidadaos ao serem atendidos plenamente em
suas demandas requisitadas a institui¢ao pesquisada.

Sendo assim, temos que “a plasticidade do termo QVT se adapta a temporariedade dos
diferentes contextos socioculturais e tecnoldgicos.” (ROCHA, et al.2017).Logo, quando se
pesquisa a QVT estd se pesquisando as tendéncias mais frequentes que determinados grupos
expressam sobre o tema, pois 0 mesmo esta relacionado a diferentes contextos aos quais ira se

adaptar.
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Garlet (2017), destaca a “...importancia de se preocupar com a QVT ndo s6 pensando
na saude fisica e mental do trabalhador, mas tendo a busca pela melhoria da QVT também
como uma forma de obter melhores resultados organizacionais”.

Para Scopinho (2009), conceito de QVT apresenta forte polissemia, auséncia de
materialidade e grande relatividade, ao refletir jargdes vazios e receitas veiculadas na historia
da corrida gerencial em busca de maior lucro. A autora ainda afirma que a naturalizagdo da
precariedade do trabalho, somada a implementacdo dos programas de QVT, disfarcou a
insalubridade, a periculosidade e a penosidade do trabalho, revelando-se como uma forma
mais sutil de controle sobre os trabalhadores — um controle que tende a ser mais simbolico
do que coercitivo e punitivo.

Logo, o que os programas de QVT de fato buscam ¢ o aumento da resisténcia fisica e
mental dos trabalhadores para suportarem as adversidades organizacionais. O trabalhador,
dessa forma, passa a ser considerada uma varidvel de ajuste, devendo se adaptar ao ambiente
organizacional hostil (FERREIRA, 2015).

Assim, para Ferreira, Alves e Tostes (2009), as praticas de QVT hegemonicas
possuem natureza assistencialista e carater compensatorio e paliativo em relagao aos desgastes
vivenciados pelos trabalhadores, atuando com uma fun¢do essencialmente “curativa”, isto &,
sanando os males presentes no cotidiano de trabalho.

Nesse contexto, tanto para Padilha (2009), como para Scopinho (2009) e Araujo
(2009), as politicas de promog¢do de QVT atualmente adotadas pelas empresas podem servir
como uma medida paliativa, como uma valvula de escape, um remédio que alivia
momentaneamente os sintomas provocados pela intensificagdo do trabalho, mas ndo atacam
as verdadeiras causas estruturais dos problemas enfrentados pelos trabalhadores.

Os autores realizaram um estudo cujo intuito € contribuir com os estudos criticos da
QVT, demonstrando que se trata de uma estratégia de gestdo cujo objetivo velado ¢ o
aumento da produtividade do trabalhador, por meio de métodos, que manipulam objetiva e
subjetivamente os motivos da atividade de trabalho e obscurecem em sua consciéncia seu
sentido alienado.

Os autores afirmam, em conclusdo de seu estudo, que “Em nosso ponto de vista, a
verdadeira Qualidade de Vida no Trabalho emergira apenas a partir do momento em que as
relagdes de dominacdo, explora¢do e alienagdo proprias do modo de producdo capitalista
forem superadas. Os programas de QVT nas organizagdes, como estratégia patronal

disfarcada de humanismo e paternalismo, servem apenas como medida paliativa, assistencial,
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superficial e de controle para os problemas relacionados a motivagdo, ao desempenho e a
produtividade do trabalhador PRACIDELLI E ROSSLER (2018).

Padilha (2010), ao se referir aos programas de QVT os compara a valvulas de escape
servindo como ‘“analgésicos” para aliviar os trabalhadores dos efeitos ruinosos das situacdes
incomodas do trabalho e suas anomalias. A autora relata que na maioria dos programas de
QVT ¢ negado o “conflito, o desequilibrio e os problemas (percebidos como doengas), nao
havendo preocupacao em conhecer suas causas” (Padilha, 2010, p.555).

Dessa forma, o que se constata ¢ que os criticos desses programas percebem neles uma
preconizagdo do bem-estar de modo acessorio, como se fossem um “medicamento que cura os

males do trabalho” (Ferreira et al., 2009, p.325).
2.2 QUALIDADE DE VIDA NO SETOR PUBLICO

Considera-se que a Qualidade de Vida no setor ptblico pode ser uma alternativa para a
valorizagdo do trabalho, sendo assim Amorim (2010, p. 38) ressalta que: “¢ capaz de
preencher uma lacuna verificada, ao longo dos anos no nivel de tratamento oferecido ao
servidor publico relativa a valorizagao do seu trabalho e preocupagdo com seu bem-estar e de
sua familia”. Porém no que tange a pratica gerencial ela ¢ pouco compreendida no contexto

das organizacdes publicas.
2.2.1 Breve historico sobre a Administracio Publica no Brasil

Ao longo da histéria a administragdo publica brasileira passou por varios processos de
reformas na busca de melhorar o desempenho das a¢des do Estado. Até 1930 a administracao
Patrimonialista dominava o cendrio e se caracterizava pela ndo distingao entre o publico e o
privado, de 1930 até o final da década de 80 passa a ser chamada de Burocratica e marcada
pelo chamado Estado Nacional-Desenvolvimentista, e a partir da década de 90 surge a
reforma Gerencial marcada pelo processo de globalizacdo e privatizagdes de empresas
publicas.

O modelo de administracdo patrimonialista marcado pela ndo distingdo entre os bens
publicos e particulares surge com a vinda da familia real para o Brasil sendo baseada nos
Modelos de Estados Absolutistas do século XVIII, onde o administrador ndo diferencia o

patrimonio particular do estatal e influenciada pela teoria patrimonialista Weberiana.
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ou nada orientada para o atendimento das demandas dos cidaddos, o que demonstra
que a burocracia ndo poderia ser sinonimo de qualidade, tal qual, ndo proporcionaria a
desejada reducao do custo e celeridade na prestagao de servigos a populacao.

A Administra¢do Publica Gerencial ¢ introduzida na década de 1990 no governo do
presidente Fernando Collor (1990-1991) marcada pela ado¢do de medidas neoliberais, com
vistas ao enxugamento da maquina publica e a redu¢do dos gatos publicos, trazendo como
resultados na extingdo de cargos A administragdo burocratica passa a ser adotada como uma
alternativa importante ao patrimonialismo e desde a década de 30 ja apresentava tracos
presentes na administracdo brasileira. Bresser Pereira (1996) afirma que na verdade, a
administragdo burocratica € lenta, cara, autorreferida, pouco publicos, demissdo de servidores
publicos, € um maior controle sobre as empresas estatais.

A primeira tentativa de romper com o patrimonialismo e reformar a administragao
publica brasileira irdo ocorrer ao final da reptblica velha.

A criagdo do Departamento Administrativo do Servi¢o Publico (DASP), em 1938 pelo
governo de Gettlio Vargas (1930-1945), tinha como objetivo diminuir a ineficiéncia do
funcionalismo publico federal e reorganizar a administra¢ao publica.

Costa (2008) destaca que o modelo burocratico que surge busca modernizar a maquina
publica com base nos paradigmas Taylorista, Fayoliano ¢ Weberiano o qual era pautado na
teoria administrativa advinda dos paises desenvolvidos.

Para Bresser-Pereira (2009) a reforma em questdo, apesar de ndo concluida, foi uma
forma de reduzir problemas como o clientelismo, nepotismo e a corrup¢do presentes na
administracao.

Ribeiro Pereira e Benedicto (2013), destacam que em um “contexto de grande desafio,
de globaliza¢dao da economia mundial, do aumento dos desenvolvimentos tecnologicos, das
influéncias dos movimentos internacionais: da Nova Administra¢ao Publica e da Nova Gestao
Publica emerge-se o gerencialismo no Brasil. Percebe-se um novo posicionamento do Estado
que deixa de ser responsavel direto pelo desenvolvimento econdmico e social para se
fortalecer na funcao de promotor e regulador. Diversos servigos publicos foram delegados ao
Terceiro Setor e a iniciativa privada.” (RIBEIRO PEREIRA E BENEDICTO, 2013).

A Constituicdo Federal de 1988 traz em seu artigo 37 os principios norteadores da
Administragdo Publica Brasileira que sdo:

“A administracdo publica direta e indireta de qualquer dos Poderes da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal e dos Municipios obedecera aos principios de legalidade,

impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia” CF. 1998.
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Mathias-Pereira (2008) destaca que a reforma gerencial no Brasil, inspirada no
gerencialismo britanico, foi fortemente influenciada pela new public management e
progressive governance, passando a incorporar um novo padrao de gestdo publica, apoiada
nos principios da flexibilidade, énfase em resultados, foco no cliente, participagao,
accountability e controle social.

Recentemente passou a ser discutido o termo Governanga aplicado a Gestao Publica.
A governanca corporativa pode ser entendida como um sistema que assegura aos
socioproprietarios o governo estratégico da empresa e¢ a efetiva monitoragdo da diretoria
executiva (INSTITUTO BRASILEIRO DE GOVERNANCA CORPORATIVA - IBGC,
2009; SILVEIRA, 2004).

Cabe destacar que muitas organizagdes publicas ja utilizam alguns conceitos oriundos
da boa governanca corporativa.

Benedicto et all destaca que:

A luz desta concepgdo ampla de reforma do Estado, governabilidade e governanga
devem ser usados como conceitos complementares. Trata-se de aspectos distintos,
porém interligados da agdo estatal. Governabilidade refere-se as condigoes
sistémicas mais gerais sob as quais se da o exercicio do poder numa dada sociedade.
Governanga, por outro lado, na acepcao aqui utilizada, diz respeito a capacidade de
acdo estatal na implementacdo das politicas e na consecugdo das metas coletivas.
(BENEDICTO, 2013).

A instituicdo do Programa Nacional de Gestdo Publica e Desburocratizagdo —
GESPUBLICA — por meio do Decreto n° 5.378 de 23 de fevereiro de 2005, marca a busca
pela exceléncia na prestacio de servicos publicos. Um dos maiores objetivos do
GESPUBLICA ¢ a mobilizagio da administragdo publica brasileira na dire¢io da geragdo de
resultados.

O setor publico no Brasil estd mudando o foco “da burocracia, estruturas e sistemas
organizacionais, para uma mudanga de praticas, de padrdes de ag¢des” (OLIVEIRA e
MEDEIROS, 2011, p. 33). Todavia pode-se considerar que a transi¢cao entre os modelos de
gestdo utilizados no pais ndo significou uma ruptura total em relagdo aos modelos
antecedentes, pois mesmo com novas caracteristicas na administragdo publica, a mesma ainda

apresenta algumas caracteristicas da administragdo burocratica e patrimonialista.
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2.2.2 Gestao de Pessoas no Setor Publico

No contexto atual, as pessoas sdo vistas como o principal diferencial competitivo nas
organizagoes. Garlet (2017) destaca a retomada histérica feita por Oliveira e Medeiros (2011),
sobre a gestdo de pessoas no servico publico, desde a Administragdo Cientifica, que
considerava o trabalhador como homem econdmico, passando pela Administragdo
Patrimonialista, que ndo separava o publico do privado fazendo com que ndo existisse a nogao
de gestdo de pessoas no setor publico, pois nem mesmo a noc¢do de publico era clara,
chegando a Escola de Relagdes Humanas, que passou a tratar do homem social, dando mais
atengdo a organizacdo informal e a assuntos como motivacdo, lideranca, clima e cultura
organizacional. (GARLET, 2017).

A gestdo de pessoas no setor publico possui algumas particularidades em relagao a
gestdo de pessoas no setor privado, o ingresso se dd via concurso pubico, e os servidores sao
amparados por um regime estatutario chamado Regime Juridico Unico, que irad nortear a
politica de gestdo de pessoas voltada aos cargos e fungdes, assim como a forma de
provimento e estrutura da carreira.

A administrag@o publica estéd ligada ao conceito de Estado e suas multiplas expressoes
e significados, com defini¢do fortemente influenciada pela orientagdo a sociedade e ao
interesse publico, porém ainda voltada as atividades operacionais, expressa dificuldades e
descontinuidade de tentativas & modernizacgao. Por mais que algumas mudangas estejam sendo
alcancadas ao longo do tempo, ainda existem muitos desafios a serem enfrentados.

A gestdo estratégica de pessoas estd ligada a multiplas condigdes que ressaltam a
forma de pensar da organizagdo e que acabam sendo projetadas no modelo de gestdo. Sobre a

gestao de pessoas, Trescastro afirma:

A gestdo de pessoas na sua expressao estratégica assume relevo também na medida
em que contribui para explicar, promover ajustes e, por conseguinte, legitimar o
gasto com pessoas no setor publico. (TRESCASTRO, 2012, pag. 01)

Para entender melhor a defini¢do de gestdo de pessoas no ambito da administragiao

publica, podemos recorrer novamente a Trescastro:

A articulacdo de esforgos de gestdo orientados para o suprimento, a manutencao € o
desenvolvimento de pessoas observados os valores culturais — de natureza social,
politica, juridica e econdmica — que moldam as condi¢des do contexto em que se
inserem as organizagdes pubicas. (TRESCASTRO, 2012, pag. 25)
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No setor publico existe uma preocupacdo em propiciar um clima favoravel por meio
de praticas de planejamento, gerenciamento e avaliagdo harmonizando os interesses
individuais alinhados aos objetivos organizacionais, de forma a facilitar o desenvolvimento

das competéncias individuais, considerando sempre o interesse publico.
2.2.3 Politicas de QVT para o Setor Publico Brasileiro

Ao abordar politicas de QVT no setor publico pode-se analisar a legislacdo vigente
sobre o assunto, nesse sentido destacam-se questdes relativas a saude do servidor. Segundo
Antogla et al.(2016) “... a preocupacdo com a saude do trabalhador no servi¢o publico
brasileiro culminou na institui¢do do Subsistema Integrado de Aten¢do a Saude do Servidor -
SIASS, por meio do Decreto 6833/2009”.

A legislagdo do SIASS prevé o desenvolvimento e a articulagdo de acdes de
promocgao, prevencao, assisténcia e acompanhamento da saide do servidor. Dentre essas
acdes, encontram-se os programas de qualidade de vida no trabalho com foco na participagao
ativa dos trabalhadores (ANTOGLA, 2016).

Dentre as legislagdes vigentes temos o Decreto N° 7.602/2011, que dispde sobre a
Politica Nacional sobre a Saude e Seguranga do Trabalhador — PNSST e objetiva a promogao
da saude e a melhoria da qualidade de vida do trabalhador dentro dos principios da
universalidade, prevencdo, assisténcia, reabilitacdo e reparagao, didlogo social e integralidade,
abrangendo todo e qualquer trabalhador, seja privado ou publico. (SILVA, LICORIO E
SIENA, 2014).

A disposicdo da legislagdo pertinente a saude do servidor publico nos termos da
Portaria normativa n° 3, de 25 de margo de 2013, estd centrada nos direitos e deveres que
integram um conjunto de a¢des no ambito da administragdo publica e subsidia politicas e
projetos de promogao a saude e de qualidade de vida no trabalho, priorizando estratégias para
o enfrentamento as doengas como forma de preservar a integridade e o bem-estar dos
servidores. (BRASIL, 2013).

Nas ultimas décadas foram desenvolvidas e criadas leis e normas regulatorias com
vistas a contribuir com a tutela do servidor publico e que acabaram impactando positivamente
na Qualidade de Vida dos mesmos. Uma delas ¢ a Lei 8.112/1990 (BRASIL, 1990), que
instituiu o regime juridico Uinico dos servidores publicos civil da Unido, das autarquias e das
fundagdes publicas federais. No quadro a seguir podem ser observadas as contribui¢des e

respectivos impactos sobre indicadores de QVT.
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Silva, Licorio e Siena (2014) destacam ainda, que a publica¢do da Portaria n° 3, de 25
de margo de 2013 traz a normatizacao das diretrizes gerais de promocao a saude no servigo
publico federal; ¢ mais um instrumento de gestdo a ser adotada como referéncias nas acdes de
promocgao a saude dos servidores o6rgaos e entidades que compdem o Sistema de pessoal Civil
da Administragio Federal (SIPEC). (SILVA, LICORIO E SIENA, 2014).

No Quadro 2 apresenta-se as contribui¢cdes da legislacdo que rege o servigo publico

federa, Lei 8112/1990, assim como os seus respectivos indicadores.

Quadro 2 - Contribuicdes da Lei 8.112/1990 para a QVT dos servidores publicos federais

brasileiros
CONTRIBUICOES DA LEI 8.112/1990 INDICADORES DE QVT AFETADOS
Regulamenta a estabilidade no servigo publico federal Seguranga quanto ao futuro na organizacao

Estabelece a isonomia da remuneracdo de cargos

semelhantes Equidade salarial interna

Criacdo de adicionais de insalubridade, periculosidade e

penosidade Condigdes fisicas do ambiente de trabalho

Concessoes de licencas e afastamentos para questdes

profissionais ¢ pessoais Equilibrio entre vida pessoal e trabalho

Esclarece os direitos, deveres, proibigdes e penalidades

. . e Tratamento igualitario
relacionadas a todos os servidores publicos &

Estabelece licenga para capacitagao Incentivo a qualificagdo

Fonte: Alfenas (2013, p. 42), baseado em Brasil (1990) e Medeiros e Oliveira (2011).

Observamos no Quadro 3 que outros instrumentos legais também contribuem com a
QVT, sendo que a sua maioria aborda aspectos relacionados a satde e bem estar.

Amorin (2010), afirma que mesmo a preocupacao com a Qualidade de Vida no
Trabalho ndo sendo algo recente, a implementagdo de programas especificos de QVT sera.
Isso ocorre devido, principalmente, a percep¢do de que aspectos relativos a saude fisica e
mental no ambiente de trabalho tém impacto direto sobre o nivel de produtividade dos

funcionarios e influenciam nos resultados organizacionais. (AMORIN, 2010).
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Quadro 3 - Contribui¢des de instrumentos legais para a QVT dos servidores publicos
federais brasileiros

INSTRUMENTOS CONTRIBUICOES PARA A QVT
Decreto 977/1993 Dispde sobre assisténcia pré-escolar destinada aos dependentes
Decreto 5.296/2004 Determina os critérios basicos para a promogao da acessibilidade
Decreto 6.690/2008 Institui a prorrogacdo da licenga maternidade
Decreto 6.833/2009 ;rés(;iet;;ilo Subsistema Integrado de Atencao a Saude do Servidor Publico
Decreto 6.856/2009 Regulamenta o exame periddico
Decreto 7.003/2009 Regulamenta a licenga para tratamento de saude
Resolugdo 87/2009 Normatiza a pericia odontologica
Portaria 1.261/2010 Institui os principios e diretrizes em saude mental

Fonte: Alfenas (2013), baseado em Teixeira (2012).

Publicado em 2014 o Modelo de exceléncia na Gestao Publica foi desenvolvido pela
Secretaria de Gestao Publica-SEGEP do ministério do Planejamento, Or¢amento e Gestdo-
MP, juntamente com a Secretaria de Logistica e Tecnologia da Informacao-SLTI, Secretaria
do Or¢amento Federal-SOF, Secretaria do Patrimonio da Unidao-SPU, e Secretaria de
Planejamento e Investimentos Estratégicos-SPI. O modelo enfatiza que “...sdo particularmente
relevantes os investimentos em adequado dimensionamento de for¢a de trabalho; em gestao
de competéncias institucionais e profissionais; e na estruturacao de sistema de remuneracao e
de gestdo de desempenho sintonizados com os paradigmas do gerenciamento por resultado.
Além disso, implica a existéncia de processos de capacitagdo e desenvolvimento dos
servidores e da garantia do ambiente de trabalho humanizado, seguro, saudavel e promotor de
bem-estar, da satisfagdo e da motivacdo dos agentes publicos”. (MODELO DE
EXCELENCIA EM GESTAO PUBLICA, 2014, p, 8 ¢ 9).

2.2.4 Desafios e perspectivas da QVT no Setor Publico

O servico publico identifica questdes comuns de desafios enfrentados pelos
colaboradores: estresse, cansago, sobrecarga de atividades, dificuldades em ajustar a vida
profissional com a pessoal, ambiente turbulento, falta de motiva¢ao. Alguns problemas podem
estar mais relacionados com o trabalho numa empresa privada; outros com o trabalho no

servigo publico (GARLET, 2017).
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Estudos recentes indicam que tanto as preocupagdes com bem-estar como a
valorizagdo do servidor, no contexto da administragdo publica, configuram uma lacuna a ser
preenchida. Dessa forma, o gestor publico tem maior dificuldade em desenvolver seu
processo de gestdo e decisdo, pois se encontra constantemente preso as amarras legais, como
limites de investimentos estabelecidos no or¢amento, licitagdo, estrutura de cargos e carreira
dos servidores, dentre outros (AMORIM, 2010).

Segundo Alfenas (2013), ¢ possivel verificar que as legislagdes federais relativas ao
tema sdo mais especificamente voltadas para aspectos da saude, bem-estar e apenas para
alguns outros indicadores/varidveis de QVT, portanto ndo abrangem a QVT de forma mais
completa, como varios modelos tedricos sobre o tema antes apresentados recomendam. Em
seu estudo o autor verificou que “... as avaliagdes das concep¢des dos Gestores do orgao
publico acerca da QVT, a partir dos fatores criticos, indicaram que, embora eles tenham
demonstrado atribuir grande importancia e valorizar a realizagdo de agdes e programas de
QVT, faltam-lhes maiores conhecimentos e formagdo, ou seja, competéncias especificas para
que possam incorpora-los em sua pratica, como gestores da organizagdao — o que pode ser
corroborado na andlise de cada fator critico”.

Essa auséncia de competéncias por parte de muitos gestores ¢ um desafio a ser
enfrentado pelas instituicdes que terdo que desenvolver politicas de capacitacdo que
auxiliassem os mesmos que por muitas vezes ocupam cargos pela primeira vez e apresentam
dificuldades no desempenhar das suas fungdes de lideres de equipe.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) destacam que “Do ponto de vista institucional, no caso
da presente pesquisa nas organizagdes publicas, as mudancas que ocorrem no mundo do
trabalho produzem impactos nos aparelhos de Estado, colocando na agenda das inovagdes
novos desafios relativos ao papel dos 6rgaos publicos, suas finalidades, suas estruturas e o seu
proprio funcionamento”.

Para Paixdo (2011), a implantagdo de um planejamento estratégico passa a ser acao
fundamental para a melhoria de resultados na implementagao de programas de QVT. Para ele
“...Estes envolvem diagnosticos e implantagao de melhorias, inovagdes gerenciais, inovagdes
tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condigdes
plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho.” (PAIXAO,
2011).

Ainda sobre a tematica, Ferreira, Alves e Tostes (2009) destacam que o bem-estar dos

servidores publicos, a satisfacdo do usudrio-cidadao, a eficiéncia e a eficacia dos servigos
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prestados pelos 6rgdos governamentais constituem desafios inerentes as praticas de gestdo,

voltadas para a promog¢do da QVT.

2.3 ABSENTEISMO

O absenteismo tem sua origem no contexto da institui¢do e do trabalho como agentes
de reagdes psicologicas, fisiologicas e comportamentais de sofrimento individual e coletivo e
interfere diretamente na qualidade do servico prestado e sobrecarrega os demais membros da
equipe, exigindo dos gestores acdes e praticas que possam minimizar seus resultados.

Também denominado “ausentismo” a expressdo foi aplicada aos trabalhadores que
faltavam ao servico no periodo industrial. Esse termo teve origem da palavra “absentismo”
aplicado aos proprietarios rurais que abandonavam o campo para viver na cidade.
(Quick&Laperlosa, 1982).

Ferreira (2010) descreve a palavra absenteismo como, habito de estar constantemente
ausente de um local (trabalho, estudo, etc.) ou ainda o fato de ndo comparecer a um ato, de abster-
se de um dever. Em contribui¢do a defini¢do, Cucchiella, Gastaldi e Ranieri (2014) informam que
¢ auséncia intencional ou habitual de um empregado no trabalho. O absenteismo ¢ um indicador
que tem exigido muito das organizagdes pela sua complexidade e dificil gerenciamento, assim

como pelos impactos gerados.

2.3.1 Algumas abordagens sobre o absenteismo

O absenteismo ¢ um fendmeno complexo e de etiologia multifatorial, incluindo
fatores psicossociais, econdmicos e relacionados ao ambiente de trabalho. Para os autores,
esse fenomeno pode fornecer informacgdes importantes sobre o estado de satide de uma
populagdo, bem como informagdes que podem se aproximar de uma visao diagnostica acerca
das condicdes de trabalho a que estao submetidas (BOF DE ANDRADE et al, 2008).

Para Robbins (2005), Lacombe e Heilborn (2008) e Vecchio (2008), o termo
absenteismo ¢ utilizado para designar a falta do empregado ao trabalho, estendendo também
sua compreensdo para a soma dos periodos em que os empregados de uma determinada
organizacdo encontram-se ausentes do trabalho, ndo sendo esta auséncia motivada pelo

desemprego, doenca prolongada ou licenga legal.
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Para Chiavenato (2008, p. 88), “Absenteismo ou absentismo ¢ a frequéncia e/ou
duracdo do tempo de trabalho perdido quando os colaboradores ndo comparecem ao trabalho.
O absenteismo constitui a soma dos periodos em que os colaboradores se encontram ausentes
do trabalho, seja por falta, por atraso ou algum motivo interveniente”.

Magalhdes et all. (1995) definem o absenteismo como auséncias ao trabalho
motivadas por licengas, férias e faltas; ja para Segundo Jorge (1995), absenteismo representa
as auséncias ao trabalho por faltas e licengas médicas, ou seja, auséncias nao programadas.

Em uma visdo mais abrangente, Gaidzinski destaca que o absenteismo ¢€
caracterizado pelas auséncias ndo previstas, devido as faltas, as licengas para tratamento de
saude e as suspensdes, excluindo desse conceito as auséncias por folgas, férias e demais
licengas, por considera-las programéveis ou previsiveis. Essa defini¢do ¢ compactuada por
autores como Mattia (1998), Belém &Gaidzinski (1998), Fecher et al. (1999), Tanos et al
(2000) e Pavani (2000).

O absenteismo pode ser dividido em voluntario (por razdes particulares), por doenga
(devido a doengas ou procedimentos médicos, excluindo-se doencas ou acidentes
profissionais), por acidentes ou doenga profissional legal (para cumprimento de obrigagdes
legais ou no exercicio de direitos consagrados, como gestacao e parto, licenca nojo, doagdo de
sangue, etc.) ou compulsoério (por sangdes disciplinares ou prisdo, e neste caso, sem direito a
remuneragdo ou com o salario reduzido) (Costa; Vieira; Sena, 2009; Fernandes et al., 2011;
Martinato et al., 2010; Sancinetti et al., 2011).

Estudos realizados sobre o absenteismo em profissionais de saude evidenciaram que
os gestores tém papel fundamental na criacdo de condigdes que assegurem ao trabalhador o
seu crescimento profissional, satisfagdo com o trabalho, gerando menor absenteismo e
fortalecendo o seu compromisso com os resultados gerados pelo seu trabalho (FERRO et al,
2018).

Garantir um ambiente de trabalho atraente e capaz de proporcionar a satisfacdo da
maioria das necessidades individuais, segundo Gil (2001), ajuda no alcance da exceléncia
organizacional, pois contribuem para minimizar os problemas gerais, incluindo o
absenteismo, presente nas organizagdes. (Cabe destacar ainda que esse fendmeno pode
ocorrer tanto por questdes internas na empresa, como problemas de geréncias, de ambiente,
estrutura fisica e etc., como por questdes externas, ligadas ao empregado, que muitas vezes
nao consegue desvincular o pessoal do profissional.

A incapacidade laboral ¢ uma das causas do absenteismo e esta conceituada na

Resolugao DC/INSS n° 10 de 12 de dezembro de 1999 do Instituto Nacional da Seguridade
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Social (INSS), como uma impossibilidade no desempenho de fung¢des, atividade ou ocupagao
em consequéncia de doenca ou acidente.

Com base no crescente nimero de afastamentos cabe verificar quais as causas que
provocam o absenteismo e quais as possiveis ferramentas que podem ser usadas no
enfrentamento do mesmo, sendo assim, apresentam-se como um novo desafio aos gestores

das instituig¢des.

2.3.2 Causas do absenteismo

Contextos de trabalho desfavoraveis a saude do trabalhador podem levar a
adoecimentos, favorecendo seu afastamento e acentuando o absenteismo. Entender as causas
do absenteismo torna-se uma exigéncia crescente tanto para as organizagdes, assim como para
seus gestores. Isso se deve a suas causas apresentarem-se muitas vezes relacionadas a varios
fatores, que vao desde as questdes sociais, satde, gestdo de pessoas, entre outros problemas,
tornando assim, este tema complexo e dificil de ser gerenciado.

Seu efeito ¢ negativo, onde a auséncia dos trabalhadores tem impacto direto na
realizacao das atividades gerando sobrecarga dos demais membros das equipes e repercute
diretamente na qualidade do servigo prestado.

As principais causas do absenteismo sdo consideradas: doenca efetivamente
comprovada e ndo comprovada, razdes diversas de carater familiar, atrasos involuntarios ou
por motivos de for¢a maior, faltas voluntarias por motivos pessoais, dificuldades e problemas
financeiros, problemas de transporte, baixa motiva¢ao para trabalhar, supervisao precaria da
chefia, politicas inadequadas da organizacao Souto (1980).

O Quadro 4 destaca as principais causas do acentuado desgaste fisico e mental dos
trabalhadores na visao de Maslach e Leiter (1999).

Cabe ressaltar que os trabalhadores sdo afetados de formas diferentes, ou seja, os que
trabalham em dareas operacionais estdo mais sujeitos a ambientes e condicdes insalubres,
enquanto aqueles detentores de cargos de lideranca (nivel gerencial) convivem mais com
niveis elevados de tensdo emocional (estresse, por exemplo) que afetam cotidianamente sua

satude (ALVES, CERVINHO e GODOY, 2002).
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Quadro 4 - Causas do Absenteismo

Causas do Absenteismo

O excesso de trabalho, que os obriga a se desdobrarem e aumentar significativamente o ritmo de trabalho;

Politicas organizacionais que reduzem a autonomia ¢ a liberdade do trabalhador;

O trabalho executado ndo ser satisfatorio e recompensado adequadamente;

O aumento da competitividade das pessoas dentro das organizacdes— e decorrente diminui¢do da
solidariedade entre elas —, gerando um a um aumento de conflitos internos e empobrecendo o verdadeiro
sentido do trabalho em equipe;

A falta de equidade, ou seja, as pessoas ndo sao respeitadas e ndo tem o reconhecimento necessario;

A presenga de conflitos de valores, o qual leva a um desequilibrio entre as exigéncias do trabalho e os
principios pessoais e €ticos.

Fonte: Adaptado de Maslach e Leiter (1999)

Alves (1999) se reporta a Quick e Lapertosa (1982) para categorizar o absenteismo
de acordo com suas causas, que consistem em cinco diferentes grupos, conforme descrito no

Quadro 5.

Quadro 5 - Categorias do Absenteismo

Categorias do absenteismo

Absenteismo voluntario Auséncias ao trabalho por razdes particulares nao justificadas por doengas;

Absenteismo por doengas Inclui as auséncias por doengas ou procedimentos médicos;

Absenteismo por patologia

profissional Auséncias por acidentes de trabalho ou patologias ocupacionais;

Faltas amparadas por lei, tais como: gestagdo, nojo, gala, doagdo de sangue e

Absenteismo legal . .
servigo militar; e

Impedimento ao trabalho devido a suspensao imposta pelo patrao, por pressao

Absenteismo compulsorio . . ~ .
pu ou outro impedimento que ndo permita ao trabalhador chegar ao trabalho.

Fonte: Adaptado ALVES 1999

Destaca-se  ainda  que, atualmente o  absenteismo relacionado  as
enfermidades/doengas alcancga altos indices nas organizagdes de trabalho, refletindo em altos

custos tanto para as organizagdes, como para a sociedade.
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Robbins (2005) e Vecchio (2008) destacam que as causas do absenteismo sdo muito
variadas, decorrentes de um ou mais fatores e nem sempre estdo relacionadas somente ao
trabalhador e sim, as proprias organizagoes. Em outras palavras, relacionam-se também a
supervisao deficiente, o empobrecimento das tarefas, a falta de motivagdo e estimulo, as
condi¢des desagradaveis de trabalho, a precaria integragdo do empregado a organizacdo, os
impactos psicologicos de uma dire¢do deficiente, dentre outras.

Chiavenato (2000, p. 191) afirma que as principais causas sao “doenca efetivamente
comprovada; doenga ndo comprovada; razdes diversas de carater familiar; atrasos
involuntarios por motivo de for¢a maior; faltas voluntérias por motivos pessoais; dificuldades
e problemas financeiros; problemas de transporte; baixa motivagdo para trabalhar; supervisao
precaria da chefia; politicas inadequadas da organiza¢ao”. Essas causas podem estar na
organizacao: na supervisao deficiente, no empobrecimento das tarefas, na falta de motivagao e
estimulo, nas condi¢des desagradaveis de trabalho, na precéria integragdo do empregado a
organizag¢do, na falta de um plano de cargos, salarios e carreira etc.

Ao pensar no 6nus financeiro do absenteismo, Reid & Smith (1993), realizaram um
estudo onde concluiram que o custo gerado as companhias de seguros americanas, causado
pelas auséncias dos trabalhadores, foi superior a 40 bilhdes de dolares anuais. Muitas
empresas multinacionais de grande porte tem buscado reduzir o absenteismo, aumentar a
produtividade e alcancar maiores resultados, através do investimento em programas que
visam a melhoria da qualidade de vida dos seus funcionarios.

No Brasil, as véarias as dificuldades encontradas para estudar e quantificar o
absenteismo por doenca e a consequéncia disso dificultam a andlise precisa do Onus
econdmico acarretado pelas auséncias ao trabalho (Nogueira & Azevedo, 1982).

A taxa de absenteismo ¢ um importante indicador utilizado para mensurar as
condigdes e qualidade de vida no trabalho. Os prejuizos econdmicos causados as empresas € a
previdéncia social por conta das faltas e afastamentos ao trabalho sdo muitos. Por isso, o
investimento em questdes relacionadas a saude do trabalhador ndo deve ser tratado como
despesa. E preciso fazer parte da rotina das organizagdes agdes que promovam a qualidade de
vida e que melhorem as condi¢des de satde e seguranca no trabalho.

As categorias de analise Absenteismo por doencas e Absenteismo por Patologia
Profissional servirdo como norteadores dessa pesquisa, a qual busca realizar o levantamento
das auséncias relativas a essas categorias na instituicao no periodo dos ultimos cinco anos.

Se no passado os impactos eram mais fortemente visiveis no corpo, por meio dos

acidentes e doengas ocupacionais, agora além destes classicos efeitos sobre o corpo entra em
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cena, cada vez mais, os transtornos mentais. Os “males da alma” assumem um protagonismo

preocupante como territorio prevalente de agravos a saude mental dos trabalhadores.

2.3.3 Absenteismo no Servico Publico

O ambiente e as relagdes de trabalho se destacam como fontes de adoecimento e no
servigo publico podem ter relagdo com fatores como o volume ou acimulo de atividades,
problemas de relacionamento, monotonia ou até a rigidez organizacional, contribuindo para o
aparecimento de doengas.

Em estudo realizado pelo MPU em 2011 observou-se que na esfera publica observa-
se que, com a falta de uma politica organizacional definida, incerteza, dificuldades
interpessoais, falta de reconhecimento, abuso de autoridade e uma ineficiente distribui¢ao de
tarefas, a organizacao do trabalho pode provocar desde uma simples insatisfacao até o estresse
e/ou desencadear uma depressao em seus colaboradores SILVA e BUENO, (2017).

Glina et.al. (2014) pontuam que nao ¢ simples estabelecer relagdes de determinagdo
entre o trabalho e as doengas ou transtornos mentais ja que o processo de adoecer ¢ muito
especifico para cada individuo e envolve sua histéria nao sé laboral, mas também, de vida.

No servigo publico o problema de fundo também consiste na auséncia de dados
estatisticos gerais sobre do que adoecem e do que morrem os servidores e servidoras, pois
muitos sdo os agravos, principalmente, sobre os problemas relacionados a transtornos mentais
e comportamentais. (FERREIRA, 2014).

Capelari (2013) verificou em seu estudo que a prevaléncia dos transtornos mentais e
comportamentais entre as causas de absenteismo foi representativa, ficando entre os principais
agravos e apresentando um indice de 22,1% do total.

Alarcon (2014) constatou que a prevaléncia de Transtornos Mentais Comuns (TMC)
nos servidores da Universidade Federal do Mato Grosso do Sul (UFMS) foi de 18,4%, valor
considerado alto por tratar-se de populagao ativa, de trabalhadores.

Estudo realizado por Silva e Bueno (2017), em sua pesquisa que teve o objetivo de
relatar os principais motivos de afastamento do trabalho por questdes relacionadas a satude
mental no servigo publico brasileiro, realizada através de estudo qualitativo por meio de
revisdo bibliografica e documental confirmou a relevancia dos problemas psiquiatricos,
principalmente dos Transtornos de Humor e Transtornos de Ansiedade, no afastamento do
trabalho de servidores publicos e verificou ainda que as pesquisas sobre afastamentos laborais

por doenca em servidores publicos ainda sdo escassas e por isso pouco se sabe sobre o perfil
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de morbidade desses trabalhadores. Em sua pesquisa refor¢garam a importancia em monitorar
o absenteismo e afirmam que “a relagdo “satide x espacos de trabalho” carece de maior
atencdo e estudo objetivando a criacao de politicas de prevengao, de melhores condicoes de
saude e de qualidade de vida, além de melhorar a qualificacdo e a intervengao profissional de
equipes técnicas de saude no Servico Publico.

Para Flores at al (2016), as politicas e praticas de gestdo de pessoas ndo podem
desconsiderar o monitoramento ¢ a compreensao clara das causas do absenteismo dos
trabalhadores. Tal compreensdao atuaria como fonte de diagnostico importante para o
planejamento de agdes preventivas e também o reconhecimento de fatores ambientais e do
trabalho que favorecem o adoecimento do trabalhador e a conseqiiente auséncia de seu posto
de trabalho.

Cabe ressaltar as transformagdes que estdo acontecendo em relacdo aos cuidados
relacionados a limpeza, salubridade e riscos de acidentes podem ser facilmente observados,
assim como a melhoras ocorridas nos ultimos anos nos contextos laborais. Contudo,
atualmente ainda ¢ possivel observar novas formas de adoecimento, vinculadas ao
funcionamento psiquico dos trabalhadores, que se constituem um novo e complexo desafio
para a area de Satide do Trabalhador.

Pestana, Ribeiro e Villardi (2016), em pesquisa realizada em uma organizacdo
publica federal, elencaram alguns desafios da gestdo de pessoas em organizagdes publicas
diante do contexto marcado pela “crise” e redugdo de investimentos em treinamento,
desenvolvimento profissional e qualidade de vida no trabalho. Para os autores a capacitagado
dos lideres para gerir os conflitos internos; a implantagdo da meritocracia na gestdo de
carreira, que considere o desempenho individual na concessdo de progressdes e promogdes; a
mudanca cultural e a ampliagdo dos programas de qualidade de vida no trabalho — QVT
compdem alguns desses desafios. Destacam ainda que diante desses cendrios questiona-se a
efetividade de agcdes de QVT em ambientes permeados pelo personalismo, assistencialismo,
politicagem, clientelismo e outros tracos culturais e politicos, que continuam degradando as

relagdes e contribuindo para o processo de adoecimento dos trabalhadores nas organizagoes.

2.4 A IMPORTANCIA DA PERCEPCAO DOS GESTORES NA IMPLANTACAO DE
POLITICAS DE QVT

Ferreira, Alves e Tostes (2009) reforcam que ¢ “com base nesse macro cendrio

sociotécnico de mudangas que se inscreve a necessidade de gestores em repensarem as



45

praticas organizacionais, buscando responder eficientemente as exigéncias da nova
conjuntura. Esse ‘novo fazer’ pressupde reestruturar o ‘pensar’ e o ‘saber’ que guiam a
atuacao dos gestores, sobretudo, porque o processo de transformacao que ocorre no mundo do
trabalho, ndo ¢ neutro para aqueles que o vivenciam”.

Ferreira, Alves e Tostes, (2009) destacam ainda que existe uma dificuldade por parte
dos gestores em conceituar a QVT e que essa realidade também afeta os estudiosos da area.
Os autores argumentam que a pergunta central que fica resultante de seu estudo é: como se
caracterizam as praticas de QVT em o6rgaos publicos federais? E a principal resposta
verificada determina que: a gestdo de QVT no servigo publico federal ¢ caracterizada pelo
descompasso entre os problemas existentes e as praticas gerenciais.

Ferreira et all (2019), mostram uma visdo panoramica dos principais dilemas
(desafios, duvidas e expectativas)de dirigentes e gestores acerca da concepcdo e da

implantacdo de PQVTs no setor publico. Segundo o autor:

Repensar e definir o papel estratégico dos gestores com base nesses dilemas ¢
relevante por estes motivos: ¢ fundamental desvendar as necessidades daqueles que
ocupam posi¢do de comando e de lideranga nas organizagdes; como regra geral, os
dirigentes e gestores servem como modelo para outros servidores; e a participacdo
de dirigentes e gestores em agdes dessa natureza € imprescindivel, pois, entre outras
fungdes, eles podem ser facilitadores ou obstaculos a concepgao e a implantacdo de
PQVTs.” (FERREIRA, (2019).

Nesse contexto Amorim (2010) destaca que as dificuldades que “o gestor publico
encontra, ao tentar desenvolver seu processo de gestdo e decisdo, estdo intimamente ligadas a
este estar preso as amarras legais, como limites de investimentos estabelecidos no or¢amento,
licitacdo, estrutura de cargos e carreira dos servidores, dentre outros.”

Amorin (2010) ainda destaca que “...As decisoes gerenciais devem ser preocupagao da
cupula organizacional, a fim de que associem praticas gerenciais que favorecam o melhor
ambiente de trabalho.”

Segundo Silva, Licério e Siena (2014), “no cenario do servigo publico precisa-se de
um olhar atento, para que no processo de implantacdo de politicas e programas de promogao a
saude e qualidade de vida seja considerado o pensamento dos servidores e gestores publicos,
que deverdo agir de forma participativa com iniciativas articuladas para a elabora¢do de
propostas capazes de intervir nos enfrentamentos de problemas existentes no cotidiano das
instituigoes”.

Garlet (2017) e Barzelay (2005) que salientam que o objetivo da atuagdo das

organizagdes e dos projetos publicos progride continuamente em funcdo do aprendizado
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organizacional, da politica, da tecnologia e do governo e, segundo o autor, ¢ nesse aspecto que
reside a responsabilidade que o gestor publico e os representantes da cidadania possuem para
inovar e acompanhar as exigéncias e¢ necessidades dos cidaddos por meio das organizagdes,

dos programas e dos projetos publicos.

2.4.1 Gestao Baseada em Evidéncias e suas contribuicoes

O gerenciamento baseado em evidéncias ndo ¢ uma ideia nova. Chester Barnard
(1938) desenvolveu principalmente uma ciéncia natural de organizagdo para melhor entender
problemas inesperados ou imprevisiveis relacionados a autoridade e ao consentimento
(Barnard, 1983). A gestdo baseada em evidéncias fornece um modelo para orientar como
colmatar o hiato entre pesquisa e pratica no campo da gestdo (Rousseau, 2006).

Surgido na década de 90 no campo da medicina, essa estratégia de gestdo traz os
principios de evidéncias de pesquisa e por meio de sua traducdo onde ¢ possivel obter
praticas para resolver seus problemas organizacionais.

O que varios médicos consideram “evidéncia” ¢, em geral, uma combinag¢do de
estratégias eficazes em pacientes prévios, uma abordagem mais sistematica para identificar a
estratégia mais adequada para o paciente individual; essa abordagem ¢ denominada “medicina
baseada em evidéncias” (MBE). A MBE baseia-se em literatura médica relevante e segue uma
série distinta de etapas.

O ponto de partida para o gerenciamento baseado em evidéncias € que as decisdes
gerenciais devem ser baseadas em uma combinagdo de pensamento critico € a melhor
evidéncia disponivel.

No que tange aos potencias e desafios da gestdo por evidéncias Rousseau (2006)

destaca:

“com base nessas experiéncias pessoais e profissionais, nutri minha grande
esperanca de que, por meio da pesquisa e da educagdo, possamos promover
organizagdes eficazes, nas quais os gestores tomem decisdes bem informadas,
menos arbitrarias e mais reflexivas. Minha grande decepgdo, no entanto, é que os
resultados das pesquisas ndo parecem ter sido transferidos para o local de
trabalho. Em vez de uma compreensdo cientifica do comportamento e das
organizagdes humanas, os gestores, inclusive aqueles com MBAs, continuam a
depender amplamente da experiéncia pessoal, excluindo o conhecimento mais
sistematico” (Rousseau, 2006).
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Arndt & Bigelow 92009) afirmam que os gerentes devem usar os dados disponiveis ao
planejar e implementar decisdes. Por outro lado, as evidéncias da pesquisa devem
desempenhar um papel em todos os assuntos de execugdo das organizagdes.

A gestao baseada em evidéncias incorpora uma estrutura de apoio a tomada de decisao
assente nas evidéncias resultantes da investigacdo e através da combinagdo da experiéncia e
da investigagdo procura encontrar solugdes para os multiplos problemas didrios existentes.

Ochoa e Pinto (2007), desenvolveram um estudo em Portugal inspirado na medicina
baseada em evidéncias ¢ a biblioteconomia baseada em evidéncias, onde comunicacao tem
por objectivo analisar algumas estratégias de gestdo baseada em evidéncias aliando
investigacdo e pratica. Em sua pesquisa destacaram trés perspectivas da investigagdo sobre o
funcionamento da biblioteca e os seus impactes que sdao: nos utilizadores, na qualidade dos
servicos e nos stakeholders, e afirmam que promocao da metodologia EBL em Portugal foi
apresentada nalgumas das suas melhores evidéncias ao nivel da investigacdo em contexto
laboral, e ainda que a criagdo de praticas inovadoras constitui um objetivo urgente para que
surjam as necessarias evidéncias da importancia e vitalidade deste grupo profissional.

Quando essas decisdes sao baseadas na analise e avaliagao de dados, elas tém maior
probabilidade de produzir os resultados desejados, dessa forma os fatos, evidéncias,
informag¢des documentadas e analise de dados levam a uma maior objetividade e confianca na
tomada de decisdes.O 6° Principio da ISO 9001: 2015 - a tomada de decisdes baseadas em
evidéncias traz esse objetivo assim como principios.

Cabe ainda destacar que algumas agdes sdo necessarias para garantir a tomada de
decisdes baseada em evidéncias como:

Determinar, medir ¢ monitorar indicadores-chave para demonstrar o desempenho da
organizacao;

* Disponibilizar todos os dados necessarios para as pessoas relevantes;

 Garantir que os dados e informagdes sejam suficientemente precisos, confiaveis e
seguros;

* Analisar e avaliar dados e informagdes usando métodos adequados;

* Garantir que as pessoas sejam competentes para analisar e avaliar os dados conforme
necessario.

Quando abordamos a QVT e o Absenteismo por doenca estamos falando de saude do
servidor o que abre a possibilidade de analise das praticas desse gerenciamento baseado em
evidéncias ser adotado como subsidio para os gestores ampliarem seus horizontes na busca de

solucdes eficazes com base nos dados que emergem das pesquisas na area.
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2.5 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Nesse topico sera feita uma revisdo das principais abordagens sobre a qualidade de
vida no trabalho desde os classicos até a atualidade.

Utilizado pela primeira vez nos Estados Unidos, no final da década de 1960, o termo
qualidade de vida no trabalho serviu para enfatizar o predominio de uma qualidade de vida
bastante carente nos locais de trabalho. A partir de entdo, essa nog¢do tem sido utilizada como
parametro para a possibilidade de mudanga e desenvolvimento desses aspectos (HUSE;
CUMMINGS, 1985).

Serdo poucos os modelos que QVT que irdo apresentar propriedades psicométricas
satisfatorias como validagdo, consisténcia e confiabilidade. Alguns dos modelos de QVT mais
utilizados temos os modelos de Walton (1973), Hackmann e Oldhan (1975), Werther e Davis
(1983), (1983) Huse e Cummins (1985), sendo os dois primeiros autores os mais citados
internacionalmente em trabalhos pesquisados. No Brasil podemos destacar os modelos de
Fernandes (1996), Limongi-Franga (2010), Medeiros e Oliveira (2011), e Ferreira (2011).

O advento da revolugdo industrial gerou uma tendéncia a humanizagao no trabalho que
surgiu das necessidades dos trabalhadores por melhorias nas condi¢des de trabalho, tais como,
menores jornadas e remuneragdes mais justas. A partir de entdo, a saide do trabalhador vem
ganhando destaque. Contudo, isso ndo se traduziu em uma melhora significativa na qualidade
de vida no trabalho. Surgiam ao longo do tempo, diversos modelos de qualidade de vida no
trabalho com a intencao de mensurar essa variavel (PEDROSO, 2010).

Para Fernandes (1996) até o inicio da década de 1980, muitas pesquisas e grupos de
pesquisadores se destacaram no panorama internacional, tais como Hackman e Lawler (1971),
Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975) e Westley (1979) que se preocuparam em
desenvolver e pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, variaveis que pudessem
significar a melhoria das condi¢des de trabalho. Segundo o autor, os conceitos de QVT
evoluiram de acordo com o contexto histdrico em que estiveram inseridas a empresa € as
pessoas (FERNANDES, 1996). No Brasil, a propria, Eda Conte Fernandes, foi a precursora
do movimento de estudos sobre essa area de estudo QVT.

A criagao de modelos de avaliagao por autores classicos contribui servindo como base
tedrica a praticamente todas as pesquisas sobre o tema, dessa forma, contribuindo com o
trabalho de pesquisadores que se dedicam a melhorar tanto as condi¢des de trabalho, quanto a

vida das pessoas (REIS JUNIOR, 2008).
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2.5.1 Modelo de Walton (1973)

O modelo mais popular na literatura sobre o assunto ¢ o definido por Richard Walton.
De acordo com Walton (1973), esse modelo possui relagao direta com motivagdo, autoestima
e satisfacdo dos individuos, contempla as necessidades e anseios e a responsabilidade social
dos trabalhadores. O autor defende que QVT esta ligada ao equilibrio entre trabalho e outras
esferas da vida.

Richard Walton criou na década de 70, o que seria considerado o modelo de avaliacao
de QVT mais completo, pois contemplava o maior numero de critérios e era o mais utilizado
por estudiosos, principalmente na administracdo de recursos humanos e na psicologia
organizacional. Walton desenvolveu um modelo tedrico porem nao criou um instrumento de
avaliacdo. A autora Fernandes (1996) ¢ responsavel pela traducao mais utilizada do modelo
para o idioma portugués (SILVA, PEDROSO e PILATTI, 2010).

A insatisfagdo com a vida no trabalho ¢ um problema que afeta a maioria dos
colaboradores, independentemente de sua ocupacgdo. Essa insatisfacdao ¢ prejudicial tanto para
o colaborador, como para a organizagdo WALTON (1973).

Walton propos oito dimensdes para o estudo da QVT que sdo: compensagdo justa e
adequada; condigdes de trabalho; uso e desenvolvimento das capacidades; chances de
crescimento e seguranga; integracao social na empresa; constitucionalismo; trabalho e espago
total de vida e relevancia social do trabalho.

O Quadro 6 mostra as dimensdes e variaveis que afetam de maneira mais significativa
o trabalhador.

Silva et al (2010) avaliam, ainda, que o modelo de Walton ¢ o mais completo por
contemplar o maior numero de critérios entre os modelos cldssicos da QVT, embora nao
explore tanto os aspectos fisicos e bioldgicos do ser humano. Silva; Pedroso e Pilatti
compartilham do mesmo pensamento afirmando que “...as dimensdes propostas por Walton
sdo bastante heterogéneas e fazem mencdao a diferentes aspectos de ordem politica,
econdmica, social, psicologica e juridica. Porém os aspectos fisioldgicos/bioldgicos sao pouco
explorados, perfazendo com que esse modelo seja incompleto. SILVA; PEDROSO E
PILATTI (2010, p. 14).
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Quadro 6 -

Dimensoes e variaveis do modelo de Walton

Dimensdes

Variaveis

1 — Compensagdo justa e adequada

- Remuneragdo adequada
- Equidade interna
- Equidade externa

2 — Condigoes de trabalho

- Ambiente fisico
- Jornada de trabalho
- Respeito ao limite de idade

3 — Oportunidades de uso e desenvolvimento das
capacidades do trabalhador

- Autonomia

- Significado da tarefa

- Variedade de habilidades
- Feedback do trabalho

4 — Oportunidades de crescimento

- Crescimento pessoal
- Possibilidade de carreira
- Estabilidade no emprego

5 — Integracdo social na organizagio

- Isonomia
- Habilidade social
- Valores comunitarios

6 — Constitucionalismo

- Direitos trabalhistas

- Liberdade de expressdo
- Privacidade

- Normas e rotinas

7 — Trabalho e espago total de vida

- Papel balanceado do trabalho

8 — Relevancia social

- Imagem da empresa

- Responsabilidade social da empresa

- Responsabilidade social do servico

- Responsabilidade social do empregado

Fonte: Walton apud Vasconcelos (2001, p. 27).

2.5.2 Modelo de Hackmann e Oldhan (1975)

Em um estudo subsequente a Hackman e Lawler (1971), Hackman e Oldham
(1974) propuseram uma reformulagdo do modelo anterior. O novo modelo considera

que o trabalho apresenta cinco dimensdes essenciais ao invés de quatro, como proposto no

instrumento precedente. (Pedroso, 2010).

Segundo o modelo de Hackman e Oldham (1975), os estados psicologicos criticos sao
criados pela presenga de cinco dimensdes ‘basicas’ do trabalho, descritas no Quadro 7.

Hackman e Oldham (1975) também afirmam que o modelo ndo ¢ capaz de captar os
‘resultados pessoais e do trabalho’ segundo a percepgao do trabalhador no que se refere a sua

propria produtividade e aos indices de absenteismo e turnover. Os resultados captados dos

trabalhadores pelo modelo sdo expostos no Quadro 8:




Quadro 7 -

Dimensdes ‘basicas’ do trabalho

Dimensiao

Descricao

Variedade de Habilidades

Grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e
talentos em sua realizagao;

Grau em que o trabalho ¢ realizado por completo (do

Identidade da Tarefa inicio até o final) com um resultado visivel, sendo
composto de tarefas identificaveis;
Grau no qual o trabalho tem impacto substancial na vida
Significado da Tarefa ou no trabalho de outras pessoas — na propria
organizac¢ao ou na sociedade;
Grau com que o trabalho permite a liberdade,
. independéncia e discrigdo do trabalhador na
Autonomia

programagdo de suas atividades e na determinacdo dos
procedimentos a serem utilizados; e,

Feedback do  proprio
trabalho (intrinseco)

Grau com que informacgdes relacionadas ao desempenho
na execu¢do das atividades solicitadas sao claramente
apresentadas durante sua realizagao.

Feedback extrinseco

Grau com que os trabalhadores recebem informagoes
claras a respeito do seu desempenho nas atividades,
segundo a opinido de supervisores € companheiros, €

Inter-relacionamento

Grau com que o trabalho requer a interagdo do
trabalhador com outras pessoas para a realizagdo das
atividades.

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975)

Quadro 8 -

Resultados ‘pessoais’ do trabalho

Dimensiao

Descricao

Satisfagdo geral com o trabalho

E uma medida geral de quanto o trabalhador esta

satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

Motivagao interna para o trabalho

Grau com que o trabalhador sente-se feliz ao
executar perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao

executar as tarefas erroneamente);

Satisfac@o especifica

Busca captar a satisfagdo do trabalhador com: (a)
a seguranca no emprego; (b) pagamento e outras
formas de compensagdo; (c) companheiros de

trabalho; (d) supervisores; e, (¢) oportunidades de

crescimento e desenvolvimento na organizacao.

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975)
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Hackman e Oldham (1975) desenvolveram o Job Diagnostic Survey (JDS)
(Levantamento do Diagnostico do Trabalho). O JDS operacionaliza o modelo tedrico que
propuseram e que possibilita verificar, a partir das atividades que compdem um determinado
trabalho, se este necessita ser reestruturado com vistas a melhora da produtividade e o
aumento da motivagdo do funciondrio. Segundo os autores, problemas com a produtividade e
o aumento da alienag@o no trabalho na sociedade americana suscitaram a realiza¢do de varios

estudos visando ao seu redesenho.

2.5.3 Modelo de Werther e Davis (1983)

De acordo com Werther e Davis (1983, p. 73), “a necessidade mais importante para
compreender como o projeto de cargo afeta a qualidade de vida no trabalho seja este ponto
obvio: os cargos sao o elo entre as pessoas e a organizacdo” WERTHER E DAVIS (1983).

Segundo os autores, os desafios ambientais, organizacionais € comportamentais
influenciam diretamente na qualidade de vida no trabalho. Esses fatores sdo descritos no

Quadro 9.

Quadro 9 - Desafios e fatores que influenciam na qualidade de vida no trabalho

Sociais
Culturais
Historicos
Ambientais Competitivos
Econdmicos
Governamentais
Tecnoldgicos
Proposito
Objetivo
Organizacao
Departamento
Cargos
Atividades
Necessidade de recursos humanos
Comportamentais Motivagdo
Satisfagdo

Organizacionais

Fonte: Werther e Davis (1983)

Segundo Rodrigues (1998), o modelo de Davis e Werther (1983) baseia-se em trés
grupos de elementos:
Elementos organizacionais: referem-se a especializagdo, as praticas e ao fluxo do

trabalho. Estd relacionado a busca da eficiéncia; sendo esta alcangada a partir da
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especializacdo na racionalizacdo da produgdo. A abordagem mecanicista, o fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho s3o os métodos para analise da especializagdo. A abordagem
mecanicista tenta identificar cada tarefa em um cargo dispondo-as de maneira a minimizar o
tempo e o esforco dos trabalhadores. O fluxo de trabalho ¢ influenciado pela natureza do
produto ou servigo. As praticas sdo as maneiras determinadas para realizagao do trabalho.

Elementos Ambientais: S3o as condigdes externas a organizagdo, as potencialidades
(habilidades), as disponibilidades e as expectativas sociais. O fator habilidade deve ser
considerado importante para que o cargo nao seja dimensionado acima ou abaixo das
aspiragdes profissionais do trabalhador.

Elementos comportamentais: Sao as necessidades de alto nivel dos funciondrios.
Estas necessidades estdo relacionadas com a autonomia, variedade de habilidades, feedback,
valorizacao do cargo, etc. A autonomia refere-se a responsabilidade pelo trabalho; a variedade
de habilidades refere-se ao uso das diferentes capacidades, o feedback estd relacionado as
informagdes sobre o desempenho, e a identidade da tarefa esta relacionado a entender e
executar o todo do trabalho.

Para Davis e Werther (1983), fatores como supervisao, condi¢des de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador mais
envolvido pela natureza do cargo. Entdo, o projeto de cargos por estes autores se dividia em
trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo destes autores era
chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida no trabalho de alta qualidade

(RODRIGUES, 1998).

2.5.4 Modelo de Huse e Cummings (1985)

Na opinido de Rodrigues (2011), para Huse e Cummings, a qualidade de vida no
trabalho estd intimamente ligada as pessoas, ao trabalho e a organizacdo e foca “...a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional e a participacao
dos trabalhadores nas decisdes e problemas do trabalho".

As melhorias no ambiente de trabalho envolvem investimentos no ambiente fisico,
com o intuito de tornd-lo mais adequado a produtividade por intermédio do aumento na
satisfacao dos trabalhadores HUSE E CUMMINGS(1985). A Figura 1 apresenta o modelo de

QVT segundo Huse e Cummings.
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Figura 1 — Modelo de Huse e Cummings para QVT.
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Fonte: Rodrigues, 1994, p. 91

Esse modelo ¢ bastante semelhante ao proposto por Nadler e Lawler (1983), onde a
atencao ao bem estar do trabalhador, a sua participagdo nas decisdes e problemas do trabalho
e a eficcia organizacional s3o, de acordo com estes autores, os principais aspectos a serem

considerados pela QVT.

2.5.5 Modelo de Fernandes (1996)

Fernandes (1996) conceitua Qualidade de Vida no Trabalho como uma gestao
dindmica e contingencial. Dinamica porque as pessoas € as organizagdes mudam
constantemente, e contingencial porque depende da realidade de cada empresa e do meio em
que esta inserida. FERNANDES (1996).

Destaca ainda que fatores fisicos, aspectos psicologicos e sociologicos interferem
igualmente na satisfacdo dos individuos em seu momento de trabalho, esses aspectos em
conjunto afetam a cultura e interferem no clima organizacional com reflexos na produtividade
e na satisfacdo dos empregados, deixando a idéia de que pessoas sdo mais produtivas, quando
trabalham satisfeitas com seu ambiente de trabalho, o que pode influenciar as organizagoes,
uma vez que estas buscam cada vez mais produtividade e melhores desempenhos. No Quadro
10 s3o apresentados os aspectos considerados no modelo de Fernandes (1996).

A autora brasileira analisa a QVT a partir de fatores que tornam os cargos
satisfatorios, propondo o modelo conhecido como Auditoria Operacional de Recursos
Humanos para melhoria de QVT, fortemente influenciado pelos modelos de Walton e
Westley, em uma espécie de sistematizacdo simplificada destes, em quatro grupos de fatores

de natureza Econdmica, Politica, Psicossocial e de Logistica.
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Quadro 10 - Aspectos considerados no modelo de Fernandes

Condigoes de trabalho Limpeza, arrumagdo, seguranga, insalubridade.

Saude Assisténcia aos funcionarios, educacdo, saude ocupacional.

Identidade na tarefa, relagdes interpessoais, orientagdo para pessoas,

Moral .
garantia de emprego.
Compensacao Salarios (equidade), salario variavel, beneficios.
Participagdo Criatividade, repercussdo de idéias.
. Conhecimento das metas, fluxo de informagdes, veiculos formais de
Comunicagao

informagao.
Identificacdo com a empresa, imagem interna e externa da empresa,
responsabilidade da empresa com a comunidade, enfoque no cliente.

Imagem da empresa

Apoio sbécio emocional, orientacdo técnica, igualdade de tratamento,

Relagio chefe subordinado .
gerenciamento pelo exemplo.

Organizacao do trabalho Inovagdes/métodos, grupos de trabalho, variedade e ritmo de trabalho.

Fonte: adaptado pela autora de Fernandes (1996).

Fernandes (1996, p. 40) assegura que ndo existe uma definicdo consensual para a
expressdao QVT e que este conceito abarca “[...] além de atos legislativos que protegem o
trabalhador, o atendimento a necessidades e aspiracdes humanas, calcado na ideia de
humanizag¢ao do trabalho e na responsabilidade social da empresa”.

Observa-se que apesar dos diferentes enfoques, € possivel identificar algo em comum
entre eles: “[...] a conciliacdo dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao
mesmo tempo que melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa”
FERNANDES (1996).

Para Fernandes (1996) até o inicio da década de 1980, muitas pesquisas e grupos de
pesquisadores se destacaram no panorama internacional, tais como Hackman e Lawler
(1971),Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975) e Westley (1979) que se preocuparam em
desenvolver e pesquisar, dentro de uma perspectiva funcionalista, varidveis que pudessem
significar a melhoria das condig¢des de trabalho. Tais autores serdo novamente mencionados
posteriormente ao falar em Modelos de QVT. No Brasil, a propria, Eda Conte Fernandes, foi a
precursora do movimento de estudos sobre essa area de estudo QVT.

Segundo Fernandes (1996), no Brasil, em especial, o interesse pela QVT surgiu nessa
década, a partir da abertura para a importacdo de produtos estrangeiros e diante da
implementa¢do dos programas de qualidade total, considerando-se sua relacdo com a

produtividade e a competitividade no mercado.
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2.5.6 Modelo de Limongi-Franca (2010)

O modelo BPSO-96 (que também subsidia conceitualmente este trabalho) foi elaborado e
validado na década de 1990 por Limongi-Franga (FRANCA, 1996; LIMONGI-FRANCA (2010).

O modelo avalia os fatores intervenientes na QVT das pessoas sob quatro dimensoes
conforme explicitado no Quadro 11.

Esse modelo permite o alinhamento das especialidades como satde, beneficios, cultura
e lazer, qualidade e produtividade, assim como,alocar os setores que tem competéncias afins.
O modelo de Limongi-Franga foi desenvolvido e validado na década de 90 e possibilita
gerenciar modelos relativos a melhores praticas associadas ao bem estar pessoal e
organizacional. O instrumento BPSO96 foi criado originalmente para relacionar a QVT entre
o esforco da empresa e a satisfagdo do empregado, e ndo do empresario.

O primeiro estudo, conduzido por Oliveira e Limongi-Franca (2005), tinha como um
dos objetivos, investigar a percepcao dos administradores sobre a avaliagao dos resultados das
acoes e programas de gestdo de pessoas, com énfase nas questdes de QVT. Para tanto, fez uso
de um recorte de uma pesquisa exploratéria quantitativa realizada alguns anos antes por uma
das autoras. Dentre os resultados encontrados, destaca-se que 96,3% dos administradores
afirmaram acreditar que toda empresa deveria ter um programa de QVT, quando questionados
acerca da importancia de tais programas, e 68% afirmaram que os empregadores consideram
necessarias as agoes e os programas de QVT. Enfatiza-se, todavia, o achado empirico de que,
93,2% dos administradores pesquisados afirmaram que as agdes € os programas de QVT
interferem positivamente na produtividade das empresas. A partir disso e com base nos
objetivos da pesquisa, as autoras concluem que os problemas referentes a avaliacdo dos
programas de QVT das organizacdes nao estdo relacionados com a falta de resultados
mensuraveis, mas com o desconhecimento de uma metodologia para se avaliar tais resultados
ANDRADE (2016).

O Modelo Biopsicossocial e Organizacional (BPSO-96) foi desenvolvido a partir da
tese de doutorado da autora Limongi-Franga (1996) e representa um conjunto de indicadores
para analisar a qualidade de vida no trabalho no interior das organizagdes. O principal
objetivo de sua tese, segundo a pesquisadora, foi a investigacdo das provaveis relagdes entre
os esfor¢os declarados pela empresa para melhorar a qualidade de vida no trabalho e a
satisfacao dos empregados. Os indicadores de QVT propostos pela autora e que constituem o
modelo BPSO-96 tém como base o Indice de Desenvolvimento Humano (IDH), o Indice de

Desenvolvimento Social (IDS) e as categorias de Walton.
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Quadro 11 - Modelo BPSO-96

Dimensao Descrigao

Refere-se as caracteristicas constitucionais herdadas e congeénitas,
incluindo os diferentes oOrgdos e sistemas que promovem o
Dimensao biologica funcionamento do corpo humano (como sistema glandular,
cardiovascular, gastrointestinal, entre outros), inclusive a resisténcia
e a vulnerabilidade do corpo;

Corresponde aos processos afetivos, emocionais e intelectuais,
conscientes ou inconscientes, caracterizando a personalidade, a vida
mental, o afeto e o jeito de se relacionar com as pessoas € com o
mundo que as rodeia;

Dimensao psicologica

Relativa a incorporacdo e influéncias dos valores, das crengas e
expectativas das pessoas com as quais se convive, dos grupos
sociais e das diferentes comunidades com as quais o individuo entra
em contato durante sua vida, desde o nascimento. Inclui o papel na
familia, no trabalho e em grupos e comunidades a que cada pessoa
pertence ¢ de que participa, o meio ambiente e a localizacdo
geografica e também a influéncia do ambiente fisico ¢ as
caracteristicas ergonomicas dos objetos que utiliza;

Dimenséo social

Envolve aspectos especificos do local onde as relagdes de produgéo
ocorrem como: relagdes de trabalho, cultura, politicas, praticas e
Dimensao organizacional valores, processos de gestdo e de controle, tecnologia, tempos e
movimentos, produtividade, qualidade, critérios de competéncia e
exceléncia, relacdes com o mercado.

Fonte: Elaborado pela autora com base em ALFENAS (2013)

Na abordagem de avaliagdo da QVT o individuo ¢ entendido e visto como parte do
todo, isso envolve suas potencialidades, os fatores psicoldgicos, sociais e bioldgicos, sendo
que esse conjunto fatores contribui para a formacao integral do ser humano. Limongi-Franga,
considerando a visdo biopsicossocial, afirma que esses trés niveis estabelecem uma relagdo
entre si.Sobre esses trés niveis a autora destaca que o nivel bioldgico diz respeito as
caracteristicas fisicas do ser humano, que seriam as herdadas ao nascer ou adquiridas ao longo
da vida, sendo incluidas as relacionadas as resisténcias e a vulnerabilidades do ser humano. Ja
o nivel psicolégico leva em consideracao seus aspectos afetivos, emocionais e de raciocinio,
fatores esses associados a formagao da sua personalidade, impactando no modo de perceber e
se posicionar diante dos semelhantes e das circunstancias da vida. Por ultimo aparece o social
que esta associado ao papel da pessoa na sociedade e inclui suas crengas e valores, assim
como sua relagdo com a familia, no trabalho e no ambiente onde vive.

A interagdao desses trés niveis nas organizacdes, bioldgico, psicologico e social irdo
modelar as relagdes de trabalho. Nesse contexto, cabe ressaltar a importancia da QVT, pois “a
compreensdo e a aplicacdo desse conceito e a propor¢do de um ambiente seguro, harmonioso

e saudavel pode propiciar maiores condigdes para o trabalhador desenvolver seus potenciais e
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aumentar a eficacia de suas contribuigdes e €xitos em seus resultados”. (ODEBRECH;
PEDROSO, 2010, p. 135-136).

Esses fatores interferem em seu ambiente de trabalho e na forma como ele se
comporta. A abordagem Biopsicossocial no ambiente organizacional d4 suporte a atitudes

éticas no que tange a atitudes éticas com relagdo a exigéncias da condi¢ao humana:

A visdo biopsicossocial integrada no trabalho norteia os padrdes de relagoes de
trabalho, carga fisica e mental requeridos para cada atividade. Do ponto de vista
social, ela desperta maior clareza nas questdes politicas e ideoldgicas, nos processos
de lideranga empresarial ¢ de poder formal ou informal. Enfim, atinge desde o
significado do trabalho em si até o relacionamento e satisfacdo das pessoas no seu
dia-a-dia. (LIMONGI-FRANCA, 2008, P. 5-6)

Limongi-Franga (2004), descreve que a definicdo de qualidade de vida ¢ tdo
abrangente quanto a dimensao do ser humano, a qualidade de vida tem um cunho holistico por
considerar o individuo em todas as suas dimensdes e os estudos sobre Qualidade de vida sdo
desenvolvidos por diversas areas do conhecimento.

Sendo que, no Brasil, esse movimento teve inicio com os estudos e propostas de
Limongi-Franga (1999, 2009, 2011), para a qual a qualidade de vida, no ambito
organizacional, interfere em vdrios fatores de grande relevancia, como a competitividade,
espaco no mercado, produtividade.

Para Albuquerque e Franca (1998) a gestao da qualidade de vida no trabalho envolve
um conjunto de agdes de uma empresa que passa pelo diagndstico e implantagao de melhorias
e inovacdes gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho,
visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento humano para a realizacao do trabalho.

Limongi-Franga, a partir dos anos noventa, desenvolveu modelos em direcdo a Gestao
da Qualidade de Vida no Trabalho — GQVT. A principal defini¢cao publicada pela autora sobre
Qualidade de Vida no Trabalho ¢ “conjunto das escolhas de bem-estar unico e individualizado
que proporciona autoestima positiva, percep¢do de equilibrio, habitos saudaveis e prontidao
para o desempenho no trabalho saudavel” (LIMONGI-FRANCA 2009, p. 275). A autora
desenvolveu a metodologia BPSO, para estudar e modelar a Gestdo de QVT. Ela contempla
as dimensdes bioldgica, psicologica, social e organizacional, construto originado da Medicina
Psicossomadtica nos anos setenta, que influenciou a Organizagdo Mundial de Satde, nos anos
oitenta, com de defini¢do de que “Satde ¢ o completo bem-estar biolodgico, psicoldgico e

social e nao apenas auséncia de doenca”
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Um estudo bibliométrico realizado por Andrade (2015) para o periodo de 2001 a 2014
verificou que o autor mais citado dentre os 35 artigos publicados, nos anais do Enapad, no
periodo de 10 anos, se destaca Limongi Franca do total de 45 referencias analisadas.

Passos at all (2016), realizou uma pesquisa quantitativa com dados qualitativos
complementares, com o objetivo de identificar a satisfagdo com a Qualidade de Vida no
Trabalho dos servidores técnico-administrativos em duas instituigdes federais de ensino,
confrontando a percepcao dos servidores com as praticas da area de gestdo de pessoas. Sendo
que a abordagem tedrica e o instrumento que norteou esse estudo fazem parte do modelo
biopsicossocial e organizacional proposto pela Limongi-Franga (1996). Os resultados
identificaram que os servidores estdo moderadamente satisfeitos com sua qualidade de vida
no trabalho, com diferencas significativas nos resultados de satisfacao entre as institui¢cdes. O
confronto da percepcao acerca da QVT dos servidores com as praticas de gestdo apontou um
desalinhamento entre as expectativas dos servidores e o que ¢ possivel ser ofertado pelas
institui¢des, reforcando a importancia de um dialogo.

Ja Passos e Rowe (2017), buscaram identificar e confrontar as praticas desenvolvidas
pela Gestao de Pessoas relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em duas
instituicdes federais de ensino, a partir de uma perspectiva qualitativa usando como
abordagem teorica também o modelo biopsicossocial e organizacional (BPSO) da Limongi-
Franca (1996), sendo que os resultados desse estudo apontaram maior interesse na QVT por
parte dos setores ligados a saude, pouco influenciado pela ‘Politica de Atengdo a Saude e
Seguranca do Trabalho do Servidor Publico Federal’, ainda em expansdo. Verificaram ainda
que inexiste um programa de QVT nos 6rgdos e que o tema, ainda pouco explorado e
conhecido pelos gestores, se manifesta timidamente, em praticas pontuais, indicando a
importancia de a QVT avancar como um tema estratégico na gestao publica.

O conceito de QVT cunhado por Limongi-Franga (1997), atualmente um dos mais
aceitos, explicita que a tonica estd no conjunto de agdes a ser implantado com vistas a

melhoria do ambiente de trabalho.

2.5.7 Modelo de Oliveira e Medeiros (2011)

Em seu estudo os autores elencaram 25 modelos de Qualidade de vida no Trabalho,
entre autores nacionais e internacionais, com a finalidade de desenvolver um modelo que
fosse ao aplicavel ao servico publico, com o objetivo de verificar o poder de generalizagao

dos modelos existentes.
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Medeiros e Oliveira (2011) ressaltam que véarios autores tém estudado a gestdo da
Qualidade de Vida no Trabalho, dando enfoque geralmente aos seguintes dados: grau de
satisfacdo da pessoa com a empresa, condicdes ambientais e promog¢ao a saude. Destacam
também que a maior parte dos enfoques converge para um ponto em comum: a busca da
conciliagdo entre os interesses individuais e organizacionais.

Embora no setor privado esse tema ainda careca de maior espaco e destaque; no setor
publico essa necessidade ¢ ainda maior, pois poucos estudos sdo realizados sobre QVT de
funcionarios publicos (OLIVEIRA et al. 2007).

No desenvolvimento de seu estudo, os autores utilizaram 25 modelos de estudo da
Qualidade de Vida no Trabalho, entre autores nacionais e internacionais, com a finalidade de
desenvolver um modelo de QVT aplicado ao servigo publico. A verificagdo do poder de

generalizacdo dos modelos existentes nas literaturas seria entdo o foco desse estudo.

2.5.8 Modelo de Ferreira (2011)

O modelo de Ferreira tem como foco a abordagem a Ergonomia da atividade Aplicada
a QVT. Esse estudo foi desenvolvido por meio de projetos financiados no Brasil pelo
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnologico (CNPQ) em duas versdes
consecutivas (periodos de 2005 a 2008 e 2008 a 2011). As publicacdes de FERREIRA,
(2006); BRUSIQUESE (2009), tém contribuido para a consolidagdo dessa abordagem, assim
como para a sua divulga¢do tanto a comunidade cientifica como as organizagdes publicas e
privadas.

Segundo Ferreira (2011), a QVT ¢ analisada com base em dois niveis analiticos de
diagndstico que sdo o macro ergondmico € o micro ergondémico, onde o primeiro identifica a
QVT com base na sucessdo de representagdes que os trabalhadores expressam sobre o
contexto organizacional no qual eles estdo inseridos, ja no segundo a QVT ¢ aprofundada com
base nos possiveis achados obtida no nivel macro ergonémico.

Percebe-se que, se a nivel macro ergondmico produz como resultado uma “fotografia”
de como os trabalhadores representam cognitivamente os fatores constitutivos de QVT, o
nivel micro ergondmico busca investigar os impactos produzidos por esses fatores ¢ a forma
com que os trabalhadores reagem as exigéncias que surgem dos contextos de suas atividades
laborais.

Para Ferreira (2011), o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho pode ser entendido

como:
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A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) engloba duas perspectivas
interdependentes. Sob a oOtica das organizagdes, ela ¢ um preceito de gestdo
organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e praticas no
ambito das condicdes, da organizacdo e das relagdes socio profissionais de trabalho
que visa a promocdo do bem-estar individual e coletivo, o desenvolvimento pessoal
dos trabalhadores e o exercicio da cidadania organizacional nos ambientes de
trabalho. Sob a otica dos sujeitos, ela se expressa por meio das representacdes
globais que estes constroem sobre o contexto de producdo no qual estdo inseridos,
indicando o predominio de vivéncias de bem-estar no trabalho, de reconhecimento
institucional e coletivo, de possibilidade de crescimento profissional e de respeito as
caracteristicas individuais. FERREIRA(2011. p. 219).

Verifica-se que os fundamentos tedricos ¢ metodoldgicos para uma Ergonomia da
Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no Trabalho t€ém suas raizes e suas implicagdes
¢éticas na concepg¢ao do individuo, trabalho e organizacao (FERREIRA. 2011).

No Quadro 12 s3o demonstrados os condicionantes da QVT segundo de Ferreira
(2012), os fatores que estariam na génese das vivéncias de bem-estar e mal-estar no trabalho,
e suas respectivas defini¢des.

Cabe ressaltar ainda que, como afirmado por alguns dos autores ja citados, a QVT nao
pode entdo ser definida por um unico conceito, € nem sua implantacdo pode ser dificultada
conforme a sua aplicacdo, devendo ser levado em consideragdo as caracteristicas individuais
dos atores que sofrerdo suas agdes, bem como as das organizagdes.

Segundo o especialista, percebe-se que o trabalhador sente-se bem no trabalho quando
lhe ¢ proporcionado um ambiente com vivéncias sociais prazerosas. Esse novo padrao,
estudado por Ferreira, ndo faz distingdo entre o ambiente de trabalho e o de casa, ja que o que
se busca sdo condi¢cdes saudaveis — fisicas e mentais —, para a execucdo do trabalho,
preferencialmente, com prazer. Nao sendo deixados de lado, o conforto ambiental e a
ergonomia, aumentam a possibilidade de promog¢ao do bem-estar no ambiente de trabalho.

E recorrente, na administragio ptblica federal, a preocupagdo dos gestores voltada
apenas ao tratamento das fontes de mal-estar — por exemplo, a cobranga pelo rigoroso
cumprimento de prazos, o excesso de trabalho e a falta de servidores —, ou se preocupem
excessivamente com a execucao de agdes com efeitos momentaneos, sem resultados futuros e

praticos para a realizacdo das tarefas e a produgdo de resultados.



62

Quadro 12 - Condicionantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Fator Caracteristicas

Equipamentos arquitetonicos: piso; paredes; teto; portas; janelas; decoracao;
arranjos fisicos; layouts.

Ambiente fisico: espagos de trabalho; iluminagdo; temperatura; ventilagao;
Condicoes de trabalho | acustica.

e suporte | Instrumental: ferramentas; maquinas; aparelhos; dispositivos informacionais;
organizacional documentacdo; postos de trabalho; mobiliario complementar (ex. armarios).
Matéria-prima: materiais, bases informais.

Suporte organizacional: informagdes; suprimentos; tecnologias; politicas de
remuneragdo, de capacitacdo e de beneficios.

Divisdo do trabalho: hierarquica; técnica; social.

Missdo, objetivos e metas organizacionais: qualidade e quantidade;

parametragens.

Trabalho prescrito: planejamento; tarefas; natureza e conteudo das tarefas;
Organizacao do | regras formais e informais; procedimentos técnicos; prazos.
trabalho Tempo de trabalho: jornada (durag@o, turnos); pausas; férias; flexibilidade.

Processo de trabalho: ciclos; etapas; ritmos previstos; tipos de pressao.
Gestao do trabalho: controles; supervisao; fiscalizagdo; disciplina.

Padrao de conduta: conhecimento; atitudes; habilidades previstas, higiene;
trajes/vestimentas.

Relagdes hierarquicas: chefia imediata; chefes superiores.

Relagdes ~
ac L Relagdes com os pares: colegas de trabalho.
socioprofissionais  de ~ AR L. . . .
trabalho Relagdes externas: cidaddos usudrios dos servigos publicos; clientes e
consumidores de produtos e servigos privados
Reconhecimento: do trabalho realizado, empenho, dedicagdo; da hierarquia
Reconhecimento e | (chefia imediata e superiores); da instituicdo; dos cidaddos usudrios, clientes
crescimento e consumidores; da sociedade.
profissional Crescimento profissional: uso da criatividade; desenvolvimento de

competéncias; capacitacdo; oportunidades; incentivos; equidade; carreira.
Sentido do trabalho: prazer; bem-estar; valorizagdo do tempo vivenciado na
organizagdo; sentimento de utilidade social; produtividade saudavel.

Elo entre trabalho e | Importincia da instituicdo empregadora: significado pessoal; significado
vida social profissional; significado familiar. Significado social.

Vida social: relagdo trabalho-casa; rela¢do trabalho-familia; relagao trabalho-
amigos; relago trabalho-lazer e relagdo trabalho-sociedade.

Fonte: FERREIRA, M. C. Qualidade de vida no trabalho: uma abordagem centrada no olhar dos
trabalhadores. Brasilia: Paralelo 15, 2.ed. 2012.

Para Ferreira (2012), o mal-estar pode ser gerado em uma gestdo que se preocupa

apenas com a produtividade, como se segue:

Nao adianta o servidor entregar um trabalho na data prevista se no outro dia ele entra
em licenga por doenga, exemplifica. Por outro lado, a produtividade na medida certa
¢ fonte de prazer. Ir para casa apos seis horas de trabalho com a sensacdo de ndo ter
feito nada € tdo nocivo quanto o excesso de atividades, [...]

Para Ferreira (2012), bem-estar e mal-estar sdo conceituados da seguinte forma,

respectivamente:
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e “O bem-estar no trabalho ¢ um sentimento agradavel que se origina das situagdes

vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execucao das tarefas”.

e “O mal-estar no trabalho ¢ um sentimento desagradavel que se origina das situagdes

vivenciadas pelo(s) individuo(s) na execugdo das tarefas”.

Destaca-se nesse cenario que a ergonomia age diretamente no desenvolvimento e
progresso de melhorias nas circunstancias de trabalho, fomentando a preocupag¢dao com a
saude do trabalhador, bem como a prevencao e, desta forma, colabora na redugdao dos
maleficios laborais e suas consequéncias, tais como: absentismos, presenteismo e/ou doengas
profissionais.

A Ergonomia passa entdo a ser uma das formas para se buscar a manuten¢do ou o
crescimento de boas condigdes de trabalho, com a expansdao de acdes que valorizem as
pessoas e suas relacdes interpessoais e de trabalho, auxiliando, desta forma, a progressao de
QVT com aumento de produtividade e satisfagdo pessoal e laboral.

Para Ferreira (2012), a Ergonomia da Atividade Aplicada a QVT ¢ uma visdo
panoramica de abordagem com carater contra hegemonico, intitulada, explicitando seus
fundamentos teoricos, metodologicos e suas implicagdes €ticas. O autor desenvolveu um
método de aplicacdo da EAA-QVT que serve como fundamento a grandes estudiosos, o qual
foi elaborado sob duas vertentes: o nivel macroergondémico ¢ o nivel microergondomico
FERREIRA 2008, 2012.

Os estudos reforcam a importdncia da andlise da Ergonomia da Atividade e a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), assim como sua importancia e sua contribuicdo como
recurso instrumental tornam-se imprescindiveis para uma avaliagdo mais profunda dos fatores
que impactam na QVT nas organizagoes.

Considerando as varias defini¢des ou conceitos de QVT, assim como 0s varios
modelos de andlise e intervencao, o Quadro 13 apresenta um resumo dos modelos nacionais e
internacionais, os quais foram utilizados por Medeiros e Oliveira (2011), que inclui o modelo
dos proprios autores, assim como modelos contemporaneos, a fim de desenvolverem um
modelo de QVT para o servigo publico.

Nao basta so cuidar da Qualidade Total dos produtos e servicos, ¢ “tarefa para ontem”
cuidar também da Qualidade de Vida daqueles que geram a riqueza das na¢des. Um cuidado
estratégico também para se alcangar outra meta, igualmente estratégica no caso dos 6rgaos
publicos: cidadania para os usudrios dos servigos publicos. A promocao da QVT nas
organizagdes publicas tem forte potencial para configurar, portanto, um cenario em que todos

ganham: dirigentes, gestores, servidores, cidadaos-usudrios (FERREIRA 2012).



64

Quadro 13 - Sintese dos modelos de qualidade de vida no trabalho encontrados na literatura.

Autor

Defini¢ao

Enfase

Walton, 1973

Atendimento das necessidades e
aspiragdes humanas, calcado na ideia de
humanizagao e responsabilidade social
da empresa.

Humanizagdo e responsabilidade
social com foco no poder da empresa

Hackmann e Oldhan,
1975

Dimensdes do trabalho ou da tarefa
associados a estados psicologicos que
levam a resultados pessoais e do trabalho

Dimenséo da tarefa

Werther e Davis 1983

Esforcos para melhorar a qualidade de
vida, procurando tornar os cargos mais
produtivos e satisfatorios.

Valorizagdo dos cargos mediante
analise de elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais

Nadler e Lawler, 1983

Maneira de pensar a respeito das
pessoas, participacdo na resolugdo de
problemas, enriquecimento do trabalho,
melhoria do ambiente de trabalho.

Visdo humanista do ambiente de
trabalho

Huse Cummins, 1985

Preocupacdo com o bem-estar do
trabalhador e com a eficacia
organizacional

Valorizacao dos cargos

Fernandes, 1996

Fatores fisicos, tecnologicos e socios
psicoldgicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional.

Bem-estar do trabalhador ¢ na
produtividade de empresa

Albuquerque ¢ Limogi-
Franca, 1998 Franga,
1996; Limogi-Franca
2009

Conjunto de agdes que envolvem
diagnosticos e implantagao.

Condigdes de vida e cargos mais
satisfatorios

Modelo para gestdo da QVT — avalia
os fatores (Biologicos; Psicologicos;
Sociais; Organizacionais)
intervenientes na QVT; Bem-Estar;
Competéncias para GQVT

Medeiros e Oliveira,
2011

Testar o poder de generalizagao dos
modelos existentes na literatura, para o
servigo publico

Visdo holistica — analise de
indicadores de QVT

Ferreira, 2011

Niveis analiticos: macro ergondmico € o
micro ergondmico

Ergonomia da Atividade Aplicada
EAA QVT

Bem-estar no trabalho e o mal-estar
no trabalho

Fonte: Adaptado ampliado de Medeiros e Oliveira (2011, p. 115-116)

Considerando a importancia dos resultados da pesquisa desenvolvida em relacao a
Ergonomia da Atividade Aplicada a Qualidade de Vida no trabalho Atividade desenvolvido
por Ferreira (2011), assim como estudo da abordagem Biopsicossocial e Organizacional
proposta por Limongi-Franca (1996) , optou-se por tomar como base os respectivos modelos

para o desenvolvimento da pesquisa na institui¢do analisada.



3 METODOLOGIA

Esta secdo apresenta os aspectos metodolégicos e procedimentos adotados na
pesquisa, com o proposito de responder o problema e alcancar os objetivos estabelecidos, a
saber: delineamento da pesquisa, instrumentos de coleta de dados, locais e participantes da

pesquisa e o tratamento e analises dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DO ESTUDO

Com relagdo aos aspectos metodoldgicos, cabe aqui ressaltar a abordagem empregada
na execucdo da pesquisa ¢ os meios utilizados para seu desenvolvimento. A pesquisa ¢ de
carater qualitativo e quantitativo. No aspecto qualitativo se caracteriza como um tipo de
pesquisa ndo estruturada, de carater exploratorio, que concede ao pesquisador explorar um
problema e constatar varidveis envolvidas no modelo proposto, possibilitando um melhor
entendimento do contexto em que o problema da pesquisa esta inseridlo VERGARA (2006).
J4, a pesquisa quantitativa busca a validagdo das hipdteses mediante a utilizacdo de dados
estruturados, estatisticos, com analise de um grande nimero de casos representativos,
recomendando um curso final da agado (MATTAR (2001).

Quanto a sua natureza caracteriza-se como pesquisa aplicada a qual tem por objetivo
gerar conhecimentos para aplicagdo pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos,
envolvendo verdades e interesses locais. Assim, trata-se de pesquisa exploratoria e descritiva
que consiste em analisar a relagdo entre a Qualidade de Vida e o Absenteismo na UFSM, e
que procura identificar, com a maior precisdao possivel, a frequéncia, natureza, caracteristicas,
relagdes e conexdes dessas concepcdes e avaliagdes com outras variaveis (RAMPAZZO,
2005).

Quanto ao objeto, se constitui em estudo de caso, o qual consiste em um método de
investigacao utilizado nas Ciéncias Sociais Aplicadas e que tem por finalidade aprofundar
uma unidade individual, servindo para fornecer respostas a questionamentos dos quais o
pesquisador ndo tem muito controle sobre o fendmeno estudado. Para entendermos melhor o
estudo de caso, recorreremos a Yin (2001) o qual menciona que “um estudo de caso ¢ uma
investigacdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da
vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto nao estdo

claramente definidos”. (YIN, 2001 p. 33).
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Quanto aos métodos, em relagdo aos aspectos quantitativos a pesquisa visa através do
uso de técnicas estatisticas, traduzir em nUmeros as opinides e informagdes, para
posteriormente analisa-las. Sintetizando a abordagem Quali-quanti, Knechtel (2014, p.106)
menciona que “... estas tem por finalidade interpretar as informagdes quantitativas por meio de
simbolos numéricos e os dados qualitativos mediante a observagdo, a interagdo participativa ¢ a
interpretagdo do discurso dos sujeitos (semantica)”.

Em relagdo aos aspectos qualitativos,a pesquisa utiliza-se de entrevistas na

"

modalidade grupo focal. Segundo Malhotra a entrevista se constitui em "... um conjunto
formalizado de perguntas para obter informagdes do entrevistado”. (MALHOTRA; et al,
2010, p. 228). Gil (2010) conceitua entrevista como procedimento racional e sistematico, que
tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos. A entrevista ¢
seguramente a mais flexivel de todas as técnicas de coleta de dados de que dispdem as
ciéncias sociais.

Algumas vantagens segundo Gil (2010, p.118):

a) possibilita a obtengdo de maior nimero de respostas, posto que ¢ mais facil deixar
de responder a um questionario do que negar-se a ser entrevistado;

b) oferece flexibilidade muito maior, posto que o entrevistador pode esclarecer o
significado das perguntas e adaptar-se mais facilmente as pessoas e as circunstincias
em que se desenvolve a entrevista;

¢) possibilita captar a expressao corporal do entrevistado, bem como a tonalidade de
voz e énfase nas respostas.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Santa Maria. Da estrutura da
Universidade, fazem parte 14 unidades administrativas, onze delas na sede e trés fora da sede.
As unidades de ensino localizadas no Campus sede sdo o Centro de Tecnologia, Centro de
Artes e Letras, Centro de Ciéncias da Saude, Centro de Ciéncias Naturais e Exatas, Centro de
Ciéncias Rurais, Centro de Educagdo, Centro de Educacao Fisica e Desporto e o Centro de
Ciéncias Sociais € Humanas e Reitoria; as unidades universitarias, localizadas fora da sede,
encontram-se nas cidades de Cachoeira do Sul, Palmeira das Missdes e Frederico Westphalen
e os Colégios CTISM e Politécnico.

A composicao da amostra a ser analisada na pesquisa foi constituida de cinco gestores
da PROGEP, sendo eles a Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas e os Coordenadores da
Coordenadoria de Qualidade de Vida - CQVS, da Pericia Oficial em Satde - PEOF e os

coordenadores dos nucleos, Nucleo de Promocao ¢ Saude do Trabalho - NPSat e Nucleo de
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Seguranga no Trabalho — Nsat, selecionados através de amostra por conveniéncia; e 309
servidores pertencentes aos oito centros de ensino e da reitoria (unidades da institui¢do que
selecionadas para analise da pesquisa), que foram convidados a preencher os questionarios
QWLQ-78 versao adaptada e Escala de Fatores de Absenteismo Laboral/EFAL.

Em se tratando da unidade foco deste estudo, cabe destacar que a Universidade
Federal de Santa Maria possui um grande contingente de servidores, sendo 2063 docentes e
2744 Técnicos Administrativos em Educacao, totalizando quase cinco mil servidores (dados
de 2019), o que dificulta o impacto das politicas institucionais de QVT adotadas, as quais nem
sempre chegam a todos os servidores, tanto por problemas estruturais, quanto por questdes
orgamentarias.

A Universidade Federal de Santa Maria ¢ uma institui¢ao de ensino superior publico,
que foi arquitetada e implantada pelo Prof. Dr. José Mariano da Rocha Filho, criada em 14 de
dezembro de 1960, com a denominacdo de Universidade de Santa Maria, instalada
solenemente em 18 de marco de 1961 (UFSM, 2018). Em 20 de julho de 2005, o Conselho
Universitario aprovou a criagdo do Centro de Educagdao Superior Norte — RS/UFSM -
CESNORS, passando a UFSM a contar com nove unidades universitarias. Da estrutura da
Universidade, fazem parte também trés escolas de ensino médio e tecnoldgico: Colégio
Politécnico da Universidade Federal de Santa Maria, Colégio Agricola de Frederico
Westphalen e o Colégio Técnico Industrial de Santa Maria. Atualmente, conta com dez
unidades universitarias espalhadas pelo Rio Grande do Sul, além de quatro estabelecimentos
de educacdo basica, técnica e tecnoldgica. Essas unidades contribuem para o desenvolvimento
local nas regides onde sdo estrategicamente implantadas e recebem alunos de todos os estados
do Brasil em busca de aprendizado e qualificacdo profissional (UFSM, 2018).

Considerando o universo de oito centros de ensino em funcionamento no Campus sede
da UFSM e a Reitoria, foi realizado um processo de amostragem aleatoéria simples sendo que
a amostra ficou constituida por servidores das respectivas unidades. Utilizando a técnica de
amostragem por conveniéncia foram escolhidos cinco gestores da PROGEP, sendo a Pro-
Reitora de Gestao de Pessoas e os Coordenadores de areca das Coordenadorias de Qualidade
de Vida CQVS, do Setor de Pericia Oficial em Satde PEOF, do Nucleo de Seguranca do
trabalho NSAT e do Nucleo de Promocgao a Satde do Servidor NPSAT, considerando-se que
0s mesmos sao responsaveis pela implantagdo e controle das politicas de QVT na instituigdo.
Também serdo analisados dados coletados dos dois questionarios aplicados a 309 servidores

das unidades dentre as analisadas nessa pesquisa.
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3.3 COLETA DE DADOS

3.3.1 Coleta de dados para a fase qualitativa

A pesquisa qualitativa foi realizada através de aplicagdo de entrevista na modalidade
grupo focal com gestores de QVT da instituicdo. A pesquisa apresenta ainda, dados
secundarios institucionais que foram solicitados aos setores responsaveis da instituicdo. A
coleta de dados obedece ao objetivo de obter informagdes da realidade e do contexto atual da
institui¢dao. Neste topico, pretende-se buscar os dados necessarios para responder o problema
e alcancar os objetivos propostos pela pesquisa. Esta fase se constitui de duas etapas. Na fase
da pesquisa bibliografica foi realizada com base na leitura de livros e artigos sobre o devido
assunto abordado neste trabalho, como o de Ferreira (2011) e Limogi-Franga (2009) e
Fernandes (1998). A leitura de livros como de Franga (2004, 2009), Fernandes (1996) e
Rodrigues (2007) contribuiram para compreensdo do tema e perceber a sua importancia para
as organizagoes.

Algumas dissertagdes e teses colaboraram para a proposta de estudo e também
serviram de referéncia para a pesquisa. Todo esse acervo bibliografico em destaque e os que
estao listados nas referéncias bibliograficas serviram como suporte para a selecdo e proposta
de analise dos topicos mais importante da presente pesquisa.

Para a pesquisa documental, os dados foram coletados a partir das entrevistas
realizadas com os gestores da PROGEP, o tratamento dos dados se deu por meio de andlise de
conteudo, modalidade categorial tematica, e apos a transcri¢do das gravagdes os dados de
verbalizacao foram tratados com base na técnica de analise de contetido, proposta por Bardin—

(1977).

3.3.2 Coleta de dados para a fase da pesquisa quantitativa

Para a coleta de dados da pesquisa de campo, foi utilizado o questiondrio QWLQ-78
adaptado e a Escala de fatores de Absenteismo Laboral — EFAL, o qual foi aplicado aos

servidores das unidades selecionadas da instituigao.
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3.3.3 QWLQ-78 (Quality of Working Life Questionnaire) - Versao adaptada

O primeiro instrumento utilizado sera o QWLQ-78, uma versdo adaptada do
instrumento QWLQ-78 (Quality of Working Life Questionnaire), validado por Reis Junior
(2008), e sera aplicado nas unidades analisadas no periodo de 2019, periodo esse que servira
para a analise dos dados da pesquisa. O QWLQ-78 ¢ constituido de 78 questdes divididas em
cinco dominios, sendo eles dominio Fisico/Saude, Psicolégico, Pessoal e o Profissional. O
instrumento de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho, intitulado QWLQ-78, foi validado
por Reis Junior (2011) e teve sua metodologia de construcao baseada na metodologia da
constru¢do do WHOQOL-100, da Organizacdo Mundial da Satde.

O questionario adaptado do QWLQ-78f foi aplicado ao grupo de servidores
selecionados de forma aleatoria para compor a amostra de pesquisa. O Quadro 14 apresenta a

escala de classificagdo proposta pelo autor para o instrumento utilizado na presente pesquisa.

Quadro 14 - Classificacao proposta para o QWLQ-78

QWLQ - 78
Muito Insatisfatorio Insatisfatorio Neutro Satisfatorio Muito Satisfatorio
0a225 22,5a45 45a55 55a77,5 77,5 a 100

Fonte: Reis Junior (2008).

Das questdes que compoe o instrumento QWLQ-78 orignal, foram selecionadas 30
questdes para a criagdo da versdo adaptada do instrumento. A composi¢ao ficou assim
constituida: oito questdes do dominio fisico/saude, cinco do dominio psicoldgico, cinco do
dominio pessoal, seis do dominio profissional. Ainda foi acrescentado mais um dominio,
denominado Ergonomia, com seis questdes constantes no instrumento original e pertencentes
aos outros dominios e realocadas nesse dominio. A ordenacao das questdes do instrumento de
coleta segue a sequéncia cronologica destas no QWLQ-78, sendo excluidas as demais
questdes na versdo adaptada e alterada a numeragcdo sequencial, tendo inicio em 1. O
instrumento se constitui uma alternativa para a avaliagdo da QVT e apresenta um tempo de
aplicacdo e tabulacdo encurtado, o que facilita o preenchimento do mesmo e a possibilidade
de atingir maior nimero de respondentes.

A versdo adaptada € constituida de trinta questdes das setenta e oito que constituem o
QWLQ-78. Sao oito questdes do dominio fisico/satide, cinco do dominio psicoldgico, cinco
do dominio pessoal, seis do dominio profissional e seis do dominio ergonomia, conforme

Quadro 15.
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Quadro 15 - Questdes que compdem o instrumento de coleta (Anexo 1)

. QWLQ- -
DOMINIO | QWLQ-78 Adaptado QUESTAO
4 1 Com que frequéncia vocé falta ao trabalho por motivo de
doenga?
5 2 Com que frequéncia vocé fica doente devido ao seu trabalho?
21 9 Vocé pratica exercicio fisico regular?
26 12 Vocé tem alguma dificuldade para dormir?
Dominio 43 20 Vocé sofre com cefaléias (dores de cabeca)?
fisico Em que medida vocé necessita de medicamentos para poder
53 24
trabalhar?
Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente
61 26
cansado?
O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no
78 30
trabalho?
2 4 Em que medida vocé avalia sua auto-estima?
Em que medida algum sentimento negativo (tristeza,
17 7 .
Domini desespero) interfere no seu trabalho?
.Oml,m.o 22 10 Em que medida vocé avalia sua motivagdo para trabalhar?
Psicologico A : P
Como vocé avalia o espirito de camaradagem dos seus colegas
27 13 T
de trabalho mais proéximos?
32 14 Como vocé avalia sua liberdade de expressao no seu trabalho?
Como vocé avalia a sua capacidade de auto-avaliagdo no
3 3
trabalho?
23 11 Vocé sofre algum tipo de preconceito no seu trabalho?
Dominio 33 15 Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
Pessoal Em que medida vocé possui orgulho da organizacao na qual
35 17
trabalha?
Como vocé avalia a qualidade da sua relacdo com seus
38 18 . .
superiores e/ou subordinados?
15 6 Como vocé avalia a sua carga horaria de trabalho diario?
Como vocé avalia a cooperagdo entre os niveis hierarquicos no
19 8
trabalho?
34 16 Com que frequéncia vocé pensa em mudar radicalmente de
Dominio emprego?
. Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de
Profissional 46 22 L .
participagdo nas decisdes da empresa?
Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no
59 25
trabalho?
63 27 Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela
organizagao?
Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no
11 5
trabalho?
39 19 Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevencdo de
acidentes de trabalho?
44 21 Como vocé avalia a seguranga no ambiente de trabalho?
Ergonomia Em que medida o barulho no ambiente de trabalho lhe
49 23 .
incomoda?
73 8 Vocé pratica ginastica laboral ou outro tipo de atividade fisica
na empresa?
Em que medida vocé se sente confortdvel no ambiente de
77 29 trabalho?

Fonte: Adaptado com base em Reis Junior, Pilatti e Pedroso 2011.
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As escalas de respostas, depois de selecionadas as questdes que seriam utilizadas,

ficaram constituidas da forma descrita no Quadro 16.

Quadro 16 - Escala de respostas

Escala de Frequéncia

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Muito baixa Baixa Meédia Alta Muito alta
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
Nada Muito pouco Médio Muito Completamente
Muito pouco Pouco Meédio Muito Completamente
Nada Pouco Meédio Bastante Completamente
Nada Pouco Médio Bastante Extremamente

Fonte: Adaptado de Rei Junior (2008)

Ainda ao instrumento QWLQ-78 versao adaptada, foram incluidas duas questdes
abertas (questdes 02 e 03) retiradas do IA-QVT (Inventario de Avaliacdo de Qualidade de
Vida no Trabalho), conforme consta no Quadro 17.

A Figura 2 trés o modelo teorico-metodologico de avaliacao da QVT desenvolvido por
Ferreira (2012), o qual apresenta os niveis analiticos em Ergonomia da Atividade, os fatores

estruturadores de QVT e os métodos, seguindo o modelo desse autor.

Quadro 17 - Questdes IA QVT

QUESTOES IA - QVT

1 Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais bem-estar ¢:

2 Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais mal-estar ¢:

Fonte: Ferreira, 2012

O TA _QVT ¢ um instrumento de pesquisa, de natureza qualitativa (quatro questdes
abertas) e quantitativa (escala psicométrica do tipo Likert, Alfa=0,94), que permite conhecer,
com rigor cientifico, o que pensam os respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) em uma dada organizacdo. Trata-se de um instrumento cientifico validado e que foi
desenvolvido com base em diversas pesquisas realizadas (FERREIRA, 2011).*ver apéndice

A justificativa para a utilizagdo de parte do instrumento [A-QVT se da em funcdo, de o

mesmo ser uma ferramenta de pesquisa que, segundo Ferreira (2012), “permite conhecer, com
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rigor cientifico, o que pensam os respondentes sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

em uma dada organizagdo”.

Figura 2 — Modelo tedrico-metodoldgico de avaliacdo da QVT

Risco Qualidade de Vida
de Adoecimento | no Trabalho

hial-Estar no Trabaiho [ P
Cosximténcia

{Representagdes negativas)
L

Bem-Estar no Trabalho
Representagdes positivas)

Metada: Inventario da
Avalizgdo de Estratégias Operstorias de
Qualidade de vida no Inaficaz Meadiag3a individual fcolativa Efcas
Trabalho |& OWT — ——
Métoda:
Andlise Ergondmica
dg Trabalho
] g Custo Humano do Trabalho
£ E -
=2 e [ Fisico | Cognitivo [ Afgtivo |
= &
= B &
=d o
2
z
=
Condigies Owganizagio Relagbos Reconhecimento Ela
de do Sotiopralisionads e Creacimento Trabalho-Vida
Trabalha Trabalha de Trabalho Profissional Social

Cultura ofrganizacional

Fonte: Modelo descritivo tedrico-metodologico de avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): niveis
analiticos, fatores estruturadores e métodos. FERREIRA 2012.

O segundo sera constituido de oito questdes aplicadas através da realizagdo de
entrevistas semiestruturadas (Martins & Bicudo,1994) adaptado de Ferreira, Alves e Tostes
(2009), que foram construidas para avaliar os seguintes topicos: conceito de QVT, politica de
QVT adotada pela instituicdo (caso houvesse), localizagdo do programa ou atividades no
organograma do orgdo, avaliacdo das atividades desenvolvidas e fatores prejudiciais a QVT
naquela instituicdo, sendo que foi incluida a uma questdo referente a esse topico. A realizacao
de entrevistas gravadas com o consentimento do entrevistado, mediante assinatura de Termo
de Consentimento, que sera composta por um conjunto de questdes que servirdo para permitir
a avaliacdo da percepcdo dos gestores quanto as praticas existentes e adotadas pelos mesmos

junto aos servidores da instituicao no que tange a QVT.
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3.3.4 [Escala de fatores de Absenteismo Laboral —- EFAL.

O segundo instrumento aplicado ¢ a Escala de fatores de Absenteismo Laboral — EFAL.
A escala foi desenvolvida por Murcho (2006) e Jesus (2008) com a finalidade de avaliar os
fatores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral. Para a validagdo deste
instrumento, os aplicaram a escala a uma amostra constituida por 194 enfermeiros, de ambos
os géneros, que trabalhavam em hospitais e centros de saude publicos da regido do Algarve,
em Portugal, os quais deram suas respostas de acordo com uma escala de 6 pontos, variando
entre 1 (pouco) e 6 (muito). A matriz mostrou-se adequada a fatorabilidade (Teste de Kaiser-
Meyer-Olkin [KMO] = 0,91). (Murcho e Jesus, 2006; 2008.).

A escala ¢ composta por quatro fatores de andlise F1, F2, F3 e F4, que no estudo
desenvolvido pelos autores explicaram 63.3% da variancia total na pesquisa realizada. No

Quadro 18 ¢ possivel visualizar a escala de variagdo para os fatores do absenteismo laboral.

Quadro 18 - Classificacao proposta ela escala EFAL

Escala de Fatores de Absenteismo Laboral

Pouca importancia Meédia importancia Alta importancia

1 >escore <2 2 >escore <4 4> escore <6
Fonte: Adaptado de Murcho (2006) e Jesus (2008)

Destaca-se ainda que, quanto maior for o valor do seu escore médio, maior sera a
percepcao da relevancia dada ao fator de mal-estar relacionado com o absenteismo laboral.

Os fatores ficaram constituidos conforme ilustrado no Quadro 19:

Quadro 19 - Fatores escala de Absenteismo

Escala EFAL

EFAL 1 Fatores 1nt§rp§ssoals e do ambiente de trabalho (referente a 8.11,13,14, 17 ¢ 18
F1), com seis itens.

EFAL 2 Fatores psmgssomaﬂcos e de condigdes de trabalho (referente 3.5.9,12¢ 19
a F2), com cinco itens.

EFAL 3 i:;osres administrativo-laborais (referente a F3), com quatro 1.2.4¢6

EFAL 4 Fator?s de gestdo dp tempo e da carreira (referente a F4), 10,15 ¢ 16
também com quatro itens.

Fonte: Adaptado de Murcho (2006) e Jesus (2008)
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3.3.5 Grupo Focal

Para a operacionalizacdo da pesquisa qualitativa foi desenvolvido um focal group com
a realizacdo de entrevista semiestruturada com os gestores da Pro-reitoria de Gestao de
Pessoas — PROGEP. O grupo focal ¢ uma técnica de pesquisa que coleta dados por meio das
interagdes grupais na qual o pesquisador que ird sugerir os temas MORGAN (1997).

A fase de entrevistas individuais serd realizada com gestores selecionados das
unidades administrativas. Serdo selecionados por conveniéncia, cinco gestores da Pro-reitoria
de Gestdo de pessoas, sendo eles: a Pro-Reitora da PROGEP; Coordenadora de Saude e
Qualidade de Vida do Servidor (CQVS), coordenadora do Setor de Pericia Oficial em Saude
(PEOF) e os Coordenadores dos nucleos de Promocdao de Saude do Trabalho (NPSat) e
Seguranca no Trabalho (Nsat).

O instrumento sera construido com base na analise de conteudo, modalidade categorial
tematica, sendo constituida pelas categorias: conceito de QVT, politica de QVT adotada pela
instituicao (caso houvesse), localizacdo do programa ou atividades no organograma do 6rgao,
avaliacdo das atividades desenvolvidas e fatores prejudiciais a QVT naquela instituicdo
utilizados por Ferreira, Alves e Tostes (2009), sendo acrescentada pela autora desse trabalho a
categoria melhorias na QVT dos servidores constituida de sugestdo de agdes e politicas de

melhoria da QVT. As categorias de andlises estdo descritas no Quadro 20.

Quadro 20 - Categorias de analise da QVT

Categoria Defini¢ao
Conceito de QVT Percepgdo dos gestores em relagdo ao conceito de
QVT
Politicas de QVT adotada pela institui¢ao Conhecimento sobre as acdes de QVT existentes

Qual o papel dos gestores na promogao de agdes de
QVT

Como avaliam as agdes de QVT existentes na
institui¢do

O que poderia estar prejudicando a QVT e quais
seriam os problemas apontados pelos servidores
Que acdes podem ser sugeridas a gestdo da
institui¢do para a melhoria da QVT

Acdes adotadas para reduzir o indice de
absenteismo na institui¢do

Papel dos gestores

Avaliacdo das atividades desenvolvidas

Fatores prejudiciais a QVT

Melhorias na QVT dos servidores

O absenteismo na instituigdo

Fonte: Elaborada com base em Ferreira, Alves e Tostes (2009).
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No Quadro 21 sdo apresentadas as questdes que compdem o roteiri de entrevistas que

sera seguido na realizacdo do grupo focal com os gestores de QVT da instituicdo.

Quadro 21 - Questdes que compdem o Anexo 2

Roteiro de Entrevistas

Q1 | Do ponto de vista conceitual, o que ¢ Qualidade de Vida no Trabalho?

Q2 | Quais fatores podem contribuir para a QVT na institui¢ao?

Q3 | Quais as agdes se destacam de promogao a QVT?

Q4 | Qual o papel dos gestores na promogao a QVT?

Q5 | Que problemas relacionados a QVT mais frequentes reportados pelos servidores?

Q6 | Que fatores podem ser prejudiciais a QVT na instituicao?

Q7 Com bas§ nos dgdos refqrentes ao absenteismo/afastamgntos para tratamento da
saude na institui¢do, quais a¢des estdo sendo desenvolvidas?

Q8 Quq es:trfltégias estdo sendo tragadas para melhorar os indicadores de QVT na
instituigao?

Fonte: Adaptado de Ferreira (2009).

O primeiro instrumento de coleta de dados consta no Anexo 3 desse trabalho, ja o

segundo encontra-se no Anexo 4 e o terceiro no anexo 5 respectivamente..

Com a utilizagdo dos instrumentos de coleta, qualitativo e quantitativo, espera-se obter

uma analise com resultados mais soélidos e confiaveis.

3.4

ANALISES E DISCUSSAO DOS DADOS

3.4.1 Anadlise quantitativa

A analise dos dados desta fase foi realizada através da tabulagdo dos dois

instrumentos: o QWLQ-78 (Quality of Working Life Questionnaire), adaptado, que foi

constituido de 30 questdes fechadas e ainda por duas questdes abertas constituintes do

instrumento TA_ QVT (Inventdrio de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho), e do

segundo instrumento que ¢ a versdo original da Escala EFAL (Escala de fatores de

Absenteismo Laboral). Ambos os instrumentos validados, e descritos na fase de coleta de

dados item 3.3. Faz parte desta andlise também, a fase da pesquisa documental pois abrange:

dados relativos aos afastamentos para tratamento da saude, solicitados no periodo de 2014 a
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2018, os quais serdo apresentados através de tabelas e graficos com parametros delimitados
pela estatistica descritiva.

A tabulagao dos dados e dos resultados do referido instrumento adaptado foi realizada
através de software SPSS ( IBMSPSS Estatistics 2.0)onde serdo calculados através de
estatistica descritiva da pesquisa: as médias; os desvio padrdo; valor minimo e o valor

maximo. E por fim, apresenta o dados relativos a aplicacdo do teste T e do teste ANOVA.

3.4.2 Analise qualitativa

Para a andlise das entrevistas realizadas com os gestores da PROGEP, o tratamento
dos dados se deu por meio de andlise de conteudo, modalidade categorial tematica, e apos a
transcri¢do das gravacdes os dados de verbalizagdo foram tratados com base na técnica de
analise de contetdo, proposta por Bardin (1977). Os dados sdo apresentados através de
Nuvem de Palavras produzidas com auxilio do software IRaMuTEQ e posteriormente os

didlogos sdo analisados com base nas categorias de analise.

3.4.3 Analise da fase focus group com os gestores de QVT por meio do IRaMuTEQ

A entrevista na modalidade grupo focal com os gestores foi agendada previamente com
a gestao de pessoas da instituicdo e realizada em setembro de 2019, tendo duracdo de uma
hora e dois minutos onde foi aplicado roteiro de oito questdes envolvendo os temas QVT e
Absenteismo. Todos os entrevistados foram convidados a participar da pesquisa e sendo
assim concordaram e assinaram o Termo de Consentimento livre e Esclarecido constante no
Anexo VI desta dissertacao.

As entrevistas foram transcritas e posteriormente preparado o Corpus Textual para ser
submetido a andlise através no software IRaMuTEQ, o qual foi desenvolvido na linguagem
Python e utiliza funcionalidades providas pelo software estatistico R. Esta ferramenta de
analise ¢ utilizada para realizar analise textual baseando-se em estatisticas que revelem
ligacdes e outras caracteristicas textuais, o posicionamento e a estruturacdo de palavras no
texto, de forma que sejam retornados indicadores e visualiza¢des intuitivas sobre a estrutura e
ambientes do texto proposto para analise. Algumas das vantagens que emergem no processo
de andlise dos dados por meio do software sdo o auxilio na organizagdo e separacao de
informacdes, o aumento na eficiéncia do processo e a facilidade na localiza¢ao dos segmentos

de texto.



4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A apresentacdo dos resultados do estudo torna-se o capitulo mais apreciado da
pesquisa, pois por meio dele, demonstra-se a capacidade de atender a todos os objetivos
propostos. Inicialmente se faz uma pequena apresentacdo da unidade de andlise foco deste
estudo para fornecer ao leitor o contexto da pesquisa.

A analise de dados secundarios da pesquisa abrange o quantitativo de afastamentos
para tratamento da saude, solicitados pelos servidores da institui¢do no periodo de 2014 a
2018, os quais compdem o primeiro topico abordado neste capitulo; na sequéncia serdo
analisados os dados de perfil dos servidores das unidades analisadas na pesquisa, assim como
a andlise dos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com o Modelo adaptado
de Limogi-Franca (2010) e Ferreira (2009) e (2011) através da utilizacdo do instrumento
QWLQ-78 adaptado e questdes abertas do IA-QVT e; analise dos fatores de mal-estar
relacionados com o absenteismo laboral através da Escala de Absenteismo Laboral — EFAL
adaptada e por fim, expde-se os aspectos relevantes da QVT na institui¢do obtidos com base

nas entrevistas com os gestores da PROGEP.

4.1 ANALISE DOS DADOS SOBRE ABSENTEISMO

O absenteismo ¢ um fendémeno complexo que extrapola os limites das organizagdes e
suas disfun¢des impactam na comunidade externa e na prestagao de servigos. As condi¢des as
quais os trabalhadores se submetem diariamente para a realizacdo de determinado fim, sdo
cruciais para a qualidade dos servicos e da propria satde fisica e mental. Segundo dados
divulgados pela Organizagao Mundial da Satude (OMS) em 2017, trés das dez doengas mais
incapacitantes para o trabalho no mundo sdo de origem mental, sendo a depressdo a primeira
da lista, seguida pela sindrome de burnout e sindrome do panico, respectivamente. A
precarizacdo do servigo publico e as crises econdOmicas também fazem parte desse cenario
impactando na saude dos servidores. Esses dados serdo apresentados a seguir € mostram o
impacto das doencas como transtornos mentais € comportamentais no numero de
afastamentos do 6rgao.

A instituicdo reflete o que acontece no pais € no mundo como mostram os dados
levantados por essa pesquisa, dados que tiveram como fonte o banco de dados referente as
licengas para tratamento da saude de servidores no periodo de 2014 a 22018, fornecido pelo

setor de Pericia Oficial em Satde (PEOF) da Universidade. A Tabela 1 mostra o quantitativo
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de afastamentos na institui¢do no periodo de 2014 a 2018 considerando o quantitativo total de

servidores.

Tabela 1 — Afastamentos na institui¢do no periodo de 2014 a 2018.

ANO/AFASTAMENTOS UFSM
2014 2917
2015 2439
2016 2601
2017 2359
2018 2342
Total 12.658

Fonte: Pericia Oficial em Satde - UFSM

Analisando os dados da Tabela 01, ¢ possivel perceber o numero de afastamentos para
tratamento de satide na instituicdo para o periodo analisado. Os dados apresentam diminuigao
ao longo do periodo sendo que 2014 apresentou quase trés mil afastamentos ja em 2018 esses
dados foram de 2342 afastamentos. O grande nimero de afastamentos no ano de 2014 pode
estar associado a ocorréncia de Tragédia da Boate Kiss, ocorrida em Santa Maria no ano de
2013, que impactou fortemente a comunidade local e regional pela sua gravidade, e
principalmente a institui¢ao, pois muitas das vitimas eram académicos da mesma. Nos anos
seguintes percebe-se uma gradual reducdo no quantitativo de afastamentos sendo que nos dois
ultimos os dados tendem a de manter muito préximos, apesar de ainda altos.

Essas variacdes podem ser percebidas quando avaliamos esse percentual de variagao
referente aos anos analisados, sendo que para o ano de 2014 em relacao a 2015, observou-se
uma queda na variacdo de 16,40%, entre os anos de 2015 e 2016 houve um pequeno aumento
que correspondeu a 6,64%, do ano de 2016 para 2017 foi registrado uma nova queda no
percentual de 9,30%. J4 para os anos de 2017 e 2018 a analise mostrou que houve uma leve
queda de 0,72%. Considerando o total de afastamentos nos ultimos cinco anos, temos um total
de 12.658 licencas concedidas para tratamento de saude, um numero consideravelmente
expressivo e que acaba tendo impacto na realizagdo das atividades realizadas nesses locais
onde eles ocorrem. A Figura 3 demonstra a evolucdo do quantitativo de servidores da
institui¢ao para o periodo de 2015 a 2019.

Os dados disponibilizados pela instituicdo mostram a dimensdo da mesma em
quantitativo de servidores, sendo que, o total das categorias, TAEs e Docentes, somam 4717

servidores em agosto de 2019. Esse grande nimero de servidores apresenta-se como um
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desafio a Pro-reitoria diante das agdes de QVT, considerando as especificidades de cada cargo

das duas categorias.

Figura 3 — Quantitativo de servidores da institui¢do por categoria, periodo de 2015 a 2019.
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Na Figura 4 ¢ possivel verificar o quantitativo de servidores distribuidos por unidades

na instituigao.

Figura 4 — Quantitativo de servidores por unidade
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A Figura 4 apresenta a distribui¢do dos servidores por unidades administrativas. Das
unidades analisadas nessa pesquisa destacam-se com maior nimero de participantes, a
Reitoria com 833 e o Centro de Ciéncias da Satde com 503 servidores, sendo que a Reitoria
concentra 17,7% do total de servidores da instituigdo. Todas as unidades analisadas na

pesquisa CAL, CCS, CCNE, CT, CEFD, CE, CCSH, CCR, Reitoria, somam um total de ¢ de
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3113, sendo que correspondem a 65,99% do total de servidores da instituigdo que ¢ de 4717.
A Tabela 2 mostra o quantitativo de afastamentos no periodo de 2014 a 2018 por unidades
analisadas. Os valores totais por ano da tabela 2 diferem da tabela 1 pois na mesma foram
considerados o total por unidades analisadas, ja4 na primeira foram considerados o total de

servidores da instituigao.

Tabela 2 — Tabela 2 - de servidores da institui¢do, ja na tabela 2 apenas Afastamentos por
unidade

AFASTAMENTOS UNIDADES ADMINISTRATIVAS ANALISADAS
2014 2015 2016 2017 2018

CAL 28 23 39 42 32
CCS 126 119 153 156 184
CCNE 67 40 74 71 76
CCR 132 86 113 98 83
CT 37 58 60 75 66
CEFD 16 20 20 7 11
CCSH 88 65 51 76 95
CE 29 27 23 24 40
CTISM 34 17 30 44 26
POLITECNICO 23 32 25 24 30
REITORIA 1013 701 668 508 497
C. PALMEIRA DAS MISSOES 18 13 12 22 40
C. FREDERICO WESTPHALEN 17 17 28 38 39
C. CACHOEIRA DO SUL 3 6 20 19 32
TOTAL 1631 1224 1316 1204 1251

Fonte: Elaborado pela autora com base em banco de dados da Pericia Oficial em Satde - UFSM

A Tabela 2 mostra uma oscilagdo no nimero de afastamentos que pode ser observada
através dos percentuais, sendo que de 2014 para 2015 houve uma reducdo de 24,95%, ja a
analise do ano de 2016 em relacdo a 2015 percebe-se um pequeno aumento de 7,51%, em
2017 tem-se uma queda de 8,51% em relagao aos dados do ano de 2016, por fim para o ano de
2018 temos um aumento percentual de 3,9 por cento em relagdo ao ano anterior.

A Reitoria apresentou uma queda no quantitativo que pode ser percebida através dos
percentuais de 2014 em relagdo a 2015 que foi de 30,7%, de 2015 para 2016 o percentual de
queda foi de 4,7%, para 2016 em relagcdo a 2017 foi de 3,95% e para 2018 de 2,17%.

O centro que apresentou aumento progressivo em seu quantitativo de afastamentos foi
o Centro de Ciéncias da Saude no qual a variacdo de 2014 para 2015 foi de 5,6%, de 2015
para 2016 foi de 28,57%, de 2016 para 2017 foi de 1,96% e por fim os dados de 2017 em

relacdo a 2018 apresentaram um aumento de 17,94%. Cabe destacar que esse aumento pode



81

estar associado as especificidades das atividades que envolvem a é4rea da satde onde
normalmente profissionais apresentam maior predisposicdo a desenvolver problemas de
saude.

Na sequencia, conforme a Tabela 3, sdo apresentados os afastamentos por unidade

administrativa ¢ sexo na instituigao.

Tabela 3 — Afastamentos por sexo de 2014 a 2018 por unidades analisadas

AFASTAMENTOS UNIDADES ADMINISTRATIVAS POR SEXO

2014 2015 2016 2017 2018

F M F M F ™M F M F M
CAL 25 3 25 7 29 10 31 11 30 2
CCS 88 40 93 26 106 48 130 27 145 29
CCNE 45 23 23 19 46 29 47 24 46 31
CCR 70 62 39 49 60 55 52 46 46 47
CT 9 260 19 39 25 45 21 64 16 50
CEFD 5 11 0 6 10 10 5 2 11 5
CCSH 69 19 49 16 47 15 46 20 59 36
CE 21 8 26 1 18 5 15 9 34
CTISM 25 9 16 1 22 8 31 13 21 5
COLEGIO POLITECNICO 8 15 14 18 12 13 10 14 14 25
REITORIA 651 306 504 221 437 231 232 182 347 168
C. PALMEIRA DAS MISSOES 11 7 10 2 7 8 16 3 29 10
C. FREDERICO WESTPHALEN 11 6 7 9 14 14 26 11 29 10
C. CACHOEIRA DO SUL 3 0 14 2 10 11 6 12 5 27
Total 1041 537 839 416 843 502 668 438 832 451

Fonte: Elaborado pela autora com base em banco de dados da Pericia Oficial em Satde - UFSM

Na Tabela 3 os dados de afastamentos para tratamento de saude sdo apresentados por
género. Nota-se que na maioria das unidades analisadas servidoras do sexo feminino
apresentaram maiores numeros de afastamentos, exceto o caso do CT que apresentou mais
afastamentos de servidores do sexo masculino em todos os anos analisados, o Colégio
Politécnico também apresentou os dados para afastamento do sexo masculino em maior
nimero. Esses dados podem servir como base para uma andlise mais aprofundada de agdes
voltada as servidoras da institui¢dao, com vistas a melhorar esse indicador. Quando analisado o
total por ano o dado também mostra que os afastamentos do sexo feminino decresceram em
2014, 2015, 2017e 2017, mas que voltaram a aumentar no ano de 2018, quando comparamos
os dados para o sexo masculino os dados decrescem nos anos de 2014 para 2015 e para 2017
e voltam aumentam para o ano de 2016 e¢ 2018. Pelo fato de haver uma predominancia

feminina entre os servidores da instituicdo, e que essas profissionais normalmente acumulam
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simultaneamente diversos papéis, como o de trabalhadora, estudante, dona de casa e mae,
contribui para um desgaste maior das mesmas em relagdo aos servidores do sexo masculino.
A Tabela 4 apresenta o numero de dias de afastamentos ano por unidades analisadas

para o periodo pesquisado.

Tabela 4 — Numero de dias/ano de afastamento por unidade

DIAS DE AFASTAMENTOS/ANO

2014 2015 2016 2017 2018
CAL 653 976 745 1047 896
CCS 3136 3006 2879 3884 3645
CCNE 1473 797 1473 1821 2083
CCR 3234 1683 2741 1341 998
CT 1050 791 626 917 725
CEFD 333 137 635 72 238
CCSH 2071 1399 578 1397 1276
CE 647 653 376 325 669
CTISM 462 76 406 652 201
COLEGIO POLITECNICO 222 826 571 434 635
REITORIA 24758 16904 13827 7260 5450
C. PALMEIRA DAS MISSOES 215 250 472 341 434
C. FREDERICO WESTPHALEN 324 313 396 745 624
C. CACHOEIRA DO SUL 64 72 452 157 180
Total 38642 27883 26177 20393 18054

Fonte: Elaborado pela autora com base em banco de dados da Pericia Oficial em Satde - UFSM

Em relagcdo ao total de dias por ano em que servidores estiveram afastados de suas
atividades laborais, os dados mostram que os percentuais diminuiram tendo uma queda
27,84% no ano de 2015 em relacdo ao ano de 2014, queda de 6,11% no ano de 2016 em
relacdo a 2015, queda de 22,1% no ano de 2017 em relacdo ao ano de 2016 e continuaram
em queda no ano de 2018 sendo 11,46% menor que no ano de 2017. Destaca-se que para ano
de 2015 o quantitativo de dias apresenta-se bem maior que para os anos seguintes, sendo
reflexo do alto niimero de licencas solicitadas para o respectivo ano. Em 2016 houve uma
queda expressiva no numero de dias de afastamentos, porém em 2017 o percentual ja voltou a
crescer, sendo que para 2108 percebemos novamente uma queda no quantitativo de dias de
afastamentos, mas destaca-se que ainda sao valores muito altos e que precisam ser analisados
com ateng¢do pala gestdo de pessoas pois impactam de forma significativa no desenvolvimento

das atividades institucionais, sendo um problema trabalhado a nivel de gestao.
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A Tabela 5 traz os dados de afastamentos por doencgas relacionadas a Transtornos

Mentais e Comportamentais em relagdo aos afastamentos por as demais doengas.

Tabela 5 — Afastamentos por transtornos mentais e comportamentais e demais doencas

AFASTAMENTOS /ANO
Ano Transt. Mentais e Comportamentais Demais Doencas
2014 388 1243
2015 296 928
2016 252 1064
2017 211 993
2018 223 1028
Total 1370 5166

Fonte: Elaborado pela autora com base em banco de dados da Pericia Oficial em Satide — UFSM

Com base na andlise dos dados da Tabela 5, nota-se que hd um indice
consideravelmente elevado em relagao a desgaste e estresse, que ¢ mostrado no nimero de
licengas para tratamento de transtornos mentais € comportamentais. Em relacdo ao ano de
2014, os afastamentos para esse tipo de doengas corresponderam a 23,8 %, em 2015 foi de
24,2%, em 2016 foi de 19,2% , em 2017 foi de 17,5% e em 2018 foi de 19,4%; ja as licencas
referentes a outras doencas registraram um percentual de 76,2% em 2014, 75,8% em 2015,
80,8% em 2016, 82,5% e 80,6% do total de afastamentos registrados.

Nota-se que, ao longo dos ultimos cinco anos, o percentual de licengas para tratamento
de transtornos mentais e comportamentais diminuiu em relagcdo as licengas para tratamento de
outras doengas.

A Tabela 6 mostra os de afastamentos por doencas relacionadas a Transtornos
Mentais e Comportamentais por unidades administrativas no periodo analisado. Nos dados
apresentados destaca-se o aumento de licengas para tratamento desses transtornos no Centro
de Ciéncias da Saude para os anos de 2017 e 2018, sendo esse aumento de 46% (2017) e
20,45%(2018) respectivamente, o que pode estar relacionado as especificidades da profissdo
como sobrecarga de trabalho, desgaste decorrentes direta ou indiretamente ao sofrimento
mental gerando o aumento do adoecimento desses profissionais. Destacam-se também os
dados decrescentes para essas licengas na Reitoria, que apresentou um decréscimo para os

cinco anos analisados sendo de 26,1% em 2015, 34,1% 3 em 2016, 13,8% em 2017 ¢ 12%.
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Tabela 6 — Transtornos mentais e comportamentais por unidade administrativa

TRANSTORNOS MENTAIS E COMPORTAMENTAIS/ UNIDADE

UNIDADE ANO

2014 2015 2016 2017 2018
CAL 16 13 14 8 6
CCS 37 30 30 44 53
CCNE 21 10 14 9 7
CCR 19 20 29 8 19
CT 10 13 8 6 8
CEFD 11 6 13 0 06
CCSH 26 6 6 13 13
CE 3 10 3 2 8
CTISM 3 2 1 8 1
C.POLITECNICO 2 9 5 3 3
REITORIA 238 176 116 100 88
C. PALMEIRA DAS MISSOES 0 0 4 6 4
C. FREDERICO WESTPHALEN 2 0 6 4 4
C. CACHOEIRA DO SUL 0 1 3 0 3
Total 388 296 252 211 223

Fonte: Elaborado pela autora com base em banco de dados da Pericia Oficial em Satde — UFSM

42  RESULTADO DA PESQUISA COM SERVIDORES - QUESTIONARIOS

A coleta de dados para a pesquisa de campo foi realizada durante o més de setembro
de 2019 e foram aplicados 340 questionarios a docentes ¢ TAEs dos centros de ensino e da
reitoria da institui¢ao, onde se obteve um retorno de 309 respondidos, cerca de 10% do total
de servidores lotados nessas unidades. O questiondrio aplicado aos servidores do 6rgdo
constituiu-se conjuntamente, por dois instrumentos, QWLQ-78 — Questionario de Avaliagao
da Qualidade de Vida no Trabalho na versdo adaptada e EFAL — Escala de Fatores de
Absenteismo Laboral. O primeiro visa avaliar a percep¢do dos respondentes sobre a
Qualidade de Vida e ¢ constituido de 30 questdes fechadas e duas questdes abertas, sendo as
questdes fechadas extraidas do instrumento QWLQ-78 (Reis Junior, 2008) e as questdes
abertas extraidas do instrumento IA-QVT (Ferreira, 2011). O segundo instrumento a escala
EFAL (Murcho e Jesus, 2008) busca avaliar a percep¢ao dos trabalhadores sobre os fatores de

mal-estar relacionados com o absenteismo laboral e ¢ constituido de 19 questdes fechadas.
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4.2.1 Perfil dos Respondentes

Aplicou-se, com éxito, a 309 servidores da instituicdo, o instrumento de coleta
Quality of Working Life Questionnaire - QWLQ-78 constituido de 30 questdes fechadas e
duas questoes abertas extraidas do Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no
Trabalho/IA-QVT e questdes relativas ao de perfil dos respondentes, tais como idade,
escolaridade, lotacdo e categoria do cargo.

Inicialmente, buscando compreender quais as caracteristicas dos servidores da
instituicao pesquisada, investigam-se as variaveis de perfil. A Tabela 7 apresenta o perfil dos

respondentes.

Tabela 7 — Perfil dos respondentes segundo as variaveis: idade, escolaridade, lotagdo e
categoria do cargo.

Varidveis Alternativas Frequéncia Percentual
De 20 a 29 anos 46 14,9
De 30 a 39 anos 122 39,5
Idade De 40 a 49 anos 35 178
De 50 a 59 anos 61 19,7
Maior de 60 anos 16 52
1° Grau completo 3 1.0
2° Grau completo 1 3.6
Escolaridade Superl.or' . 3; 2?2
Especializagio ’
Mestrado 7 25,0
Doutorado 35 17,9
Reitoria 80 26,0
CCSH 33 H4
ccs 45 14,6
CCR 35 11,4
Lotagdo CEFD 9 29
CE 19 6,2
CT 34 11,0
CCNE 33 10.7
CAL 18 58
Categoria do cargo TAE i;o ?;Z
Docente ’

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).
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Em relacdo a idade, a Tabela 7 destaca que a grande parte dos respondentes encontra-
se com idades entre 30 a 39 anos sendo um total de 39,9%, na seqiiéncia os respondentes de
idades entre 50 ¢ 59 anos com 19,7% 3, os com idades entre 40 a 49 anos 17,8% e os com
idades entre 20 e 29 anos somando um percentual de 14,9% respectivamente. Em uma
quantidade menos expressiva encontram-se os servidores com idades acima de 60 anos
perfazendo 5,2% da amostra analisada.

Quanto a escolaridade a amostra mostrou-se bem distribuida sendo os percentuais
apresentaram valores percentuais bem proximos como a Graduacao (26,9%), a Especializagdao
(25,6%), Mestrado (25%), ja o Doutorado (17,7%) e apenas um percentual pequeno dos
entrevistados apresentou escolaridade fundamental e médio que juntos somaram apenas 4,6%.

O numero elevado de servidores com especializacdo e mestrado esta associado ao
Programa de Qualificacao dos Servidores, o PCCTAE, que foi implementado pela lei 11.091
de 12 de janeiro de 2005, Art. 1o Fica estruturado o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-
Administrativos em Educagdo, composto pelos cargos efetivos de técnico-administrativos e de
técnico-maritimos de que trata a Lei n° 7.596, de 10 de abril de 1987, e pelos cargos referidos
no § 5° do art. 15 desta Lei. Esse incentivo fez com que a busca por uma melhor qualificagido
se difundisse entre os TAES nas IFES.

A Tabela 7 mostra que a maioria dos entrevistados apresentava lotacdo de exercicio na
Reitoria (26%), seguido pelo Centro de Ciéncias da Saude - CCS, (14,6%), Centro de
Ciéncias sociais ¢ Humanas - CCSH (14,4%), Centro de ciéncias Rurais - CCR(14,4%),
Centro de Tecnologia — CT (11%), Centro de ciéncias Naturais e Exatas — CCNE (10,7%),
Centro de Educagdo — CE (6,2%), Centro de Artes e Letras — CAL (5,8%) ¢ Centro de
Educacdo Fisica e Desporto — CEFD (2,9%). Com base nos dados de quantitativo de
servidores por unidade e lotagdo, procurou-se manter o calculo da populagao com percentual
de 9,9% do total 3133 de servidores, sendo que obteve-se 309 questionarios respondidos.

O mesmo percentual foi mantido para cada unidade, levando em consideragdo o total
de servidores lotados, sendo que os centros com menor percentual na amostra sio 0s mesmos
que possuem menores quantitativos, que ¢ o caso do CEFD com 56 servidores lotados, o
Centro de Educacdo com 164 servidores lotados e o Centro de Artes ¢ Letras com 185
servidores. Ja a Reitoria apresentou o maior nimero de servidores lotados, totalizando 829
servidores, em seguida o Centro de Ciéncias da Saude foi o centro que apresentou maior
numero de servidores lotados entre os centros de ensino, totalizando 503 servidores lotados na

unidade.
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Em relagdo a categoria do cargo, a maioria dos respondentes pertencem a categoria de
Técnicos Administrativos em Educagdo (87,7%) ja a categoria Docente (12,3%). Percebe-se
certa resisténcia dentro da categoria docente em responder questiondrios e isso pode estar

ligada a especificidade do proprio cargo e a rotina de seu trabalho.

4.2.2 Analise das médias e desvio padrao por fatores

Em relagdo as analises, primeiramente foi realizada anélise de médias e desvio-padrao
das afirmagdes por fator de andlise, como demonstra a Tabela 8. Em uma segunda etapa foi
realizado o teste T de amostras independentes para o cruzamento das variaveis, categoria do

cargo para TAE e Docente e Idade com as afirmag¢des das escalas.

4.2.2.1 Analise dos indicadores QWLQ-78

A Tabela 8 apresenta as médias e os desvio padrdo para os fatores F30, F26 e F09.

Conforme a Tabela 8 ao Fator fisico observa-se que as médias ndo foram consideradas
elevadas, pois a maior média encontra-se na questdao 30 (3,47) e a segunda na questdo 24
(3,30). As menores médias encontram-se nas questdes 02 (1,77) e 24 (1,67). Verifica-se que
as médias mais elevadas estdo associadas aos menores desvios padrdo, o que significa que ha
uma maior concordancia dos respondentes em relacdo as médias.

Nota-se que, em relagdo a esse fator, os servidores pesquisados apresentaram uma boa
avaliacdo em relacao a Qualidade de Vida, porém também fica evidente que a jornada de
trabalho ¢ um fator que para muitos impacta negativamente na qualidade de vida, pois a
média para essa questdo também apresentou consideravel para grande parte dos respondentes,

que afirmaram sentir cansaco ao final da jornada de trabalho.

Tabela 8 — Média e desvio-padrdo das varidveis da pesquisa QVT

(continua)
Varidvel Média Desvio
Padrio
F (Fator Fisico)
O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vidano 3,47 0,77
F30 trabalho?
Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente 3,30 0,82
F26 cansado?
F09 Vocé pratica exercicio fisico regular? 2,76 1,08
F20 Vocé sofre com cefaléias (dores de cabega)? 2,32 1,00
2,24 1,06

F12 Vocé tem alguma dificuldade para dormir?
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(conclusao)
A Desvio
Variavel Média Padrio
F (Fator Fisico)

Com que frequéncia vocé falta ao trabalho por motivo de 2,06 0,58
FO1 doenga?
F02 Com que frequéncia vocé fica doente devido ao seu trabalho? 1,77 0,76

Em que medida vocé necessita de medicamentos para poder 1,67 0,96
F24 trabalhar?

P (Fator Psicoldgico)

Como vocé avalia o espirito de camaradagem dos seus 3,84 0,88
P13 colegas de trabalho mais proximos?
P14 Como vocé avalia sua liberdade de expressdao no seu trabalho? 3,71 083
P10 Em que medida vocé avalia sua motivagdo para trabalhar? 3,52 0,80
P04 Em que medida vocé avalia sua auto-estima? 342 0,78

Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, 2,78 0,94
P07 desespero) interfere no seu trabalho?

Pe (Fator Pessoal)

Em que medida vocé possui orgulho da organizagdo na qual 3,99 0,89
PE17 trabalha?

Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com seus 3,88 0,77
PE18 superiores e/ou subordinados?

Como vocé avalia a sua capacidade de auto-avaliagdo no 3,69 0,63
PEO3 trabalho?
PE15 Vocé se sente realizado com o trabalho que faz? 3,56 0,90
PE11 Voce sofre algum tipo de preconceito no seu trabalho? 1,56 0,77

Pr (Fator Profissional)

Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no 3,65 0,85
Pr25 trabalho?
Pr06 Como vocé avalia a sua carga hordria de trabalho diario? 3,65 0,73

Como vocé avalia a cooperagao entre os niveis hierarquicos 3,49 1,01
Pr08 no trabalho?

Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de 2,96 0,96
Pr22 participacdo nas decisdes da empresa?

Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela 2,89 0,91
Pr27 organizacao?

Com que frequéncia vocé pensa em mudar radicalmente de 2,38 1,14
Prl6 emprego?

E (Fator Ergonomia)

Em que medida vocé se sente confortdvel no ambiente de 3,66 0,72
Er29 trabalho?

Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevengdo de 3,36 0,93
Er19 acidentes de trabalho?
Er21 Como vocé avalia a seguranga no ambiente de trabalho? 3,28 0,90

Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no 2,89 0,96
Er05 trabalho?

Em que medida o barulho no ambiente de trabalho lhe 2,55 0,99
Er23 incomoda?

Voce pratica gindstica laboral ou outro tipo de atividade fisica 1,78 1,08
Er28 na empresa?

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).
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No que tange ao Fator Psicologico percebe-se que a maior média (3,84) corresponde a
questdo 13 e a segunda maior média (3,71) refere-se a questdo 14 mostrando que os
servidores avaliam como boa a relagdo de espirito de camaradagem e liberdade de expressao
no trabalho. Ja a menor média foi da questdo 7 o que significa que o sentimento de tristeza
tem baixa interferéncia no desenvolvimento das atividades laborais . Em relagdo as médias e
desvio padrao percebe-se que ela indica uma boa concordancia entre os respondentes.

No contexto geral as médias do fator ndo podem ser consideradas altas, pois para
nenhuma das questdes ela foi superior a 4 considerando uma escala de 5 pontos, sendo que
permaneceram em sua grande maioria entre 3 e quatro pontos da escala.

Para o Fator Pessoal também nota-se que as médias em geral ndo foram superiores a 4
pontos na escala analisada. A maior média (3,99) para a questdo 17 a respeito do sentimento
de orgulho da organizagdo, seguida da média (3,88) para a questdo 18 sendo considerada
como média na escala no que tange a qualidade das relagdes entre os respondentes e seus
superiores ou subordinados. Em relagdo as questdes 03 e 15 s médias (3,69) e (3,56)
reforgam a avaliacdo como média quanto a auto avaliacdo e realizacdo em relagdo ao trabalho
respectivamente. A menor média foi para a questdo 11 evidenciando que a maioria dos
respondentes afirma sofrer pouco o nenhum tipo de preconceito em seu trabalho.

O Fator Profissional nos trds médias ndo muito altas onde as maiores, (3,65) para a
questdo 25 e (3,65) para a questdo 06 respectivamente, relativas a satisfagdo ao grau de
responsabilidade e avaliacdo da carga horaria de trabalho respectivamente, significando os
respondentes estdo em média satisfeitos em relacdo e esses dois questionamentos. Essa
avaliagdo mediana também aparece na questdo 08, que aborda o nivel de cooperacdo entre os
niveis hierdrquicos na institui¢do. Ja para as questdes 22 e 27 as médias (2,96) e (2,89)
respectivamente, mostram que em média os respondentes ndo estdo muito insatisfeitos em
relagcdo as participacdes nas decisdes € aos treinamentos realizados no 6rgao. A média mais
baixa (2,37) para a questdo 16 que mostra que na sua maioria os servidores nunca ou
raramente pensam em mudar de emprego.

Quanto ao Fator Ergonomia as médias permaneceram entre 3 ¢ 4 pontos na escala,
sendo que as maiores médias (3,66) para a questdo 29, (3,36) para a questdo 19 e (3,28) para
a questdo 21 que abordam a questdo do conforto no ambiente de trabalho, a seguranga dos
respondentes em relagdo a acidentes e a seguranga no ambiente de trabalho, sendo que os
dados mostram que em relagdo a essas questdes os servidores estio em média satisfeitos. As

questdes 05 e 23 apresentaram médias baixas sendo (2,89) e (2,55) em relacdo a dores ou
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desconfortos e desconfortos com o barulho respectivamente. A menor média apareceu na
questdo 28 sendo (1,77) evidenciando a pouca realizagdo de ginastica laboral pelos servidores.

Cabe ressaltar ainda que, mesmo com algumas médias elevadas em alguns dos fatores,
nenhuma das variaveis analisadas obteve média igual ou maior que quatro, o que significa que
a gestdo de pessoas da instituicdo precisa trabalhar algumas coisas em relagdo a QVT
buscando melhorar a avaliacdo dos indicadores, contribuindo para uma melhoria efetiva e
constante.

Em relacao aos resultados da aplicagdo final, obtiveram-se as médias, o desvio padrao,
valor minimo e valor maximo de cada um dos dominios da QVT como um todo, como

demonstra a Tabela 9.

Tabela 9 — Estatistica descritiva da aplicagao final

Dominio Média Desvio padrao Valor Maximo Valor minimo
Psicologico 3,46 0,42 4,60 1,20
Pessoal 3,34 0,41 4,40 2,00
Profissional 3,17 0,46 4,33 1,83
Ergonomia 2,92 0,39 4,33 1,83
Fisico 2,45 0,41 3,88 1,38
QVT 3,07 0,24 3,84 2,19

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Com base nas analises da Tabela 9, constata-se que o dominio Psicologico apresentou
a média mais alta de 3,458 (DP=0,422), j4 a menor média foi para o dominio fisico sendo de
2,451 (DP=0,408). Com base nos valores méaximo e minimo, tem-se que o dominio
Psicologico também obteve o maior valor (4,60) e o menor valor minimo (1,20)
respectivamente, o dominio Fisico obteve o menor valor maximo (3,88), € o dominio Pessoal
apresentou o maior valor minimo (2,00). Em relagdo a média geral da QVT para os dominios
analisados, percebe-se que ela ¢ de 3,073 (correspondendo em uma escala centesimal a

61,46), sendo considerada satisfatoria na percep¢ao dos servidores.

4.3 ANALISE DOS INDICADORES ESCALA EFAL

Aos mesmos 309 servidores entrevistados da UFSM, também foi aplicado o
instrumento de coleta EFAL - Escala de Fatores de Absenteismo Laboral com a finalidade de

avaliar os fatores de mal-estar relacionados com o absenteismo laboral.
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Quanto as andlises do instrumento, primeiramente foi realizada andlise de medias e
desvio-padrao das afirmagdes como de mostra a Tabela 10. Em uma segunda etapa foi

realizado o teste t de amostras independentes para verificar a relagdo das varidveis por fator.

Tabela 10 — Média e desvio-padrao das varidveis da pesquisa absenteismo

Variavel Média Desvi~0
Padrao
Fatores interpessoais e do ambiente de trabalho
A18 Desmotivagio. 1,63 1,02
Al17 Mau ambiente de trabalho 1,37 0,84
A08  Problemas com colegas 1,36 0,82
All  Problemas com superiores hierarquicos. 1,35 9,77
Al4 Instabilidade laboral. 1,30 0,73
A13  Nio gostar das fungdes desempenhadas. 1,26 0,73
Fatores psicossomaticos e de condicdes de trabalho
C03  Estresse € ansiedade 2,01 1,15
C05 Cansago 1,83 1,08
C09  Sobrecarga de trabalho 1,60 1,05
C19 Deficientes condigdes fisicas de trabalho 1,51 0,92
C12  Trabalho por turnos 1,31 0,77
Fatores administrativo-laborais
L04  Sentir-se injusticado no servigo/instituicdo onde trabalha. 1,56 0,95
L2 g?étf?s(:ieofaig??ﬁgg?eegg cp;"oﬁssional pelos outros (outros 1,50 0.87
LO01 Insatisfagdo com a organizacdo dos servigos. 1,43 0,81
L06 Baixa remuneracao 1,33 0,76
Fatores de gestiao do tempo e da carreira
Necessidade de resolver assuntos burocraticos pessoais/ 1,09
T10 familiares inadiaveis (finangas, bancos, escola, etc) 2,48
To7 glrzfi?;é(;ade de tempo para formagdo continuada/pos 2.03 1,16
Realizagdo de atividades de lazer que ndo podem ser 0,84
15 realizadas durante as férias ou folgas. 1,37
T16  Sentir que esgotou na carreira. 1,31 0,75

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Em relagdo ao Fator I todas as médias foram baixas para uma escala de respostas de 1
a 6 pontos, sendo a maior média (1,63) para a questdo 18, o que significa que a
desmotivacdo seria uma varidvel que levaria os respondentes a faltar ao trabalho poucas vezes
ou nunca. Ja para as questdes 17, 08, 11 e 14 as médias foram (1,37), (1,36), (1,35) e (1,30)

respectivamente. A menor média (1,26) foi da questao 13, o que significa que os respondentes
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estdo satisfeitos com as fung¢des desempenhadas, sendo assim, esse fator ndo teria relevancia
para os mesmos se ausentarem das atividades.

Para o Fator II a média mais alta foi (2,01) para a questao 03 e (1,83) para a questao
05, referente a possibilidade ou a falta pelo motivo de estresse ¢ ansiedade e em relacdo a e
cansago. As médias para a questdo 09 e questdo 19 foram de (1,60) e (1,51) respectivamente.
A média mais baixa foi (1,31) para a questdo 12. Verifica-se que as médias mais elevadas
estdo associadas aos desvios padrao altos, o que significa que ha uma menor concordancia dos
respondentes em relacdo as médias.

O fator III apresentou a maior média para a questdo 04 (1,56) e para a questdo 02
(1,50), sendo que o maior desvio padrao (0,95) encontra-se na questdo de maior média. Em
relagdo a questdo 01 relativa a organizagao dos servigos a média foi (1,43). A menor média
ficou na questao 06 (1,33) destacando que a variavel baixa remuneracao nao ¢ condi¢do para
faltar ao trabalho.

No que concerne ao Fator IV temos a maior média para a questdo 10 (2,48) o que
evidencia que alguns dos respondentes consideram a variavel relativa a resolver assuntos
pessoais, burocraticos e familiares uma possibilidade que os levaria a faltar o trabalho pelo
menos algumas vezes. A segunda maior média foi para a questdo 07 (2,03). As questdes 15
(1,39) e 16 (1,31) apresentaram as menores medias, no fator analisado.

Em relacdo aos resultados da aplicagdo final, obtiveram-se as médias, o desvio padrao,

valor minimo e valor maximo de cada um dos fatores de Absenteismo, descritos na Tabela 11.

Tabela 11 —  Estatistica descritiva da aplicagao final

Dominio Média Desvio padrao Valor Maximo Valor minimo

fatores de gestdo

do tempg eda 1,80 0,65 4,75 1,00
carreira

fatores

psicossomaticos e
de condigdes de 1,64 0,74 5,00 1,00

trabalho

fatores

administrativo- 1,44 0,68 4,00 1,00
laborais

fatores

interpessoais ¢ do
ambiente de 1,38 0,64 5,33 1,00

trabalho

ABSENTEISMO 1,55 0,57 3,75 1,00

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019). Legenda dos fatores EFALI
(Interpessoais e ambiente de trabalho), EFALII (Psicossomaticos e condigdes de trabalho), EFALIII
(Administrativos laborais) e EFALIV (Gestao do tempo e da carreira).
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No que concerne a média dos fatores referentes ao Absenteismo, a Tabela 11 destaca
que obteve-se a maior média para o fator EFALIV (gestdo do tempo e da carreira) sendo a
mesma de 1,80 (DP=0,647), ja a menor média encontra-se no fator EFALI (interpessoais, e
ambiente de trabalho), sendo que o mesmo apresentou o maior valor maximo
respectivamente. A média de todos s fatores permaneceu menor que 2, assim como a média
geral do Absenteismo que obteve o valor de 1,55 que foi considerada de pouca importancia, o
que significa que na percepcao geral dos servidores em relacdo ao absenteismo os fatores
analisados tem uma baixa relevancia em relagdo ao que os leva ou pode levar a se ausentar

das atividades laborais.

4.3.1 Analise teste “T” dos instrumentos QWLQ-78 e escala EFAL

Segundo Hair Jr. et al. (2009), o teste T pode ser usado para testar uma hipotese que
estabelece que as médias para as variaveis associadas com duas amostras ou grupos
independentes serdo iguais. O teste t ¢ utilizado para avaliar se as diferencas observadas entre
as médias de duas amostras, verificando se as mesmas ocorreram por acaso ou se houve
diferenca estatisticamente significativa. Como critério padrdo, o nivel de significancia
adotado neste estudo foi de 5% (sig < 0,05) e sdo apresentadas as variaveis que obtiveram
diferencas significativas.

Quanto ao Teste T na Tabela 12 sdo apresentados os resultados das relacdes das
variaveis do modelo com a categoria do cargo (TAE e docente) do instrumento QWLQ-78
adaptado. Nota-se que onze variaveis apresentaram diferengas estatisticas significativas,
sendo elas a FO1, PR 06, P10, PE 11, P14, PE 15, PE 18, PR25, F 26, ER 28 ¢ Er 29, o que
significa que para essas variaveis docentes e TAEs as avaliam de maneira distinta. A Tabela
12 destaca a influéncia da categoria do cargo na percep¢do da QVT para os servidores.

As variaveis em que os TAEs apresentaram médias mais altas foram FO1, PE11, ER28
e F29 o que significa que essa categoria em média falta mais ao trabalho por motivos de
doenca como também destaca sofrer preconceitos no trabalho com mais intensidade que a
categoria docente, porém praticam mais a ginastica laboral e se sentem mais seguros quanto a
prevencao de acidentes no trabalho.

Ja a categoria docente apresentou maior numero de variaveis com médias mais altas
que a categoria TAE, pois foram sete médias superiores das onze analisadas no teste T. As
variaveis que se destacaram com médias superiores a dos TAEs foram F10, PR06, P14, P15,

P18, F26 ¢ ER29 significando que os docentes se sentem mais motivados € mais realizados no
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trabalho e apresentam uma alta avaliagdo em relacdo a liberdade de expressdo, se sentem
confortaveis no ambiente de trabalho e tem uma boa qualidade nas relagdes com superiores
hierarquicos (F10, P14, P15, P18, ER29, ). J4 em relacdo a carga horaria de trabalho a
categoria docente considera alta e, consequentemente, se sentem mais cansados ao final da
jornada de trabalho em relagdo a categoria TAE, como mostram as médias das varidveis PR06

e F26.

Tabela 12—  Influéncia da categoria do cargo na percepcdao da QVT
Var. Afirmacio Categoria Média c T Sig.
A A TAE 2,09 0,594
FFO1 Com que frequer}cm vocé falta ao 2.5 0.025
trabalho por motivo de doenga? Docente 1,86 0,414
& i TAE 3,60 0,712
PPRO6 Corpq voce avalia a sua carga 2.93 0.005
horéria de trabalho diario? Docente 3,97 0,716
Em que medida vocé avalia sua TAE 3,47 0,788
PP10 motivag¢do para trabalhar? Docente 3,89 0,689 -3,12 0,000
¢ i TAE 1,60 0,796
PEI1 Vocé soﬂe algum tipo de 3.25 0,000
preconceito no seu trabalho? Docente 1,28 0,515
8 i i TAE 3,68 0,831
PP14 Como Vf)CC avalia sua liberdade de 235 0,002
expressao no seu trabalho? Docente 3,97 0,677
& i TAE 3,49 0,896
PEIS Voce se sente realizado com o 515 0,000
trabalho que faz? Docente 4,10 0,648
Como vocé avalia a qualidade da sua TAE 3,84 0,747
PE18 relagdo com seus superiores e/ou 4.23 0.714 -3,08 0,025
subordinados? Docente
Y . TAE 3,61 0,840
RPR2S Vocé esta sat'ls'felto com o seu nivel 2.6 0.018
de responsabilidade no trabalho? Docente 3,94 0,880
FF26 Ao final da jornada de trabalho, o TAE 3,26 0,819 544 0,015
quanto vocé se sente cansado? Docente 3,60 0,789 ’
Voce pratica gindstica laboral ou TAE 1,85 1,114
EER28  outro tipo de atividade fisica na 1,15 0,436 7,08 0,000
empresa? Docente
i & TAE 3,62 0,730
EER29 Em que medida vocé se sente 2,68 0.010
confortavel Docente 3,92 0,631

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Para o Teste T da varidvel categoria do cargo (TAE e docente) referente a
Absenteismo, nota-se que apenas duas varidveis apresentaram diferencas estatisticas
significativas: L06 e A14 como mostrado na Tabela 13.

Para a varidvel L06 a média dos TAEs (1,351) foi superior a dos docentes (1,158), o
que significa que uma baixa remuneragao tem maior impacto nos técnicos administrativos que
para os docentes como possivel causa para levar o mesmo a se ausentar das atividades

laborais. J4 em relagdo a instabilidade laboral os TAEs também apresentam média maior que
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os docentes, sendo de 1,332 e 3 1,105 respectivamente, o que mostra que os técnicos estdo

mais suscetiveis a impactos da instabilidade no ambiente de trabalho que os docentes.

Tabela 13—  Varidveis Teste T para Absenteismo
Var. Afirmacio Categoria Média c T Sig.
L06 Baixa remuneracio TAE 1,351 0,799 0,47 003
Docente 1,158 0,436 0,24
o TAE 1,332 0,767 0,79 ,001
Al4 Instabilidade laboral. Docente 1105 0311 0.29

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

O Quadro 22 demonstra as médias e desvio padrdo tanto para a QVT, quanto para o

Absenteismo para as categorias TAE e docente.

Quadro 22 - Estatistica descritiva da aplicacdo final

Variavel Categoria Média Desvio padrio
TAE 3,06 0,236
QVT
Docente 3,17 0,237
) TAE 1,55 0,566
Absenteismo
Docente 1,53 0,554

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Em relacdo as médias gerais para QVT e Absenteismo, nota-se que os servidores da
categoria docente apresentaram média mais alta que a da categoria de TAEs, o que significa
que os mesmos estao mais satisfeitos com a qualidade de vida no trabalho, ja para a variavel
Absenteismo as médias ficaram muito proximas entre as duas categorias analisadas, o que
significa que os mesmos atribuiram, de forma geral, pouca importincia as fatores que

poderiam os levar a se ausentar das suas atividades laborais.

4.3.2 Analise teste ANOVA para os instrumentos QWLQ-78 escala EFAL

A andlise de variancia (ANOVA) consiste em uma andlise bivariada, que compreende
calculos de frequéncia e de média, além de cruzar as varidveis. Por meio da ANOVA
variaveis do perfil dos respondentes (Idade, Escolaridade e Lotagdo) foram cruzadas com as
variaveis no modelo. Por meio desse tipo de andlise, € possivel obter o teste Z, que ¢ utilizado

para avaliar as diferencas entre médias de grupos e para analisar a significancia estatistica.
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Desse modo, quanto maior for a diferenca de varidncia entre os grupos, maior a razao Z, o que
implica em diferengas significativas entre os grupo. Na Tabela 14 sdo apresentados os
resultados desses cruzamentos para o instrumento QWLQ-78 adaptado.

Para melhor identificacdo das variaveis e fator correspondente foi utilizado a

codificagdo descrita no Quadro 23:

Quadro 23 - Codificagao das variaveis

Codificacao Fator Questoes

F Fator Fisico 01, 02, 09, 12, 20, 24, 26, 30
P Fator Psicolégico 04, 07, 10, 13, 14
PE Fator Pessoal 3,11,15,17,18

PR Fator Profissional 06, 08, 16,22, 25,27
ER Fator Ergonomia 05, 19, 21, 23, 28, 29

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

A seguir sera apresentada a Tabela 14 que demonstra a influéncia da idade na QVT.

Tabela 14 —  Influéncia da idade na QVT

Var. Afirmacio Idade Média [J Z Sig.
~ 4,00 0,632 3,78 0,005
Em que medida vocé avalia sua auto- Mais de 60 anos
P04 .
estima? 30 2 39 anos 3,29 0,799
3,88 0,613 4,67 0,001
Como vocé avalia a sua carga hordria de >0 @59 anos
PRO6 o
trabalho diario? 20 229 anos 3,33 0,701
~ 4,00 0,632 398 0,004
P10 Em que medida vocé avalia sua Mais de 60 anos
motivagdo para trabalhar? 20 229 anos 3,28 0,750
; 4,1 0,834 8,52 0,000
Vocé se sente realizado com o trabalho ~ Mais de 60 anos 19 ’ ’ ’
PE15
que faz? 20 229 anos 3,09 0,890
. 3,09 1,07 11,44 0,000
Com que frequéncia vocé pensa em 20 229 anos
PR16 .
mudar radicalmente de emprego? Mais de 60 anos 1,44 0,892
2,57 1,148 2,78 0,027
Vocé sofre com cefaléias (dores de 20 a29 anos
F20 )
cabeca)? Mais de 60 anos 1,81 0,981
: 4,38 0,619 4,65 0,001
PRYS Vocé estd satisfeito com o seu nivel de ~ Mais de 60 anos
responsabilidade no trabalho? 20 229 anos 3,39 0,906
3,60 0852 9,57 0,000
Ao final da jornada de trabalho, o quanto 402 49 anos
F26 A
vocé se sente cansado? Mais de 60 anos 2,63 0,806

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).
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Conforme a Tabela 14, a questdo FO4 a maior média 4,00, encontra-se nos servidores
com mais de 60 anos € a menor média 3,29, nos servidores com idades entre 30 e 39 anos de
idade, o que significa que o primeiro grupo esta mais satisfeitos com a auto-estima em relagdo
ao segundo.

A questdo PR0O6 mostra que, no que concerne a carga horaria de trabalho, os
servidores com mais idade consideraram a mesma alta 3,88, ja os que obtiveram menor média
3,33, foram os servidores mais novos, com idade entre 20 e 29 anos, o que demonstra que a
variavel em analise tem um impacto maior nos servidores mais antigos.

A variavel P10 os dados demonstram que os servidores com mais idade, 60 anos ou
mais, estdo mais o motivados para o trabalho, pois apresentaram maior média 4,00, e os
servidores mais novos apresentaram a menor média 3,28, o que significa que estdo menos
motivados para o trabalho.

Para a variavel PE15 os servidores com mais idade, 60 anos ou mais, também
apresentaram maior média 4,19, significando que eles também se sentem mais realizados em
relagcdo ao trabalho que os servidores mais jovens, idade de 20 a 29 anos, que apresentaram a
menor média 3,09, dentre as analisadas.

Em relacdo a varidvel PR16 os servidores mais jovens com idade entre 20 a 29 anos
estdo mais propensos a mudar de emprego, pois apresentaram maior média 3,09, em face aos
servidores com mais de 60 anos, que apresentaram menor média 1,54, significando que os
mesmos nao demonstram grande interesse em mudar de emprego.

A variavel F20 destaca que os servidores jovens com idade entre 20 e 29 anos estao
mais suscetiveis a apresentarem quadros de cefaléias do que os servidores com idade acima de
60 anos, pois apresentaram maior média 2,57, e o segundo grupo apresentou menor 1,81,
média entre os servidores pesquisados.

Para a variavel PR25 mostra que os servidores com mais de 60 anos estdo mais
satisfeitos com o nivel de responsabilidade no trabalho, pois apresentaram a maior média
4,38, onde os servidores mais jovens com idade entre 20 e 29 anos evidenciaram
descontentamento em relagdo ao seu nivel de responsabilidade, pois seu grupo obteve a menor
média 3,39, dentre os pesquisados.

J& para a varidvel analisada a F26 percebe-se que os servidores com idade entre 40 a
49 anos apresentam-se mais cansados ao final de uma jornada de trabalho, pois apresentaram
a maior meédia 3,60, dentre os pesquisados, ja os servidores com mais de 60 anos
apresentaram a menor média 2,63, para a variavel em questao.

A Tabela 15 destaca a influencia da escolaridade na QVT.
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Tabela 15—  Influéncia da escolaridade na QVT

Var. Afirmacio Categoria Média o Y4 Sig.

Fol Com que frequéncia vocé falta ao trabalho Especializagao 2,15 0,579 263 0.034
por motivo de doenga? Fund. e Médio 1,79 0,426 ’ ’
Como vocé avalia a sua carga horariade  Doutorado 3,89 0,712

PRO6 trabalho didrio? Superior, 353 0631 b 0,015
Em que medida vocé avalia sua Doutorado 3,82 0,650

P10 motivagao para trabalhar? Fund. E Médio 3,50 0,696 2,80 0,026
Vocé se sente realizado com o trabalho Doutorado 3,87 0,975

PELS que faz? Superior 337 0904 06 0,017
Como vocé avalia a qualidade da sua Doutorado 4,11 0,762

PE18 relacdo com seus superiores e/ou 3,74 0,818 2,57 0,038

. Mestrado

subordinados?
Em que medida o barulho no ambiente de ~ Superior 2,67 1,049

ER23 trabalho The incomoda? Fund. e Médio 1,79 0699 289 0037
Ao final da jornada de trabalho, o quanto  Doutorado 3,42 0,896

F26 vocé se sente cansado? Fund. e Médio 2,93 0,730 3,62 0,007
Vocé pratica ginastica laboral ou outro Mestrado 2,05 1,157

ER28 tipo de atividade fisica na empresa? Fund. e Médio 1,29 0,611 4,01 0,003
Em que medida vocé se sente confortavel Fund. e Médio 4,00 0,555

ER29 no ambiente de trabalho? Superior 353 |o786 208 0,032

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

A Tabela 15 demonstra que para a variavel FO1 os servidores que possuem
especializacdo apresentaram a maior média 2,15, ja os que possuem ensino fundamental e
médio a menor média 1,79, evidenciando que o primeiro grupo estd mais propenso a faltar ao
trabalho por motivo de doenga que o segundo grupo analisado.

Ja para a variavel PR06 servidores com doutorado apresentaram a maior média 3,89, e
os que possuem nivel superior a menor média 3,53, o que indica que o primeiro grupo
considera a carga horaria de trabalho alta, em relagdo aos servidores com nivel superior.

Para a variavel P10 percebe-se que servidores com maior nivel de escolaridade se
sentem mais motivados para o trabalho e apresentaram maior média 3,82, ja os que possuem
menor grau de escolaridade se sentem menos motivados, apresentando a menor média 3,50,
dentre os pesquisados.

Em relacao a variavel PE15, nota-se que os servidores com maior grau de instrucao,
no caso doutorado, apresentam a maior média 3,83, no que tange a satisfacao no trabalho, ao
passo que os servidores com nivel superior apresentaram a menor média 3,37, para a
respectiva variavel.

A variavel PE18 tras a maior média 4,11, para os servidores com doutorado e a menor
média 3,74, para mestrado em relagdo a qualidade das relagcdes com superiores hierarquicos,

evidenciando que o primeiro grupo considera boa a qualidade dessas relagdes.
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Para a variavel ER23, os servidores com nivel superior apresentaram a maior média
2,67, em relagdo ao desconforto com o barulho no ambiente de trabalho, ao passo que os
servidores com nivel fundamental ¢ médio apresentaram a menor média 1,79, evidenciando
que para esse grupo essa variavel ndo tem muito impacto na QVT.

Em relacdo a varidavel F26, os servidores com doutorado apresentaram maior média
3,42, em relagdo aos servidores de nivel fundamental e médio com menor média 2,93 quando
questionados sobre o quao se sentem cansados ao final da jornada de trabalho.

A variavel ER28 destaca a maior média 2,05, para servidores com mestrado € a menor
média 1,29, para servidores com nivel fundamental e médio, destacando que os servidores do
primeiro grupo estdo mais dispostos a pratica da gindstica laboral no ambiente de trabalho que
o segundo grupo de servidores pesquisados.

E por fim, para a varidvel ER29, os servidores de nivel fundamental e médio
apresentam a maior média 4,00 e os com nivel superior a menor média 3,53, demonstrando
que o primeiro grupo sente-se mais confortdvel no ambiente de trabalho que o segundo grupo.

Para a tabela acima, nota-se que o maior nimero de questdes com diferencas
significativas de média pertencem ao Fator Ergonomia, concentrando as questdes ER23,
ER28 e ER29.

A Tabela 16 traz a influéncia da lotagdo na QVT para as variaveis citadas.

Tabela 16 — Influéncia da lotagdo na QVT

Var. Afirmacio Categoria Média o Z Sig.
Com que frequéncia vocé fica doente devido ao seu CCNE 2,06 0,704

FO2 - abalho? CCR 149 o742 285 0005

P2 Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de CAL 3,22 0,878 250 0.012
participacdo nas decisdes da empresa? CCNE 2,39 1,029 7 ’
Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente =~ CCSH 3,60 0,775

F26  ansado? CCR 300 0874 >t 0035
Vocé pratica ginastica laboral ou outro tipo de atividade CT 2,29 1,338

Er28 fisica na empresa? CCR 1,14 0,430 3,370,000

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Legenda: CCSH - Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas, CCS - CCR- Centro de Ciéncias Rurais, CT - Centro
de Tecnologia, CCNE - Centro de Ciéncias Naturais e Exatas, CAL - Centro de Artes e Letras.

Em relagao a influéncia da lotagao na QVT, mostrada através da Tabela 16 destaca
quatro varidveis que apresentaram diferencas significativas, sendo que a primeira variavel a
F02 destaca que os servidores lotados no CCNE apresentaram maior média 2,06, o que
significa que os mesmos estdo mais vulneraveis a ficar doentes em func¢do do trabalho que os

servidores do CCR, que apresentaram a menor média 1,49, entre os pesquisados.
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A variavel PR22 mostra que os servidores do Cal estdo mais satisfeitos em relacdo a
participag@o nas decisdes de trabalho, pois apresentaram a maior média 3,22, ja os servidores
do CCNE apresentaram a menor média 2,39 o que demonstra certa insatisfagdo em relacao a
variavel analisada.

A variavel F26 destaca a maior média 3,60 no CCSH e a menor media 3,00 no CCR
o que significa que os servidores lotados no primeiro centro reportam sentir-se mais cansados
ao final da jornada de trabalho em relagdo aos servidores lotados no segundo respectivamente.

A variavel ER28 destaca o CT com a maior média 2,29, evidenciando que os
servidores lotados no centro praticam ginastica laboral com certa freqiiéncia, ja& o CCR obteve
a menor média 1,14, o que significa que a pratica ndo ¢ muito freqiiente entre os servidores do
centro.

Na sequencia serdo analisados os resultados dos mesmos cruzamentos em relacao ao
Absenteismo, verificando as variaveis que apresentaram diferengas estatisticas significativas.

Para melhor visualizacdo e entendimento das questdes e seus respectivos fatores, foi
utilizada como forma de codificagdo a letra A, correspondendo a Absenteismo, € os nimeros
1,2,3,e 4, representando os quatro fatores de andlise, assim como as questdes pertencentes a

cada um e sua descri¢ao, como mostra o Quadro 24:

Quadro 24 - Codificagao das variaveis do modelo

Fatores Escala EFAL

Fator Questoes Descricado

Fatores interpessoais e do
FIA 8,11,13,14,17,¢ 18 ambiente de trabalho (referente a
F1), com seis itens.

Fatores psicossomaticos e de
FPC 3,5,9,12¢19 condigdes de trabalho (referente
a F2), com cinco itens.

Fatores administrativo-laborais

FAL 1,2,4,¢6 (referente a F3), com quatro
itens.
Fatores de gestdo do tempo e da
FGT 7,10,15,¢e 16 carreira (referente a F4), também

com quatro itens.

Fonte: Descricdo e codificagdo dos fatores analisados. Elaborado pela autora.

Na Tabela 17 sdo apresentados os resultados dos cruzamentos das variaveis do modelo
com a idade dos respondentes, sendo que o teste resultou em 2 combinagdes que apresentam

diferencas estatisticas significativas, sendo elas a questao FGT07 e a FGT10.
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Tabela 17—  Influéncia da idade no Absenteismo
Var. Afirmacio Categoria Média o Y4 Sig.
20 a 29 anos 2,33 1,012
Necessidade de tempo para
FGTO07 formacgdo continuada/pos- 4,61 0,001
graduada Mais de 60 anos 1,67 0,900
30 a 39 anos 2,65 1,188

Necessidade de resolver assuntos
burocraticos pessoais/ familiares
inadidveis (finangas, bancos, 50 a 59 anos 2,13 0,741
escola, etc)

FGT10 2,54 0,040

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

E possivel perceber que as questdes que apresentaram diferencas estatisticas forama
questao FGTO07 e FGT10, sendo que na primeira observa-se que os servidores mais jovens,
muitos em inicio de carreira, apresentaram uma média maior em relacdo aos servidores mais
antigos do quadro, esses ja em final de carreira. Isso pode significar que os mais jovens estao
mais propensos a se ausentar ao trabalho em face a necessidade de busca de qualificacdo com
vistas a busca de um incremento na carreira, fomentado pelo plano de carreira dos servidores
das IFES, o PCCTAE.

Em relacdo a questdo FGT10, os servidores com faixa etaria de 30 a 39 anos
apresentaram uma média maior em relagdo aos servidores de faixa etaria de 50 a 59 anos. Isso
demonstra que essa categoria, ou faixa etaria, estd mais suscetivel a se ausentar para resolver
problemas pessoais.

A Tabela 18 demonstra a influéncia da escolaridade no absenteismo para a varidvel
FGT16.

Tabela 18 —  Influéncia da escolaridade no Absenteismo

VVar. Afirmacio Categoria Média Py Y4 Sig.
Fund. E médio 1,93 1,64

FGT16 Sentir que esgotou na carreira. 341 0,01
Doutorado 1,16 0,54

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Em relagdo a influéncia da escolaridade no absenteismo, como destaca a Tabela 18,
apenas a variavel FGT16 apresentou diferenca estatistica significativa, sendo que os

servidores com menor grau de escolaridade, ensino médio e fundamental, véem o
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esgotamento da carreira como um fator relevante para se ausentarem de suas atividades
laborais. Os servidores mais qualificados apresentaram a menor média, o que pode estar
associado as remuneragdes mais elevadas recebidas por esses servidores com grau de
escolaridade maior, o que faz com que esse fator, esgotar na carreira, nao tenha tanto impacto
em auséncias ao trabalho.

Em relacdo a influéncia da lotacdo na QVT é demonstrada na Tabela 19.

Tabela 19 —  Influéncia da lotagdo no Absenteismo
Var. Afirmacio Categoria Média o Y4 Sig.
. CCSH 2,69 1,47 1,27 0,02
FALO3 Estresse e ansiedade CAL 1.67 133
FGTO7 Necessidade de tempo para CCSH 2,66 1,51 2,43 0,02
formagao continuada/pos- graduada CAL 1,61 1,09
Necessidade de resolver assuntos CE 2,11 1,37 2,92 0,00
FGT10 ‘.buro.créti.cos pessoais/ familiares 2,09 1,04
inadiaveis (financgas, bancos, escola CCR
etc)
CE 2,12 1,22 384 0,00
FPC12 Trabalho por turnos CT 115 0.44
FIAL3 Nao gostar das fungdes CCSH 1,69 1,32 2,29 0,02
desempenhadas CAL 1,06 0,24
. . CCSH 1,69 1,19
FGT16 Sentir que esgotou na carreira CEFD 2.07 0,04 2,072 0,04

Fonte: Elaborado pela autora com base nos dados gerados no do SPSS (2019).

Legenda: CCSH- Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas, CCR- Centro de Ciéncias Rurais, CE- Centro de
Educagdo, CT- Centro de Tecnologia , CAL- Centro de Artes e Letras.

No que tange a relacao lotacdo e Absenteismo, foram seis varidveis que apresentaram
diferencas estatisticas significativas, onde para a varidavel FALO3 a maior média 2,69,
apresentada no Centro de Ciéncias Sociais ¢ Humanas e a menor média 1,67, no Centro de
Ares e Letras, mostrando que os servidores lotados no CCSH apresentam uma propensao
maior a afastar-se das atividades de trabalho em funcdo de estresse e ansiedade, ja no CAL os
servidores estariam menos suscetiveis a afastamentos por esse motivo.

Quando analisamos a variavel FGT07, percebemos que o CCSH também apresenta a
maior média 2,66, em relagdo ao CAL com menor média 1,61, isso sugere que no primeiro
centro os servidores também podem faltar ao trabalho para realizar atividades de formacao
continuada e de pos-graduagdo, no segundo centro esse ndo seria um fator que levaria os
servidores a se ausentarem das suas atividades de trabalho respectivamente.

Para a variavel FGT10, o centro com maior média 3,11 ¢ o Centro de Educacao, a

menor média 2,09 foi no Centro de Ciéncias Rurais, o que expressa que os servidores lotados
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na unidade estdo mais propensos a se ausentar das atividades laborais por necessidade de
resolver problemas pessoais que os lotados no segundo centro, respectivamente.

Em relacdo a variavel FPC12, o centro com maior média 2,12 foi o Centro de
Educagao e o com menor média 1,15 foi o Centro de Tecnologia, isso exprime que o primeiro
centro apresenta uma maior inclina¢do a se ausentar do trabalho em fun¢ao de realizagdo de
trabalhos por turnos e para o segundo esse fator ndo seria tdo relevante.

A variavel FIA13 nos mostra que a maior média 1,69, foi no Centro de Ciéncias
sociais ¢ Humanas e a menor 1,06 no CAL, evidenciando que os servidores desse centro
faltam ou podem faltar as atividades laborais por descontentamento com as fungdes
desempenhadas, estdo mais descontentes com o trabalho que realizam do que os servidores do
segundo centro.

Para a variavel FGT16, novamente a maior média 2,07encontra-se no CCSH e a
menor média 1,69, encontra-se no Centro de Educacdo fisica e Desporto, significando que no
primeiro centro em questdo os servidores poderiam vir a faltar ao trabalho por sentir que
esgotaram na carreira, por uma perspectiva de ndo conseguir avangar € crescer
profissionalmente e para o segundo centro esse fator ndo teria tanto impacto nas faltas ao
trabalho. Nota-se que para as seis varidveis que apresentaram diferencas estatisticas
significativas, para quatro delas o CCSH apresentou maior média o que sugere um olhar mais
cuidadoso em relacdo ao mesmo, para que sejam pensadas possiveis agdes com base nos
dados apresentados com vistas a reduzir essa propensao a faltar ao trabalho apresentada pelos

servidores lotados na unidade.

4.3.3 Analise das questdes abertas no IRAMUTEQ

O retorno das questdes abertas foi bastante significativo sendo que do total de 309
questionarios aplicados obteve-se 255 respostas a questdo “Quando penso no meu trabalho
na autarquia, o que me causa mais bem-estar ¢?”, e 246 respostas para a questdo “Quando
penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais mal-estar é?”.

Os materiais referentes as questdes foram digitados em dois arquivos separados, em
seguida os Corpus Textuais gerados foram preparados e submetidos a andlise através no
software IRaMuTEQ , para que fossem criadas Nuvens de Palavras para os respectivos textos.

Na questdo sobre Bem-Estar o corpus geral, o conjunto de textos construidos para

analise, da questdo foi constituido entdo por 255 textos (UCI), separados em 255 seguimentos
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de textos (ST), que sdo fragmentos de texto, na maior parte das vezes, do tamanho de trés
linhas, dimensionadas pelo proprio software em fung¢do do tamanho do corpus, do qual
emergiram 1475 ocorréncias (palavras, formas ou vocabularios), sendo 482 formas que sao
palavras distintas e 322 hapax que sdao as formas que aparecem apenas uma unica vez no

texto. Apos rodar a andlise dos dados foi gerada a nuvem de palavras conforme Figura 5.

Figura 5 — Nuvem de palavras Bem-Estar

EXEICEr extensao
auxiliar amizadechefia
satisfacdo profissional pesquiss
Eﬂﬂff‘:f;ﬂfnrgulhn ambiente area servir
> educacdo atividade liberdsde
contribuiirgmbpiente_de_trabalho

executar
reconhecer p|_|:_'||||:|:|
ra alho =
conviver, formacao
reallLac:an ensino
aradém “:g. ﬂ;l:—KP'ETIEF'C!E
EIJLI':IEIF e a
l.'l] \'_'n-'
aula =R
E.*‘

horario

establlidade auno ..’
esponsabiissde |ASTITUIGA0,Q gAutonomia

possibilidade

n

rec:::nhe_mmentp_ - =y s
agradavel COMNVIVIO % =
COMVIVENncia &= 5 &© o
conhecimento = £ 2
colegas_de trabalho ] E =]

Fonte: Elaborado pela autora com base nas saidas adas questdes abertas no Iramuteq (2019).

Dentre as palavras em evidéncia destaca-se a palavia COLEGA ¢ TRABALHO como
nucleo central, seguida da palavra Estabilidade. Lembrando que as palavras em destaque sao
as que apresentaram maior frequéncia, o que significa que foram citadas muitas vezes pelos
respondentes. E possivel entdo destacar que esses fatores, trabalho realizado, a relagdo com
colegas e equipe e a estabilidade, caracteristica do Regime Estatutario, sdo também

destacadas por muitos dos respondentes.
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As palavras Instituigdo, Ambiente de Trabalho, Atividade e Reconhecimento se
destacam com uma frequéncia um pouco menor mas também sdo importantes para os
respondentes.

A seguir serdo trazidos alguns dos discursos que emergiram das questdes para
reforcar a importancias das palavras em destaque na nuvem de palavras como mostra a Figura
6. As verbalizagdes se concentram nas palavras em destaque Trabalho, Colega e Estabilidade.
Ja a Figura 7 concentra as verbalizagdes das palavras Instituigdo, Ambiente de Trabalho,

Atividade e Reconhecimento.

Figura 6 — Trabalho, Colega, Estabilidade

Saber que trabalho em um
Contribuigio social no trabalho, lugar agradivel e com pessoas

ajudar a populagio. trangiiilas de conviver.

Prestar meu trabalho
satisfatoriamente e realizar o

trabalho de forma livre e autdnoma. B, fedlnos: desemuluario:

bem como o convivio com o©s
colegas e alunos.

Contato direto com alunos

e poder auxiliar nos trabalhos A tranquilidade do local

de trabalho, boas relagdes com
colegas.

deste.

Estabilidade e possibilidade

de criar. A estabilidade do servigo

publico.

Bom relacionamento com os

colegas no ambiente e rabalho.

Poder desenvolver um étimo
trabalho, acolhimento dos estudantes
e compartilhar experiéncias com os
colegas.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos segmentos de discursos da questdo aberta Bem-Estar (2019).

A Figura 7 concentra as verbaliza¢des das palavras Instituicao, Ambiente de Trabalho,

Atividade e Reconhecimento.



106

Figura 7 — Institui¢do, Ambiente de trabalho, Atividade e Reconhecimento.

Fazer  parte de  uma
instituicio que tanto contribui para a
educacio e formacdo do cidadio

Beconhecimento dos extemos jj

a instituicio. O reconhecimento do
trabalho, do servico prestado.
Saber que estou em uma
instituicio que tem a capacidadef/&ﬁ_

Orgulho da instituicio. \‘ /_N

promover o ensino e a mudanca. Reconhecimento pelo meun

trabalho.
Desempenhar atividades
priticas de cunho profissional com —
os alunos. Atividades em sala de a_ula_?
g

Ambiente de trabalho
wranquilo para exercer minhas
atividades funcionais.

O clima no ambiente de
trabalho e a possibilidade de
melhorar as condigbes do local.

Fonte: Fonte: Elaborado pela autora com base nos segmentos de discursos da questdo aberta Bem-Estar (2019).

As questdes abertas possibilitam aos respondentes maior liberdade para explicar,
descrever e opinar sobre seu questionamento, de forma mais ampla e pessoal. Percebe-se
através dos discursos a importancia de boas condi¢des de trabalho, relagdes saudaveis e a
seguranca do regime estatutario sao fatores que contribuem para o bem-estar dos servidores.

Nas verbalizagdes em destaque na Figura 6 nota-se que os servidores demonstram
orgulho da instituicdo onde exercem suas atividades e como o reconhecimento ¢ importante
como fator motivador para o bem estar.

Na sequencia aparecem algumas verbalizacdes referentes as palavras que apareceram
na Figura 7, com frequéncia menor, contudo elencadas também como importantes na nuvem
de palavras

Para a questdo sobre mal-estar o corpus geral, o conjunto de textos construidos para
analise da questdo, foi constituido por 246 textos (UCI), separados em 247 seguimentos de
textos (ST), que sao fragmentos de texto, na maior parte das vezes, do tamanho de trés linhas,
dimensionadas pelo proprio software em funcdo do tamanho do corpus, do qual emergiram
1624 ocorréncias (palavras, formas ou vocabularios), sendo 740 formas que sdo palavras

distintas e 554 hapax que sdo as formas que aparecem apenas uma unica vez no texto.
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A Figura 8 traz a Nuvem de Palavras gerada das respostas a questdes abertas sobre mal-

estar.

Figura 8§ — Nuvem de palavras Mal-Estar

falta_de_cooperacéao
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~ impossibilidade

politica

falta_de empatia g docente tarefa estar
<=, instituicao superior
% prOblema lt::'ut.“.::cl|r1seguramt;a
8 trabalharsetor recurso
falta_de_comprometimento

resoclver cumprir
decisBes_politicas desempenhar

Fonte: Elaborado pela autora com base nas saidas adas questdes abertas no Iramuteq (2019).

Nas palavras que surgem na nuvem associadas a mal-estar dos respondentes, destaca-se
a palavra COLEGA como nucleo central, seguida das palavras Trabalho e Docente. J& as
palavras Instituicdo, Nada, Burocracia, Atividade, Falta de Reconhecimento surgem com
frequéncias um pouco menor nos discursos.

As palavras que cabe aqui destacar, mesmo que com uma frequéncia menor, mas que
nem por isso deixam de também gerar mal-estar nos respondentes sdo Falta de Compromisso,
Preconceito, Falta de Recurso, Ponto Eletronico, Carga Horaria, Politicagem e Governo.

Algumas verbalizagdes abaixo destacadas das respostas obtidas reforcam o surgimento
das palavras citadas como mostrado na Figura 9.

A palavra Trabalho surge tanto como fonte de bem estar como fonte de mal estar, pois
no ultimo caso, um ambiente tenso, com relagdes abusivas, assédio, falta de estrutura fisica
associada a atual conjuntura nacional e mundial, que impacta diretamente na vida do servidor,

pode impactar negativamente no trabalhador, afetando a produtividade de seu trabalho.
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Figura 9 — Verbalizagdes com énfase na palavra trabalho:

Ma
distribuicio das
demandas  de

trabalho.

Incertezas do
govemo atual, e
Carga horina de

trabatho.

Baixa remuneracio,
carga hordria altissima,
ambiente de trabalho
insalubre, péssima
gestio, assédio moral,
desvio de fungdo,
injustica no trabalho.

Perceber
distingdes no trabalho e
relacionamento  enfre
colegas por simples
categorizagdes ou
posicdes hierarquicas.

Ter a capacidade de
rabalho  subutilizada.
Ser atacado
constantemente  pela
sociedade.

Falta de condigdes
de trabalho, falta de

equipamentos.

Fonte: Fonte: Elaborado pela autora com base nos segmentos de discursos da questdo aberta Mal-Estar (2019).

Na Figura 10 destaca-se as verbalizacdes em relagdo as palavras Burocracia e Falta de

Reconhecimento, que também surgiram nos discursos.

Figura 10 — Verbaliza¢des com énfase nas palavras burocracia e falta de reconhecimento

Falta de reconhecimento dos
servicos  prestados  pelos
técnicos administrativos.

A burocracia necessaria

para a execucio de certas
tarefas.

Falta de
reconhecimento
das chefias

A falta de reconhecimento
de alguns colegas docentes.

Excesso de processos,
burocracia.

Fonte: Fonte: Elaborado pela autora com base nos segmentos de discursos da questdo aberta Mal-Estar (2019).
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Percebe-se através dos discursos dos respondentes que a burocracia também tem forte
impacto na geracdo de mal-estar, assim como a falta de reconhecimento, pois o servidor nao
se sentira motivado no ambiente de trabalho, reduzira sua produtividade e por vezes podendo
até adoecer em funcao do impacto desse sentimento de desmotivacao.

Ja a Figura 11 destaca as verbalizagdes em relagdo as palavras Falta de Compromisso,

Preconceito, Falta de Recurso e Ponto Eletronico.

Figura 11 — Verbalizacdes com énfase nas palavras falta de compromisso, preconceito,
falta de recurso e ponto elertonico

A soberba e o
preconceito de alguns
colegas.

Carga horaria de
trabalho, remuneracio,
ponto eletrdnico

Falta de compromisso de
muitos servidores.

Falta de recursos
para atender muitas das
as necessidades.

Intolerdncia,
preconceito, discursos de ddio
e sentimentos  negativos
expressados  por  alguns
colegas.

_.incompreensio e preconceito
em relagio a transtornos de ordem
psicolégica, evidenciado em diversos
comentarios de colegas.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos segmentos de discursos da questio aberta Mal-Estar (2019).

As palavras que surgem nas verbalizagdes surgem como reflexo da conjuntura atual do
pais, marcada pela restricdo de recursos, suspensdo de realizagdo de novos concursos,
auséncia de reajustes salariais das categorias de servidores publicos. O ponto eletronico, que
foi polémico desde a sua implantacdo por orientacdo do MP, também ainda gera mal estar em
muitos dos servidores. O preconceito, ainda que a instituicdo venha desenvolvendo palestras
de conscientizagdo, ainda ¢ uma situacdo que ocorre dentro da instituicdo e gera bastante

desconforto em muitos servidores, seja ele preconceito racial, de género e ouros existentes.
44 RESULTADOS DO ESTUDO COM GRUPO FOCAL — (FOCUS GROUP)

A coleta dos dados foi realizada através entrevista na modalidade Focus group aplicada

a cinco gestores da instituicao responsaveis pelas politicas e agdes de QVT no ambito do
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orgdo, sendo o grupo constituido pela Pro-Reitora de Gestao de Pessoas, a coordenadora da
Coordenadoria de Qualidade de Vida do Servidor, a coordenadora do Setor de Pericia Oficial
em Saude, O coordenador do Nucleo de Promocao a Saude e o coordenador do Nucleo de

Seguranca no Trabalho.

4.4.1 Resultados do focus group com os gestores de QVT através do IRaMuTEQ

As entrevistas foram transcritas e posteriormente foi preparado o Corpus Textual para
que fosse submetido a analise através no software IRaMuTEQ. Para a obtencao de resultados
no software IRAMUTEQ foi utilizado um grupo de cinco textos correspondente ao nimero de
entrevistados (n = 05), fruto da entrevista realizada com os gestores, onde o contetido gerado
foi mantido em arquivo unico que foi inserido no mesmo.

Para a analise, foram consideradas duas das cinco analises de dados textuais disponiveis
no software, que sao: a Analise de Similitude, que mostra uma grafo que representa a ligacao
entre as palavras do corpus, possibilitando através do mesmo identificar as coocorréncias
entre as palavras mostrando as conexidade entre as palavras textual, e a Nuvem de Palavras,
que ¢ a mais tipica quando se trata de analise de texto e que agrupa as palavras e as organiza
graficamente em fun¢do da sua freqiiéncia, conhecida por ser umas das mais simples
realizadas pelo software porém graficamente interessante. O corpus textual resultante da
entrevista foi entdo inserido no software e, posteriormente, foram geradas as primeiras as
analises e percebeu-se certa poluigdo cm excesso de palavras com grau de importancia pouco
relevante, e realizou-se a limpeza do banco de dados a fim de deixa-lo mais visual procurando
manter as palavras com escala de frequéncias minima superior a 6.

O corpus geral, o conjunto de textos construidos para analise, foi constituido entdo por
cinco textos, correspondentes aos cinco entrevistados, separados em 183 seguimentos de
textos (ST) que sdao fragmentos de texto, na maior parte das vezes, do tamanho de trés linhas,
dimensionadas pelo proprio software em fung¢ao do tamanho do corpus, do qual emergiram
6.566 ocorréncias (palavras, formas ou vocabularios), sendo que 1418 sdo palavras distintas e
504 hapax, que s3o as formas que aparecem apenas uma Unica vez no texto.

Utilizou-se primeiramente da Analise de Similitude, uma das opg¢des do Iramuteq
grafico apresentado em formato de arvore que mostra um grafo que representa a ligacao entre
palavras do corpus textual. Essa andlise possibilitou identificar uma estrutura constituida de
um nucleo central e um sistema periférico, origindrio da interpretacdo das representagdes que

surgiram dos gestores acerca de QVT e Absenteismo. Verificou-se um grande eixo
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organizador dessa representacdo no nucleo central que ¢ SERVIDOR, na zona periférica
destacam-se PESSOA e TRABALHAR como mostra a Figura 12. Ao analisar o grafo oriundo
da andlise pode-se verificar a ocorréncia de seis comunidades sendo que a central ¢
SERVIDOR e as outras cinco ligadas ao eixo central do grafo sio TRABALHAR, PESSOA,
ACAO, PENSAR, QUALIDADE.

A nuvem de palavras foi a segunda técnica de andlise aplicada ao corpus textual que
emergiu do grupo focal e sua caracteristica ¢ de agrupar e organizar as palavras graficamente
possibilitando a rapida identificagdao das palavras-chave de um corpus.

A Figura 12 demonstra a arvore de similitude gerada pelo corpus resultante das

entrevistas com os gestores de QVT.

Figura 12— Arvore de Similitude por comunidades gerada pelo corpus.
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Fonte: elaborado pela autora com base nas saidas das entrevistas no Iramuteq (2019).

A arvore de similitude, mostrada na Figura 12, apresenta-se composta por um grafo

central que destaca a palavra Servidor, que apresenta ligacdo com os nucleos periféricos
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Trabalhar, A¢do, Pessoa e Pensar. Desses niicleos secundarios ainda se destacam palavras
com for¢a menor no discurso como por exemplo as palavras comunicagdo, QVT, Ambiente,
Qualidade, Problema e Relacionamento.

Pelo método da nuvem de palavras, mostrada na Figura 13, foi possivel observar que as
palavras que obtiveram maior frequéncia no discurso que foram: Servidor, Trabalhar, Pessoa,

Ac¢ao, Pensar,Qualidade e Ambiente.

Figura 13 — Nuvem de palavras gerada pelos discursos dos gestores
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Fonte: elaborado pela autora com base nas saidas das entrevistas no Iramuteq (2019).

Ao observar a Figura 13 nota-se que as palavras Servidor, Trabalhar, Pessoa, Pensar e
Acio, Pensar, Qualidade e Ambiente, aparecem em destaque. E possivel perceber uma forte
relagdo com as acdes desenvolvidas pelos setores responsaveis pelas agdes de Qualidade de
vida na instituicdo. As acdes sao planejadas e implementadas com foco principal no servidor,

onde as acdes sdo desenvolvidas levando em consideragdo as necessidades que surgem dos
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cenarios internos e externos, analisando o ambiente onde esses servidores estdo inseridos e
quais os eventuais problemas que emergem das relagdes interpessoais, da infra-estrutura e
seguranca, falta de motivagao entre outros, considerando também que na instituicdo ele ¢ um
o servidor mas que acima de tudo ele ¢ uma pessoa e que tras todo um contexto de vida para
seu trabalho, e que tanto sua vida profissional quanto pessoal estdo entrelagadas impactando
uma na outra.

Algumas das palavras que aparecem na nuvem com uma frequéncias menor como
Progep, Relacdo, Problema, Institui¢ao e Situagdo destacam a importancia e responsabilidade
que a Pré-reitoria tem nesse processo de promog¢ao de QVT como um todo e a ela cabe a
geréncia dessas situacdes que ocorrem e dos problemas que surgem, onde deve ela buscar
entender essas as relagdes que envolvem os servidores no ambito da institui¢ao, com um olhar

atento as reais necessidades que surgem nesse macro ambiente.

4.4.2 Analise de alguns fragmentos dos discursos com base nas tematicas abordadas

A seguir serdo mostrados fragmentos dos discursos que emergiram no grupo focal
relacionados com as falas dos mesmos durante a realizacdo da entrevista, com base nas
tematicas sobre QVT e Absenteismo, abordadas pela pesquisa. A codificagdo utilizada para os
respondentes foi G1 (Gestor 1), G2 (Gestor 2), G3 (Gestor 3), G4 (Gestor 4) e G5 (Gestor 5).

O Quadro 25 destaca as codificagdes referentes ao grupo pesquisado:

Quadro 25 - Dados da entrevista

Identificacio Gestiio/Area Titulacio Data Duracéo
Gl CQVS Mestrado 18/09/19 1 hora2min
G2 NPsat Especializacao 18/09/19 1 hora2min
G3 PEOF Mestrado 18/09/19 1 hora2min
G4 PROGEP Mestrado 18/09/19 1 hora2min
G5 Nsat Mestrado 18/09/19 1 hora2min

Fonte: Elaborado pela autora. Descri¢do de siglas: CQVS — Coordenadoria de Qualidade de Vida do Servidor,
NPsat - Nucleo de Promogdo e Satde do Trabalho. PEOF - Pericia Oficial em Satde, Nsat - Nucleo de
Seguranga no Trabalho e PROGEP — Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas.

A primeira tematica langada a discussdo no grupo foi Percepcdo dos gestores em

relacio ao conceito de QVT e do discurso entre os entrevistados surgiram muitas falas onde
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se destacam algumas elencadas como principais, ou de maior relevancia para o contexto
analisado:

e Gl- “...0o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho ele ¢ amplo. ... trabalha no
contexto de o servidor ¢ um sujeito que ele vem pro seu trabalho e ele também tras
a sua carga enquanto ser social. E trabalhar com essa integralidade, se eu posso
assim dizer, para que o sujeito fique bem no seu ambiente, saudavel de corpo,
mente, alma e que ele possa lidar com as situagdes que estdo em torno de si.”

e (G2- “..Qualidade de Vida vai, através de uma das bases que nos temos que ¢ a
psicodindmica o trabalho, vai pensar como esse trabalho estd organizado, como se
define esse ambiente de trabalho, como se dad as relagdes entre os pares no
ambiente de trabalho e também como se da a relacao da chefia com esse servidor.”

e (G3- “..para mim entdo seria o bem estar biopsicossocial que culmina com a
produtividade de qualidade. Entdo, né, um bem estar biopsicossocial em todos os
ambitos da saude, ele vai produzir com mais qualidade, j& que em relacdo ao
trabalho realizado pelo servidor.”

e G4- “...eu entendo assim, de uma forma mais simples, que a qualidade de vida ¢ tu
proporcionar para o servidor que ele esteja bem no ambiente de trabalho, que ele se
sinta bem vindo para o trabalho né, que ao final do dia ele encerre aquele dia com
aquele sentimento de dever cumprido, que ele volte para sua casa e ele consiga
também na sua casa estar.”

Percebe-se, ao analisar os discursos, que a palavra chave da nuvem de palavras esta
presente em todos os discursos dos gestores, deixando claro que o servidor ¢ o foco e ¢ a ele
que sao pensadas as acdes e melhorias no ambito da QVT.

A segunda tematica lancada a discussdo no grupo foi Fatores que podem contribuir
para a QVT na instituicio. Dentre as afirmagdes, destacamos algumas para reforgar o
discurso dos entrevistados:

e (G3- Entdo ¢ avaliagdo de saude periddica e a avaliagdo psicossocial periddica.

Esses dois fatores a instituicdo poderia ter e que podem referenciar a qualidade de
vida no trabalho.

e (4- as agdes de capacitacdo a gente busca oferecer para o servidor para motiva-lo
também, as proprias atividades do espago alternativo sdo todos fatores que para

essa qualidade de vida
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G5- talvez puxando um pouco “a brasa para o nosso assado” a questao do ambiente
do trabalho, a seguranga no trabalho, a questdo de tu trabalhar num ambiente
seguro, isso também contribui muito para a qualidade de vida, ¢ muito melhor

trabalhar num ambiente seguro , sentir-se seguro no trabalho.

A seguir serdo apresentadas algumas das falas que surgiram dos gestores relagdo a

terceira tematica lancada a discussdo no grupo Fatores prejudiciais a QVT:

G3- “...o0 transito. A questao do transito melhorou um pouco, ja foi bem pior, isso ja
foi uma queixa muito grande dos servidores pra questdo de entrada e saida, sabe,
nos turnos de trabalho, acho que entdo o transito ¢ uma coisa que impactou bastante
nos servidores.”

G4- “...0 despreparo de muitos gestores na institui¢do. ... a gente entende que tem
muitas pessoas que assumem as fungdes de chefia, mas eles ndo sdo preparados
para isso porque a formagao deles nao ¢ para isso.”

G4- “no meu ponto de vista a comunicagao pode ser um gerador de conflitos, pode
gerar um mal entendido e, se ela ndo for bem efetiva (comunicagdo), ela pode
acabar prejudicando “radio corredor”.

G3- “Relacionamento interpessoal, com certeza ¢ um.”

G2- “O cenario nacional politico e econdmico ultimamente tem interferido muito.”
“O ruido nas comunicag¢des.” “Outra situacdo também que interfere muito na
qualidade de vida ¢ quando na nossa fala ndo ha um mesmo peso e uma mesma
medida porque as vezes pra um vocé trata de um jeito e pra um e de outro jeito

para outros, entdo in off as pessoas comentam em relagao a isso.”

Em relacdo a quarta tematica A¢des de QVT, que se destacam na institui¢do, os

discursos abaixo reforcam algumas das a¢des desenvolvidas, como ¢ mostrado nas falas que

seguem:

G-3 “..acdes no ambito do atendimento psicossocial, avaliagdes em saude,
capacitagoes, Lidere, CQVS com Voc¢, todas as ofertas da qualidade de vida, todas
elas sdo agdes voltadas para isso.”

G-2 “..trabalhar as oficinas que tratam da saude fisica, mas linkando com o
ambiente de trabalho que sdo as oficinas do Espago Alternativo.”

<

G-1 “..o0 CQVS com Vocé esta sendo bem forte agora. “...6 uma projeto da

Coordenadoria de Qualidade de Vida.” “..a gente quer promover saude na
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instituicdo em qualidade de vida e ndo s6 apagar incéndio, a gente tem que
prevenir o incéndio.”

G4- “o reconhecimento, a homenagem aos aposentados, quem vem na homenagem
dos aposentados e ouve a manifesta¢do dos servidores, ¢ uma coisa impressionante,

a alegria que eles ficam pelo reconhecimento da institui¢do.”

No que tange a percep¢ao dos entrevistados em relagdo ao Papel dos Gestores na

Promoc¢do a QVT, que ¢ a quinta tematica analisada, as narrativas trouxeram algumas

contribui¢des significativas como elencado abaixo:

G1 —... ¢ trabalhar na cultura de qualidade de vida, planejamento das agdes, da
organizagdo, nesse entendimento de forma mais global e ndo pensar em agdes
isoladas.”

G2- a Progep estd pensando agdes para promover uma relagdo de prazer nesse
ambiente de trabalho proporcionado para todos os servidores. ... se existe a area da
gestdo, a area do Siape, que ¢ pontuado e que ¢ discutido e que tem que fazer ...
existe um brago da Progep que trabalha de desenvolver no ambiente do trabalho
uma relagdo de prazer, de troca, dentro da complexidade humana... ter um olhar
voltado a isso ...ndo somente super potencializar a questdao do sofrimento.”

G4- “A gente tem essa situagdo ai de digamos assim de duas vertentes, a parte boa
que seria tudo isso que a gente oferece e a parte ndo tdo boa que acabam sendo

99 ¢¢

essas noticias que a gente tem que dar. . a questdo do ponto eletronico que ¢é
controlado pela Progep e ¢ uma coisa polémica dentro da institui¢do.”

G2 — “...pra ver como ¢ complexo e a0 mesmo tempo dindmico isso que agora vem
essa noticia desse Decreto 9991 e ja tem que repensar atrds de uma acdo de
entendimento disso para que o servidor consiga lidar com essas situagoes.

G4- “a Progep ao mesmo tempo que deve possibilitar todas essas agdes de

(13

qualidade de vida , ela acaba tendo esse papel muitas vezes ingrato.! “...a Progep,
na verdade o que a gente esta fazendo ¢ colocando em pratica aquilo vem
infelizmente de cima, entdo a gente tem esse papel da exigéncia legal que deve ser
feita.”

GI1- “... e isso respinga em nds e de repente 14 na nossa coordenadoria, pois a

pessoa vai ficar “pirada”, talvez fique doente porque nao conseguiu se afastar para

realizar a qualificagdo e isso ¢ uma cadeia.”
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Em relagdo a possiveis Problemas relacionados a Qualidade de Vida sao

freqiientemente reportados pelos servidores, elencada na tematica seis, destacam-se alguns

como os pontuados abaixo pelos gestores.

G4— “relacionamento interpessoal.” “...os que chegam a maioria ¢ relacionamento

interpessoal, problema com a chefia, ¢ problemas com os colegas ¢ basicamente

29 ¢c

1ss0.” “... chega N coisas ¢ dificil a gente dizer.”

G5- “Ambientes insalubres.”

A sétima tematica colocada para avaliacdo do grupo focal foi Dados de absenteismo,

afastamentos para tratamento de doencas, quais as a¢des que estdo sendo desenvolvidas?, e

algumas das falas trazem a importancia em acompanhar esses indicadores e como eles podem

servir de subsidio para o desenvolvimento de novas ag¢des de QVT.

G3- na verdade o que esta sendo desenvolvido ¢ em cima disso, desses indicadores
a gente tem os dados de afastamentos e a gente vai planejar o ano conforme esses
dados, entdo todas as a¢des levam em consideracdo os afastamentos.
G1- “... primeiro sdo as doencas mentais e segundo as osteoarticulares.
G4- “...as mentais sao com essas palestras que a gente faz, o proprio CQVS com
Vocé, enfim os acompanhamentos.’
G3- “...as osteoarticulares com readaptacdo.”
Gl- “A gente tem também a roda de conversa e o cinema e trabalho, que sao
tematicas que o pessoal ali seleciona, filmes relacionados ao trabalho e a pessoa vai
2

14 assiste o filme e depois tem uma discussdo ampla.”
G2- “..1& no Espago Alternativo, por exemplo tem atividades ao meio dia,
atividades a tardinha, sdo trinta pessoas, sdo vinte pessoas, ¢ durante toda a semana
tem essas atividades, entdo isso ja estd promovendo uma intervengdo evitando que
essas pessoas adoecam e ndo desejem estar no ambiente de trabalho.”

« . . . e ~ )
G2- “...essas agdes que sdo realizadas, essas conscientizagdes que sdo realizadas
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alcancam muita gente... entdo isso ja estd promovendo uma intervencao

evitando que essas pessoas adoecam e nao desejem estar no ambiente de trabalho.”

A tltima teméatica abordada debatida no grupo focal foi Estratégias tracadas para

melhorar os indicadores de Qualidade de Vida na instituicdo, ¢ a contribui¢do dos

discursos referentes a mesma sdo colocados abaixo:

G-1- “...a gente ndo pode trabalhar essa cultura de qualidade de vida na institui¢ao

para fazer o bem pra os servidores se a gente tem servidor frustrado dentro da nossa
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propria coordenadoria, servidor insatisfeito.” “O CQVS com vocé ele estd nos
ajudando a gente a se rever, a rever nossos conceitos...” “..a gente estd se
reorganizando conforme o contexto, o contexto que estamos vivendo nacional € o
contexto institucional e a gente tem que estar pronto para dar essas repostas aos
servidores.”

e G-2:“..melhorarmos nossa comunicacao e pensar que NoOs que somos cuidadores
precisamos também ser cuidados, ter um olhar em relag@o a isso, dar mais feedback
a valorizacao do que ¢ feito pelo servidor dar maior reconhecimento pois as vezes 0
servidor esta ali a trinta anos ¢ s6 ¢ lembrado no momento da cobranga, e criar essa
cultura que quando pensar Progep além das questdes de ordem de gestdo, pensar a
Progep também como promocao a saude e qualidade de vida do servidor.”

e (G4- “...a Progep esta se pensando estrategicamente considerando muito o cenario
atual a gente estd preparando justamente com foco na mudanga que ¢ uma das
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questdes principais em fun¢do das mudancas na estrutura das unidades.” “ a Progep
esta pensando em capacitacdo com foco nas mudancgas, na questdo do receio do
novo.”

e Fica claro no discurso dos gestores a preocupacdo constante na busca acdes e
melhorias de QVT na que a institui¢@o para que possa contribuir de forma efetiva e
coletiva na constru¢do de um ambiente em que o servidor e essas agdes estdo
descritas no PDI 2016 — 2026 onde sdo destacadas essas acdes como servigos de
psicologia, assisténcia social e atendimento odontoldgico e também atividades
voltadas a promocdo da saude e integragao dos servidores como: hidroginastica,
gindstica, treinamento funcional, caminhada orientada, yoga, danga de saldo, danga

circular sagrada, alongamento e relaxamento, pilates, e oficinas de fotografia,

jardinagem e nutrigao.

Com base nos achados qualitativos da pesquisa, ficou evidenciado que a Qualidade de
Vida no Trabalho, no contexto da institui¢ao, deve englobar capacita¢do constante de equipe e
de gestores; o equilibrio entre a satde, produtividade do trabalho e a vida social; o trabalho
deve ser visto como fonte de prazer desmistificando a questdo do trabalho associado ao
sofrimento; satisfacdo no trabalho e espago constante de fala, na busca de melhorar os
indicadores de QVT mesmo diante de ambientes e conjunturas adversos.

A Gestao de Pessoas da instituicdo deve estar preparada para o enfrentamento desses

desafios e buscar alternativas que visem melhorias da QVT em um contexto amplo e
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continuar aprimorando as acdes ja existentes lembrando que isso ndo ¢ uma tarefa facil
contudo necessaria a constru¢do de uma base solida e permanente independentemente das

mudancas de cenario politicas, tanto internas quanto externas a ele.






5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve por objetivo analisar a QVT e o Absenteismo na UFSM,
bem como, os impactos das politicas e a¢des de QVT adotadas pela instituicao, propondo
melhoria nas agdes atuais, ou sugerindo novas agdes, com o objetivo de otimizar seu impacto
nos indicadores do Absenteismo.

Para tanto, foram determinados os fatores que contribuem para a QVT, assim como
fatores que impactam no absenteismo dos colaboradores, associando as agdes promovidas
pelos gestores responsaveis de promogao dessas junto a Gestao de Pessoas da instituicdo. Para
isso realizou-se entrevista na modalidade grupo focal com cinco gestores da Progep, assim
como, a aplica¢do de 309 questionarios a servidores das unidades da instituicdo selecionadas
para a pesquisa.

Quanto as agdes implementadas pela gestdo de pessoas da instituigdo com o objetivo
de promover a QVT e reduzir os indicadores de absenteismo, foram elencadas pelos gestores,
algumas das obrigagdes exigidas pelos principais instrumentos como a Lei 8112/1990 (Dispoe
sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes
publicas federais) e do o Decreto N° 7.602/2011 (PNSST - Plano Nacional de Seguranga e
Saude no Trabalho), Decreto 6.833/2009 (Institui o Subsistema Integrado de Atencao a Saude
do Servidor Publico Federal ); e agdes criadas e desenvolvidas pela 6rgdo como:
hidroginastica, gindstica, treinamento funcional, caminhada orientada, yoga, danca de saldo,
danga circular sagrada, alongamento e relaxamento, pilates, oficinas de fotografia, jardinagem
e nutricao e recentemente o “CQVS com vocé”.

O discurso dos gestores destaca ainda que essas agdes sdo planejadas e implementadas
com foco principal no servidor, onde as ag¢des sdo desenvolvidas levando em consideracdo as
necessidades que surgem dos cendrios internos e externos e seus impactos da Qualidade de
vida dos mesmos. Na percep¢ao dos gestores, existem muitos desafios a serem enfrentados,
mas os mesmos compartilham uma opinido em comum no que tange ao papel do gestor na
promogao da QVT, refor¢ando que cabe aos mesmos enquanto gestores de pessoas analisar as
demandas dos funciondrios e adequarem as suas necessidades as da organizacao, primando
pelo fomento ao bem estar no ambiente institucional, contribuindo para a reducao do
absenteismo na instituigao.

Em sintese, os dados qualitativos das entrevistas com os gestores evidenciaram que
existe muito ainda a ser feito em relagdo a melhoria dos indicadores, tanto de QVT quanto de

Absenteismo, mas o pensamento comum entre os mesmos € o do comprometimento em
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aperfeicoar as acdes existentes, ainda que diante de um o cendrio atual totalmente adverso
que ¢ vivenciado pelas institui¢des federais de ensino de todo o pais. Os desafios que se
impdem aos gestores além de causar bastante apreensao os colocam diante de um dificil papel
caracterizado pela promog¢ao da Qualidade de Vida no Trabalho e reducdo do absenteismo
frente a tantas mudancas como a suspensdo concursos e de reposicdo de vagas,
consequentemente a reducdo da forca de trabalho, o corte de recursos que impactam na
reducdo de investimentos em ac¢des dessa natureza, tal como manter os servidores motivados e
engajados em seus ambientes de trabalho.

Os dados secundarios sobre absenteismo, compilados do banco de dados solicitado ao
setor de Pericia Oficial em Saude/Progep, no periodo analisado pela pesquisa foram de 1631
afastamentos no ano de 2014, 1224 em 2015, 1316 em 2016 e de 1204 em 2017 e de 1251
para o ano de 2018. Percebe-se que apds o ano de 2014 esses dados se mantém em valores
proximos para os anos seguintes, ainda que esses valores sdo considerados bastante altos.

Quanto aos afastamentos para tratamento de transtornos mentais € comportamentais,
nota-se que os numeros também diminuiram acompanhando a tendéncia das demais doencas,
porém também considerados elevados sendo de 388 em 2104, 296 em 2015, 252 em 2016,
211 em 2017 e de 223 para o ano de 2018. Destaca-se ainda que sete dentre as quatorze
unidades analisadas apresentaram aumento desse tipo de afastamento no ano de 2018. Em
relacdo ao sexo tem-se que para todos os anos analisados pela pesquisa o numero de
afastamentos de servidores do sexo feminino foi maior do que os servidores do sexo
masculino. Quando considerados o total de dias em que os servidores permaneceram
afastados das atividades laborais o quantitativo segue a redu¢do conforme os dados analisados
e também apresentaram decréscimo sendo que totalizaram 18.054 dias para o ano de 2018.

Ademais a pesquisa possibilitou avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho em uma
institui¢ao publica de ensino superior por meio da aplicagdo de dois modelos, que sdo o
BPSO-96 elaborado e validado na década de 1990 por Limongi-Franca ¢ o modelo
EAA QVT desenvolvido por Ferreira com foco na abordagem a Ergonomia da atividade
aplicada a QVT. Os instrumentos utilizados para a coleta dos dados junto aos servidores das
unidades selecionadas pela pesquisa foram uma versao adaptada do QWLQ-78, versao parcial
do TA QVT Inventario de Avaliagdo de Qualidade de Vida no Trabalho elaborado por
Ferreira.

Em relagdo as médias com a escala de satisfagdo da QVT a avaliacdo dos servidores
obteve média 2,45 para o Fator Fisico, 3,33 para o Fator Psicologico, 3,45 para o fator

Pessoal, 3,17 para o fator Profissional, e 2,91 para o fator Ergonomia, sendo que a média
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geral da QVT foi de 3,07 (correspondendo a 61,46 em uma escala centesimal). Sendo assim, a
pesquisa identificou que os servidores, em média, estdo satisfeitos com sua Qualidade de Vida
no Trabalho.

O estudo também constatou que as médias dos fatores do Absenteismo foram de 1,80
para EFAL I, 1,64 para EFALII, 1,44 para EFAL III e 1,38 para EFALIV, ja a média geral
dos fatores foi de 1,55 que demonstra que os servidores consideraram como de baixa a
relevancia os fatores que podem ocasionar auséncias ao trabalho.

Com base no teste T realizado para a categoria do cargo, de QVT e Absenteismo,
percebeu-se que em relacdo a QVT houve diferenca significativa em 11 das 30 questdes
pesquisadas, sendo que a média geral dos TAEs foi de 3,05 e dos docentes de 3,17, o que
mostra que a primeira categoria esta menos satisfeita com a Qualidade de Vida no Trabalho
que a segunda respectivamente. J4 as médias no que tange ao Absenteismo apresentaram
diferenga significativa apenas duas questdes das 19 analisadas, sendo que as médias foram
muito proximas tanto da categoria TAE quanto da categoria docente, sendo de 1,55 e 1,53
respectivamente.

Por meio do Teste ANOVA verificou-se a influéncia das variaveis idade, escolaridade
e lotagdo para a QVT e o Absenteismo onde 08 questdes apresentaram diferenga significativa
para a variavel idade (P04, PR0O6, P10, PE15, PR16, F20, PR25, F26), 09 questdes da variavel
escolaridade (FO1, PRO6, P10, PE15, PE18, ER23, F26, ER28, ER29), ¢ 04 questdes da
variavel lotagdo (FO2, PR22, ER28, F26). Destaca-se que, em relagao a varidvel idade, as
pessoas com mais de 60 anos apresentaram as maiores médias em relacdo a motivacao,
realizacdo e nivel de responsabilidade no trabalho e as médias mais baixas foram no grupo de
servidores com idades entre 20 e 29 anos. Em relagdo a escolaridade destaca-se a maior média
em relacdo a qualidade das relagdes com superiores hierarquicos atribuida pela categoria de
servidores com doutorado. Ja para a variavel lotagdo, salientar que a média mais alta foi no
Centro de ciéncias Sociais e Humanas em relagdo a quanto os servidores se sentem cansados
ao final de uma jornada de trabalho.

Com base nas questdoes que compdoem o IA QVT foi possivel destacar as fontes de
bem-estar ¢ mal-estar no trabalho. Em relacdo ao bem-estar no trabalho, as expressoes
elencadas nos discursos dos servidores foram: o ambiente de trabalho, os colegas, a
instituicdo, a estabilidade e o reconhecimento. Nota-se que o reconhecimento ¢ importante
como fator motivador para o bem-estar, pois os servidores demonstram orgulho da instituicao
onde exercem suas atividades. Ja as principais fontes de mal-estar elencadas na pesquisa

foram: o trabalho, a instituicdo, a burocracia, a falta de reconhecimento, carga horaria, ponto
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eletronico, preconceito, politicagem e agdes atuais do governo em relagdo aos servidores
publicos federais. Nota-se que os aspectos relacionados ao mal-estar foram de uma
diversidade maior que os relacionados ao bem-estar.

A nivel institucional as principais contribui¢des da presente pesquisa sdo oferecer
resultados que podem ser interpretados e servir para nortear novas agoes de QVT e controle
de indicadores de Absenteismo aos gestores, levando em consideracdo a percep¢do dos
servidores, desenvolvidas com base na realidade da instituicdo, com vistas a melhorar tais
indicadores. A um nivel mais amplo, contribuir para a ampliagao dos estudos sobre de QVT e
Absenteismo no ambito do servigo publico.

Como sugestdes de novas agdes, sugere-se:

e focar em acdes que visem uma aproximagdo maior da Gestdo de Pessoas as
diversas realidades vividas pelos servidores,

e a constru¢do de um painel de monitoramento de Absenteismo proporcionando
uma visdo tanto global como por unidades de ensino.

e pesquisas freqiientes de monitoramento de QVT, em face a importancia desses
indicadores na produtividade do trabalho como, nas organizagdes como um
todo.

e C(Cria¢do de nucleo de Gestao de Pessoas nas unidades da instituigdo como
suporte a Progep para a realizacdo e monitoramento das acdes com foco na
realidade de cada local, pois sdo demandas distintas relacionadas as
especificidades das atividades desenvolvidas,

¢ intensificar melhorias nos canais de comunicacdo fazendo com que o servidor
sinta-se acolhido e confiante frente a solu¢do dos problemas por ele

enfrentados.

5.1 OBSTACULOS ENFRENTADOS NA PESQUISA

Com relagdo as limitagdes a realizagdo da pesquisa, destaca-se que, por caracterizar-se
como um estudo de caso, a mesma ndo pode servir para fazer generalizagdes sobre os
resultados. Ressalta-se também outra limita¢do da realizagdo da pesquisa que diz respeito a
resisténcia dos servidores em responder os questiondrios, principalmente entre a categoria
docente no qual retorno foi pequeno em relacdo ao nimero de servidores pesquisados na

instituigao.
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Outra limitacdo do estudo diz respeito aos aspectos metodologicos como a utilizagio
parcial da Anélise Ergondmica do trabalho e a andlise parcial do Inventario de Avaliacdo de
Qualidade de Vida no Trabalho.

Outro limite que pode ser apontado ao trabalho refere-se a dificuldade de realizar
analises comparativas de resultados de pesquisas nacionais e internacionais. De acordo com
Alves (2010, p.77), “a diversidade de instrumentos de medidas, a qual fundamenta seus
conceitos distintos sobre o significado de QVT, pode dificultar a comparagdo dos resultados
nacionais com os resultados de estudos conduzidos em outros paises”.

Cabe também destacar a influéncia do cendrio atual brasileiro no que tange ao servi¢o
publico, constantemente marcado por reformas nas legislagdes e que afetam a vida desses
servidores e impactam diretamente na sua motivacdo e satisfacdo com o trabalho como
auséncia de reajustes, reducao de recursos para implantacdo de novas agdes de QVT,
alteragdes nas carreiras e na estabilidade, a reforma da previdéncia recentemente aprovada e a

inseguranc¢a em relacdo a reforma administrativa que estd sendo construida no atual governo.

5.2 OPORTUNIDADE PARA NOVAS PESQUISAS NA AREA DE QVT

A qualidade de Vida no trabalho ¢ um tema amplamente discutido na literatura, assim
como o Absenteismo, no entanto as praticas nas institui¢cdes ainda sao fragmentadas e frageis
para as demandas de uma instituicdo como as universidades.

Outras relagdes entre os constructos podem ser testadas considerando o contexto do
servico publico. Sendo assim, sugere-se ainda a replicagdo deste estudo em outras instituigdes
publicas de ensino superior como forma de comparar os dados referentes a Qualidade de Vida no
Trabalho e do Absenteismo na busca de adogdo de politicas e agdes que sejam efetivas para essas
instituigoes.

Replicar esses estudos em outras institui¢des de ensino superior publica para diagnosticar
o comportamento dos dados por regides do pais, possibilitando o mapeamento dos mesmos.

Por fim reforca-se que o tema ndo se esvazia, ou seja, se tornam necessarias mais
pesquisas sobre o assunto a fim de se alcangar novos resultados para a area das organizacdes

publicas.
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ANEXO 2 - CRONOGRAMA DA PESQUISA

Periodos/Atividades 2018 2019

Cumprimento da carga
horaria  exigida  de
disciplinas

Revisdo bibliografica

Levantamento de dados

Desenvolvimento da
pesquisa

Analise e sistematizagdo
dos dados

Elaboragdo da
dissertagdo de mestrado

Defesa da dissertagdo de
mestrado

Fonte: Elaborado pela autora
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ANEXO 3 — QUESTIONARIO DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO - QWLQ-78 ADAPTADO

Este questiondrio tem como funcdo avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho, sob o
ponto de vista pessoal, de saude. Psicologico e profissional. Caso nao tenha certeza sobre qual
resposta dar as questdes, favor escolher entre as alternativas aquela que lhe parecer mais

adequada e que melhor representar sua realidade.

Exemplo:
Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no trabalho
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
Leia as questdes e marque a op¢ao desejada:
1. Com que freqiiéncia vocé falta ao trabalho por motivos de doencas?
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1 2 3 4 5
2. Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no trabalho
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
3. Como vocé avalia a sua capacidade de auto-avaliagdo no trabalho?
Muito baixa Muito baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5
4. Em que medida vocé avalia sua auto-estima?
Muito baixa baixa Meédia Alta Muito alta
1 2 3 4 5
5. Quanto vocé se preocupa com dores ou desconfortos no trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
6. Como vocé avalia a sua carga horaria de trabalho diario?
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Muito baixa

baixa

Média

Alta

Muito alta

1

5

7. Em que medida algum sentimento negativo (tristeza, desespero) interfere no seu trabalho?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
8. Como vocé avalia a cooperagdo entre os niveis hierarquicos no trabalho?
Muito baixa baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5
9. Voce pratica exercicio fisico regular?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
10. Em que medida vocé avalia sua motivagao para trabalhar?
Muito baixa baixa Me¢dia Alta Muito alta
1 2 3 4 5
11. Vocé sofre algum tipo de preconceito no seu trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
12. Vocé tem alguma dificuldade para dormir?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5

13. Como vocé avalia o espirito de camaradagem dos seus colegas de trabalho mais proximos?

Muito baixa baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5
14. Como vocé avalia sua liberdade de expressdo no seu trabalho?
Muito baixa baixa Média Alta Muito alta
1 2 3 4 5




15. Vocé se sente realizado com o trabalho que faz?
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Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
16. Com que frequéncia vocé pensa em mudar radicalmente de emprego?
nunca raramente as vezes frequentemente sempre
1 2 3 4 5
17. Em que medida vocé possui orgulho da organizacdo na qual trabalha?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5

18. Como vocé avalia a qualidade da sua relagdo com seus superiores e/ou subordinados?

Muito baixa baixa Meédia Alta Muito alta
1 2 3 4 5
19. Em que medida vocé se sente seguro quanto a prevengao de acidentes de trabalho?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
20. Vocé sofre com cefaléias (dores de cabega)?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
21. Como vocé avalia a seguranca no ambiente de trabalho?
Muito baixa baixa Meédia Alta Muito alta
1 2 3 4 5

22. Em que medida vocé esta satisfeito com o seu nivel de participagdo nas decisdes da empresa?

muito pouco

pouco

médio

muito

completamente

1

2

3

4

5




140

23. Em que medida o barulho no ambiente de trabalho lhe incomoda?

Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
24. Em que medida vocé necessita de medicamentos para poder trabalhar?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
25. Vocé esta satisfeito com o seu nivel de responsabilidade no trabalho?
muito pouco pouco médio muito completamente
1 2 3 4 5
26. Ao final da jornada de trabalho, o quanto vocé se sente cansado?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
27. Vocé se sente satisfeito com os treinamentos dados pela organizagio?
Nada pouco médio bastante completamente
1 2 3 4 5
28. Vocé pratica ginastica laboral ou outro tipo de atividade fisica na empresa?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
29. Em que medida vocé se sente confortavel no ambiente de trabalho?
Nada Muito pouco Mais ou menos Bastante Extremamente
1 2 3 4 5
30. O quanto vocé esta satisfeito com a sua qualidade de vida no trabalho?
nada pouco médio bastante extremamente
1 2 3 4 5
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IA_QVT - Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho

1 Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais bem-estar
é:
3 Quando penso no meu trabalho na autarquia, o que me causa mais mal-estar ¢:

Muito obrigado pela sua colaboragio!

Dados do perfil:
1. Idade: anos
3. Categoria de seu cargo:
2. Escolaridade:1( ) 1° Grau incompleto ou ( ) Técnico Administrativo em Educagao
completo () Docente

) 2° Grau incompleto ou completo
) Superior Incompleto

) Superior Completo

) Especializagao

) Mestrado

N e e e

) Doutorado

4.Lotacio atual:
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ANEXO 4 - ESCALA DE FATORES DE ABSENTEiSMO LABORAL - EFAL

A seguir hd uma lista de frases que podem indicar o que pode levar vocé a faltar ou a

possibilidade de faltar ao trabalho. Leia cada uma e indique com um circulo um nimero de

1 (nunca) a 6 (sempre) que representa o que leva vocé a faltar ou o que pode levar vocé a

faltar do trabalho, marcando sua opinido na coluna a direita de cada frase.

Por exemplo, se a frase for: “A institui¢do fica distante”.

nunca

muitas vezes
quase sempre
Sempre

A instituicdo fica distante

o poucas vezes

g} algumas vezes
S
W
(@)

Agora convidamos vocé a responder. Vocé falta ou pode faltar ao trabalho por:

< g & ™ g o L o
sz | B8z | 2E| £
=g |22 | %82
2 =
01 Insatisfagdo com a organizacao dos servigos. 1 213 4 5 6
Falta de reconhecimento profissional pelos outros
02 (outros profissionais, clientes, etc ). 1 213 4 S 6
03 Estresse e ansiedade. 1 2|3 4 5 6
04 | Sentir-se injusticado no servigo/institui¢do onde trabalha. | 1 213 4 5 6
05 Cansago. 1 213 4 5 6
06 Baixa remuneragao 1 213 4 5 6
Necessidade de tempo para formagao
07 continuada/p6s- graduada 1 213 4 S 6
08 Problemas com colegas 1 2|3 4 5 6
09 Sobrecarga de trabalho 1 2|13 4 5 6
Necessidade de resolver assuntos burocraticos
10 pessoais/ familiares inadidveis (finangas, bancos, 1 213 4 5 6
escola, etc)
11 Problemas com superiores hierarquicos. 1 213 4 5 6
12 Trabalho por turnos 1 213 4 5 6
13 Nio gostar das fung¢des desempenhadas. 1 2|3 4 5 6
14 Instabilidade laboral. 1 213 4 5 6
Realizagdo de atividades de lazer que ndo podem
15 ser realizadas durante as férias ou folgas. ! 2]3 4 5 6
16 Sentir que esgotou na carreira. 1 213 4 5 6
17 Mau ambiente de trabalho 1 2|3 4 5 6
18 Desmotivagao. 1 213 4 5 6
19 Deficientes condigoes fisicas de trabalho 1 2|13 4 5 6

Obrigada!
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ANEXO 5 - QUESTIONARIO UTILIZADO PARA A COLETA DE DADOS DESTA
PESQUISA MEDIANTE ENTREVISTAS SEMI ESTRUTURADAS, FOI
VALIDADO PELO ESTUDO DE FERREIRA (2009): PARA AS QUESTOES
ABERTAS

Roteiro de Entrevistas

Q1 Do ponto de vista conceitual, o que ¢ Qualidade de Vida no Trabalho?
0 Quais fatores podem contribuir para a QVT na instituigdo?
3 Que fatores podem ser prejudiciais a QVT na instituicdo?
Q4 Quais as acdes se destacam de promogao a QVT?
Q5 Qual o papel dos gestores na promogao a QVT?
Q6 Que problemas relacionados a QVT mais frequentes reportados pelos servidores?

Com base nos dados referentes ao absenteismo/afastamentos para tratamento da saude na
Q7 instituicao, quais agdes estdo sendo desenvolvidas?
Q8 Que estratégias estdo sendo tragadas para melhorar os indicadores de QVT na institui¢ao?
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ANEXO 6 — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do projeto: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUA RELACAO COM O
ABSENTEISMO:  um estudo em uma institui¢do de ensino superior publica
Pesquisador responsavel:Prof. Dr. Gilberto Martins Santos, Académica Rosimar Rubenich
Nascimento
Institui¢cao: UFSM
Telefone para contato:55 32208339
Local da coleta de dados: UFSM

............................................................ concordo em participar da pesquisa que tem
como pesquisadora responsavel Rosimar Rubenich Nascimento do Programa de Pos-
Graduagdo em Gestdo de Organizacdes Publicas— Mestrado Profissional do Centro de
Ciéncias Sociais e Humanas da Universidade Federal de Santa Maria. Este estudo tem como
objetivo geral analisar os impactos das politicas e a¢cdes de QVT adotadas pela instituicao
propondo melhorias nas a¢des atuais, ou novas agdes com o objetivo de otimizar seu impacto
nos indicadores de absenteismo.
A metodologia utilizada serd de uma entrevista semi estruturada com gestores da Progep e
questionario estruturado sobre QVT e Absenteismo aplicado a servidores da institui¢ao. A
relevancia da pesquisa justifica-se, pois existem poucos estudos que possibilitem de forma
mais objetiva e robusta uma andlise da relacdo entre as agdes QVT e o indice de absenteismo
relacionado a licengas para tratamento da saide no servi¢o publico e suas contribui¢des ao
desenvolvimento de novas acdes de QVT na institui¢do. O participante podera a qualquer
momento desistir da pesquisa, caso sinta-se desconfortavel, sem penas para o mesmo.
Esse estudo possui finalidade de pesquisa académica', os dados obtidos poderdo ser

divulgados. Preservar-se-a o anonimato de cada participante.

Santa Maria, de de 2019.

1Se vocé tiver alguma diivida sobre a ética da pesquisa entre em contato: Comité de ética em Pesquisa — UFSM
— Cidade Universitaria — Bairro Camobi, Av. Roraima n°1000 — CEP: 97105900, Santa Maria, RS. Telefone (55)
32209362 — Fax: (55) 32208009. Email: cep.ufsm@gmail.com. Web: www.ufsm.br/cep.




