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RESUMO

AS RELACOES ENTRE A JUSTICA E O ENTRINCHEIRAMENTO
ORGANIZACIONAL COM A SAUDE DO SERVIDOR DA UFSM

AUTORA: Taiani Corréa da Costa
ORIENTADORA: Profé Dr2 Luciana Battistella Flores

Este estudo objetivou propor diretrizes de gestdo que contribuam na percepcdo de justica
organizacional, minimizem o entrincheiramento organizacional e promovam a saude dos
servidores de instituicdes publicas de ensino superior. Realizou-se uma pesquisa exploratoria,
descritiva, de carater quantitativo, com os Técnicos Administrativos em Educacdo da
Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). A coleta de dados ocorreu por meio de
questionario que continha escalas Likert, mais perguntas objetivas e abertas, o instrumento ficou
dividido em quatro partes: | - Escala de percepc¢éo de Justica Organizacional de Colquitt (2001),
Il - Medida de Entrincheiramento Organizacional de Rodrigues e Bastos (2015), 11l - Health
Perception Questionnaire de Ware (1976) e IV - dados s6cio-demograficos. Os dados foram
analisados com o programa Statistical Package for Social Sciences e as perguntas abertas com
analise de conteido. Além disso, foram utilizados dados secundérios sobre as ocorréncias por
motivo de salde registradas na Instituicdo no periodo de janeiro de 2018 a junho de 2020. A
amostra foi composta por 318 participantes, sendo as caracteristicas predominantes: sexo
feminino, nivel de escolaridade mestrado, faixa etaria de 31 a 40 anos, com até 9 anos de
servi¢o, com renda mensal entre R$ 4.001,00 a R$ 7.000,00. A maioria desenvolve suas
atividades na sede, em unidades de ensino e com cargo de nivel superior. Os resultados
revelaram boa percepcdo de salude em geral. Quanto a percepcdo acerca da relacdo salde-
trabalho-doenca, verificou-se que os servidores estdo expostos a riscos ocupacionais que
agridem sua saude fisica e psicoldgica. No que tange ao perfil predominante no nimero de
ocorréncias por motivo de satde no periodo estudado, observou-se que é de mulheres, faixa
etaria de 51 a 60 anos, de servidores lotados no HUSM, com 11 a 20 anos de servi¢co na
modalidade Licenga para tratamento da propria saude (LTS) e com 1 a 10 anos de servi¢o na
Licenca por acidente em servico (LAS). O CID.10 que mais gera ocorréncia de LTS se refere
aos transtornos mentais e comportamentais (CID.10.F) e na LAS sdo as lesdes, envenenamento
e algumas outras consequéncias de causas externas (CID.10.S). Foram 5099 ocorréncias de
LTS, que geraram 72.965 dias de afastamento do trabalho e 105 ocorréncias de LAS, que
somam 2.631 dias de afastamento. Os participantes percebem niveis moderados de justica
organizacional, com maior percepcdo de justica nas dimensdes interpessoal e distributiva e
menor nas dimensdes processual e informacional. Identificou-se que os servidores apresentam
indices médios de entrincheiramento, sentindo-se presos a organizacdo, principalmente, por
questdes financeiras, pela estabilidade e pelos beneficios que seriam perdidos em caso de saida.
Verificou-se que apenas a justica organizacional impacta positivamente na percepcao de saude,
apresentando correlacdo significativa moderada. Com base nos resultados da pesquisa,
apresentou-se diretrizes de gestdo, as quais se acredita que podem contribuir na construcdo de
ambientes de trabalho mais saudaveis.

Palavras-chaves: Servigo Publico. Justica Organizacional. Entrincheiramento Organizacional.
Saude do Trabalhador.



ABSTRACT

THE RELATIONS BETWEEN JUSTICE AND ORGANIZATIONAL
ENTRENCHMENT WITH THE HEALTH OF THE UFSM SERVER

AUTHOR: Taiani Corréa da Costa
ADVISOR: Prof? Dr2 Luciana Battistella Flores

This study aimed to propose management guidelines that contribute on the organizational
justice perception, minimize organizational entrenchment and promote higher education public
institutions’ workers’ health. An exploratory, descriptive, quantitative research was done, with
the UFSM Education Technical Administrative. The data collection was made by questionnaire
with Likert scales, more objective and open questions, being divided in four parts: | — Colquitt’s
(2001) Organizational Justice perception scale, Il — Rodrigues’ and Bastos’ (2015)
Organizational Entrenchment Measure, Il — Ware’s (1976) Health Perception Questionnaire
and 1V — Social-demographic data. The information was analyzed with the Statistical Package
for Social Science program, and the open questions were analyzed by content analysis. Besides,
secondary data about health-motivated reports registered in the institution through January,
2018, to June, 2020, were used. The sample was composed by 318 participants, with dominating
characteristics being: female, masters’ degree educational level, age range from 31 to 40 years
old, up to 9 years of work, monthly income from R$ 4.001,00 to R$ 7.000,00. The majority
develop their activities in the municipal headquarters, in teaching units and with higher
education positions. Results revealed good health perception, in general. Concerning the
perception about the relationship health-work-illness, it was verified that employees are
exposed to occupational risks that pummel their physical and psychological health. Regarding
the dominant profile in health-related reports during the time period studied, it was observed
that it is formed by women, age range from 51 to 60 years, by employees from the Santa Maria
University Hospital (HUSM), from 11 to 20 service years, in the category of License for Health
Care (LHC), and from 1 to 10 service years in the category of License for Service Accidents
(LSA). CID.10, that generates more reports of LHC, refers to mental and behavioristic issues
(CID.10.F), while in LSA the injuries, poisoning and some other external-cause consequences
prevail (CID.10.S). 5099 reports were registered for LHC, which led to 72.965 work-distance
days, and 105 LSA reports, which led to 2.631 work-distance days. Participants notice medium
organizational justice levels, with more justice perception on interpersonal and distributive
relationships, and less on process and informational dimensions. It was identified that
employees present medium level of entrenchment, feeling stuck to the organization, mainly for
financial issues, stability and the benefits that would be lost in case of leaving. It was verified
that only organizational justice positively impacts on health perception, demonstrating average
significative correlation. Based on the research results, management guidelines were presented,
which are believed to be able to contribute on the building of healthier workplaces.

Keywords: Public Service. Organizational Justice. Organizational Entrenchment. Employee’s
Health.
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1 INTRODUCAO

As relagbes socioprofissionais, no ambito do servico publico, passam por
transformacGes e, as consequéncias podem ser percebidas nos e pelos trabalhadores e séo
expressas pela acentuada competitividade, inseguranca, soliddo, individualismo, estigmas,
cobrancas, sofrimento, adoecimento, entre outros aspectos em voga na atualidade. Como um
agravante, no ano de 2020, a maioria dos seres humanos, tiveram sua rotina de vida e de trabalho
alterada em decorréncia de um virus, mundialmente, conhecido como Covid-19, o que refor¢ou
a importancia de ambientes de trabalho e trabalhadores saudaveis, como suporte e para suportar
as adaptaces que se fizeram necessarias.

Inicialmente, para ndo incorrer no erro de atribuir as vitimas do trabalho a
responsabilidade pela deterioracdo da sua salde, é necessario compreender que salde se garante
com melhores condicdes de vida e de trabalho. Uma vez que, a maneira como o trabalho est
organizado, as atuais mudancas operacionais e de gestdo do trabalho, os impactos ocasionados
pela divisdo social do trabalho e de classes, causam um nivel de sofrimento que atormenta os
trabalhadores, embora, nem sempre se transforme nas patologias relacionadas ao trabalho.
Entretanto, parece até uma contradicdo falar em saude do trabalhador em uma época de
espantosa destruicao dos direitos sociais no Brasil (LOURENCO, 2015).

Esse cenario atinge todos os trabalhadores, sejam eles de instituicdes privadas ou
publicas. No setor publico, que é o objeto dessa pesquisa, 0s servidores vivenciam o0
sucateamento de seus locais de trabalho, a reducdo de gastos e de postos de trabalho, a
privatizacdo e terceirizagdo de servicos. Diante da intensificacdo da racionalidade neoliberal no
Brasil, torna-se imprescindivel discutir o adoecimento no ambito do trabalho desses
profissionais que sdo, na maioria dos casos, desvalorizados, demonizados e culpabilizados
pelos excessivos gastos publicos, que veem a educagdo se transformando em mercadoria; e a
salide publica sofrendo ataques, voltando-se para a légica da filantropia (CARLOTO, 2020).

Entretanto, instituicbes organizadas e engajadas com sua missao publica preservam a
salde de seus servidores e oferecem servicos publicos dignos aos cidaddos (FILHO, 2015).
Assim, as universidades, como espaco de formagéo de profissionais, precisam estar atentas a
forma como o ambiente interfere nos individuos e nos servi¢os produzidos, com destaque nas
singularidades relacionadas ao processo saude/doenca, buscando contorna-las (OLIVEIRA e
BARRETO, 2017).

Somente se justifica e legitima uma organizacéo de trabalho se sua atuacéo for a servico

da dignidade humana e no que € essencial para essa dignidade, tendo em vista que “o respeito
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a dignidade humana ¢ o fundamento constitucional para o vinculo entre trabalho e satde”
(ZANELLI, 2016, p. 19). Nesse sentido, compreender as causas e as consequéncias dos
comportamentos bem aceitos no ambiente organizacional (MENDONCA e TAMAYO, 2004)
e realizar intervencdes nos aspectos conflituosos, € um meio de promover dignidade. A tematica
justica organizacional, definida como a psicologia que tem enfoque nas percepgdes de justica
presentes nas relacbes entre trabalhadores e suas organizacdes (ASSMAR, FERREIRA e
SOUTO, 2005), pode auxiliar nesse diagnostico.

As experiéncias de injusticas no ambiente organizacional influenciam o sofrimento,
causando impacto nas varias formas que o trabalhador utiliza para reagir a tais situacdes. Saléario
menor do que o esperado, hostilidade no tratamento interpessoal, ndo participacdo em processo
de promocao, por exemplo, geram descontentamento, indignacdo, configuram desrespeito,
ocasionam sofrimento psiquico, comprometem o bem-estar e a qualidade de vida do trabalhador
(MENDONCGCA e MACEDO, 2004; MENDONCA e MENDES, 2005).

No entanto, diversos fatores podem influenciar no vinculo entre individuo e organizacdo
e gerar impacto na saude do trabalhador, inclusive as mudancas que atingem o mercado de
trabalhno como um todo, que refletem na oferta de emprego e nas possibilidades dos
trabalhadores melhorarem profissionalmente. As dificuldades relativas a empregabilidade,
juntamente com a instabilidade do mercado, contribuem para que os individuos permanegam
em uma carreira pela inseguranca de novas alternativas e ndo por uma identificacdo ou forte
vinculo afetivo com a carreira ja construida (ROWE, BASTOS e PINHO, 2011).

Nessa linha, tém-se o entrincheiramento organizacional, um vinculo que consiste no
aprisionamento do trabalhador em certa organizacdo, entre outros motivos, por ndo perceber
outra oportunidade no mercado de trabalho que consiga atender suas expectativas e
necessidades (MARIANO e MOSCON, 2018). Funciona como um processo de estagnacdo em
que os individuos ndo se adaptam, mas também ndo se motivam a encontrar outras alternativas
(NOBRE, OLIVEIRA e LEONE, 2017). No servico publico, algumas caracteristicas inerentes,
como a estabilidade e o plano de carreira, propiciam a ocorréncia de vinculos instrumentais,
sendo necessario o estabelecimento de estratégias para que a permanéncia do servidor seja
consequéncia de uma relacéo positiva e de qualidade.

A partir dessas consideracOes, apresenta-se a presente pesquisa que busca contribuir
com a percepcao de justica organizacional, minimizar o entrincheiramento e promover a saude
dos servidores publicos. Com base nos dados obtidos em pesquisas e documentos oficiais,
observa-se um elevado nimero de afastamentos por motivo de satde registrados pelos Técnicos
Administrativos em Educacdo (TAEs) da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM),
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evidenciando a necessidade de estudos que visem colaborar na constru¢do de um ambiente de

trabalho mais saudavel.

1.1 PROBLEMATICA DO ESTUDO

A auséncia do quadro de saude, quando formalizada, atribui ao servidor uma patologia
ja prevista na doutrina médica, dessa maneira, o sentido do sofrimento perde espaco para um
CID (Classificacdo Internacional de Doencas) e passa a ser uma estatistica. No servi¢o publico,
em decorréncia da estabilidade, os servidores adoecidos tendem a permanecer vinculados a
instituicdo, embora, muitas vezes, afastados. Fato que exige uma postura da Administracdo
Publica frente a essa demanda, pois além de uma questao ética, moral e de saude publica, tém-
se 0s custos que os afastamentos causam para o funcionamento da maquina puablica.

O servidor formaliza seu afastamento por motivo de satde, mediante um atestado, o
qual pode decorrer de duas situacdes: a) Licenca por motivo de acidente em servi¢o ou doenca
profissional (LAS), e b) Licenca para tratamento da propria saude (LTS). No entanto, ainda é
preciso considerar os servidores em sofrimento ou adoecidos que permanecem trabalhando,
além de ndo reproduzir o equivoco de julgar o adoecimento uma questdo individual. Para tanto,
é necessario, primeiramente, verificar a saude na percepc¢ao do proprio servidor e de maneira
complementar utilizar os dados oficias sobre afastamento.

Nesse interim, apesar dos indices de adoecimento ndo traduzirem a realidade dos fatos,
eles sdo importantes (e preocupantes) na medida em que alertam, fornecem um panorama e uma
direcdo a seguir. Na UFSM, observam-se indices crescentes de adoecimentos dos servidores, 0
que indica que os servicos e politicas de prevencao e promocao de saude existentes ndo sdo
suficientes e/ou efetivos na Instituicdo, demandando a investigacdo de outros fatores
comportamentais/organizacionais que podem causar o impacto na satde dos servidores.

A tematica justica organizacional pode contribuir nessa investigacdo, visto que
compreende o resultado das trocas sociais e contratuais, em que o individuo avalia o tratamento
recebido como mais ou menos justo conforme suas expectativas (RIBEIRO e BASTOS, 2010).
Do mesmo modo, o tema entrincheiramento organizacional, que estuda o vinculo que pode ser
desenvolvido pelo trabalhador, no qual ele se mantém preso a organizacdo por ndo visualizar
outras alternativas que atendam suas necessidades (SILVA, TOMAZZONI e COSTA, 2018).
Isto posto, surge a questdo principal que esta pesquisa buscaré responder: Quais as relagdes

entre justica e entrincheiramento organizacional na saude do servidor publico da UFSM?
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1.2 OBJETIVO GERAL

- Propor diretrizes de gestdo que contribuam com a percepcao de justica organizacional,
minimizem o entrincheiramento organizacional e promovam a saude dos servidores de

instituicOes publicas de ensino superior.

1.2.1 Objetivos especificos

- Verificar o nivel de percepcao de satude em geral dos TAEs da UFSM;

- Verificar a percepcao acerca da relacdo satde-trabalho-doenca dos TAEs da UFSM,;

- Identificar a percepcdo de justica organizacional entre os TAEs da UFSM;

- Analisar o entrincheiramento organizacional dos TAEs da UFSM;

- Examinar a relagdo entre justica e entrincheiramento organizacional na saude dos
TAEs.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justica organizacional € uma tematica importante para os estudos de gestdo humana
(SCHUSTER, DIAS e BATTISTELLA, 2012), pois contribui para a compreensao de atitudes
e comportamentos organizacionais (MENDONCA e MACEDO, 2004; MENDONCA e
MENDES, 2005). Visto que percepgdes de injusticas ocasionam impacto direto no trabalhador,
podendo refletir em aspectos fisicos, psicoldégicos e comportamentais (SOUSA e
MENDONCA, 2009). Por isso, a partir da percepcdo de justica, € possivel compreender os
fatores que influenciam a saude dos trabalhadores (PRESTES, MENDONCA e FERREIRA,
2013).

Assim, conhecer os efeitos positivos e negativos resultantes das percepgdes de justica
ou injustica, permite identificar as crencas, sentimentos e expectativas dos trabalhadores sobre
aspectos que podem conduzir politicas, processos e a¢fes organizacionais. O que colabora para
fortalecer os mecanismos e préaticas gerenciais promotoras de justica ou para evita-las em caso
de injustica. Considerando que ambientes injustos podem significar “ameaga de conflito, de
atitudes negativas e de atos contraproducentes ao desempenho eficaz das organizacdes e de seus
membros” (ASSMAR, FERREIRA e SOUTO, 2005, p. 448).

Siqueira e Gomide Jr (2004) referem que as percep¢Oes de justica sdo poderosos

determinantes de vinculos empregado-organizacdo. Quando bem construidos e administrados,



21

os vinculos geram desempenhos mais satisfatorios e de melhor qualidade, assim, os vinculos
sdo originarios de crencas e afetos desenvolvidos pelos empregados e dirigidos a organizacéo,
€ uma espécie de troca, na qual a organizagéo oferece subsidios e recebe de volta contribuigdes
dos empregados, tais vinculos, portanto, estdo relacionados as politicas gerais das organizacdes.

Por outro lado, cabem ressaltar que alguns aspectos, tanto individuais como
organizacionais, podem desencadear um vinculo mais instrumental, em que a permanéncia do
individuo ocorre por necessidade e € estimulada por valores referentes a protecdo da
estabilidade ou que priorizem os interesses pessoais do trabalhador (TOMAZZONI e COSTA,
2020). No entanto, além de “medir o quanto um trabalhador sente-se “preso” a organizagao por
necessidade” (PEREIRA e LOPES, 2019, p. 144), é importante investigar as motivacdes, pois
implicam em consequéncias negativas para a organizacdo (BALSAN et al., 2016). A relevancia
de buscar compreender os vinculos estabelecidos entre trabalhadores e organizacao consiste em
fornecer condicOes para 0s gestores incentivarem comportamentos esperados e diminuir
aqueles ndo desejaveis, propiciando melhores respostas a organizagdo, tanto em termos de
resultados como a respeito das relacdes das pessoas (MILHOME e ROWE, 2018).

A literatura é carente de estudos que investiguem as relagdes entre a justica e 0
entrincheiramento organizacional na satde do trabalhador. Entretanto, a injustica no trabalho
pode causar alteragdes psicofisioldgicas, visto que, gera situacdes que irritam, desgastam,
amedrontam e desestimulam o trabalhador, podendo levar a exaustdo e ao esgotamento
emocional e, por consequéncia, influenciar em sua saude fisica e psicologica (MENDONCA e
MENDES, 2005). Da mesma forma, a estagnacdo na carreira dos individuos entrincheirados,
pode ser fonte de tédio, monotonia, depressdo, estresse, magoa, desmotivacéo, além de outros
sinais e sintomas que podem afetar a satde fisica e mental dos trabalhadores (PINHO, BASTOS
e ROWE, 2015; SILVA, TOMAZZONI e COSTA, 2018). Por isso, entende-se importante
investigar se essas variaveis apresentam relacdes com a saude dos TAEs da UFSM, além de
contribuir com a teoria ao explorar essa relacdo que € incipiente nos estudos comportamentais.

Embora a UFSM conte com uma coordenadoria de salde e qualidade de vida, que
promove cursos, acGes de saude como atendimento psicologico, atividades fisica e de
integracdo para os servidores, 0 numero de adoecimentos permanece aumentando. Pode-se,
previamente, depreender que a demanda de servidores que buscam atendimento é superior a
capacidade fisica e de pessoal desses servicos oferecidos pela Instituicdo. Mas, outro fator a ser
considerado é a causa do adoecimento que, quando relacionado ao trabalho, pode ter fontes que

estdo além da competéncia do setor de saude e qualidade de vida.
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Brum et al. (2013) pesquisando acerca das Licencas para tratamento de salde na
Universidade Federal e Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM), no triénio 2010-2012,
verificaram que os Transtornos Mentais e comportamentais (TMC) e as Doengas do Sistema
Osteomuscular e Tecido Conjuntivo, foram as principais causas de afastamentos tanto no
HUSM como na UFSM. Nesse periodo, segundo os autores, houve 4.267 licencas para
tratamento de saude de servidores lotados no HUSM e 3.106 para servidores da UFSM,
totalizando 7.373 licencas.

No Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2016-2026 consta que, em 2015,
foram registradas 2.216 licencas para tratamento de salde dos servidores, sendo 23,3%
relacionadas a transtornos mentais e comportamentais. Com base nas informacgdes obtidas no
e-SIC (Sistema Eletrénico do Servico de Informacéo ao Cidad&o), de janeiro de 2016 até maio
de 2019, na universidade tiveram 1.565 servidores afastados por transtornos mentais e 1.094
servidores afastados por doencas osteomusculares. Verifica-se que a maior incidéncia de
afastamentos para LTS € por transtornos mentais e comportamentais na Institui¢do.

Segundo Ferreira (2019), os TMC sdo responsaveis por 20% dos afastamentos do
trabalho por LTS em 2017. A autora identificou que entre 2016 a 2018, foram 1.419 ocorréncias
de licenga para tratamento de satde por TMC, sendo que o perfil predominante foi de mulheres
na faixa etaria de 41 a 50 anos de idade, da categoria de TAEs, lotadas em unidades relacionadas
a area de saude, com o tempo de servico entre 21 a 30 anos. Essse cenario indica que a
Instituicdo esta (re) produzindo um processo de adoecimento para os trabalhadores, visto que
um indice elevado de licencas evidencia deficiéncias nas relacdes de trabalho, na autonomia e
nas regras experienciadas pelos servidores (FERREIRA, 2019).

A vista disso, os dados sobre o quadro de satde/adoecimento dos servidores da UFSM,
mesmo nao representando a realidade, corroboram a necessidade de investigar o assunto. O
cenario exposto, implica em consequéncias pessoais e organizacionais, como perda de
qualidade de vida, de produtividade, faltas ao trabalho e o consequente custo gerado, tanto de
recursos pessoais para tratamento de salude como publicos pelos dias de afastamento do
trabalho. A relevancia do tema adverte para a necessidade do estudo de fatores que podem estar
causando impacto na saude dos servidores, com vistas a propor a¢des de cunho préatico para a
promocao de ambientes de trabalhos mais saudaveis.

Por fim, estudar a temaética salde do trabalhador é uma variavel de interesse pessoal e
profissional. Como servidora, da Coordenadoria de Salude e Qualidade de vida do Servidor
(CQVS) da UFSM, que percebe a falta de compreensdo e o descaso que ainda permeia o

assunto, se faz primordial investigar, discutir, buscar alternativas e dar voz aos anseios dos
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colegas. Ainda, por acreditar que o contexto de trabalho reflete na satde dos servidores, o que
pode interferir na entrega de servigos publicos de qualidade, pois, eles quem garantem, com seu
importante trabalho, os direitos aos cidadaos. Diante dessa conjuntura exposta, que justifica-se

a proposigéo desta pesquisa.

1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho estd estruturado em cinco capitulos. O primeiro capitulo apresenta a
introducdo que, apos trazer a visdo geral do estudo, contempla a problematica, o objetivo geral
e 0s objetivos especificos, a justificativa para a realizacdo da pesquisa e a estruturacdo do
trabalho.

O segundo capitulo trata do referencial tedrico o qual, primeiramente, aborda questdes
relacionas ao contexto do servigo publico, a salde do trabalhador, a atuacdo da gestdo de
pessoas e sobre a pandemia da Covid-19. ApOs versa sobre justica organizacional, seus
conceitos, caracteristicas, estudos nacionais e internacionais e escalas ja validadas. Na
sequéncia, apresenta a tematica entrincheiramento organizacional, principais conceitos,
caracteristicas, estado da arte e escalas validadas. E, por fim, aborda especificidades da carreira
dos Técnicos Administrativos em Educacao.

No terceiro capitulo, descreve-se 0 método do estudo, abordando o delineamento da
pesquisa, a populacdo e amostra, a coleta de dados, a analise de dados e os aspectos éticos. O
quarto capitulo discorre sobre os resultados obtidos a partir da coleta e analise dos dados,
relacionando aos objetivos propostos. No quinto capitulo, tém-se as consideracGes finais, as
contribuicdes do estudo, as limitacdes encontradas e sugestdes de estudos futuros. Por Gltimo,

apresentam-se as referéncias e o apéndice.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, apresenta-se a fundamentacgdo tedrica necessaria para o entendimento do
contexto da pesquisa, norteada por quatro topicos principais: o contexto do servico publico e
questBes relativas a salde do trabalhador; justica organizacional; entrincheiramento

organizacional; e técnicos administrativos em educacéo.

2.1 0 CONTEXTO DO SERVICO PUBLICO

Para se falar em saude do trabalhador, inicialmente, € necessario compreender as
relacdes sociais de trabalho, as particularidades do processo, da organizacao e da gestdo do
trabalho na atualidade. Tendo em vista que a saude do trabalhador reflete 0 modo como as
atividades sdo desenvolvidas, as habilidades exigidas, bem como, as condi¢Ges ambientais e
tecnologicas, as relacdes salariais, a jornada de trabalho e a subordinacdo as exigéncias do
mercado (LOURENCO, 2015). Nesse sentido, relevante contextualizar as peculiaridades do
servico publico, considerando as mudancas que vém sendo implementadas nas Ultimas décadas.

As organizac@es publicas vivenciam um cenario de limitagdes que envolvem restri¢oes
orcamentarias, precarias condi¢Ges para o desempenho do trabalho, recursos materiais e
humanos insuficientes, estrutura burocratica, engessamento na carreira e baixo poder aquisitivo
dos servidores, entre outras (RIBEIRO e MANCEBO, 2013). Recentemente, teve-se a
aprovacado da Proposta de emenda constitucional (PEC) 241 também chamada de PEC 55, que
estabeleceu um teto de gastos publicos do governo federal para 20 anos, a contar do ano de
2017, contribuindo ainda mais no processo de precarizacgdo e limitacdes.

Equivoca-se quem pensa que ndo hd impactos na salde dos servidores publicos,
imaginando que trabalham sempre em ambientes salubres, com vinculos de trabalhos formais,
estaveis, com salérios fixos e adequados, com rela¢cBes mais horizontais, democraticas e
participativas. No entanto, essa ndo é a realidade, haja vista que o Estado vem precarizando os
contratos de trabalho e permitindo a degradacdo dos espacgos publicos (LOURENCO et al.,
2019). O servidor publico constantemente é considerado privilegiado e ignora-se que as
condigdes de trabalhado a que estdo submetidos, muitas vezes, geram sofrimento e adoecimento
(FARIA, LEITE e SILVA, 2017).

No processo de producéo, os produtos desenvolvidos pelos servidores publicos federais,
classificam-se, quanto a sua natureza, no setor terciario, que agrega os servi¢os destinados a

suprir necessidades. As atividades publicas ndo produzem lucro e o emprego € realizado sob a
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forma de assalariamento, o que ndo indica um servi¢co de menor importancia para a economia,
tampouco que os processos de exploracdo e as transformacGes do mundo do trabalho nédo
atinjam os trabalhadores (CARLOTO, 2020).

Além disso, parte da sociedade tem uma imagem desfavoravel em relagdo ao que tem
origem no Estado, entendendo-se por publico tudo que é ineficiente, relacionado ao desperdicio,
a corrupcdo, a falta de controle e coordenacdo. Tais caracteristicas depreciativas sdo atribuidas
aos Orgaos e também aos servidores que neles trabalham. Assim, esta cada vez menor o espaco
para o servidor publico no mundo do trabalho, uma categoria reconhecida por trabalhadores
ineficientes, obsoletos e vistos pela midia como privilegiados por trabalhar pouco e ganhar
muito. Ainda, “ndo ¢é lucrativa para o capitalismo flexivel a perpetuacdo de categorias
profissionais como a dos servidores publicos — detentora de direitos trabalhistas, ainda que
poucos” (RIBEIRO e MANCEBO, 2013, p. 205).

Entretanto, as autoras questionam se as organizac¢des publicas proporcionam condigoes
para o servidor desenvolver o perfil considerado ideal pelos empregadores; se permitem praticas
laborais flexiveis; se ha autonomia para criar ou inovar; se € possivel equilibrar uma
administragdo flexivel com os principios e normas que regem a Administragdo Publica; se 0s
6rgdos publicos irdo sobreviver a l6gica mercadoldgica; se compensa o servidor publico
transformar-se em um trabalhador empreendedor; e, por Gltimo, quem se beneficia com esse
padrdo ideal de trabalhador, as regras do mercado ou a classe trabalhadora? (RIBEIRO e
MANCEBO, 2013).

As alteragdes ocorridas na gestdo de empresas privadas, baseadas em modelos voltados
para producdo e comercializacdo, estdo sendo inseridas nos servigos publicos, sob a alegacao
de suposta eficiéncia e melhorias em termos de qualidade dos servi¢cos (OLIVEIRA et al.,
2018). Nesse processo, destaca-se a flexibilizacdo, que se refere as varias maneiras de
modificagao do direito do trabalho, “flexibilizar as relagdes de trabalho significa deixar a cargo
das forcas do mercado a regulacéo do processo de contratagcdo, demisséo e custos com a forga
de trabalho” (ALVES et al., 2015, p. 3044). Contudo, a flexibilizacdo tem acarretado a

precarizacao do trabalho nos servicos publicos, segundo Oliveira et al. (2018, p.2):

“Precarizagdo” compreendida como a piora geral das condi¢des de trabalho e de vida
decorrente da ruptura do modelo taylorista-fordista, da busca pela reducéo de custos
de producdo e pelo retorno as ideias liberais, principalmente a de estado minimo, o
que engloba a fragilizagdo dos vinculos de trabalho, a perda de direitos, o
enfraquecimento das politicas de protecdo social, a degradacdo dos ambientes de
trabalho, a intensificacdo das formas de exploragdo, a desarticulagdo politica dos
trabalhadores (OLIVEIRA et al., 2018, p.2).
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A principal consequéncia da flexibilizagdo € a terceirizagdo, na qual ocorre “a
transferéncia da atividade de um “primeiro” — que deveria se responsabilizar pela relacdo
empregaticia — para um “terceiro”, liberando, assim, o grande capital dos encargos e direitos
trabalhistas” (FRANCO, DRUCK e SELIGMANN, 2010, p. 233). Para a administracdo
publica, a terceirizagdo é uma maneira de privatizacdo, utilizada para delegar parte da
responsabilidade da producéo de alguns de seus servigos ou para fornecimento de mao de obra.
A empresa contratada, mediante uma aparente legalidade, fornece trabalhadores admitidos sem
concurso publico para prestar servicos na Administracdo direta ou indireta (ALVES et al.,
2015).

Ainda que flexibilizacdo e terceirizacdo ndo indiquem, necessariamente, precarizacdo
dos processos e das relagcdes de trabalho, € assim que séo percebidas pelos trabalhadores, fato
que causa sofrimento, desmotivacéo e inseguranca devido a instabilidade do emprego (ALVES
et al., 2015). Além disso, o desmonte do servico antecede a terceirizagdo, escassez
orcamentaria, diminuicdo do quadro de funcionarios, precarias condicdes de trabalho e
desvalorizacGes das mais diversas formas (OLIVEIRA et al., 2018).

No ano de 2017, foi aprovada a Lei 13.429, que disp&e sobre as relagdes de trabalho na
empresa de prestacdo de servigos a terceiros, trazendo uma novidade ao permitir a terceirizagao
da atividade-fim, anteriormente limitada apenas a atividade-meio. Para Lourenco (2015),
terceirizacdo significa o empenho do capital para atingir o aumento da produtividade do
trabalho sem que seja preciso investimentos nas inovagdes tecnologicas e de infraestrutura. Para
a autora é por meio da terceirizacdo, que o capitalismo se livra dos excessos dos gastos com a
forca de trabalho, promovendo o alargamento da subproletarizagdo e da concentracéo de renda
nas méaos do capital.

Caldeira e Caldeira (2019) verificaram que a terceirizacdo dos cargos de motorista na
Universidade Federal do Triangulo Mineiro é economicamente mais vantajosa, reduzindo
aproximadamente 28% por cargo/posto. Isso em decorréncia dos beneficios concedidos por lei
aos servidores e também pela falta de reposi¢do em caso de licencas e afastamentos. Entretanto,
0s autores entendem que o poder publico ndo pode decidir baseado, exclusivamente, por dados
referentes aos custos do servico.

Apesar da terceirizagdo das atividades-meio ser vantajosa para a Universidade Federal
de Goias, conforme identificaram Gomes e Picchiai (2018), ela afeta negativamente o clima
organizacional e contribui para o alto grau de rotatividade de terceirizados na Instituicdo. Os

diferentes regimes de trabalho ocasionam uma percepcao negativa por parte dos terceirizados
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em relacdo aos efetivos, o que afeta diretamente o clima organizacional e, por consequéncia,
promove alta rotatividade.

No mesmo sentido, em Alves et al. (2015), verifica-se que a desigualdade de direitos
entre estatutarios e terceirizados colabora para a precarizacdo do trabalho, sendo um fator de
conflito nas relagdes interpessoais. A flexibilizagdo das relagdes de trabalho teve um reflexo
primordial no a&mbito do hospital universitario investigado, dificultando a organizacdo dos
processos de trabalho, fragmentando o trabalho, promovendo a descontinuidade das acdes de
salde, insatisfacdo e baixa estima do trabalhador, alta rotatividade dos profissionais que
compromete o processo de formagéo académica e gera, assim, um ambiente de insegurancas e
incertezas diante da desprotecéo social dos trabalhadores.

Os Hospitais Universitarios Federais (HUFs) sdo um exemplo de flexibilizacdo das
relacGes de trabalho. Utilizando-se do argumento de gestdo publica ineficiente e do alto custo
dos hospitais, 0 Governo Federal aponta como solucdo a implantacdo da Empresa Brasileira de
Servicgos Hospitalares (EBSERH) (ALVES et al., 2015). A criacdo da Ebserh se deu pela Lei n.
12.550/11, constituida como uma empresa publica de direito privado, vinculada ao Ministério
da Educacdo (MEC), e 100% dependente da Unido. A EBSERH € a maior rede de hospitais
publicos do Brasil, com 40 HUFs, suas atividades unem dois dos maiores desafios do pais:
educacdo e saude (MEC, 2020). A forca de trabalho dos HUFs é composta por servidores do
Regime Juridico Unico (RJU), empregados publicos regidos pelo regime celetista (Ebserh) e
trabalhadores contratados por empresas de servigos terceirizados.

Nesse cenario de incertezas e insegurancas, foi lancado em 17 de julho de 2019, e vem
sendo discutido, o “Future-se”. Programa de adesdo voluntaria, que promete o fortalecimento
da autonomia administrativa, financeira e da gestdo das universidades e institutos federais, por
meio de ac¢Oes que serdo desenvolvidas em parceria com organizacGes sociais, fomentando a
captacdo de recursos préprios e o empreendedorismo. O programa € dividido em trés eixos
complementares: Gestdo, Governanga e Empreendedorismo, Pesquisa e Internacionaliza¢do. O
financiamento do programa ficara a cargo de um fundo de direito privado, com administracéo
de uma instituicao financeira e funcionara sob regime de cotas (MEC, 2020).

Uma mudanca implementada recentemente, foi a Reforma da Previdéncia, que por meio
da Emenda Constitucional n. 103, de 12 de novembro de 2019, alterou o sistema de previdéncia
social, estabelecendo regras de transicdo e alteraces relacionadas a Seguridade Social e
abrange os servidores publicos. Em 30 de julho de 2020, o governo publicou a Instrucéo

Normativa (IN) N° 65, implementando o teletrabalho na Administracdo Publica Federal.
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Em 03 de setembro de 2020, o governo Bolsonaro encaminhou ao Congresso Nacional
uma proposta de Emenda Constitucional que define as Diretrizes da Nova Administracéo
Publica. Entre as principais mudancas, tem-se a criagdo de novos vinculos, o0 RJU daréa lugar a
cinco vinculos distintos; criacdo do vinculo de experiéncia no lugar do estagio probatorio;
simplificacdo das regras de acumulacédo de cargos; ajustes nas possibilidades de desligamento;
vedacdes constitucionais como licenca-prémio, adicional por tempo de servi¢co, aumentos
retroativos; maior autonomia organizacional para o executivo; fortalecimento da governanca
publica; entre outras (ME, 2020).

Em carta aos servidores federais, o Secretario Especial de Desburocratizagdo, Gestdo e
Governo Digital, refere que “o Estado precisa ser mais flexivel, dar mais incentivos aos bons
servidores e tirar as amarras que atrapalham o servi¢o publico”, sob a alegacdo que a proposta
de Reforma Administrativa ndo altera o regime de estabilidade, nem reducdo de vencimentos
dos atuais servidores publicos (BRASIL, 2020). No entanto, para Cardoso Janior (2020), diretor
do Afipea, a reforma pretende o enxugamento drastico de Orgdos, carreiras e cargos, O
rebaixamento das remuneracdes, possibilidade de demissdo a partir da avaliacdo de
desempenho e restricdo da atuacdo sindical, sem garantia de melhoras qualitativas em termos
de eficéacia e efetividade na implementacédo das politicas publicas no pais.

Por fim, todas essas mudangas no mundo de trabalho estdo sendo percebidas pelos
servidores que deparam-se com sua relacdo de trabalho sendo modificada, com direitos
constantemente ameacados. Os diversos fatores citados no decorrer desse topico, podem
influenciar a qualidade do vinculo entre servidor e organizacgdo, as relacdes interpessoais, a
justica organizacional e causam consequéncias na satde dos servidores, por isso considerou-se

importante serem abordadas na presente pesquisa.

2.1.1 Os sentidos sobre salide e adoecimento

A Organizacdo Mundial de Satde (OMS) define satide como “um estado de completo
bem-estar fisico, mental e social e ndo apenas a auséncia de doen¢a ou enfermidade”, contudo,
esta definicdo € discutida. Dejours (1986), por exemplo, entende que ndo existe um perfeito e
completo estado de bem-estar, primeiro, devido a prépria fisiologia do corpo humano, na qual
0 organismo ndo se encontra num estado estavel, muito pelo contrério, estd em constante
movimento. Assim, 0 que seria “essa estabilidade da saude?” (DEJOURS, 1986, p. 8).

Segundo, devida “as relagdes que existem entre o que se passa na cabeca das pessoas ¢

o funcionamento de seus corpos”, conhecida como psicossomatica. Terceiro, a contribui¢do
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proposta pela psicopatologia do trabalho ao mencionar que o trabalho é um elemento
fundamental para a sadde. A partir disso, e como alternativa para salvar o conceito apontado
pela OMS, Dejours (1986) afirma que ““a saude para cada homem, mulher ou crianga ¢ ter meios
de tracar um caminho pessoal e original, em direcdo ao bem-estar fisico, psiquico e social”
(DEJOURS, 1986, p. 11).

Assim, ter salde é possuir meios e também ter liberdades. Como a liberdade de regular
as variacdes no estado do organismo, visando o bem-estar fisico; trata-se de liberdade para
organizar a vida, objetivando o bem-estar psiquico e, por fim, é também liberdade de agir
individual e coletivamente “sobre o conteudo do trabalho, a divisdo das tarefas, a divisdo dos
homens e as relagdes que mantem entre si” para se alcangar o bem-estar social (DEJOURS,
1986, p. 11).

Maclntosh, Maclean e Burns (2007, p. 209) reconhecem a dificuldade em se construir
um conceito capaz de refletir as diferentes dimensdes — anatémica, fisiologica, mental e social
— que compdem a realidade sociologica da vida de um individuo. Para ele, “o bem-estar é 0
resultado de uma série de processos em que o individuo interage com outras pessoas e com 0
meio ambiente”. Para Quick et al. (2007), a definicdo da OMS deve ser ampliada para abranger
dimens@es emocionais, espirituais e, inclusive, éticas. Ainda, entende que o conceito de satde
pode diferir conforme as dimensdes culturais da sociedade.

Sousa (2020, p. 175) reflete sobre “o que ¢ saude?”, mencionando que ¢ um
guestionamento presente nos momentos iniciais da formacdo de quase todos 0s cursos de
graduacdo em saude, no entanto, tem sido absorvido e reproduzido praticamente sem reflexao.
Para a autora, a determinagdo social da salide consiste na maneira de entender a salide para além
do aspecto biolégico, devendo ser considerada como uma relacdo indissociavel entre aspectos
bioldgicos e sociais. Assim, a saude humana € delineada individual e coletivamente a partir das
relacdes sociais estabelecidas, especialmente as relagdes sociais de producdo (SOUSA, 2020).

Quanto a saude percebida pelo préprio individuo, Souto et al. (2018, p. 2168) referem
que “trata-se de crengas pessoais e avaliacdes do estado geral da satde que mostram o modo
como as pessoas consideram estar bem ou n&o. E um conceito subjetivo, podendo as percepgoes
refletirem mais os sentimentos e crengas do que o seu estado fisico atual”. Para Castro e Staduto
(2019, p. 879), “a percepgdo de boa saude ndo promove apenas o bem-estar individual, mas
permite, também, trabalhar regularmente, ser mais produtivo ¢ trabalhar por mais anos”.
Cumpre salientar que, nesta pesquisa, sera considera a saude na percepcdo dos participantes do

estudo.
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A salde do trabalhador € definida, por Mendes e Winsch (2011), como um processo
dindmico, social, politico e econémico, que engloba diversas manifestacdes de agravos relativos
aos processos de trabalho e sociais. Ainda, para as autoras, a area da saude do trabalhador
ultrapassa os conhecimentos da medicina do trabalho, visando compreender a expressao
méxima das desigualdades geradas na relacdo capital-trabalho: a salde e o acidente de trabalho.
Para Olivar (2010), saude do trabalhador faz referéncia a duas questdes, a primeira sobre a
analise do processo de trabalho e a segunda refere-se ao trabalhador como ser social, que deve
lutar pelo direito & saude e saudaveis condigdes de trabalho.

A Lei 8080/90, que dispGe sobre as condigdes para a promocéo, protecdo e recuperagao

da salde, a organizacéo e o funcionamento dos servicos, define a satde do trabalhador como:

um conjunto de atividades que se destina, através das agBes de vigilancia
epidemiolégica e vigilancia sanitaria, a promocdo e protegdo da saude dos
trabalhadores, assim como visa & recuperacdo e reabilitagdo da saude dos
trabalhadores submetidos aos riscos e agravos advindos das condi¢fes de trabalho

[.].

A organizacédo do trabalho composta pela divisdo de tarefas e a divisdo dos homens, é
fator crucial em relagdo a vida mental do trabalhador. A maneira como se dividem as tarefas,
desde o conteddo até o modo operatdrio, ou seja, tudo aquilo que é ordenado pelo responsavel
pelo trabalho; e a forma como as relacbes humanas sdo estabelecidas, influenciam o que
Dejours chama de “funcionamento mental” das pessoas. Dessa maneira, algumas organizagcoes
do trabalho sdo muito danosas para a saude mental, outras s&o menos ou nem sdo. No entanto,
as perigosas, aquelas que atacam o funcionamento mental, atingem o desejo do trabalhador e
guando isso acontece provoca perturbacdes, sofrimentos, doengas mentais e fisicas (DEJOURS,
1986, p. 10).

Para a psicodinamica do trabalho, que estuda as relaces dindmicas entre organizagao
do trabalho e processos de subjetivacdo, satde no trabalho é caracterizada pelo equilibrio das
vivéncias de prazer e sofrimento, pela utilizacdo de estratégias em busca de uma relagdo mais
gratificante no trabalho e pela dindmica do reconhecimento (MENDES, 2007). Por prazer-
sofrimento entende-se que sdo vivéncias de sentimentos de valorizagdo, reconhecimento e/ou
desgaste no trabalho. O sofrimento sera vivenciado quando se percebe desgaste em relagdo ao
trabalho, que se apresenta na forma de cansaco, desanimo e descontentamento com o trabalho
(MENDES e TAMAYO, 2001).

Entretanto, o sofrimento pode envolver tanto saide, como patologia. Sera saudavel

quando possivel enfrentar as pressdes que causam a instabilidade psicoldgica, transformando
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as condigdes causadoras de sofrimento em prazer (MENDES, 2007). Por outro lado, serd
patogénico quando o trabalhador esgotar todos os recursos de defesa e o sofrimento continua
destruindo o aparelho mental e o equilibrio psiquico do individuo, levando a doenca. Nesse
sentido, o desafio reside em identificar as acOes capazes de modificar e transformar o
sofrimento, de maneira que ele beneficie o individuo e seja um mediador para a salude
(DEJOURS et al., 2014).

Para Brandt e Minayo (2004, p. 217), “quando o sofrimento ¢ manifestado na empresa,
trabalhadores e gestores ndo sabem como lidar, ficam sem agdo e referencial”. Além disso, ndo
costuma ser interpretado como consequéncia de situacgdes relativas ao trabalho, mas produto do
enfraquecimento das estratégias coletivas dos trabalhadores. Ainda, o trabalhador fica a mercé
de quem faz o diagnostico, que pode interpretar suas manifestacbes de sofrimento como
“pecado, loucura, preguica, malandragem ou patologia”, dependendo da visdo e vivéncias do
perito e até mesmo da origem social do trabalhador diagnosticado e do seu capital social
(BRANDT e MINAYO, 2004, p. 218).

Diante da subjetividade envolvida, ndo se pode desconsiderar a complexidade que
permeia o assunto. O sentido do trabalho, para cada trabalhador, tem relacdo com aspectos da
subjetividade (CARNEIRO, 2006). Considerando que 0s sujeitos s@o o0 produto e os produtores
de relagBes sociais que constituem as subjetividades, sendo, através do trabalho, que a
subjetividade se estabelece e revela a singularidade do individuo, ndo é possivel separar o
sofrimento dessa subjetividade. Ainda que, “ndo raramente, a organizac¢do do trabalho ignora
as particularidades subjetivas do trabalhador” (LOUREIRO et al., 2018, p. 706).

As novas formas de organizacdo do trabalho, na légica da racionalidade econémica,
inspiram “novas formas de organizacdo de subjetivacdo, de sofrimento, de patologias e de
possibilidades de reacao ¢ a¢do dos trabalhadores” (MENDES, 2007, p. 49). Conforme a autora,
a flexibilizacdo do capital tem gerado um “sofrimento ético”, a banalizacio das injustigas e do
mal, acarretando no surgimento de novas patologias sociais que demandam a reinvencéo das
defesas por parte dos trabalhadores.

Logo, compreende-se que a exposicdo sofrida em ambientes de trabalho com e para os
publicos deflagra processos de adoecimentos. A doenca expde o sujeito as definicdes de um
termo genérico que significa qualquer desvio do estado de normalidade. Essa auséncia do
quadro de saude, decorrente do esforco exercido no trabalho, revela processos gerencias frageis
gue nomeiam a enfermidade do trabalhador a partir da sua patologia. Assim, o trabalhador deixa
de ser representado a partir do sentido do adoecimento e passa a ser designado por uma

patologia que deve estar prevista na doutrina médica.
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Entretanto, “o processo saude-doenga ndo pode ser reduzido a um conjunto de
significados determinado pela cultura da empresa e pelo discurso médico hegemdnico”. Para
0s autores, 0s sintomas deixaram de ser representados como a tentativa de solucdo de um
conflito e se tornaram os determinantes naturais das doencas, passando a figurar apenas como
sinal de uma patologia. Assim, a articulacdo entre sujeito e sofrimento, ficaram despercebidos,
sendo que o sofrimento em si (que difere de adoecimento e dor), é uma dimensdo pouco
investigada. Todavia, atentar-se a transformacéo do sofrimento em adoecimento € necessario,
como uma critica ao conjunto de préaticas que medicalizam as manifestacdes de sofrimento, por
meio da prescri¢do indiscriminada de antidepressivos e ansioliticos (BRANT e MINAYO,
2004, p. 221).

Sobre esse processo saude-doenca, a gestdo de pessoas e 0s gestores devem
desempenhar um papel central, pois possuem a competéncia de intervir nos locais de trabalho,
por meio da adogdo de préaticas e concepgdes de salde publica, melhorando os ambientes de
trabalho e diminuindo os impactos de adoecimento. Além disso, 0s gestores tém acesso aos
dados da pericia médica sobre os afastamentos dos servidores, fato que possibilita identificar
os trabalhadores e os locais de trabalho que precisam de mudancas e intervengdes. No entanto,
questionamentos como 0 que estaria influenciando na auséncia ao trabalho ou na falta de
motivacao para ir trabalhar, raramente sdo feitas, segundo Carneiro (2006).

Ramminger e Nardi (2007) comprovam a fragilidade das acdes de atencéo a saude do
servidor publico ao realizarem entrevistas com profissionais de uma Pericia Médica. Na
oportunidade, o Coordenador de Departamento menciona que nao vé relacdo entre o
adoecimento e as atividades de trabalho, referindo que o adoecimento é um problema individual
que ndo foi identificado nos exames de ingresso. Ja a Coordenadora do servico de satde mental,
relaciona os maiores indices de adoecimentos aos locais com maiores nimeros de funcionarios.
Nesse estudo, conforme os autores, fica evidente a invisibilidade que permeia a relacdo entre
salde e trabalho no setor publico.

O incébmodo com a doenga, segundo Carneiro (2006), provém da revelacdo que ela
apresenta, indicando limitacdo, devendo ser negada para que a instituicdo passe uma imagem
de saudavel, bem administrada e com baixo indice de auséncia ao trabalho. Além disso, 0s
gestores envolvidos com os encargos relacionados aos projetos politicos, ao funcionamento
administrativo-financeiro e voltados para resultados, se deparam com dificuldades no
gerenciamento dos assuntos referentes a satde do trabalhador (CARNEIRO, 2006).

As acOes da equipe de profissionais que atuam na Saude do Trabalhador e a organizacéo

dos proprios trabalhadores, sdo fundamentais para romper com a logica de danos a saude e a
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vida dos trabalhadores (CARLOTO, 2020). Nesse sentido, tém-se a promogéo de salde, que
deve envolver a participacao de representantes de todos os atores. Devendo ser realizada por
meio de acdes que se compreendem entre a prevencao e a promoc¢édo, denotando énfase nédo
apenas a saude, mas a uma série de temas que deverdo ser abordados com o objetivo de
proporcionar mudangas nos modos de vida, comportamentos e no ambiente em que vivem e
convivem as pessoas. Assim, ndo existe uma forma correta de produzir acdes de promocgao a
salde, visto que ndo estd prevista em protocolos ou manuais do sistema publico de salde,
tratando-se de uma acdo que sera produzida em conjunto, por meio de conhecimentos, acdes,
vinculagBes e interpretacdes acerca da maneira de produzir saiude (SODRE, 2014).

No entanto, para promocao da salde ser eficaz, um aspecto relevante é conhecer o
quadro de saude-adoecimento dos trabalhadores, sendo necessario, para isso, dados confiaveis
e compativeis com a realidade desse processo. Para Lourenco (2015), conhecer os indices de
afastamento decorrentes das morbidades, acidentes e mortes provocadas pelo ou no trabalho
sdo fundamentais para compreender a satde do trabalhador. Contudo, destaca a autora que, no
Brasil, os dados de agravos ndo coincidem com a realidade em que os trabalhadores estdo
inseridos devido a subnotificacao.

Conforme Carloto (2020), uma forma de ocorrer a subnotificacdo é quando o
adoecimento ndo adquire nexo com o trabalho, se reduzindo a condigdes individuais. A autora,
ao estudar a relacdo entre trabalho e o adoecimento mental dos servidores de uma Instituicdo
Federal de Ensino Superior (IFES), que estiveram em LTS no ano de 2018, identificou que de
9 entrevistados, apenas 1 ndo relacionou o seu adoecimento mental ao trabalho. Legalmente,
nesse tipo de licenga o nexo causal néo existe, assim, oficialmente, ndo ha o reconhecimento da
interferéncia do trabalho nesse processo. No mesmo periodo, foi registrado apenas uma LAS
por Transtornos Mentais e Comportamentais na Instituicdo pesquisada, decorrente de um
acidente de trajeto, isso indica que ndo houve nenhum registro por doengas ocupacionais ou
relacionadas ao trabalho. Entre as consequéncias, ttm-se a desprotecéo social dos trabalhadores.

A inexisténcia de um sistema nacional, que disponha de informagfes sobre a saude do
servidor pablico, impossibilita conhecer o perfil epidemiologico dessa populacdo. A existéncia
de informacdes contribuiria na identificacdo dos trabalhadores que precisam de apoio e dos
locais de trabalho que necessitam de intervencao, bem como facilitaria a elaboracéo de acgoes
mais direcionadas para os principais problemas e, por isso, possivelmente seriam mais eficazes
(CARNEIRO, 2006).

Essa lacuna de informacdes sobre o adoecimento no servico pablico, também dificulta

a elaboracdo de estudos e pesquisas académicas que envolvam a tematica, o que limita a
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discussdo sobre a satde dos servidores e, de certa forma, impede que o assunto obtenha a
atencdo necessaria. Se os dados fossem publicos e de amplo conhecimento, poderiam atrair
gestores, legisladores, fiscalizadores da lei, pesquisadores e 0s proprios servidores para a
necessidade de agdes preventivas, conscientes e imediatas de promocao de saude e eliminagédo
de riscos nos ambientes de trabalho.

2.1.2 Legislacéo acerca da saude do servidor publico federal

A Constituicdo Federal (CF) de 1988 em seu artigo 1°, inciso 1V, menciona os valores
sociais do trabalho e da livre-iniciativa como um fundamento da Repulblica Federativa do
Brasil. No artigo 6° aponta o trabalho como um direito social, no artigo 7° prevé que “sdo
direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que visem a melhoria de sua
condigao social”, inciso XXII a “redu¢ao dos riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas
de salde, higiene e seguranga”. E ainda, no artigo 196 traz a salde como um direito de todos
devendo ser promovida pelo Estado.

Segundo Martins et al. (2017), até a Constituicdo Federal de 1988, a protecdo a salde
do trabalhador limitava-se as normas previstas na Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT),
as quais eram voltadas para a preservacado da forca de trabalho com atuacao restrita as atividades
de assisténcia e fiscalizacdo, ou seja, pericias médicas, exames periodicos e prevencgdo de riscos
de acidentes de trabalho. No entanto, ndo havia nenhum tipo de regulamentacdo para 0s
servidores publicos no que se referia a protecdo a satde. As primeiras medidas, nesse sentido,
surgiram com o RJU e limitavam-se, inicialmente, a licencas médicas e aposentadorias por
invalidez.

Assim, a Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes publicas federais, além das
licencas, prevé em seu artigo 185, alinea h, garantia de condi¢des individuais e ambientais de
trabalho satisfatdrias. No artigo 230, consta que a assisténcia a salde do servidor e de sua
familia sera prestada pelo Sistema Unico de Saude (SUS), diretamente pelo 6rgao, mediante
convénio ou contrato, ou na forma de auxilio, com ressarcimento parcial dos custos com planos
ou seguros. Carloto (2020) ressalva que as responsabilidades estabelecidas no RJU, relativas a
salde do servidor, sdo de cunho financeiro a serem garantidas pelo Estado. Sendo que nos
ambientes de trabalho das instituicGes federais, sdo poucos os investimentos em ac¢des voltadas

a saude e as existentes sdo direcionadas a pericia médica.
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O Decreto n° 6.833, de 2009, instituiu o Subsistema Integrado de Atencao a Saude do
Servidor Federal (SIASS), figura como um marco para o servidor, visto que avancou de uma
concepcao limitada a Saude Ocupacional para o conceito de Saudo do Trabalhador (MARTINS
et al., 2017). O SIASS tem como objetivo:

[...] coordenar e integrar acdes e programas nas areas de assisténcia a salde, pericia
oficial, promogdo, prevencdo e acompanhamento da salde dos servidores da
administracdo federal direta, autarquica e fundacional, de acordo com a politica de
zlit:in(;éo a salde e seguranca do trabalho do servidor pablico federal, estabelecida em
Visando garantir aimplementacéo da politica de atencao a satde e seguranca do trabalho
nos moldes do decreto, foram criadas unidades de referéncia, sob a orientacdo e coordenacéo
do Ministério do Planejamento Desenvolvimento e Gestdo (MPOG). Martins et al. (2017)
observaram que, num primeiro momento, houve um compromisso institucional do MPOG na
implantacdo do Subsistema. No entanto, apdés o ano de 2013, o MPOG recuou e 0S
investimentos voltaram-se apenas para o cumprimento da legislagcéo sobre a satde ocupacional
e as atividades voltaram a ser individualizada, apenas servico de pericia médica e exames
médicos periddicos. Dessa maneira, as a¢des coletivas de vigilancia e promocdo em salude do
trabalhador foram, novamente, deixadas de lado.
Recentemente, o Decreto n. 10.087/2019 revogou os artigos 4°, 5° e 7° do Decreto n.
6833, extinguindo o Comité Gestor do SIASS, representando um ataque aos direitos dos
servidores publicos, com a possibilidade de extingdo do SIASS. Para Carloto (2020, p.7), 0
SIASS ¢ uma conquista importante, mas enfrenta “um processo progressivo de desatengdo e de
desmonte”. E preciso superar a atencdo atribuida apenas a pericia e ao absenteismo e voltar-se
a promocao da saude.
A Portaria Normativa N° 3, de 7 de maio de 2010, estabeleceu “orientagdes basicas sobre
a Norma Operacional de Saude do Servidor (NOSS) aos 6rgdos e entidades do Sistema de
Pessoal Civil da Administracdo Federal (SIPEC)”, com “o objetivo de definir diretrizes gerais
para implementacéo das acOes de vigilancia aos ambientes e processos de trabalho e promocao
a saude do servidor”. Também visa incluir aspectos referentes a Vigilancia e Promocao da
Saude inter-relacionando com a pericia médica e assisténcia a saude do SIASS, por meio de
trabalho multiprofissional.
Também o Decreto n° 7.602, de 7 de novembro de 2011, que apresenta a Politica
Nacional de Seguranca e Saude no Trabalho (PNSST). A PNSST tem por objetivos “a

promocao da saude e a melhoria da qualidade de vida do trabalhador e a prevencdo de acidentes
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e de danos a saude advindos, relacionados ao trabalho ou que ocorram no curso dele, por meio
da eliminacdo ou reducdo dos riscos nos ambientes de trabalho”.

A Portaria n°® 1.823, do ano de 2012, que institui a Politica Nacional de Saude do
Trabalhador e da Trabalhadora com a finalidade de definir os principios, as diretrizes e as
estratégias a serem observados pelas trés esferas de gestdo do SUS, para o desenvolvimento da
atencdo integral a salde do trabalhador. Tem énfase na vigilancia, visando a promocédo e a
protecdo da saude dos trabalhadores e a reducdo da morbimortalidade decorrente dos modelos
de desenvolvimento e dos processos produtivos.

A maior proposta dessa politica consiste na concepcdo de agdo transversal,
compreendendo o trabalho como um dos determinantes do processo salde-doenca. Além disso,
alinha-se com os principios do SUS: universalidade, integralidade, equidade,
descentralizacdo/regionalizacdo e participacdo da comunidade, acrescentando o principio da
precaucdo. Ainda, deve estar articulada & PNSST, ao SUS, e com o Ministério do Trabalho e
Emprego e da Previdéncia Social (BRASIL, 2014).

A Politica aponta evidéncias que o processo de adoecimento tem relacdo com 0s
modelos de desenvolvimento e/ou processos produtivos, bem como, a necessidade da
articulacdo intersetorial e das atribuicdes nas trés esferas de governo. Referida articulacéo
“requer mudangas substanciais nos processos de trabalho em saude, na organizacdo da rede de
atencdo e na atuacdo multiprofissional e interdisciplinar, que contemplem a complexidade das
relacdes trabalho-saude” (BRASIL, 2014, p. 14). O Quadro 1 a seguir, apresenta a aplicacao
dos principios do SUS na saude do trabalhador.

Quadro 1 — Aplicacao dos principios do SUS na area da Saude do Trabalhador

Quando aplicamos os principios do SUS ao campo da Saude do Trabalhador, temos:

* universalidade: responsabilidade pelo cuidado da salde de todos os trabalhadores e trabalhadoras,
independentemente do tipo de vinculo ou insercdo no mercado de trabalho.
« atencdo integral: acdes de promogao, protecdo, vigilancia, diagnostico, tratamento, recuperagdo e reabilitacio
da salde, envolvendo toda a rede de servigos de salide e as agdes intersetoriais, considerando o papel do trabalho
na determinacgdo das condi¢des de salde ou de doenga, em particular 0s riscos e perigos presentes nos processos
de trabalho.
* participa¢do da comunidade: assegura o envolvimento dos trabalhadores e trabalhadoras nos processos de
identificacdo das situacdes de risco presentes no trabalho e das consequéncias para a satde. Além de garantir a
possibilidade de participagdo dos trabalhadores no planejamento, acompanhamento e avaliacdo das
intervencgdes sobre as condicGes geradoras das doencas e acidentes relacionados ao trabalho
Ainda, dois principios muito importantes para os trabalhadores e trabalhadoras que sdo destacados na PNSST:
* prevengdo: em relacdo as acOes de assisténcia e cura, considerando que a maioria dos acidentes e doengas
relacionadas ao trabalho sdo preveniveis;
* precaugdo: prevengao de possiveis agravos a saide dos trabalhadores, causados pela utilizagdo de tecnologias,
substancias quimicas, equipamentos, maquinas, entre outros, mesmo na auséncia da certeza cientifica da
existéncia de risco para a satde.

Fonte: Cartilha para profissionais do Sistema Unico de Satde — SUS
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A Portaria Normativa n® 3, de 25 de margo de 2013, institui as diretrizes gerais de
promocéao da satde do servidor publico federal. Visa subsidiar politicas e projetos de promocao
da saude e de qualidade de vida no trabalho (QVT), que serdo implantados de forma
descentralizada e transversal, por meio das areas de gestdo de pessoas, de salde e de seguranca
no trabalho, e que contemplem a gestdo participativa. A¢Ges voltadas a educacdo em salde, a
prevencao dos riscos, agravos e danos a sadde do servidor, ao estimulo dos fatores de protecao
da salde e ao controle de determinadas doencas, devem ser priorizadas.

Por fim, as Normas Regulamentadoras (NR’s) relativas a seguranca e medicina do
trabalho, s3o normas elaboradas pelo Ministério do Trabalho (MT). Atualmente sdo 36 NR’s
que regulamentam o Capitulo V, Titulo 11, da CLT e aplicam-se obrigatoriamente as empresas
privadas e 6rgdos publicos que possuem empregados regidos pela Consolidacdo das Leis do
Trabalho, mas que também sdo usadas no ambito publico diante da auséncia de normas préprias
sobre seguranca do trabalho.

As NR’s regulamentam a protecdo a salde e seguranca do trabalho em diferentes
espacos e ambientes de trabalho, como espaco confinado, trabalho em salde, trabalho em altura.
Dessa maneira, apresentam diversos conceitos, a exemplo da NR n°® 9, que define riscos
ambientais como “os agentes fisicos, quimicos e bioldgicos existentes nos ambientes de
trabalho que, em fungéo de sua natureza, concentragdo ou intensidade e tempo de exposicéo,
sdo capazes de causar danos a satde do trabalhador”. Ainda, a Portaria n® 25/94, que aprova a
NR 9, apresenta uma tabela com a “Classificacdo dos Principais Riscos Ocupacionais em
Grupos, de Acordo com a sua Natureza e a Padronizagao das Cores Correspondentes”. A seguir,

0 Quadro 2, apresenta alguns exemplos de situa¢des que configuram cada risco.

Quadro 2 — Classificagao dos riscos ocupacionais por grupo

Grupo 1 - Grupo 2 - Grupo 3 - Grupo 4- Grupo 5 -
Risco Fisico Risco Quimico = Risco Bioldgico Ergondmico Mecanico
Cor verde Cor vermelha Cor marrom Cor amarela Cor azul
Ruidos Poeiras Bactérias Levantamento e transporte Arranjo fisico
Vibracoes Fumos Fungos manual de peso inadequado
Radiagdes Névoas Bacilos Postura inadequada Maquinas e
Frio Neblinas Parasitas Controle rigido de equipamentos sem
Calor Gases Protozoarios produtividade protecao
Pressdes Vapores Virus Jornada de trabalho Iluminacdo inadequada
anormais prolongadas Eletricidade
Umidade Monotonia e repetitividade = Animais peconhentos

Fonte: Adaptado da Portaria SSST n° 25 de 29/12/1994
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Observa-se que cinco grupos de risco sdo reconhecidos pela Seguranga e Medicina do
Trabalho, sendo eles: fisico, quimico, biolégico, ergonémico e mecanico ou de acidentes, cada
grupo identificado por sua respectiva cor: verde, vermelha, marrom, amarela e azul. Cabe
destacar que a propria norma prevé interpretagdo extensiva aos grupos 4 e 5, ao indicar “Outras
situacdes causadoras de stress fisico e/ou psiquico” e “Outras situacdes de risco que poderdo
contribuir para a ocorréncia de acidentes”.

Quanto aos riscos que, quando presentes, podem levar ao adoecimento psicolédgico, ndo
h& uma classificacdo especifica. Segundo Serafim et al. (2012), a legislacdo brasileira ndo
reconhece os fatores de riscos psicossociais no trabalho (FRPT) na analise do posto de trabalho,
da mesma forma que os demais riscos ocupacionais que estdo previstos nas NR’s. Entretanto,
0s autores acreditam que “a exposi¢ao ocupacional aos FRPT apresenta consequéncias diretas
nas condicdes de satde dos trabalhadores, podendo gerar adoecimento, incapacidade laborativa
e repercussoes na vida social e familiar” (SERAFIM et al., 2012, p. 688). A Organizagéo

Internacional do Trabalho (OIT) (ILO, 2016) define os fatores de riscos psicossociais como:

As interacOes entre 0 meio ambiente de trabalho, o contetdo do trabalho, as condigdes
da organizacdo e as capacidades, as necessidades e a cultura do trabalhador, as
consideracOes pessoais externas ao trabalho que podem — em funcéo das percepgdes
e da experiéncia — ter influéncia na satide, no rendimento e na satisfagéo no trabalho.

Gosdal (2016) observa que, na pratica, ha um elevado indice de descumprimento das
normas relativas a salde e seguranca do trabalho. A autora acredita que pode ser em funcao da
cultura atrasada e autoritaria e/ou porque as multas, muitas vezes, sao menos significativas que
0 custo necessario para a implementacdo de medidas para corrigir o ambiente de trabalho
(GOSDAL, 2016).

Tratando-se de servigo publico a questdo fica ainda mais complexa, haja vista que o
orgdo fiscalizador também é publico e que ndo existem normas especificas para esse ambito,
demonstrando a falta de interesse legislativa em regulamentar a matéria. Nesse sentido,
Carneiro (2006) entende que a falta de responsabilizacdo legal pela ndo observancia dessas
normas no ambito privado, contribui para adiar o cumprimento de legislacdes trabalhistas

referente aos servidores estatutarios.

2.1.3 A gestao de pessoas e a promocao de saide no ambito da UFSM

O setor de gestdo de pessoas desempenha um papel central no processo saude-trabalho-

adoecer, no proprio gerenciamento desse processo e, especialmente, na prevencao e promocao
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de saude dos servidores. Em razdo disso, sera abordado neste tépico como esta estruturada a
gestdo de pessoas na UFSM e as principais acdes relacionadas a satde do servidor, partindo de
um breve historico.

Inicialmente, a Instituicdo contou com a Divisdo de Pessoal, subordinada ao
Departamento de Administragdo Central, composta pelas se¢des de cadastro, administrativa, de
direitos e vantagens, financeira e de classificacdo de cargos. Apos, em 1972, com a aprovacao
do regimento interno da Instituicdo, a Divisdo de Pessoal passou a Departamento de Pessoal
(DP) (PARCIANELLO et al., 2016).

O DP foi essencialmente burocrético, vinculado a Pro-Reitoria de Administragdo, com
atribuicOes relacionadas a registros, direitos, deveres e folha de pagamento, ou seja, um érgéo
de controle e supervisdo da relacdo de trabalho entre Instituicdo e servidores. A partir das
mudancas na area de Recursos Humanos, viu-se a necessidade de incluir questdes gerenciais e
comportamentais da relagdo homem e trabalho. Assim, a gestdo de 1994/1997 idealizou o Plano
Permanente de Gestdo de Recursos Humanos, que tinha como eixo principal a qualidade na
construcdo da cidadania e o elemento humano como agente de mudanca (PARCIANELLO et
al., 2016).

Em 1996, foi aprovada, pelo Conselho Universitario, a Resolugdo n. 28, que reestruturou
0 Departamento de Pessoal em Pro-Reitoria de Recursos Humanos (PRRH). Essa mudanca foi
justificada pela possibilidade de separar as areas de atuacdo cadastral e financeira da area de
ingresso, aperfeicoamento e acompanhamento; para implementar algumas atividades
inexistentes, como qualidade de vida no trabalho, atendimento a salde, seguranca no trabalho,
lazer e educagdo continuada; entre outros aspectos. Nesse contexto, criou-se a Coordenadoria
de Saude e Qualidade de Vida do Servidor (PARCIANELLO et al., 2016).

Apds, no ano de 2012, visando acompanhar a evolucédo e o desenvolvimento da area de
recursos humanos, a PRRH foi transformada em Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGEP),
aprovada pela Resolucdo n° 28/2012 (PARCIANELLO et al., 2016), permanecendo nesse
modelo até os dias atuais. A PROGEP é responsével pelo planejamento, implementacéo,
coordenacdo e avaliacdo das atividades que envolvem os servidores. Sua estrutura é composta
pelo Gabinete da Pro-Reitoria, Secretaria Administrativa, Secretaria Técnica de Pessoal
Docente, Pericia Oficial em Salde, Comissdo Permanente de Pessoal Docente, e pelas
coordenadorias: Coordenadoria de ConcessGes e Registros, Coordenadoria do Sistema de
Pagamentos, Coordenadoria de Concursos, Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e

Desenvolvimento e Coordenadoria de Salude e Qualidade de Vida do Servidor.
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A PROGEP conta com quatro projetos estratégicos: a) Gestdo por Competéncias na
UFSM — que visa realizar o mapeamento das competéncias dos servidores, fornecendo meios
para a implantacdo desse modelo, objetivando contribuir para a melhoria da qualidade dos
servigos prestados aos cidadéos; b) Lidere — Programa de Desenvolvimento de Gestores da
UFSM; c) Espago alternativo — visa o resgate do didlogo e promove integracdo entre os
participantes de diferentes unidades e centros de ensino; d) Transformar o Hoje — Programa de
preparacdo para aposentadoria.

No PDI (2016-2026) da UFSM, no topico referente a Gestdo de Pessoas, mais
especificamente na secdo 2.2.2, sdo apresentadas algumas acdes relacionadas a distribuicéo,
desenvolvimento e valorizacao do quadro de pessoal e da qualidade de vida dos servidores. As
acoes apontadas sdo: “hidroginastica, ginastica, treinamento funcional, caminhada orientada,
yoga, danga de saldo, danca circular sagrada, alongamento e relaxamento, pilates, oficinas de
fotografia, jardinagem e nutricdo”. Também menciona que sdo oferecidos o0s servigos de
psicologia, assisténcia social e atendimento odontolégico, referindo-se as a¢6es e programas
oferecidos pela CQVS.

Diante da relagdo com a presente pesquisa, faz-se necessario detalhar o trabalho
realizado pela CQVS, a qual compete implementar programas e beneficios de atencdo a salde
e bem-estar fisico, social e mental, e também de seguranca no trabalho e satde ocupacional aos
servidores, almejando a busca de uma melhor qualidade de vida do servidor. Importante
mencionar que a explanacdo sera realizada com base nas informacdes disponiveis nos sitios e
documentos oficias. A coordenadoria é composta pelo Nucleo de Promoc¢do de Saude do
Trabalho (NPSat) e do Nucleo de Seguranca no Trabalho (Nsat).

O NPSat tem por objetivo estruturar acdes de promocdo a salde para o0s servidores.
Referidas acdes se desenvolvem, no campus sede, por meio de projetos, listados no Quadro 3,
e dos atendimentos oferecidos pelos setores do ndcleo. Um dos setores é o Servico
Odontologico, que atua na prevencdo, promog¢do da saude bucal e intervengdo curativa com
procedimentos de atencdo bésica; e o Servigo Psicossocial, que conta com psicologos e
assistente social, os quais atendem, orientam e acompanham servidores e servidores gestores
no ambito organizacional e do trabalho na perspectiva da promocdo da saude do servidor
(PROGEP, 2020).

Quadro 3 — Ac¢oes desenvolvidas pelo Nucleo de Promocéo & Saude da CQVS/PROGEP



Curso/Programa/Projeto

“Transformar o hoje” —
Programa de Preparacéo
para Aposentadoria -
PPA

Programa Lidere —
Capacitacao de Gestores

Curso de Promocéo a
Saude do Servidor

Projeto Espago
Alternativo

Projeto “De corpo e
alma”: exercicios fisicos e
qualidade de vida para
servidores da UFSM
Projeto Em tempos de
distanciamento social,
qualidade de vida é
essencial

Objetivo

Visa a preparagdo para aposentadoria,
proporcionando periodo de convivéncia entre
servidores aposentados, docentes e técnico-
administrativos em educacdo, em momentos de
confraternizacdo e troca de experiéncias.
Contribuir para o aprimoramento da dindmica
organizacional, nos aspectos referentes a
lideranca e gestéo de pessoas, tendo em vista as
relagbes  interpessoais, o0  desempenho
profissional, a melhoria da qualidade de vida
no ambiente de trabalho e, consequentemente,
uma melhor prestacdo de servigos a
comunidade.

Tem como objetivo promover a discussdo de
temas relacionados a salde, promocao,
prevencao e qualidade de vida do servidor.
Promocdo de salde e qualidade de vida no
trabalho, oferece atividades e agBes
multidisciplinares, trabalhando
transversalmente com os servidores por meio
de oficinas e préaticas diversas.

Promover a melhoria na qualidade de vida e
ampliar as relacBes sociais dos servidores
ativos e aposentados da UFSM, por meio da
pratica de exercicios fisicos.

Manter habitos saudaveis, preservar a salde
fisica e mental dos servidores durante o periodo
de isolamento social.
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Contetdo/Atividades

Aborda o0s seguintes eixos:
aspectos psicoldgicos,
socioculturais e de cidadania,
salde e administracéo
financeira.

O Papel do Gestor na UFSM;
Planejamento Estratégico;
Lideranca e Motivacao; Etica,
Género e Assédio Moral no
Trabalho; Gestdo de Pessoas;
Comunicacdo  Institucional;
Salde Mental e Trabalho;
Estratégias de Gestéo.

Alguns temas abordados:
legislagdo e salde, salde
mental e salde financeira.
Atividades oferecidas: Pilates,
Treinamento Funcional, Yoga,
Jardinagem, Fotografia,
Alongamento/Relaxamento e
Biodanga.
Modalidades:
Natacdo e
Funcional.

Hidroginastica,
Treinamento

Videoaulas com dicas de
atividades fisicas e de saude
para serem realizadas em casa.

Fonte: Elaborado pela autora com base nas informages disponiveis no sitio da PROGEP/UFSM

O Projeto Alternativo, institucionalmente, embasa suas a¢oes junto ao desafio 5 do PDI

— Modernizagdo e desenvolvimento organizacional, que objetiva desenvolver a cultura

organizacional, contribuindo para a valorizagdo do servidor como um ser integral,

vislumbrando um servidor saudavel e com qualidade de vida no trabalho. Em uma esfera mais

ampla, o projeto esta alinhado com o SIASS. As atividades oferecidas ocorrem, normalmente,

no intervalo ou ap6s o encerramento da jornada de trabalho dos servidores (PROGEP, 2020).

O NPSat também promove as atividades: Conversando no Trabalho, Cinema e

Trabalho; Afericédo de pressdo Arterial Sistémica, campanhas especificas de vacinacao; Projeto

CQVS com vocé; Visita técnica a aposentados e pensionistas da UFSM; Atendimento,

orientacdo e acompanhamento a servidores e servidores gestores no &mbito da psicologia

organizacional e do trabalho na perspectiva da promocao da saide do servidor (PROGEP,

2020).

Ao que se refere ao Nsat, desenvolve atividades relacionas a seguranca do trabalho dos

servidores, como levantamento de riscos nos ambientes de trabalho; caracterizacdo de postos
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de trabalho e atividades insalubres e/ou periculosas e concessao de adicionais ocupacionais;
realiza medicGes técnicas e inspecBes de seguranca nas instalacbes de toda a universidade;
oferece treinamentos referentes a Seguranca do Trabalho; elaboracéo de Perfil Profissiografico
Previdenciario, Laudos Técnicos de Condigfes Ambientais de Trabalho e pareceres médico-
periciais para enquadramento em Atividade Especial; também é responsavel pela supervisdo e
o acompanhamento dos Exames Periddicos de Saude, viabilizado para todos os servidores
ativos, como uma medida essencial para 0 acompanhamento da saude.

Relevante mencionar ainda, o setor de Pericia Oficial em Salde (PEOF), que faz parte
da estrutura da PROGEP, responsavel por realizar as Avaliacbes Médicas Periciais nos
servidores da UFSM e de outros 6rgdos federais. Também é responsavel por receber os
atestados medicos dos servidores, fazer os devidos registros no sistema eletrénico, bem como
realizar pericias, emitir parecer médico pericial em processos administrativos relativos a salde
de servidores; conceder licencas; emitir parecer de doenca fisica e/ou mental; entre outras
atividades da mesma natureza. A PEOF/UFSM é uma unidade SIASS desde 2010 (PROGEP,
2020).

Durante o periodo de suspenséo das atividades administrativas, em virtude da pandemia
da Covid-19, a equipe médica permaneceu esclarecendo duvidas a respeito de afastamentos e
de enquadramento em grupos especiais de risco. A equipe de assistentes sociais, psicélogos e
médico psiquiatras realizaram ac¢Ges de acolhimento, ambos servigos ocorriam via atendimento
telefonico e eram realizados pelos profissionais da CQVS e PEOF, conforme noticia publicada
no sitio da UFSM (UFSM, 2020).

2.1.4 A pandemia da covid-19: uma ameaca a vida e aos direitos dos trabalhadores

Em 11 de marc¢o de 2020, foi decretado pela OMS situacao de pandemia devido a rapida
expansdo de um virus entre continentes. O incidente teve inicio em dezembro de 2019, em
Wuhan na China, onde foi registrado o primeiro caso de Covid-19, tratando-se de um novo
coronavirus, 0 SARS-CoV-2 (MS, 2020). Foi apenas o inicio de um periodo atipico, sem
previsdo de retorno a “normalidade”, € a maior pandemia que se tem registro no ultimo século
e afetou diretamente a vida da populacdo mundial, em todas suas interfaces: econdmicas,
sociais, de saude, etc. Conforme Lima, Buss e Sousa (2020, p. 1), a pandemia “tem levado
quase todo o planeta a uma crise sanitaria e humanitaria, testando a espécie humana em varias

dimensoes”.
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Por quest@es de delimitacdo, este topico abordara os reflexos da pandemia no contexto
de trabalho dos participantes desse estudo. Assim, no servi¢co publico federal, desde a
decretacdo da pandemia, varios instrumentos normativos, com o objetivo de estabelecer
orientacBes quanto as medidas de protecdo para enfrentamento da emergéncia de salde publica
de importancia internacional decorrente do coronavirus (COVID-19), foram publicados.

O Ministério da Economia (ME) solicitou aos Dirigentes de Gestdo de Pessoas, via
Oficio Circular SEI n® 971/2020/ME, de 17/03/2020, “Levantamento do quantitativo de
servidores ndo presentes fisicamente em local de trabalho diante do enfrentamento da
emergéncia de satde publica (COVID-19)”. Entre as informagodes requeridas, tem-se nlimero
de servidores com diagnostico confirmado de infeccdo por COVID-19, de servidores
considerados grupos de risco e numero de servidores ndo presentes por outras medidas de
precaucdo para o enfrentamento da emergéncia de salde publica.

Os servidores e empregados publicos que ficaram afastados de suas atividades
presenciais e aqueles que passaram a executar suas atividades de forma remota, tiveram vedado,
por meio da IN n° 28, de 25 de marco de 2020, o direito ao auxilio transporte, adicional noturno,
adicionais de insalubridade, periculosidade, irradiacao ionizante e gratificacdo por atividades
com Raios X ou substancias radioativas. Além de ficar vedado o cancelamento, a prorrogacao
ou a alteracdo dos periodos de férias ja programadas e a reversdo de jornada reduzida. Para 0s
servidores em regime de turnos alternados de revezamento, aplica-se o disposto na IN em
relacdo aos dias em que ndo houver deslocamento ao trabalho.

Em 27 de maio de 2020, foi publicada a Lei Complementar n. 173, que estabeleceu o
Programa Federativo de Enfrentamento ao Coronavirus SARS-CoV-2 (Covid-19), por meio da
qual ficou proibido, até 31 de dezembro de 2021, conceder vantagem, aumento, reajuste ou
adequacao de remuneracéo a servidores federais. Com isso, as progressdes dos servidores por
qualificacéo e capacitacdo estdo suspensas temporariamente.

A pandemia exigiu que as organizacGes se adaptassem com certa rapidez para que 0S
cidaddos ndo ficassem sem os servicos, especialmente aquelas que ndo estavam estruturadas
para desenvolver atividades de forma remota. E, ao que parece, conseguiram com sucesso, pois
ainda durante a pandemia o governo federal publicou a IN n. 65, de 30 de julho de 2020,
regulamentando o teletrabalho em 6rgéos e entidades integrantes ao SIPEC. Para fins da IN,

considera-se o teletrabalho:

Modalidade de trabalho em que o cumprimento da jornada regular pelo participante
pode ser realizado fora das dependéncias fisicas do 6rgdo, em regime de execucao
parcial ou integral, de forma remota e com a utilizagdo de recursos tecnolégicos, para
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a execucao de atividades que sejam passiveis de controle e que possuam metas, prazos
e entregas previamente definidos e, ainda, que ndo configurem trabalho externo,
dispensado do controle de frequéncia, nos termos desta Instrugdo Normativa.

Entre os objetivos do programa de gestdo, tem-se no art. 6°, inc. VI, melhorar a
qualidade de vida do participante. Somente sera possivel incluir no programa as atividades cujas
caracteristicas permitam a mensuracdo da produtividade, dos resultados das unidades e do
desempenho do participante. Segundo o art. 7° da IN “A implementagao de programa de gestao
é facultativa a Administracdo Publica e ocorrerd em fungédo da conveniéncia e do interesse do
servigo, ndo se constituindo direito do participante”. O candidato selecionado para participar
do programa devera assinar um Plano de trabalho, no qual ira conter quais as atividades seréo
desenvolvidas com as respectivas metas; o regime de execucdo; e termo de ciéncia e
responsabilidade.

Caberd ao servidor que optar pelo teletrabalho, providenciar a estrutura fisica e
tecnologica necessarias, assumindo os custos referentes a conexao a internet, a energia elétrica
e ao telefone. O servidor ndo fara jus a adicionais de insalubridade, periculosidade, irradiacdo
ionizante e gratificacdo por atividades com Raio X ou substancias radioativas. Também fica
vedado adicional noturno, banco de horas, prestacdo de servigos extraordinarios e ndo recebera
auxilio-moradia.

Em nota, a ASSUFRGS (2020), Sindicato dos Técnicos-Administrativos da UFRGS,
UFCSPA e IFRS, contesta alguns pontos, como a possibilidade de a implementacdo do
programa de gestdo ocorrer de forma unilateral, de maneira impositiva pelo dirigente, fato que
é atentador aos principios da gestdo democratica. A atribuicdo do dever de o participante manter
a infraestrutura necessaria, €, no entendimento do sindicato, ilegal e inconstitucional. Ainda
entende que havera a precarizacdo do servico publico e um claro ataque aos direitos ja
garantidos no RJU, referindo-se a perca dos adicionais.

No mesmo més de julho de 2020, o ME publicou o documento “Novas Regras de
Teletrabalho na Administracao Publica Federal”, uma espécie de cartilha, a qual refere que “o
rapido processo de adaptacdo reforgou que é possivel manter servidores em teletrabalho sem
comprometer a produtividade e a prestacdo do servigco publico”. No documento, constam os
“Objetivos: o que almejamos com o novo modelo” dessa nova (para a Administragao Publica
Federal) modalidade de trabalho: potencializar a produtividade; acompanhar as mudancas e
inovacdes; garantir o bom atendimento da populacéo; e utilizar de maneira mais eficiente os

recursos.
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Considerando que a aglomeracdo de pessoas € inerente as atividades da UFSM e tendo
em vista a situacdo de emergéncia de salde publica, o Reitor, por meio da Portaria 97.935, de
16 de marco de 2020, suspendeu as atividades académicas e administrativas presenciais,
inicialmente, por 30 dias com possibilidade de prorrogacdo como foi feita até 31 de janeiro de
2021, més que encerrou a edicao deste trabalho, ainda sem previséo de retorno. Mantidas apenas
as atividades consideradas essenciais (servicos de salde, seguranca e de alimentacdo). No
entanto, os demais servidores deveriam permanecer a disposi¢ao da Instituicdo no horario de
trabalho habitual, para possibilitar o exercicio das atividades, conforme orientagdo realizada
pela PROGEP.

Para atender a solicitacdo do ME, a UFSM encaminha notificacdo mensal aos servidores
para que se manifestem acerca de sua situacao, a qual precisa anuéncia da chefia. O servidor
deve informar se: permanece em atividade presencial; mantém atividade presencial de forma
esporédica; mantém atividade remota; ou estd impossibilitado de trabalhar considerando a
atividade desenvolvida.

As atividades académicas presenciais foram suspensas e a Resolucédo n. 024, de 11 de
agosto de 2020, regulamentou o Regime de Exercicios Domiciliares Especiais (REDE). O
regime é uma combinacdo da excepcionalidade dos exercicios domiciliares com as
caracteristicas do ensino remoto e da mediacdo por Tecnologias Educacionais em Rede, o qual
sera utilizado integralmente no segundo semestre do ano de 2020.

Importante registrar que foi nesse contexto de inseguranca sobre os direitos, mas
especialmente sobre a vida, que os respondentes participaram dessa pesquisa. O questionario
ficou disponivel para preenchimento a partir do dia 17/07/2020, exatamente quatro meses apos
a suspensao das atividades administrativas na UFSM. Assim, parcela dos respondentes estavam
em trabalho remoto, alguns impossibilitados de trabalhar e outros trabalhando “normalmente”,
por serem lotados em unidades/setores considerados essenciais, como é o caso do HUSM,
Hospital Veterinario, entre outros.

Em 29 de outubro de 2020, foi publicada a IN n°® 109, tratando do retorno gradual e
seguro ao trabalho em modo presencial dos servidores, autorizada a partir do dia 03 de
novembro de 2020, nos locais em que ficarem constatadas as condigdes sanitarias e de
atendimento de saude publica. Os critérios de retorno ficam a cargo da gestdo de cada 6rgéao,
respeitando o limite de cinquenta por cento da capacidade fisica do ambiente de trabalho e o

distanciamento minimo de um metro.
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2.2 JUSTICA ORGANIZACIONAL

Desde seu surgimento, em 1960, como um campo autdbnomo de estudo, a Psicologia
Social da Justica volta-se para comprovar a importancia que os valores, crengas e sentimentos
sobre 0 que é justo ou injusto tém sobre as a¢des humanas. A aplicag¢do dos conhecimento desse
campo de estudo predomina no cenario organizacional e de trabalho, sendo que a partir de 1987
recebeu a denominacéo Justica Organizacional por Jerald Greenberg, que entende o tema de
maneira essencial para o funcionamento eficaz das organizacdes e a satisfagdo pessoal de seus
membros (ASSMAR, FERREIRA e SOUTO, 2005).

A justiga organizacional ¢ definida por Ribeiro e Bastos (2010, p. 11) como o “resultado
das trocas sociais e contratuais, no contexto do trabalho, e se verifica no campo das percepgdes”.
A partir da sua histéria de vida e expectativas é que o individuo percebe o tratamento recebido
como mais ou menos justo, a avaliacdo é feita entre as expectativas, as informacdes e 0s sentidos
que apreende do ambiente organizacional, assim, a percepcdo é conforme a subjetividade do
individuo.

Da mesma forma, a percep¢do de justica impacta na maneira como os trabalhadores
notam a “equidade da remuneragdo, a distribui¢do das tarefas, a distribuicdo dos recursos,
orcamentos, a estruturagdo dos processos organizacionais, as relagcdes interpessoais e no
tratamento despendido do superior com seus trabalhadores”. No entanto, o estado emocional e
fisico do colaborador pode afetar essa percepcdo, além de provocar emocdes que causam
estresse psicolégico (SCHUSTER, DIAS e BATTISTELLA, 2014, p. 331).

Para Almeida (2009), a justica, nas suas diversas dimensdes, é fundamental para a
existéncia de um ambiente produtivo e saudavel nas organizac6es. Devendo ser prioridade das
organizagGes manter um ambiente justo, haja vista que € uma atitude almejada, ética e de
importancia legitima que contribui em VArios aspectos organizacionais como 0
comprometimento, a confianga e a saude do trabalhador.

A experiéncia de injustica ndo afeta somente um individuo, mas todos os membros do
grupo social que ele pertence, sendo o trabalho um grupo social, a justica exercera influéncia
significativa nas atitudes e nos comportamentos produzidos nesse cenario (SOUSA e
MENDONCGCA, 2009). Para Schuster, Dias e Battistella (2014), a baixa percepcéo de justica
organizacional estimula comportamentos contraproducentes e pode ser viral no ambiente de
trabalho, tendo em vista que alguns colaboradores podem influenciar negativamente os demais

sobre as situacdes de injusticas.
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No mesmo sentido, Rego (2002) afirma que a combinagdo de resultados injustos com
procedimentos e interacBes injustas, provocam reagdes negativas, como insatisfacdo, baixo
desempenho, absenteismo. Por outro lado, a presenca de procedimentos e interagdes justas pode
impedir o trabalhador de agir contra a organizagéo.

Quando os esforgos sdo recompensados conforme o mérito, sem regras subjetivas e
critérios duvidosos, a tendéncia é um maior esforco dos trabalhadores para que, realmente,
sejam recompensados pelo seu empenho. Entretanto, quando isso ndo acontece, 0s
trabalhadores podem apresentar menor comprometimento, realizando o trabalho sem querer ser
incomodado, ou seja, podem perder o interesse no trabalho e o significado do seu papel naquela
organizacdo (ALMEIDA e SILVA, 2006).

Geremia, Kanan e Marcon (2018) verificaram que os profissionais que tém pretensao
de continuar nas empresas que 0s empregam, obtiveram médias significativamente superiores
de percepcdo de justica organizacional. O que indica que trabalhar em uma organizacgéo justa
pode significar maior probabilidade de permanéncia perante outra oportunidade de trabalho.
Embora a percepcéo de justica ndo seja o Unico critério determinante, € um fator importante na
decisédo do trabalhador para a permanéncia em uma empresa ou outra.

Fiuza (2010), ressalta a importancia de as organizagdes primarem pela justica
organizacional em seu cotidiano, buscando procedimentos justos, interacOes adequadas e
respeitosas com os trabalhadores, haja vista que, a percepcdo de justica € vista como uma
questdo central para o equilibrio das organizagdes. Assim, cabe aos gestores buscarem aumentar
a percepcdo de justica dos colaboradores através da distribuicdo de recompensas, nos
relacionamentos interpessoais e nos procedimentos adotados nos processos decisorios.

Segundo Almeida e Silva (2006), ndo ha necessidade de muitos investimentos
financeiros para se alcangar um ambiente justo, basta oferecer praticas organizacionais pautadas
em principios éticos e justos em todas as instancias organizacionais e dispor de uma
comunicacéo eficiente e transparente. Ainda, Schuster, Dias e Battistella (2013, p. 45) reiteram
a necessidade da gestdo “considerar os recursos humanos como sujeitos que podem influenciar
e ser influenciados dentro de um ambiente organizacional percebido mais ou menos justo”, pois

considerar as pessoas como recursos estaticos pode gerar resultados ineficazes.

2.2.1 As dimensoes da Justica Organizacional

Em 1958, Homans, com base na teoria de equidade de Adams, comecou os estudos da

justica distributiva no cenario organizacional. Para o autor, a relacdo sera percebida como justa
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quando a distribuicdo estiver proporcional a contribuicdo de cada individuo. Assim, 0s
individuos procuram ser recompensados na proporcdo dos seus investimentos, quanto maior o
investimento, maior a expectativa de recompensa (RIBEIRO e BASTOS, 2010).

Conforme Rego (2001, p. 121), a justica distributiva centra-se no contetdo, na justica
dos fins alcangados e envolve: “salarios, nota¢des de desempenho, sanc¢des disciplinares,
promocdes, aceitacdo/rejeicdo de candidatos, resultados dos testes de deteccdo de consumo de
droga, fatia orcamental atribuida as unidades organizacionais subsidiarias, lucros distribuidos
pelos trabalhadores”. Resumindo, a justica distributiva “diz respeito & maneira como uma
organizacao distribui os recursos financeiros disponiveis entre seus empregados” (ODELIUS e
SANTOS, 2008, p. 229).

Percebendo-se que as pessoas ndo estavam preocupadas apenas com a justica
distributiva e considerando que 0s processos que geravam os resultados também eram
importantes, surgiu uma nova dimensdo de justi¢a organizacional, a justica procedimental. Os
estudos sobre a justica dos procedimentos comecaram a partir dos anos 1971, com o
desenvolvimento de “Uma Teoria da Justi¢a” por Rawls, tratando da percepg¢ao de justica sobre
as formas adotadas pela organizacdo, quando € preciso definir o quanto cada trabalhador
recebera por seu esfor¢co. Engloba processos de selecdo, sistemas de avaliacdo de desempenho
e 0s procedimentos de aumentos salariais e promogoes, por exemplo (FILENGA e SIQUEIRA,
2006; SOTOMAYOR, 2007).

Ainda, segundo Sousa e Mendonga (2009), a justica processual envolve: o direito de o
trabalhador reproduzir sua opinido e ser ouvido; possuir representatividade, por meio da
possibilidade de ter representantes nas instancias superiores participando das decisbes que
envolvam o interesse dos trabalhadores; decisbes tomadas com base em critérios previamente
estabelecidos e acordados com os trabalhadores; feedback, retorno por parte da administracao
quanto ao desempenho do colaborador; interesse em buscar informac6es fidedignas quanto aos
processos organizacionais e conhecer os problemas presentes no ambiente de trabalho.

No final dos anos 80, as pesquisas empiricas apontaram que a intera¢do social e 0
processo de comunicacao das decisfes também sdo relevantes para a percepcao dos individuos
quanto a justica. Dessa maneira, surgiu a terceira dimensdo denominada justica interacional,
reportando-se a qualidade das relacGes sociais entre os individuos e a administracdo (RIBEIRO
e BASTOS, 2010). Trata-se do tratamento digno e respeitoso dispendido entre superior e
colaborador (social/interpessoal), bem como da maneira que as informagdes séo fornecidas e as

decis0es justificadas para os envolvidos (informacional) (REGO, 2002).
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As trés dimensoes da justica organizacional podem ser exemplificadas por meio de um
incremento salarial: “o incremento propriamente dito (justi¢a distributiva), o processo que o
determina (procedimental) e 0 modo como o superior o transmite, explica e justifica ao
colaborador (interacional)” (REGO, 2001, p. 121). Mas o autor explica que as percepgdes de
justica, em uma das dimensdes, podem ser concomitantes com as percepgOes de injusticas em
outras. Pois, um trabalhador pode considerar que a falta de um incremento é justo, que 0s
critérios utilizados para a decisdo sdo justos e mesmo assim ter baixa percepc¢édo de justica,
devido a maneira que foi comunicado da decisdo pelo superior (REGO, 2001).

Colquitt (2001) propde que os elementos sociais presentes na dimenséo interacional se
dividam em justica interpessoal e informacional, sendo a primeira relativa ao grau de
sensibilidade social do gestor ao tratar os individuos envolvidos pelas decisdes e pelos
procedimentos de distribuicdo; a segunda referente a clareza, oportunidade e abrangéncia das
informacgdes acerca das deliberagfes. Com essa divisdo, o autor defende que a justica
organizacional possui quatro dimensfes (RIBEIRO e BASTOS, 2010). A seguir o Quadro 4

apresenta um resumo das dimensdes estudadas até 0 momento.

Quadro 4 — Sintese das quatro dimens@es de Justica Organizacional

Dimensdes Caracterizacao

Justica distributiva Focaliza-se no contetido, isto é, na justica dos fins alcancados ou obtidos.
Respeita, por exemplo, aos salarios, classificagdes obtidas nas avaliacdes de
desempenho, sanc¢des disciplinares, promogdes, aceitacdo/rejeicdo de candidatos,
fatia orgamentéria atribuida as unidades organizacionais.

Justica procedimental Focaliza-se no processo, ou seja, na justica dos meios usados para alcancar tais
fins. Concerne, por exemplo, aos procedimentos usados nos acréscimos salariais,
nos processos disciplinares, nas avaliagBes de desempenho, nos processos de
recrutamento e selecéo.

Justica interacional Incide sobre o grau em que o superior adota um tratamento digno e respeitador
social/interpessoal para com os seus colaboradores.

Justica (interacional) Centra-se no grau em que o superior fornece e explica/justifica as decisdes que
informacional afetam as pessoas.

Fonte: (SOUTO e REGO, 2003).

Apds, Rego (2001), levando em consideracdo que alguns profissionais detém uma
percepcao diferente dos demais trabalhadores, desenvolveu um modelo de cinco dimensdes
para medir a percepgéo de justica organizacional. Esse modelo foi desenvolvido em Portugal e
passou por um processo de adaptacdo cultural para ser aplicado no contexto brasileiro. A escala

de percepcgdes de justica dos professores do ensino superior é uma adaptacdo do modelo
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tetradimensional, tendo em vista que os professores apresentam fontes diferentes para tarefas
(superiores diretos) e recompensas (direcdo/governo). Foi necessario, na visdo do autor, dividir

a vertente distributiva em distributiva de tarefas e distributiva de recompensas.

Assim, se encontra, na literatura, diversos entendimentos quanto ao numero de

constructos para avaliar a percepcdo de justica organizacional, mais especificamente, sdo

encontrados cinco modelos com diferentes numeros de dimensdes:

unidimensional,

bidimensional, tridimensional, tetradimensional e pentadimensional, conforme Quadro 5.

Quadro 5 — Sintese dos modelos de Justica Organizacional

MODELO
Unidimensional

Bidimensional

Tridimensional

Tetradimensional

Pentadimensional

DIMENSOES
Justica distributiva

Justicas distributiva
e procedimental

Justicas
distributiva,
procedimental e
interacional

Justicas
distributiva,
procedimental,
interacional e
informacional
Justicas distributiva
de tarefas,
distributiva de
recompensas,
procedimental,
interacional e
informacional

Fonte: (JESUS e ROWE, 2014).

CONCEITO
Fundamenta-se na perspectiva da teoria da
equidade, em que recursos e recompensas Sao
considerados justos quando proporcionais.
Considera que apenas a justica distributiva é
insuficiente  para  explicar a  justica
organizacional e aborda um novo tipo de justica
que se refere a0 modo como as decisdes sdo
tomadas nas organizacdes e como sao
planejadas as tarefas.
Defende que, além das justicas distributiva e
procedimental, existe a interacional, que leva
em conta as relag@es interpessoais no trabalho
e sua influéncia na percepcdo da justica do
trabalhador. A justica interacional, como é
denominada, aborda o modo como o0s
trabalhadores sdo tratados por superiores e
colegas.
Considera a influéncia da maneira como 0s
trabalhadores recebem as informacgBes nas
organizacles em sua percep¢do de justica.

Considera que alguns profissionais, como 0s
professores, podem perceber a justica
distributiva em duas perspectivas: de tarefas e
de recompensas.

2.2.2 O estudo da Justica Organizacional

AUTORES
Adams (1965),
Deutsch (1975) e
Homans (1961)
Leventhal (1980)
e Thibaut e
Walker (1975)

Moorman (1991),
Bies e Moag
(1986) e Bies
(1987)

Colquitt (2001)

Rego (2001) e
Rego et al. (2009)

Ao realizar pesquisas sobre a justica organizacional, observa-se que ainda sé@o poucos

os estudos envolvendo a tematica, especialmente em nivel nacional. Andrade (2015) em um

estudo bibliométrico nos anais do EnNANPAD, no periodo compreendido entre 2004 a 2016,
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observou que a temética ndo é consolidada na &rea da Administracéo, tendo em vista que, houve
periodos em que nenhum artigo foi publicado. Ainda, mais de 20% das publicacdes foram
desenvolvidas pelo mesmo autor. Dessa forma, segundo Andrade, hd& uma lacuna nas
publicacdes brasileiras sobre justica organizacional.

Com o objetivo de analisar a importancia da tematica nos estudos nacionais, realizou-
se um levantamento quantitativo acerca da producédo sobre justica organizacional nos anais dos
eventos da ANPAD. A escolha pelos eventos da ANPAD deve-se ao consistente trabalho
desenvolvido pela associagdo na promocdo do ensino, da pesquisa e na producdo de
conhecimento dentro do campo da Administracdo. S0 nove eventos na area, sendo eles
EnANPAD, EnEO, EnAPG, EMA, Simposio de Gestdo da Inovagdo Tecnoldgica, EnEPQ,
EnGPR, 3Es e EnADI. Além disso, devido a agilidade com que as pesquisas Sao
disponibilizadas se comparadas aos periédicos, os quais demandam um tempo maior até a
publicagéo.

A pesquisa dividiu-se em etapas. Em um primeiro momento foi digitada a palavra justica
na base de dados da ANPAD, sendo 99 publicacdes relativas a justica. Ap0s, procedeu-se a
leitura do titulo e/ou resumo para identificar os trabalhos referentes a justica organizacional em
organizagdes publicas, encontrando-se 12 artigos. Limitando o intervalo temporal de 2010 a
2019, permaneceram 10 artigos, os quais foram analisados segundo os Autores, Eventos/ano,
Dimens0es utilizadas, Instrumento de Pesquisa, Temas Relacionados, etc.

Nos anos 2017, 2014 e 2012 houve dois artigos sobre justica organizacional em
organizac@es publicas, nos anos 2018, 2015, 2013 e 2010 apenas um artigo envolvendo a
tematica e nos demais anos ndo houve nenhum artigo. Quanto aos eventos, 6 artigos foram
apresentados na EnNANPAD, 2 na EnEO e 2 na EnGPR. Relativo ao tipo de pesquisa, nove
artigos utilizaram a abordagem quantitativa e um qualitativa. Referente ao instrumento de
pesquisa mais utilizados para avaliar a justi¢a organizacional, ttém-se a Escala de Percepgéo de
Justica Organizacional (EPJO), validada por Mendonga et al. (2003) e a Escala de Percepcao
de Justica Organizacional de Colquitt (2001).

Alguns temas relacionados com a justica organizacional nos estudos nacionais, sao:
Qualidade de Vida no Trabalho, aparecendo em Andrade, Limongi-Franca e Stefano (2017),
Balanced Scorecard (BEUREN e SPESSATTO, 2010), Suporte organizacional e social,
Comprometimento Organizacional (COSTA, FILENGA e SIQUEIRA, 2012; NASCIMENTO,
EMMENDOERFER e GAVA, 2012), Bem-estar no trabalho (NEIVA, NERY e MENDONCA,
2014), Burnout (SCHUSTER et al., 2013), Lideranca e Comportamentos Retaliativos
(RIBEIRO, 2018).


http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseOne
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseTwo
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseThree
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseFour
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseFive
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseSix
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseSeven
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseEigth
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseNine
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J& para verificar a importdncia da tematica justica organizacional em &ambito
internacional, utilizou-se a base de dados Web Of Science, pesquisando pelo tdpico
“organizational justice”, no intervalo temporal de 2010 a 2019, foram encontradas 4.357
publicagdes. A partir do resultado da primeira busca, a pesquisa foi refinada buscando apenas
as categorias que possuem relacdo com as areas de Administracao, refinando a critério da autora
as seguintes categorias: Management; Psychology Applied; Business; Psychology Social;
Public Environmental Occupational Health; Psychology Multidisciplinary; Public
Administration; Economics; Social Work e Psychology. Com isso, 0 nimero de documentos foi
reduzido para 3.021 resultados.

Apobs, foi refinado o tipo de documento para somente artigos, tendo como resultado
2.726 artigos. Relativo ao nimero de publicacdes por paises, a maior concentracdo € nos
Estados Unidos com 1.103 artigos e o idioma inglés concentra 2.646 das publicagdes.
Observando o historico temporal das publica¢fes envolvendo o termo justiga organizacional,
constata-se um aumento gradativo destas na ltima década, intensificando-se nos ultimos cinco
anos.

O autor que aparece com maior nimero de publicacbes é De Cremer, com 25 artigos,
somando 436 citacdes. Ja a primeira colocagdo entre os artigos mais citados com 393 citacdes
é Colquitt, o autor, por sua vez, possui 11 artigos publicados que somam 978 citacGes. Por fim,
procedeu-se a leitura dos resumos dos cinco artigos mais citados, referentes a justica
organizacional, a fim de conhecer os autores, o numero de vezes que foi citado, o ano de

publicacao, o objetivo e os principais resultados, como pode ser observado no Quadro 6.

Quadro 6 — Artigos sobre justica organizacional com mais citagdes no Web of Science

(continua)
Artigos sobre Justica Organizacional com maior nimero de citacdo
1°  Autores N° Citacéo Ano
Colquitt, Jason A.; Scott, Brent A.; Rodell, Jessica B.; et al. 393 2013

Objetivo: Testar hipoteses diretas, mediadoras e moderadoras que foram inspiradas nessas duas
perspectivas, para avaliar sua adequagéo como guias tedricos para pesquisa de justica.

Resultados: Com relagdo a teoria do intercambio social, os resultados revelaram que as relaces
significativas entre justica e desempenho de tarefas e comportamento de cidadania foram mediadas por
indicadores de qualidade de troca social (confianga, compromisso organizacional, apoio organizacional
percebido e troca de membros de lideres). Com relagdo ao efeito, os resultados mostraram que as relagdes
justica-desempenho foram mediadas por afeto positivo e negativo, com a dimensdo de afeto relevante
variando em meio a variaveis de justica e desempenho.


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=867465
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=1286777
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2924092
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Quadro 6 — Artigos sobre justica organizacional com mais citagdes no Web of Science

(concluséo)
2°  Autores N° Cita¢ao Ano

Walumbwa, Fred O.; Hartnell, Chad A.; Oke, Adegoke 274 2010

Obijetivo: Testar a influéncia da lideranga dos servidores em 2 climas de grupo, atitudes dos funcionarios
e comportamento organizacional da cidadania.

Resultados: Os resultados revelaram que o0 compromisso com o supervisor, a autoeficicia, o clima de
justica processual e o clima de servico mediaram parcialmente a relacdo entre lideranca de servidores,
clima organizacional e comportamento de cidadania. Os resultados de interacdo entre niveis revelaram que
o clima de justica processual e o clima de servico positivo ampliaram a influéncia do compromisso com o
supervisor no comportamento da cidadania organizacional.

3° Autores NP° citacdes Ano
Colquitt, Jason A.; Rodell, Jessica B. 212 2011

Obijetivo: Obter previsdes sobre as relagdes entre justica, confiabilidade e confianga, com os supervisores
como referente.

Resultados: A justica informacional foi um preditor significativo de percepcdes de confianca
subsequentes, mesmo quando as analises controladas para niveis anteriores de confianca e confiabilidade.
No entanto, a relacdo entre justica e confiabilidade mostrou-se reciproca. A justica processual e
interpessoal foram preditores significativos dos niveis subsequentes de benevoléncia e integridade, com
integridade prevendo niveis subsequentes de todas as quatro dimensdes da justica.

4°  Autores NP° citacéo Ano
Colquitt, Jason A.; LePine, Jeffery A.; Piccolo, Ronald F.; et al. 179 2012
Objetivo: Identificar qual forma de confianca (em afeto ou cognicdo) é mais relevante para os efeitos da
justica.

Resultados: Os resultados de um estudo de campo em um sistema hospitalar revelaram que as variaveis
de confianca de fato mediaram as relagdes entre as dimensfes da justica organizacional e o desempenho
do trabalho, com confianca baseada em afetar impulsionando a mediacdo baseada na troca e confianca
baseada em cognigdo impulsionando a mediacdo baseada na incerteza.

5°  Autores N° citacdes Ano
Rupp, Deborah E.; Shao, Ruodan; Thornton, Meghan A.; et al. 157 2013
Objetivo: Explorar as reagdes dos individuos a percepgdo da responsabilidade social corporativa (CSR)
usando um quadro multimotivo.

Resultados: Os resultados langam luz sobre micro (empregado) nivel fendmenos CSR nivel e oferecem
implicacdes para a pesquisa e pratica.

Fonte: Elaborado pela autora, com base no estudo dos pesquisadores

2.2.3 As escalas de Justica Organizacional validadas no Brasil

Diante da diversidade de dimensdes e modelos de justica organizacional, sdo
encontrados na literatura varios instrumentos para medir a percepcdo de justica dos
trabalhadores em seus ambientes de trabalho. Os modelos apresentam uma variabilidade de
dimensoes e a escolha, pelo pesquisador, deve ocorrer conforme a melhor adequacdo a realidade
que se busca investigar. Schuster (2013) identificou alguns modelos validados no Brasil,

segundo se pode conferir no Quadro 7.


http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=568748
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=4641083
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=867465
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=2924092
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=867465
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=1189230
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=1334701
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=477916
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=3205571
http://apps-webofknowledge.ez47.periodicos.capes.gov.br/OutboundService.do?SID=6FKs4niWqjNB9EQlOus&mode=rrcAuthorRecordService&action=go&product=WOS&daisIds=5456516
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Quadro 7 — Escalas de percepc¢éo de justica validadas no Brasil

Fonte Referencial Escala Dimensdes trabalhadas
Rego; Souto (2002) Escala de percepcéo de justica Justica Distributiva; Processual;
Interpessoal e Informacional
Colquitt (2001) Escala de percepcéo de justica Justica Distributiva; Processual;
Interpessoal e Informacional
Sotomayor (2007) Dimensdes de Justica Organizacional  Justica Distributiva; Processual e
Interacional
Siqueira et al. (1996) Escala de percepc¢do de Justica Justica Distributiva
Distributiva
Gomide Jr; Siqueira Escala de percepgéo de Justica Distributiva
(2008) Procedimentos
Tax (1993) Escala de Justica Percebida Justica Distributiva, Processual e
Interacional
Mendonga et al. (2003) Escala de Percepcéo de Justica Justica Distributiva, Processual e
Organizacional — EPJO Interacional

Fonte: (SCHUSTER, 2013)

Além das escalas citadas no estudo de Schuster (2013), Pereira et al. (2011)
desenvolveram a Escala de Percepcdo de Justica Organizacional Distributiva diante de Ac¢des
Organizacionais voltadas a Diversidade. A escala contém trés fatores: o primeiro, referente a
percepcao de justica diante das acdes organizacionais voltadas para as mulheres e para as
pessoas negras, sob a perspectiva dos principios da igualdade e necessidade; o segundo, a
percepcao de justica perante as acOes voltadas para as pessoas com deficiéncia, sob a visédo dos
principios da igualdade e necessidade; e o terceiro, sobre a percep¢do de justica em face das
acdes voltadas para todos os individuos, sob o0 panorama do principio da equidade.

Os resultados da pesquisa, que contou com a participacéo de 253 pessoas, demonstraram
que as ac¢des organizacionais que proporcionam recursos e oportunidades a diversidade séo
preponderantemente percebidas como justas quando fundamentadas pelo principio da equidade.
No entanto, houve diferencas de percep¢ado entre os participantes considerando-se as variaveis:
sexo, raga e ser ou ndo pessoa com deficiéncia (PEREIRA et al., 2011).

J& o instrumento multidimensional criado por Colquitt (2001), foi validado no contexto
organizacional brasileiro por Assmar et al. (2002), que aplicaram a escala de justica
organizacional de Colquitt em uma amostra de 234 empregados de organiza¢Ges publicas e
privadas do municipio do Rio de Janeiro. A andlise fatorial dos eixos principais, com rotacdo
oblimin demonstrou que, a estrutura mais adequada é a de quatro fatores, com 44,8% de
variancia total, reproduzindo de forma integral a estrutura prevista. Os coeficientes alpha de

Cronbach variaram de 0,82 a 0,89, evidenciando a validade da escala.
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2.3 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

Neste topico serdo apresentadas as principais vertentes conceituais, modelos e teorias
sobre entrincheiramento organizacional. Inicialmente, serd feito uma explanacdo sobre os
vinculos comprometimento e entrincheiramento organizacional, apds consideragdes sobre o

entrincheiramento, o estado da arte e as escalas validadas no Brasil.

2.3.1 Os vinculos Comprometimento x Entrincheiramento Organizacional

O vinculo que liga o individuo a organizacao constitui um processo de troca, no qual de
um lado a organizacdo com suas exigéncias, caracteristicas e peculiaridades e, de outro, o
individuo com suas expectativas e necessidades. Dessa relagdo podem surgir multiplos vinculos
com diversas consequéncias tanto para os individuos como para a organizacdo. Quando as
necessidades entre demandas sociais, exigéncias organizacionais e desejos individuais
convergem, tém-se um vinculo positivo para ambos os atores. Ainda, “a qualidade do vinculo
pode ser considerada um reflexo, ndo apenas de valores intrinsecos e atitudinais do individuo,
mas também, como uma resposta a cultura da organizacdo” (RODRIGUES e BASTOS, 2013,
p. 144).

Relevante considerar as diferencas significativas entre a cultura de organizacGes
publicas e privadas. As organizagdes publicas possuem, além da estrutura com caracteristicas
mais burocréticas e hierarquizadas, algumas peculiaridades. Como as rela¢@es de poder, em que
0s gestores se deparam com pressdes de diferentes grupos de interesses; e a submisséo a leis
administrativas, que cria um ambiente mais burocratizado, culminando em processos de
mudancas mais lentos (RODRIGUES e BASTOS, 2013).

Quando o profissional estd satisfeito com sua carreira e com sua organizagao,
provavelmente, haverd uma identificacdo entre os valores pessoais € a cultura organizacional.
Nesses casos, 0 vinculo com a instituicdo podera ter uma qualidade melhor, sendo benéfico
tanto para o individuo como para a organizacgdo, se a troca ocorrer de forma comprometida.
Entretanto, ndo havendo uma relacdo positiva entre profissional e organizacéo, as expectativas
ndo sdo concretizadas tornando o relacionamento frégil e, para o individuo, fica a impressao de
ndo haver alternativa (NOBRE, OLIVEIRA e LEONE, 2017).

Uma diversidade de elementos contribui para definir a qualidade dos vinculos
estabelecidos entre servidor e a organizagédo publica, como: envolvimento, apego, satisfagéo,

motivacdo, centralidade, satisfacdo, identificacdo, reconhecimento, remuneracdo, relagdes
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interpessoais, condigOes e estrutura de trabalho (MILHOME, ROWE e SANTOS, 2018;
MOSCON, BASTOS e SOUZA, 2012; RODRIGUES E BASTOS, 2013). Dessa maneira,
quando vinculados pelo afeto, pelo orgulho de fazer parte daquele local e/ou pelo desejo de
permanecer, configura 0 comprometimento organizacional. Porém, quando permanecem por
necessidade, porque possivelmente terdo perdas ao sair da organizagdo, tem-se o0
entrincheiramento organizacional (MILHOME, ROWE e SANTQOS, 2018).

A tematica comprometimento organizacional passou a ter destaque em pesquisas no
final dos anos de 1950, devido aos impactos que essa variavel apresenta em aspectos relevantes
para as organizacgdes, como a reducdo do absenteismo, do turnover, no aumento da satisfacdo
no trabalho, por exemplo (MEIRELES, LEMOS e BALASSIANO, 2015). Embora seja um
vinculo que se sobressaia em numero de estudos, diversidade de conceitos e perspectivas de
analise, ainda ndo possui uma definicdo Unica, mas apresenta um ponto em comum entre as
definicdes, qual seja: “trata de um estado psicoldgico que caracteriza a relacdo do individuo
com a organizac¢do”. Todavia, problemas conceituais e limites confusos, entre as diversas bases
do comprometimento, sdo caracteristicas predominantes dessa area de pesquisa (PINHO,
BASTOS e ROWE, 2010, p. 2).

Um dos primeiros autores a estruturar o conceito de comprometimento, Becker (1960),
acredita que os individuos se engajam em linhas continuas de a¢&o, conhecidas como side bets,
visando atender perspectivas culturais, ajustar-se a papéis sociais, manter sua auto-imagem ou
assegurar a manutencdo das vantagens percebidas de determinados comportamentos
(RODRIGUES e BASTOS, 2011). Ap6s o estudo de Becker, outras pesquisas passaram a
investigar a tematica, sendo o modelo de comprometimento posposto por Meyer e Allen (1991)
um dos mais conhecidos. Nesse modelo, o constructo é composto por trés componentes
independentes, porém, inter-relacionados: comprometimento afetivo, comprometimento de
continuagéo e comprometimento normativo (MEIRELES, LEMOS e BALASSIANO, 2015).

A base afetiva do comprometimento refere-se a identificacéo e afeto com a organizacao,
a base normativa é a internalizacdo de normas e valores organizacionais que provocam 0
sentimento de obrigacdo em permanecer e a base de continuagédo envolve os custos e beneficios
perdidos com a saida da organizagéo. O principal ponto de divergéncia centra-se no componente
de continuacdo com a ideia de permanéncia por necessidade, tornando-se o ponto provocador
do maior numero de inconsisténcias empiricas nas pesquisas sobre o comprometimento
organizacional (RODRIGUES e BASTOS, 2011).

Rodrigues (2009) considera o vinculo afetivo tdo diferente do vinculo instrumental que

ndo pode tratar do mesmo fendmeno (comprometimento). A autora propde a retirada da
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dimenséo instrumental do conceito de comprometimento organizacional, considerando que o
comprometimento com a carreira constitui um vinculo de forte identificacdo com a carreira
escolhida, relacionada a afetos positivos, que retine diferentes motivacdes para a permanéncia.
Sendo vinculos distintos, geram comportamentos diferentes, com impactos pessoais,
organizacionais e sociais significativos (ROWE, BASTOS e PINHO, 2011).

A diferenca observada na base de continuacdo ou permanéncia pressupde que o
profissional continua na organizagdo por motivos alheios a sua vontade, podendo ser pelas
perdas e sacrificios relacionados a possivel saida. Assim, duas dimensfes antagdnicas ndo
podem fazer parte do mesmo constructo, pois como que 0 comprometimento organizacional
que apresenta correlacdes positivas com variaveis como satisfacdo, cidadania e envolvimento,
ird envolver uma dimensdo contraria a essa expectativa. Ainda, como que um vinculo que
mantém o profissional sem interesse de contribuir positivamente, sera parte de um constructo
que compreende a ideia de compartilhamento dos objetivos organizacionais pelo trabalhador
(RODRIGUES e BASTOS, 2010).

Dessa maneira, alguns autores (MILHOME e ROWE, 2017; PINHO, BASTOS e
ROWE, 2010; RODRIGUES 2009) defendem que o comprometimento com a carreira seja
tratado numa perspectiva de base exclusivamente afetiva e sua base instrumental (de
continuagdo) seja reunida no conceito de entrincheiramento organizacional. Blau (2001)
questionando a possivel sobreposic¢do dos construtos levantou a possibilidade de integra-los. A
partir de entdo, diversas pesquisas vém sendo desenvolvidas para testar as evidencias empiricas
dos constructos.

Como o estudo de Rodrigues ¢ Bastos (2011, p. 14), que “buscou reunir argumentos
teoricos e evidéncias empiricas de que o entrincheiramento organizacional e o
comprometimento de continuagao representam o mesmo fendmeno psicossocial”. Os resultados
confirmaram essa hipétese, evidenciando a sobreposicdo dos constructos. Milhome e Rowe
(2017) verificaram que séo constructos com baixas correlagOes entre eles, mas alta correlagdo
entre a dimensao instrumental do comprometimento e entrincheiramento organizacional.

De todo modo, “os niveis de comprometimento e de entrincheiramento indicam a forca
e a qualidade de ligacdo entre o individuo ¢ a organizagdo” (RODRIGUES ¢ BASTOS, 2013,
p. 150). Considera-se que os vinculos coexistem e ndo sdo excludentes entre si, ou seja, um
trabalhador pode vivenciar diversos vinculos, com niveis e padrbes diferenciados
(TOMAZZONI e COSTA, 2020; TOMAZZONI et al., 2020).
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2.3.2 O Entrincheiramento Organizacional

Nas pesquisas, 0 constructo teve origem no campo de estudos de carreiras por Carson,
Carson e Bedeian (1995), refere-se a escolha do profissional em continuar na sua carreira pela
falta de outras perspectivas, pela percepcdo de que muitos investimentos foram despendidos
com a carreira e pelo entendimento que uma mudanca causaria um desgaste emocional alto.
Assim, o conceito de entrincheiramento destaca “o vinculo desenvolvido pelo individuo em
determinada profissdo, funcdo, cargo ou mesmo organiza¢do”, que o mantém preso por nao
conseguir identificar outras opcGes que atendam suas necessidades vitais (SILVA,
TOMAZZONI e COSTA, 2018, p. 61). Segundo Magalh&es (2008), o conceito surgiu visando
encontrar 0s motivos pelos quais os trabalhadores que nao se identificam com suas atividades
ndo mudam de situacéo.

Rodrigues (2009) conclui que o termo vem de trincheiras e remete a nogédo de seguranca,
pois esta associado a protecdo e estratégias utilizadas em guerras. “E uma metafora que remete
a continuidade de profissionais em uma carreira porque mudar lhes parece desvantajoso ou
invidvel. Ficam assim protegidos em sua trincheira — a carreira” (SCHEIBLE, BASTOS E
RODRIGUES, 2013, p. 532). No contexto organizacional, o termo trata de uma forma de
protecdo, garantias de estabilidade, manutencdo do status quo, um vinculo por necessidade e
ndo por desejo, no qual o trabalhador permanece na organizacdo porque sua saida pode gerar
perdas consideraveis (RODRIGUES, 2009).

Para Carson, Carson e Bedeian (1995), o entrincheiramento organizacional é um
constructo multidimensional, composto por trés principais dimensdes: Ajustamentos & posi¢do
social (APS), Arranjos burocraticos impessoais (ABI) e Limitacdo de alternativa (LA),

conforme Figura 1.
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Figura 1 — Dimensdes do Entrincheiramento Organizacional

e Ajustamentos a posicdo social (APS)

* Investimentos do individuo nas condigBes necessérias a sua adaptacédo, a
exemplo de treinamentos para desempenho de atividades especificas, tempo
para conhecer 0s processos organizacionais e as atribuicdes da funcéo,
relacionamentos construidos com os colegas, entre outros aspectos que
contribuiriam para o seu ajuste e reconhecimento na organizacdo, e que
seriam perdidos caso a deixasse.

e  Arranjos burocraticos impessoais (ABI)

+ Estabilidade financeira e beneficios que seriam perdidos se o individuo
saisse da organizagdo, como férias e feriados pagos, participagdo nos lucros,
assisténcia médica, previdéncia privada, aposentadoria, entre outros.

s Limitacdo de alternativas (LA)

« Percep¢do de restricdes no mercado de trabalho e de falta de alternativas
caso saisse da organizagdo, seja por visualizar déficits em seu perfil
profissional, por considerar que a idade desfavorece a reinser¢do ou outros
fatores.

Fonte: (RODRIGUES e BASTOS, 2011).

O profissional encontra-se entrincheirado quando constata que estd na organizacao,
pois, para deixa-la, terd grandes perdas porque percebe que ha custos associados a sua saida,
ndo identificando outra alternativa a ndo ser, continuar nela, configurando uma postura estética,
em que a sua vontade contrasta com a necessidade de permanecer parado, sem motivacao
(NOBRE, OLIVEIRA e LEONE, 2017). Algumas causas do entrincheiramento sdo: o
trabalhador pode estar evitando estigma social, ter receio de que a idade seja um impeditivo
para uma recolocacdo no mercado de trabalho, ter medo de perder ou arriscar privilégios ja
adquiridos (ROWE, BASTOS e PINHO, 2011).

Custos emocionais, como a perda das rela¢fes interpessoais e 0 impacto na vida pessoal
ocasionado pela mudanca na carreira, também podem colaborar para o entrincheiramento. Em
conformidade com as ideias de Magalhdes (2008), a escolha profissional esta atrelada a uma
declaracdo publica de sucesso em determinada carreira, fazendo com que alguns sujeitos
escolham permanecer na mesma situacdo a fim de evitar uma exposi¢do social que atitudes
inconsistentes podem representar, como se estivesse tentando provar para si mesmo e para 0s
outros que fez a escolha certa. A prépria insatisfacdo pode levar a mais investimentos, tempo e
esforco na tentativa de superar esse conflito (MAGALHAES, 2008).

A percepc¢do que os individuos tém em relacdo a organizacdo, também pode favorecer
o0 entrincheiramento organizacional. Aumentando a probabilidade de se manterem inseridos
quando visualizam que as outras organizacGes disponiveis no mercado apresentam menos

beneficios do que a sua, especialmente em chances de estabilidade, credibilidade e
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reconhecimento da organizacdo pelos servigos prestados (MARIANO e MOSCON, 2018;
PINHO, BASTOS e ROWE, 2015).

As atitudes do profissional entrincheirado estdo relacionadas ao seu grau de satisfacéo,
podendo ser profissionais entrincheirados satisfeitos ou insatisfeitos. Quando satisfeitos,
inclinam-se a realizar novos investimentos, a colaborar construtivamente, diminuindo a
rotatividade e, por consequéncia, aumentando a estabilidade do trabalho e, geralmente, sdo
engajados. Os insatisfeitos apresentam uma lealdade passiva que pode gerar absenteismo e
normalmente criam ferramentas de gerenciamento de estresse como: saida da organizacéo,
confrontacdo verbal, negligéncia, aumento de erros no trabalho e ineficiéncia. Em ambas as
situacOes, a permanéncia do profissional ndo é espontanea, mas por entender que € necessario
ficar (NOBRE, OLIVEIRA e LEONE, 2017; SCHEIBLE, BASTOS e RODRIGUES, 2013).

Segundo Meireles, Lemos e Balassiano (2015), ndo se pode afirmar que empregados
entrincheirados sdo menos satisfeitos do que os ndo entrincheirados e vice-versa. Porém, o
entrincheiramento pode ser um mediador do comportamento do trabalhador, na medida que
empregados entrincheirados e satisfeitos podem apresentar reagfes mais favoraveis em relacédo
a organizacao do que entrincheirados insatisfeitos.

Pereira e Lopes (2019) ao estudarem a relacdo entre comprometimento,
entrincheiramento e suas relagbes com o engajamento no trabalho de TAEs de uma IFE,
verificaram que os servidores com alto nivel de comprometimento organizacional possuem alto
engajamento. E aqueles com alto nivel de entrincheiramento, possuem um nivel baixo de
engajamento, portanto, ndo séo envolvidos com o trabalho que realizam, sentem-se infelizes se
trabalham intensamente e ndo percebem alternativas para mudarem de organizacéo.

Por outro lado, Tomazzoni e Costa (2020) identificaram que trabalhadores
entrincheirados podem ser produtivos, embora demandem um suporte maior da organizagéo e
dos gestores para obter éxito no desempenho das suas atividades. “Sendo que, no geral, os
esforgos desses individuos se concentram no atingimento de metas individuais e de pouca
contribuicdo para objetivos mais globais de desempenho da organiza¢do”. Com base nesse
achado, os autores entendem que, apesar de ndo estar relacionado a niveis mais elevados de
desempenho, € um vinculo que pode ser considerado necessario e desejavel em alguns cenarios
organizacionais (TOMAZZONI e COSTA, 2020, p. 281).

No entanto, a estagnacdo na carreira pode ser fonte de sintomatologias nos individuos,
podendo afetar tanto a satde fisica como a satide mental, alguns sinais sdo: “tédio, monotonia,
isolamento social, ressentimento, depressdo, pessimismo, estresse e, ainda, sentimentos de
inferioridade, magoa e ofensa” (SILVA, TOMAZZONI e COSTA, 2018, p. 60). Pinho, Bastos
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e Rowe (2015, p. 677) também referem que o Entrincheiramento e o Consentimento
Organizacionais ocasionam impactos que indicam adoecimento fisico e mental, além de
desmotivacao, insatisfacao e estagnacdo para o individuo, sendo o entrincheiramento agravado
pelo alto nivel de estresse. Quanto a organizagdo, os autores mencionam que “esses dois
vinculos a levam a um estado de vida vegetativa, falta de inovagdo, estagnacdo e perda da
produtividade”.

Pinho, Bastos e Rowe (2015, p. 669) analisaram as concepcfes gerenciais sobre 0s
vinculos Entrincheiramento, Consentimento e Comprometimento, na percep¢do de 20 gestores
de trés organizagOes (duas publicas e uma privada). Os autores identificaram que o significado
mais frequente atribuido ao trabalhador entrincheirado ¢ de ‘“acomodado, desmotivado,
fracassado, sem perspectiva na vida, uma pessoa medrosa, que tem receios de arriscar a
estabilidade que ja atingiu na vida profissional”. Foi considerado pelos gestores como “uma
pessoa que deseja manter-se na ‘zona de conforto’ em fun¢ao de uma visdo materialista”, com
foco na propria sobrevivéncia, situacdo a qual pode levar ao adoecimento tanto do trabalhador
como da organizacdo. E um vinculo que se configura por condic@es favoraveis a permanéncia
do trabalhador, mas que leva a acomodac&o e a uma cooperagao passiva.

Santos (2017) ressalta a peculiaridade da administracdo publica brasileira, que apresenta
uma diversidade de carreiras, com remuneracOes, area de atuacdo, incentivos e trajetorias
diferenciadas. Fatores que tornam as carreiras atrativas e disputadas, independente do patamar
remuneratorio, mas que perante essas particularidades, os trabalhadores podem desenvolver
vinculos de comprometimento ou de entrincheiramento com a carreira.

Nessa conjuntura, tém-se servidores que estdo concursados em éarea de atuacdo diferente
de sua formacdo, servidores que estdo em nivel que ndo corresponde a sua titulacao, servidores
gue ingressaram por cotas raciais e/ou nas vagas reservadas para pessoas com deficiéncia.
Ainda, servidores que, mesmo no nivel de formacdo compativel e trabalhando em sua area de
formagdo, podem estar entrincheirados devido as atividades que exercem, a falta de
produtividade, a monotonia, entre outras circunstancias. Ao mesmo tempo, os servidores, em
qualquer dessas situacbes, podem permanecer na organizacdo por desejo, realizacdo
profissional, identificacdo com as atribuigdes, etc.

Silva, Paiva e Lima (2019) mencionam que ndo se sabe 0s motivos pelos quais 0s
individuos escolhem uma determinada carreira, especialmente no servico publico, mas pode ser
uma alternativa as incertezas da inciativa privada e ndo uma escolha ligada a natureza do
trabalho. Visto que profissionais de diversas formacdes disputam vagas que, muitas vezes,

divergem das carreiras escolhidas na sua formacgéo. Os autores verificaram que, em geral, 0s
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servidores optam pela estabilidade e independéncia financeira, sem deixar de se interessarem
pelo bem-estar da sociedade, pelo reconhecimento externo, por atividades criativas, inovadoras
e pela autonomia no trabalho.

Considerando que algumas politicas, praticas e a¢cbes podem levar ao entrincheiramento,
a atuacdo da gestédo de pessoas exerce um papel importante nesse processo (MARIANO e
MOSCON, 2018). Para Tomazzoni (2017), individuos entrincheirados exigem maior apoio dos
gestores e da organizacdo para o desempenho de suas funcbes. Pinho, Bastos e Rowe (2015)
verificaram que o vinculo entrincheiramento exige mais a¢fes organizacionais e maiores
investimentos para resgatar a relacdo ja desenvolvida pelo trabalhador. Cabe aos gestores
entenderem como ocorre essa relacdo e atuarem inclinados a incentivar comportamentos
esperados e diminuir os indesejaveis, colaborando para melhores resultados e relacdes das
pessoas na organizacdo (MILHOME e ROWE, 2018).

Destaca-se que a literatura € carente de estudos que relacionem as varidveis
entrincheiramento, justica organizacional e saude do trabalhador. A tematica mais proxima de
salde que foi objeto de pesquisa, juntamente com entrincheiramento, é qualidade de vida no
trabalho. Sendo encontrados dois estudos, o primeiro do ano de 2016 (mas também publicado
no ano de 2018) dos autores Milhome, Rowe e Santos, que pesquisaram as “Influéncias dos
Vinculos Comprometimento e Entrincheiramento Organizacional na Qualidade de Vida no
Trabalho”, de 187 trabalhadores de diversas areas de atuacao.

Para os autores, a percepcao acerca dos diversos elementos organizacionais influencia
no nivel de qualidade de vida, sendo que essa percep¢do pode ser transformada em decorréncia
de um sentimento de afeto ou de aprisionamento pela organiza¢do. Da mesma forma, elementos
da qualidade de vida no trabalho podem comprometer ou entrincheirar o trabalhador. Com a
pesquisa, foi verificado que apenas a dimensdo ajustes burocraticos impessoais do
entrincheiramento influencia significativamente a dimensdo “remuneragdo” da qualidade de
vida no trabalho. Como diz respeito a estabilidade financeira, era uma relagéo ja esperada pelos
pesquisadores, pois uma saida da organizagdo significaria perdas em termos de remuneracao e
de beneficios, comprometendo a estabilidade do trabalhador (MILHOME, ROWE e SANTOS,
2017; 2018).

Com base nisso, pode-se dizer que politicas de remuneracdo e beneficios podem
colaborar para o trabalhador sentir-se preso, pois uma remuneracéo vista como adequada e justa
pode levar o trabalhador a ndo perceber alternativas de trabalho com condigdes financeiras de
suprir suas necessidades. O trabalhador pode se acomodar com sua remuneracdo e deixar de

buscar alternativas. Como ndo foram evidenciadas influéncias significativas negativas da
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dimenséo limitacdo de alternativas em todas as dimensdes da QVT, os autores ndo confirmaram
a hipotese de que a percepc¢édo de QVT seria melhor a partir da diminuicdo do entrincheiramento
(MILHOME, ROWE e SANTOS, 2016; 2018).

A segunda pesquisa intitulada “A Influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho no
Comprometimento Organizacional e no Entrincheiramento Organizacional no Contexto do
Servigo Publico”, das autoras Passos e Rowe (2020), foi realizada com 1060 servidores publicos
de algumas instituices de ensino federais do nordeste brasileiro. Os resultados indicaram que
0s participantes da pesquisa ndo estdo entrincheirados, mas sim, altamente comprometidos e
percebem qualidade de vida no trabalho.

Da mesma forma, as autoras constataram que a dimensdo da QVT “Compensacéo justa
¢ adequada” (que refere-se a satisfacdo quanto a remuneracdo ser justa se comparada a mesma
fungdo no mercado) influenciou positivamente as trés dimensdes de entrincheiramento, o que
significa que quanto maior o escore dessa dimensdo, maior tenderé a ser o entrincheiramento.
Considerando que os servidores ndo possuem um sistema de remuneracdo variavel, relacionado
a metas e resultados, o resultado reforca o entendimento de que os altos investimentos em
formagcéo e o status alcancado sdo considerados, bem como a possibilidade de serem perdidos
(PASSOS e ROWE, 2020).

As autoras destacam outro resultado importante, a influéncia significativa, porém
negativa da dimensdao de QVT “uso e desenvolvimento das capacidades” sobre todas as
dimensdes do entrincheiramento. A referida dimenséo refere-se ao exercicio da autonomia, a
centralidade que o trabalho tem na vida do trabalhador, a identificagdo com a tarefa, a
capacidade de utilizacdo das habilidades do trabalhador e o conhecimento sobre os processos
de avaliacdo. Baseado nesse achado, € possivel apontar caminhos para uma gestdo de pessoas
promotora da QVT, que incentive o comprometimento e reduza o entrincheiramento (PASSOS
e ROWE, 2020).

Para tanto, € necessario investir em praticas de gestdo de pessoas que promovam a
autonomia, recrutar trabalhadores que se identificam com as tarefas que serdo executadas,
possibilitar o aproveitamento das amplas competéncias no trabalho e processos de treinamentos
que fortalecam as habilidades do trabalhador. Ainda, primar pela justica processual, por meio
da transparéncia dos processos de gestdo, especialmente no que se refere ao conhecimento do
processo de avaliacdo do trabalho. Essas préticas, contribuem para a permanéncia do servidor
na organizacao ser fruto de uma escolha e ndo de uma necessidade de manutengéo de status,
justificando a relacdo negativa entre autonomia do servidor e entrincheiramento (PASSOS e
ROWE, 2020).
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No que se refere a estudos envolvendo as tematicas de entrincheiramento e justica
organizacional, foram encontradas uma dissertacdo e uma tese. A dissertacdo tinha como
“objetivo analisar as relagdes entre a percep¢do de justica organizacional e os vinculos
estabelecidos por bibliotecarios com a inser¢do no mestrado profissional”, com abordagem
qualitativa (SAFRA, 2018, p. 18). A tese tinha como objetivo testar as relagdes preditivas entre
as variaveis comprometimento organizacional afetivo, entrincheiramento, justica, suporte e a
variavel autoavaliacdo de desempenho no trabalho, por meio da abordagem multinivel (REGO,
2019).

2.3.3 Estado da arte

Visando conhecer a producdo sobre entrincheiramento organizacional em ambito
nacional, buscou-se nos anais dos eventos da ANPAD (EnANPAD, EnEO, EnAPG, EMA,
Simposio de Gestdo da Inovagdo Tecnologica, EnEPQ, EnGPR, 3Es e EnADI), no intervalo
temporal de 2010 a 2019, os trabalhos referentes a tematica. Para tanto, foi digitada a palavra
“entrincheiramento organizacional” na base de dados, encontrou-se 19 publicagdes. Apos,
procedeu-se a leitura do titulo e/ou resumo para identificar os trabalhos relativos ao
entrincheiramento organizacional em organizagdes publicas, permanecendo nove artigos, que
foram analisados quanto aos Autores, Evento/ano, Instrumento de Pesquisa, Temas
Relacionados, etc.

Em 2015, nessa base de dados, foram publicados dois artigos sobre entrincheiramento,
nos demais apenas um artigo por ano, com excecdo dos anos 2016 e 2018 que ndo houve
nenhum artigo envolvendo o tema. Quanto aos eventos, quatro artigos foram apresentados na
EnANPAD, 3 na EnGPR e 2 EnEO. Relativo ao tipo de pesquisa, sete artigos utilizaram a
abordagem quantitativa e dois, qualitativa. Referente ao instrumento de pesquisa mais utilizado
para avaliar o entrincheiramento, tém-se o modelo de Carson, Carson e Bedeian (1995). Os
autores com mais publicacdes, nesse periodo, séo Rowe, Bastos e Pinho.

Alguns temas relacionados com o entrincheiramento organizacional identificados nos
estudos sdo: Satisfagdo (MEIRELES, LEMOS e BALASSIANO, 2015), Agency Community
(SILVA etal., 2015), Consentimento Organizacional (PINHO, BASTOS e ROWE, 2010; 2011,
2012). Contudo, ha uma predominancia do tema Comprometimento Organizacional, presente
em sete dos nove artigos, consoante se pode identificar nos paragrafos abaixo, que trazem, de
maneira resumida, 0s objetivos e 0s principais resultados dos 9 artigos publicados nos eventos
da ANPAD.


http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseOne
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseTwo
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseThree
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseFour
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseFive
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseSix
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseSeven
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseEigth
http://www.anpad.org.br/home_eventos.php#collapseNine
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Pinho, Bastos e Rowe (2010, p.1) estudaram o conceito dos vinculos Comprometimento,
Entrincheiramento e Consentimento Organizacionais entre gestores que atuam em diferentes
organizagOes, objetivando analisar as cognicdes gerenciais sobre os trés vinculos, explorando
seus elementos distintivos. Os autores verificaram que os gestores conseguem diferenciar
claramente os conceitos. Também observaram “que 0 Sentido de estar comprometido remete a
aspectos positivos, indicando a no¢do de envolvimento, motivacdo, engajamento”. Por outro
lado, “o estar entrincheirado foi indicativo de uma pessoa medrosa, que ndo muda de
organizagdo porque ndo quer arriscar a estabilidade ja adquirida”. O consentir no local de
trabalho indicou submissdo, um trabalhador “subordinado as relagdes de poder e autoridade,
insatisfeito com o seu trabalho e com a organizacao”.

Em 2011, Pinho, Bastos e Rowe, dando continuidade ao estudo, apresentaram as
cognicBes gerenciais sobre os trés vinculos, explorando seus fatores antecedentes e
consequentes. Os resultados indicaram que o entrincheiramento e 0 consentimento s&o
explicados por fatores comuns, semelhantes entre si, e que se distanciam do comprometimento.
Relativo aos impactos, o comprometimento causa efeitos positivos para os individuos e para a
organizagdo. Ja o entrincheiramento e 0 consentimento ocasionam impactos que indicam
adoecimento fisico e mental dos individuos; quanto a organizacdo geram estagnacao e perda da
produtividade.

Na sequéncia, em 2012, os mesmos autores estudaram a articulacgdo do
Comprometimento Organizacional com os vinculos Entrincheiramento e Consentimento. Na
pesquisa, realizada com 268 trabalhadores, identificaram, por meio da articulagao entre as oito
dimensdes dos trés construtos, uma estrutura trifatorial. Na qual, o primeiro fator incluiu as
dimensdes Afetiva e Aceitacdo Intima, o segundo reuniu todas as dimensdes do
Entrincheiramento, além das dimensdes, Normativa e Continuagdo e o terceiro somente a
dimensdo Obediéncia Cega (PINHO, BASTOS e ROWE, 2012).

Lima et al. (2013) relacionaram os vinculos comprometimento e entrincheiramento com
a carreira de enfermeiros hospitalares de Instituicdes Publicas e Privadas do Estado do Rio
Grande do Sul. Com a pesquisa, verificaram que enfermeiros de hospitais publicos, com niveis
maiores de comprometimento com a carreira, estdo com niveis maiores de comprometimento
ocupacional. J& quando possuem nivel mediano de entrincheiramento com a carreira, tendem a
apresentar um nivel mediano de comprometimento ocupacional. Enquanto os enfermeiros dos
hospitais privados apresentam maior proximidade com alto comprometimento e mediano

entrincheiramento com a carreira.
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Santos, Andrade e Laros (2014) realizaram um estudo exploratdrio e confirmatério das
escalas de Comprometimento com a carreira, desenvolvida por Carson e Bedeian (1994) e
Entrincheiramento na Carreira, elaborada por Carson et al. (1995). Os resultados da pesquisa
indicaram uma estrutura de trés fatores que correspondem as dimensoes tedricas. Apos a analise
fatorial confirmatoria, a escala de Comprometimento ficou constituida por 11 itens e a de
Entrincheiramento com 10 itens.

Objetivando analisar a relacdo entre os vinculos de comprometimento e
entrincheiramento organizacional e 0 modelo de gestdo de pessoas agency-community, Silva et
al. (2015) desenvolveram uma pesquisa quantitativa, com 162 Servidores Técnico-
Administrativos em Educacdo. Os resultados apontaram correla¢fes positivas significativas
entre 0 modelo community e o comprometimento instrumental e afetivo. Ja com o modelo
agency, o relacionamento em uma das instituicbes foi negativo e na outra apresentou
correlag@es positivas com 0 comprometimento normativo e o entrincheiramento, nas dimensoes
ajustamento a posicdo social e limitacdo de alternativas.

Meireles, Lemos e Balassiano (2015) realizaram uma pesquisa com 3010 empregados
de uma empresa brasileira de economia mista do setor de energia. Com 0 objetivo de investigar
a existéncia de correlacdo entre as variaveis do entrincheiramento organizacional e satisfacdo
no trabalho e, identificar diferencas nos fatores de entrincheiramento conforme o perfil
demografico da amostra. Os resultados encontrados indicaram uma correlacdo significativa e
positiva, embora fraca, entre as variaveis de entrincheiramento organizacional e satisfacdo no
trabalho. Quanto ao perfil, identificaram diferenca, especialmente em funcdo do género e do
cargo.

Milhome e Rowe (2017) realizaram um estudo com o objetivo de verificar o grau de
correlacédo entre comprometimento e entrincheiramento organizacional, sendo que os resultados
indicaram correlagdo muito baixa entre esses constructos. Furtado, Araujo e Lima (2019)
analisaram o entrincheiramento de carreira de docentes da rede publica basica, com o objetivo
de verificar como a carreira é afetada pelo entrincheiramento nas trés dimensdes de Carson,
Carson e Bedeian (1995). Os resultados da pesquisa qualitativa, que envolveram a participacdo
de 15 docentes, indicaram que o investimento mais significativo, que faz com que eles
permanecam na carreira, é a seguranca oferecida pelo cargo publico, apesar de visualizarem
outras alternativas de carreiras. Alguns fatores que os levariam a deixar de lecionar so:
questdes financeiras e decisdes politicas educacionais.

Observa-se que a maior parte dos estudos sobre entrincheiramento estdo relacionados

ao comprometimento. Para Silva, Tomazzoni e Costa (2018), isso deve-se ao fato de as duas
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tematicas apresentarem varias questdes em comum. Contudo, algumas pesquisas demonstram
que sdo vinculos organizacionais diferentes. Conforme Rowe, Bastos e Pinho (2011, p. 979),
“o entrincheiramento € o comprometimento na carreira sdo vinculos distintos (mas ndo sdo
opostos) e nao sdo dependentes”.

Em ambito internacional, na base de dados Web of Science, pesquisando pelo tdpico
“Organizational entrenchment”, no periodo temporal de 2010 a 2019, filtrando somente artigos,
foram encontrados apenas 33 documentos. Com isso, observa-se que a pesquisa nacional se
sobrepde a internacional nessa tematica. O brasileiro Ant6nio Virgilio Bittencourt Bastos é o
autor que possui maior nimero de publicac@es (2). Bastos € professor da Universidade Federal
da Bahia, pesquisador da area de comprometimento e entrincheiramento organizacional,
possuindo um numero expressivo de artigos publicados envolvendo estas tematicas e,
responsavel pela validacdo de algumas escalas de entrincheiramento, conforme pode ser

verificado no préximo topico.

2.3.4 Escalas validadas no Brasil

Com base na literatura, identifica-se que sdo poucos os instrumentos validados para
medir o Entrincheiramento Organizacional. Entretanto, percebe-se que as dimensfes desse
constructo sdo convergentes: ajustamento a posicao social, arranjos burocraticos impessoais e
limitacdo de alternativas. Também é possivel visualizar que a maioria dos modelos foi validada

por Bastos, conforme Quadro 8.

Quadro 8 — Escalas de Entrincheiramento Organizacional validadas no Brasil

Fonte Referencial Escala Dimensdes trabalhadas

Carson, Carson e Escala de entrincheiramento na Investimentos realizados, Limitacdo de

Bedeain (95) carreira Alternativas e Custos Emocionais

Bastos et al. (2008), Avaliacdo de Comprometimento e = Comprometimento Afetivo,
Entrincheiramento Comprometimento Normativo e

Comprometimento Instrumental,
Ajustamento a Posicdo Social, Arranjos
Burocraticos Impessoais e Limitacdo de
Alternativas.
Rodrigues e Bastos Medida de Entrincheiramento Ajustamento a Posicdo Social, Arranjos
(2009; 2011; 2015) Organizacional (MEO) Burocraticos Impessoais e Limitacéo de
Alternativas.

Fonte: Elaborado pela autora com base nos trabalhos pesquisados
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Rodrigues e Bastos (2011, p. 688) realizaram uma pesquisa com 721 trabalhadores com
0 objetivo de construir e validar a escala de entrincheiramento organizacional. As dimens6es
propostas foram: ajustamentos a posicao social (APS), arranjos burocraticos impessoais (ABI)
e limitacdo de alternativas (LA). “Os resultados indicam estabilidade, generabilidade e alta
consisténcia interna dos trés fatores, formados pelos vinte e dois itens restantes, e respaldam a
decisdo pela estrutura tridimensional”.

Os Alfas de Cronbach para cada dimensdo APS, ABI E LA foram 0,80, 0,79 e 0,77,
respectivamente. Os autores identificaram que héa correlacdes positivas e significativas entre os
fatores APS e LA (r=0,621), APS e ABI (r=0,512) e LA e ABI (r=0,439), indices que fortalecem
os indicativos de coesdo do constructo e ratificam a hipdtese de que os fatores sdo
correlacionados.

Em 2015, a escala validada por Rodrigues e Bastos (2011) foi submetida a uma anélise
de refinamento, na qual foram acrescentados 927 casos, somando 1648 trabalhadores de
diversas organizacdes brasileiras. O novo estudo teve como objetivo a reducdo de dados para
identificar a estrutura mais substancial da medida, continuando 18 itens da estrutura inicial. As
dimensbes APS, ABI e LA, no segundo estudo, apresentaram alfa de cronbach de 0,78, 0,76 e
0,75, respectivamente. A escala ficou denominada de Medida de Entrincheiramento

Organizacional (MEO), sua estrutura esta resumida no Quadro 9.

Quadro 9 — Estrutura da Escala de Medida de Entrincheiramento Organizacional

Dimensdes Estrutura

Ajustamento a Reune seis itens referentes aos esforcos e investimentos do individuo no processo de

posicéo social adaptacgdo a organizagdo, como tempo, conhecimentos adquiridos, status alcangado e redes
de relacionamentos formadas.

Limitacéo de Relne seis itens que avaliam a percepcao do respondente em relagdo as oportunidades de

alternativas emprego fora da organizacéo em que trabalha.

Arranjos Relne seis itens referentes aos custos associados a saida da organizacao, a exemplo de perda

burocraticos de estabilidade financeira e perda de beneficios.

impessoais

Fonte: Adaptado de Rodrigues e Bastos, 2011; 2015.

2.4 TECNICOS ADMINISTRATIVOS EM EDUCACAO

Técnico Administrativo em Educacao é uma designacgdo genérica a todos servidores que

ndo sdo docentes na jurisdicdo de uma instituicdo federal de ensino, mas desempenham alguma
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funcéo especifica. Por servidor, entende-se a pessoa legalmente investida em cargo publico, no
caso dos TAES séo regidos pelo Regime Juridico dos Servidores Publicos civil da Unido, das
autarquias e das fundac6es publicas federais (RJU — Lei 8112/90). O cargo de TAE pode ser de
nivel fundamental (auxiliar), médio, técnico ou superior, como exemplo Auxiliar de
Administracdo, Assistente em Administracdo, Técnico em Laboratério e Administrador,
respectivamente.

Os TAEs desempenham, em regra, a funcdo administrativa e de apoio para a
comunidade docente, discente, egressos e para a propria categoria, consideradas atividades-
meio, 0 que ocasiona, muitas vezes, uma desvalorizacdo desses profissionais que tem seu
trabalho ocultado pelas atividades de maior visibilidade e prestigio dentro da organizacéo.
“Assim, os servidores muitas vezes ndo tém o seu trabalho reconhecido, o que reverbera em
sofrimento e afeta a subjetividade e, possivelmente, a satide deles” (LOUREIRO et al., 2018,
p. 707).

Freitas, Souza e Quintella (2013) ressalta a importancia da QVT no ambiente de trabalho
dos TAEs, em que o0 aspecto competitivo nem sempre é percebido e compreendido, mas
predominantemente exercido. Diante da busca por melhor indicadores de produtividade
cientifica que sdo utilizados para estabelecer a qualidade de cursos e institui¢cfes. Assim, no
desempenho de suas funcBes, os TAEs tanto fornecem suporte as atividades de ensino e
pesquisa como atuam em processos e/ou sdo responsaveis por diversos tramites nas IES
(instituicBes de ensino superior), muitas vezes, submetidos ao cumprimento de prazos e metas.

Quanto a jornada de trabalho dos TAEs, o Decreto n. 1590/95 prevé a jornada de
trabalho dos servidores federais de oito horas diarias e carga horaria de quarenta horas
semanais, exceto 0s casos previstos em leis especificas. Ja quando se tratar de servidores
ocupantes de cargos em comissdo ou funcédo de direcdo, chefia e assessoramento superiores,
cargos de direcdo, funcdo gratificada e gratificacdo de representacdo, o regime é de dedicacéo
integral. Ainda, o controle de assiduidade e pontualidade devera ser exercido por controle
mecanico, controle eletronico e/ou folha ponto.

Entretanto, o Decreto n. 1867/1996 dispensa do controle de frequéncia os ocupantes de
cargos de natureza especial; do Grupo-Direcéo e Assessoramento Superiores (DAS), iguais ou
superiores ao nivel 4; de Direcdo (CD), hierarquicamente iguais ou superiores a DAS 4 ou CD
— 3; de Pesquisador e Tecnologista do Plano de Carreira para a area de Ciéncia e Tecnologia;
de Professor da Carreira de Magistério Superior do Plano Unico de Classificacéo e Retribuico

de Cargos e Empregos. Assim, depreende-se que apenas 0s TAES, que ndo se enquadram nesses
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requisitos, precisam fazer o registro da jornada de trabalho, estando os docentes dispensados
dessa forma de controle.

Referente a carga horaria, cabe uma ressalva, pois representa um fator importante para
a salde do servidor. Oliveira e Barreto (2017) ao pesquisar sobre os determinantes e problemas
osteomusculares dos servidores de uma IFES, aduzem que os técnicos administrativos sdo 0s
profissionais que mais tempo permanecem no espaco fisico da Universidade, estando mais
expostos aos fatores ambientais. Ressaltando que mas condi¢cdes nos ambientes de trabalho é
um fator determinante para morbidades osteomusculares.

Cabe registrar que, no ano de 2018, foram extintos alguns cargos do Plano de Carreira
dos Cargos TAE-IFE efetivos vagos e 0s que vierem a vagar, por meio do Decreto n. 9262/2018.
Também ficou vedado a abertura de concurso publico e o provimento de vagas adicionais para
alguns cargos (nivel de classificacdo C, D e E) listados no decreto, como exemplo Auxiliar de
Saude, Diagramador, Revisor de textos e Secretario Executivo. Entre os cargos extintos, tém-
se Auxiliar de Nutricdo e Dietética, Auxiliar de Laboratorio e Auxiliar de Artes Gréaficas. Além
disso, uma parcela de cargos técnicos, especialmente da Classe A, B e C, foram substituidos
por trabalhadores terceirizados, como servente de limpeza, jardineiro e motorista,
respectivamente.

Nesse sentido, a perspectiva é de, na medida em que forem vagando, 0s cargos nao serao
ocupados por outros servidores regidos pelo regime vigente (RJU), principalmente os cargos
de nivel de classificacdo A, B e C. Ainda, a Lei Complementar 173/2020 proibiu até 31 de
dezembro de 2021 a abertura de concurso publico, devido a pandemia da Covid-19. Ao mesmo
tempo, a Proposta de Reforma Administrativa que vem sendo discutida, pretende acabar com a
estabilidade e legalizar diferentes regimes de contratacdo. Esse contexto de inseguranca, pode
refletir no entrincheiramento organizacional dos servidores, principalmente na dimensédo

arranjos burocraticos impessoais.

2.4.1 A carreira dos TAEs

A lei 11.091/2005 apresenta o Plano de Carreira dos Cargos Técnicos-Administrativos
em Educacéo (PCCTAE), definido no art. 5°, inciso I, como o “conjunto de principios, diretrizes
e normas que regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que
integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do Orgdo ou

entidade”.
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Em consonancia com o art. 3°, a gestdo dos cargos devera observar alguns principios e
diretrizes, como a natureza do processo educativo, a funcdo social e os objetivos do Sistema
Federal de Ensino; a dindmica dos processos de pesquisa, de ensino, de extensdo e de
administracdo; a qualidade do processo de trabalho; o reconhecimento do saber ndo instituido
resultante da atuacdo profissional na dinamica de ensino, de pesquisa e de extensdo; a
vinculacdo ao planejamento estratégico e ao desenvolvimento organizacional das instituicOes;
a garantia de programas de capacitacdo que contemplem a formacao especifica e a geral, nesta
incluida a educacdo formal; a avaliacdo do desempenho funcional dos servidores, como
processo pedagogico, realizada a partir de critérios objetivos relativos as metas institucionais;
entre outros.

Conforme o art. 6° e 7°, 0o Plano de Carreira esta estruturado em cinco niveis de
classificacdo, com quatro niveis de capacitacdo cada e 0s cargos sdo organizados nos niveis de
classificagdo: A, B, C, D e E. O servidor podera se desenvolver na carreira pela mudanca de
nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento, por meio da Progressdo por Capacitacdo
Profissional ou Progressdo por Mérito Profissional, respectivamente.

A Progresséo por Capacitacdo Profissional pode ocorrer no intersticio de dezoito meses,
decorrente do alcance pelo servidor de certificagdo em Programa de Capacitagéo, que tenha
consonancia com o cargo ocupado e/ou com o ambiente organizacional, respeitando a carga
horéaria minima de 20 horas. J& para a Progressao por Mérito Profissional, € necessario que o
servidor apresente resultado previsto em programa de avaliacdo de desempenho, podendo
ocorrer a cada dois anos de efetivo exercicio, consistindo na mudanca de padréo de vencimento
para o imediatamente subsequente.

Além das atribuicdes especificas para cada cargo, tém-se algumas atribuicBes gerais a
todos cargos, previstas nos incisos do artigo 8° do PPCTAE. Como planejar, organizar, executar
ou avaliar atividades relativas ao apoio técnico-administrativo ao ensino, a pesquisa e a
extensdo e executar tarefas especificas visando assegurar a eficiéncia, a eficacia e a efetividade
das atividades de ensino, pesquisa e extenséo.

A propria lei, no art. 22, cria a Comissdo Nacional de Supervisao do Plano de Carreira,
vinculada ao MEC, com o objetivo de acompanhar, assessorar e avaliar a implementacdo do
Plano de Carreira. No entanto, cada IES devera ter uma Comissdo Interna de Supervisdo do
PCCTAE, composta por servidores integrante do Plano de Carreira, com a responsabilidade de
acompanhar, fiscalizar e avaliar a implementacdo em sua instituicdo e propor a comissao

nacional as alteracfes que se fizerem pertinentes.
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Ainda, fica previsto que o PDI de cada instituicdo devera contemplar o plano de
desenvolvimento dos integrantes do PPCTAE, o qual devera conter o dimensionamento das
necessidades institucionais; o Programa de Capacitacdo e Aperfeicoamento; e o Programa de
Avaliacdo de Desempenho. Essas questdes referentes ao desenvolvimento do servidor serdo
detalhadas na sequéncia, tanto em nivel geral como em especifico dos servidores da UFSM.

2.4.2 Desenvolvimento do servidor

Além da Lei 11.091/05, varios instrumentos normativos foram publicados visando
complementar o PCCTAE e regulamentar, alguns dispositivos da Lei 8112/90 (RJU),
especialmente no que se refere ao desenvolvimento dos servidores, segundo verifica-se no
Quadro 10.

Quadro 10 — Instrumentos normativos referentes ao desenvolvimento do servidor

Decreto n° 5.824, de 29 de | Estabelece os procedimentos para a concessdo do Incentivo a Qualificagdo e para a

junho de 2006. efetivacdo do enquadramento por nivel de capacitacdo dos servidores integrantes do
Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacéo.

Decreto n° 5.825, de 29 Estabelece as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos

de junho de 2006. Integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo, instituido pela Lei n2 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

Lei n®11.784, de 22 de Institui sistematica para avaliagdo de desempenho dos servidores da

setembro de 2008. administracao publica federal direta, autarquica e fundacional.

Portaria do Ministério da Institui o Plano Nacional de Desenvolvimento Profissional dos servidores, no

Educacéo n° 27/2014. ambito das IFES vinculadas ao MEC.

Decreto n. 9.991, de 28 de  Dispde sobre a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas da

agosto de 20109. administracdo publica federal direta, autarquica e fundacional, e regulamenta

dispositivos da Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, quanto a licencas e
afastamentos para a¢Ges de desenvolvimento.

Fonte: Sistematizado pela autora

Segundo as diretrizes para elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do
PCCTAE, as acbes de planejamento, coordenacdo, execucdo e avaliacdo sdo de
responsabilidade do dirigente maximo da IFE, das chefias de unidades académicas e
administrativas em conjunto com o setor de gestdo de pessoas. Sendo que a gestdo de pessoas
devera assumir o gerenciamento dos programas vinculados ao plano.

Ainda, o Plano de Desenvolvimento deverad ser definido visando garantir a funcéo
estratégica do servidor na instituicao; a apropriacao e o aprimoramento do processo de trabalho;
a construcdo coletiva de solugdes para as questdes institucionais; a reflexdo critica sobre o
desempenho versus objetivos institucionais; a identificagdo de necessidade de pessoal; o
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desenvolvimento das potencialidades do servidor e sua realizagdo profissional; a integracdo
entre ambientes organizacionais e as diferentes areas do conhecimento; entre outros critérios
previstos no artigo 4° do Decreto 5825/06.

Em ambito nacional, a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP) tem
0 objetivo de propiciar o desenvolvimento dos servidores publicos nas competéncias
necessarias a consecucdo da exceléncia. Sdo instrumentos da PNDP: o Plano de
Desenvolvimento de Pessoas (PDP); o relatorio anual de execucdo do PDP; o Plano
Consolidado de Acbes de Desenvolvimento; o relatorio consolidado de execucdo do PDP; os
modelos, as metodologias, as ferramentas informatizadas e as trilhas de desenvolvimento.

O PDP devera ser elaborado, anualmente, por cada 6rgdo e entidade integrante do
SIPEC, para vigéncia no exercicio seguinte, com o proposito de elencar as acbes de
desenvolvimento necessarias para o alcance dos objetivos institucionais. O plano devera conter
a descricdo das necessidades de desenvolvimento, o publico-alvo de cada acdo, as acdes
previstas com a respectiva carga horéria e o custo estimado.

Ja o Plano Consolidado de Acdes de Desenvolvimento serd encaminhado, pelo 6rgao
central do SIPEC, a Escola Nacional de Administracdo Publica (Enap). O Plano sera produzido
com base na organizacdao das propostas constantes nos PDP de cada 6rgdo ou entidades, e
contera as ag0es transversais de desenvolvimento, entendidas como a¢des comuns a servidores
em exercicio em diversos 6rgaos ou entidades.

O decreto também prevé as condi¢cdes de afastamento para participacdo em acgdes de
desenvolvimento, considerando-se afastamento: a licenca para capacitacdo, a participacdo em
programa de treinamento regularmente instituido, a participagdo em programa de pés-
graduacao stricto sensu no pais, e a realizacao de estudo no exterior. Os afastamentos poderdo
ser concedidos quando a acdo de desenvolvimento estiver prevista no PDP do 6rgdo ou da
entidade do servidor, estiver alinhada ao desenvolvimento do servidor nas competéncias
atinentes ao seu 6rgdo de exercicio ou de lotacdo, a sua carreira ou cargo efetivo e ao seu cargo
em comissdo ou a sua funcdo de confianca e quando o horério ou local da ag&o inviabilizar o
cumprimento da jornada de trabalho.

Conforme Lima et al. (2020), ap6s a publicacdo desses instrumentos normativos,
acentuou a capacitagdo de servidores federais, com recursos provenientes do orgcamento
publico, tornando-se uma exigéncia nos servicos publicos e um processo constante de

aprendizagem.
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2.4.3 Capacitacgao profissional

A ideia de capacitacdo de pessoas no ambito publico, teve origem a partir da constatacéo
da inércia na inoperancia da maquina pablica. Desse modo, configura um impulso para o
alcance dos objetivos da instituicio (MATTE e CORONEL, 2014). Conforme Lima et al.
(2020), as acOes de aprendizagem no trabalho corroboram para a ampliacdo de conhecimentos,
experiéncias e préaticas que estdo relacionadas ao desenvolvimento profissional do trabalhador.

Em consonancia com o Decreto 5825/06, capacitagdo é um “processo permanente ¢
deliberado de aprendizagem, que utiliza acGes de aperfeicoamento e qualificacdo, com o
propdsito de contribuir para o desenvolvimento de competéncias institucionais, por meio do
desenvolvimento de competéncias individuais”. Os objetivos do Programa de Capacitagdo e
Aperfeicoamento séo: contribuir para o desenvolvimento do servidor, como profissional e
cidaddo; capacitar o servidor para o desenvolvimento de acOes de gestdo publica, bem como
para o exercicio de atividades em conformidade com a funcgéo social da instituicéo.

Ainda, os certificados dos cursos de capacitagdo podem ser utilizados para progressao
por capacitacdo, sendo 4 (de I a IV) niveis de capacitacdo e a carga horéaria da capacitagdo varia
conforme o nivel de classificacdo do cargo. O tempo minimo para cada progressdo séo de 18
meses e incorpora 3,9% no salario base.

Para Matte e Coronel (2014), as acOes de capacitacao objetivam adequar os servidores
ao novo perfil exigido pelo setor pablico, no qual ha uma busca constante pela melhoria na
qualidade dos servicos oferecidos aos usuérios. Contudo, € importante que o setor responsavel
por promover e estimular a capacitacdo dos servidores, esteja atento a racionalizacdo e a
efetividade dos investimentos realizados. Apesar do RJU dividir as a¢fes de capacitacdo entre
as oferecidas pelo érgdo ou de iniciativa do prdprio servidor, os autores entendem que cabe a
Administracdo proporcionar programa regularmente instituido, por ser detentora dos meios
financeiros e operacionais para realizar tais tarefas.

Nesse processo, a busca pelo conhecimento das necessidades e anseios dos servidores,
em relacdo as atividades que serdo oferecidas, ¢ um fator que deve ser considerado pelas
instituicdes. Lima et al. (2020) verificaram qual o impacto das a¢des de capacitagdo no trabalho
dos servidores de uma universidade publica federal, com base na percepgao dos servidores. Foi
constatado que, os eventos de capacitacdo pouco estdo colaborando para a ocorréncia de atos
voluntarios por parte dos servidores, especialmente referentes a divulgacdo da imagem

organizacional no ambiente externo e a oferta de acGes de cooperagdo com o0s colegas.
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Matte e Coronel (2014) mencionam que, em muitas instituicbes, os programas de
capacitacdo ndo configuram fator de desenvolvimento dos servidores, tendo em vista que
buscam adaptar, a eles, as necessidades e as praticas da instituicdo, sem considerar 0s interesses
ou aspiragoes dos seus trabalhadores. Como consequéncia, tém-se despesas financeiras com
materiais e profissionais, entretanto, sem alcancar os objetivos esperados pela organizacéo ou
pelos servidores. Nesse sentido, centra-se a importancia de realizar um levantamento das
necessidades de capacitacdo, para a organizacdo visualizar o que deve considerar ao escolher
as acOes de capacitacdo que serdo disponibilizadas.

Na UFSM, a Coordenadoria de Ingresso, Mobilidade e Desenvolvimento (CIMDE) é a
coordenadoria responsavel pela proposicdo e estabelecimento de estratégias que busquem a
qualificacdo e o aperfeicoamento dos servidores. Faz parte dessa coordenadoria o Nucleo de
Educacdo e Desenvolvimento (NED), setor que realiza o planejamento, execucéo,
acompanhamento e avaliacdo das acOes de capacitacdo e desenvolvimento dos servidores. O
NED promove cursos, eventos, além de acdes de reconhecimento e valorizacdo dos servidores,
bem como faz a analise e emissdo de portarias de progressdo por capacitacdo e de incentivo a
qualificagdo e analise e concessdo de afastamentos e licenca capacitacdo (PROGEP, 2020).

Conforme informages disponiveis no sitio da PROGEP, a Instituicao oferta anualmente
diversas oportunidades de capacitacdo para seus servidores, “com o objetivo de promover o
desenvolvimento das competéncias necessarias a consecucdo da exceléncia na atuacdo da
Instituicdo”. As agdes de capacitagdo e crescimento pessoal e profissional dos servidores da
UFSM estdo previstas no PDP, instrumento de planejamento que substituiu o antigo Plano
Anual de Capacitacao.

As acOes propostas no PDP 2020 foram elaboradas considerando os resultados do
Levantamento de Necessidades de Capacitacdo; as demandas institucionais consideradas
estratégicas; e a analise dos dados historicos relacionados a agdes de capacitacdo, educacdo
formal, afastamentos e taxas de inscricdo para capacitagdes externas. Para o planejamento da
programacdo de cursos também sdo considerados a disponibilidade de instrutores, a
infraestrutura necessaria, o orcamento disponivel, entre outros aspectos. O NED também € o
setor responsavel pela elaboracéo, execucdo, monitoramento e avaliacdo do PDP junto ao 6rgéo
central do SIPEC.

Para participar das acdes ofertadas, o servidor precisa se inscrever na capacitacdo que
desejar, por meio do Portal de Capacitagédo. Visando proporcionar uma maior troca de
experiéncias, a PROGEP dispde de um recurso destinado a auxiliar os servidores no pagamento

de Taxas de Inscricdo em eventos Externos.
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Matte e Coronel (2014) verificaram que a politica de capacitacdo vigente na UFSM
apresenta um desempenho satisfatorio na percepcao dos TAES e esta adequada aos interesses
dos servidores e em consondncia com as demandas sugeridas no Levantamento das
Necessidades de Capacitacdo. Entretanto, alguns pontos fracos foram identificados, como a
distribuicéo ineficiente de informac0es relevantes e sistema de informacgéo insuficiente.

Além dos cursos de capacitacdo, o desenvolvimento dos TAEs também pode ocorrer via

qualificagdo, proximo ponto a ser discutido.

2.4.4 Qualificagéo profissional

O Decreto 5825/06 define qualificacdo como o “processo de aprendizagem baseado em
acoes de educacdo formal, por meio do qual o servidor adquire conhecimentos e habilidades,
tendo em vista o planejamento institucional e o desenvolvimento do servidor na carreira”. O
decreto ainda prevé os prazos dos afastamentos para participacdo em ac¢des de desenvolvimento,
sendo até 24 meses para mestrado, até 48 meses para doutorado, até 12 meses para pos-
doutorado e até 4 anos para estudo no exterior. Os afastamentos poderdo ser precedidos de
processo seletivo, o qual devera considerar a nota da avaliacdo de desempenho individual e o
alcance das metas de desempenho individual.

Ao servidor que possuir educacao formal, em nivel fundamental, médio, médio/técnico,
graduacdo e/ou p6s-graduacdo, superior ao exigido para o cargo de que é titular, € concedido o
incentivo a qualificacdo. O percentual correspondente estd definido no Anexo IV da Lei
11.091/2005 e o Decreto n. 8.824/06 estabelece os procedimentos para a concesséo do incentivo
e para a efetivacao do enquadramento por nivel de capacitacao, listando a area de conhecimento
e as atividades que tém relacdo direta ao ambiente organizacional. O percentual (de 5% a 75%)
é calculado sobre o padrdo de vencimento e ndo € acumuléavel, sendo incorporado aos
respectivos proventos de aposentadoria e pensao.

Ferreira et al. (2015) ao estudarem a “Influéncia dos Incentivos a Qualificacdo dos
Servidores Teécnico-Administrativos da Universidade Federal de Sdo Jodo Del Rei”,
identificaram que a procura por qualificacdo se intensificou ap0s a instituicdo do PCCTAE. Os
autores verificaram que a progressdo na carreira € a maior motivacdo para 0s servidores
buscarem qualificacdo, mas o incentivo financeiro ndo é o Unico ou principal fator de estimulo,
sendo necessario associad-lo a outros fatores. Dessa forma, toda a estrutura de incentivos, ou
seja, aumento salarial, concessoes de afastamento, ajuda de custo, mudangas no ambiente e no

contexto organizacional, contribuiram para o aumento de servidores mais qualificados.
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2.4.5 Avaliacao de desempenho

Consoante o artigo 8° §1°% do Decreto n. 5.825/06, o resultado do Programa de
Avaliacdo de Desempenho deverd: propiciar indicadores que auxiliem o planejamento
estratégico, visando ao desenvolvimento de pessoal da IFE; proporcionar condi¢des favoraveis
a melhoria dos processos de trabalho; identificar e avaliar o desempenho coletivo e individual
do servidor; subsidiar a elaboragdo dos Programas de Capacitacdo e Aperfeicoamento, bem
como o dimensionamento das necessidades institucionais de pessoal e de politicas de saude
ocupacional; e verificar o mérito para progressao.

Conforme o §2°% o programa de avaliagdo € um processo pedagogico, coletivo e
participativo que compreende a avaliacdo das acOes da IFE, das atividades das equipes de
trabalho, das condicGes de trabalho; e das atividades individuais. O § 32 prevé os principios que
deverdo ser considerados ao se estruturar os instrumentos de avaliagdo, sendo eles: objetividade,
legitimidade e publicidade, e, ainda, a adequacdo do processo aos objetivos, métodos e
resultados do decreto.

A lei 11.784/08, institui, em seu Capitulo Il, a sistematica para avaliacdo de
desempenho, que tem como objetivo promover a melhoria da qualificagdo dos servigos publicos
e subsidiar a politica de gestdo de pessoas, especialmente referente a capacitacao,
desenvolvimento no cargo, remuneracdo e movimentacdo de pessoal. Para os efeitos da lei,
avaliagdo de desempenho ¢ “o monitoramento sistematico e continuo da atuacdo individual do
servidor e institucional dos 6rgaos e das entidades”.

A Resolugdo N. 013/10 regulamenta o Programa de Avaliagdo de Desempenho dos

TAEs da UFSM, definindo no art. 2°, inciso I, a avaliacdo de desempenho como:

Instrumento gerencial que permite mensurar, quantitativa e qualitativamente, 0s
resultados obtidos pelo servidor ou pela equipe de trabalho mediante critérios
objetivos decorrentes das metas institucionais previamente estabelecidas,
considerando o padrao de qualidade de atendimento ao usuario, definido pela UFSM,
com a finalidade de subsidiar a politica de desenvolvimento institucional e do
servidor.

A PROGEP/UFSM disponibiliza, em sua pagina, uma cartilha intitulada: “Orientagdes
sobre o programa de avaliacdo de desempenho dos servidores técnico-administrativos em
educagao”, na qual constam diversas informagdes e orientagdes acerca do processo de avaliagao
na Instituicdo. A aplicagéo da avaliagdo ocorre, anualmente, via Portal do RH, os instrumentos
de avaliagdo sdo: autoavaliacdo, avaliagdo pela chefia, avaliagdo da chefia, avaliagdo da equipe

e avaliacdo pelo usuério e feedback.
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No documento sdo apresentadas as seguintes finalidades da avaliacdo: identificar o
desempenho individual e coletivo; proporcionar maior adequacdo ao trabalho; fornecer
indicadores para o Planejamento Estratégico da Instituicdo; subsidiar o programa de
capacitacdo e aperfeicoamento; criar uma cultura de avaliacdo de desempenho funcional na
UFSM; fornecer Feedback do desempenho aos avaliados; e conceder a progressao por mérito
aos TAEs.

A progressdo por merito ocorrera somente se o servidor apresentar resultado positivo no
Programa de Avaliacdo de Desempenho, a carreira dos TAEs é composta por 16 padrfes de
vencimento e, atualmente, o step é de 3,9%, podendo ser concedido a cada 18 meses de efetivo
exercicio.

Embora a avaliacdo de desempenho seja um instrumento importante para as
organizagbes, muitos desafios permeiam o assunto. Pinto e Beher (2015), ao buscarem
compreender como ocorre a avaliagdo de desemprenho na Universidade Federal do Espirito
Santo (UFES), verificaram tratar-se de um instrumento importado de maneira acritica da
iniciativa privada, que ndo oferece melhorias efetivas ao servico publico, visto que aumenta a
individualidade em detrimento da coletividade.

Alguns aspectos que geram insatisfacdo, na visdo dos técnicos-administrativos em
educacédo da UFES, sdo: a subjetividade da avaliagcdo que acaba favorecendo alguns servidores,
receio em avaliar a chefia e 0 uso para progressdo. Na percepc¢do das chefias imediatas dessa
IES, existe dificuldade em realizar uma avaliacdo objetiva, consideram que ha necessidade de
mudancas na avaliacdo e também percebem como um sistema de progressao. Os dois grupos
de entrevistados (técnicos e chefias) aprovam a utilizagdo da avaliagdo e a consideram uma
condicdo necessaria para melhoria no servico publico, contudo, esperam um retorno maior da
Instituicdo apos sua realizacdo (PINTO e BEHER, 2015).

Klein et al. (2019) também constataram que os servidores de uma universidade publica
ndo estdo satisfeitos com o sistema de avaliagdo utilizado. Foram identificados aspectos criticos
que necessitam ser revistos, sendo eles: falta de uma definigéo clara dos objetivos da instituico,
preparacdo e capacitacdo dos servidores e maior envolvimento entre servidores e chefias. Com
base nos fatores que influenciam o desempenho no trabalho, tém-se a necessidade de um plano
de carreira que propicie promogdes funcionais; oferecer condicdes de trabalho que facilitem o
alcance dos objetivos organizacionais; clareza por parte da instituicdo quanto ao que espera dos
servidores; considerar que o0s colaboradores ndo precisam ser permanentemente

supervisionados; e que a motivacao ndo se da apenas por recompensas financeiras.
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Segundo Guilherme, Cruz e Barbosa (2019), a falta de perspectiva para que 0s
servidores com melhores avaliagbes recebam cargos mais importantes ou com melhores
remuneracdes, pode afetar a percepgdo de justica/injustica organizacional. Os resultados da
avaliacdo limitam-se apenas a aumento salarial e aquisi¢cdo de estabilidade no servico publico.
Outro aspecto mencionado é a possibilidade de o servidor que hoje faz a avaliagdo, um dia ser
avaliado por aguele colega, assim, os gestores identificaram o processo de avaliagdo como uma

ferramenta e estratégia de orientacdo e ndo como uma forma de controle.
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3 METODO DO ESTUDO

Neste capitulo, descreve-se os procedimentos metodolégicos propostos para 0
desenvolvimento do estudo. Primeiramente, apresenta-se o delineamento da pesquisa, e, em
seguida, a populacdo e amostra, os procedimentos para coleta de dados e as técnicas de analise.

Por fim, sdo apresentados 0s aspectos éticos que nortearam a pesquisa.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

No que tange a natureza, em relacdo aos objetivos, caracteriza-se como pesquisa
exploratoria-descritiva. Para Prodanov e Freitas (2013, p.52) a pesquisa exploratdria “tem como
finalidade proporcionar mais informacdes sobre o0 assunto que vamos investigar, possibilitando
sua defini¢do e seu delineamento”. Ja 0s estudos descritivos, segundo Gil (2009, p. 42), “tem
como objetivo primordial a descricdo de determinada populacdo ou fenémeno ou, entdo, o
estabelecimento de relagdo entre varidveis”. A relacao das varidveis objetiva a obtencao de uma
visdo mais generalizada de um determinado fato.

No que se refere & abordagem, é classificada como uma pesquisa quantitativa, conforme
Silva e Menezes (2001, p. 20), “pesquisa quantitativa considera que tudo pode ser quantificavel,
0 que significa traduzir em nameros opinides e informacgdes para classifica-las e analisa-las”.
De acordo com Hair et al. (2009), constitui-se por uma mensuragdo em que nimeros sao usados
diretamente para representar as propriedades de algo. Para facilitar a compreenséo, apresenta-

se na Figura 2 o desenho da pesquisa.

Figura 2 — Desenho da pesquisa

Problema: Quats as relagdes entre justica e entrincheiramento organizacional na
satde do servidor piblico da TFSHAT

- . Drados primarios:
| METODO: | HFQ.
| MEOD,
SALIDE Escalade
Quantitativo PercepgBes de
Exploratério | Josiea
Descritivo Organizacional.
Dados secunddrios
FEOFUIFEM

Objetivo geral: Propor diretrizes de gestio que contribuam com a percepgio de justica
organizacional, minimizem ¢ entrincheiramento organizacicnal e promovam a satide dos
servidores de instituigdes publicas de ensino superior.

Fonte: Elaborado pela autora



81

3.2 POPULACAO E AMOSTRA DO ESTUDO

De acordo com Vergara (2016), a populacdo é um conjunto de elementos que possuem
as caracteristicas que serdo o objeto de estudo. A partir desse entendimento cabe a descri¢do da
unidade de andlise e populacdo a ser estudada. A UFSM, na qual a pesquisa de campo foi
aplicada, € uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, com sede em Santa Maria no Estado do
Rio Grande do Sul, na Cidade Universitaria Prof® José Mariano da Rocha Filho. Possui trés
campi fora de sede, localizados em Frederico Westphalen, Palmeira das Missdes e Cachoeira
do Sul.

Sua estrutura é composta por doze Unidades Universitarias: Centro de Artes e Letras,
Centro de Ciéncias Naturais e Exatas, Centro de Ciéncias Rurais, Centro de Ciéncias da Saude,
Centro de Ciéncias Sociais e Humanas, Centro de Educacdo, Centro de Educacdo Fisica e
Desportos, Colégio Politécnico, Centro de Tecnologia, Colégio Técnico Industrial de Santa
Maria, Espaco Multidisciplinar da UFSM em Silveira Martins, Unidade de Educacéo Infantil
Ipé Amarelo.

No ensino presencial, oferece 132 cursos/habilitagdes de graduacao e 105 cursos de pos-
graduacdo, sendo 30 de doutorado, 55 de mestrado, 19 de especializagdo e um programa de pos-
doutorado. Na graduacéo, sdo 12 cursos superiores de tecnologia, 36 de licenciatura plena e 84
de bacharelado. Na educacdo basica e técnica sdo 27 cursos técnicos pds-médios, 4 técnicos
para ensino médio e um curso de ensino médio. O corpo discente é constituido de
aproximadamente 30 mil estudantes, sendo 27 mil na modalidade presencial e 3 mil na
modalidade de ensino a distancia. O quadro de pessoal conta com 4.689 mil servidores, sendo
2.056 docentes e 2.633 técnico-administrativos em educacdo, além de trabalhadores
terceirizados.

A populacéo objeto desse estudo foi finita, composta por todos os servidores TAES
ativos dos quatro campus da UFSM, faz-se relevante caracterizar o perfil dessa populagéo. Para
tanto, foi realizada uma busca no Portal UFSM em Numeros / gestdo de pessoas / painel
servidores —filtros. Inicialmente, aplicou-se os seguintes filtros: todos os cargos, carreira TAES,
todos os centros, todas escolaridades, todas etnias, todas faixas etarias, todos os géneros, todas
jornadas de trabalho, Regime Juridico Unico e situagao ativos.

Os dados disponiveis no Portal UFSM em NUmeros sdo provenientes da base de dados
institucional, mantida pelo Centro de Processamento de Dados (CPD), por meio do SIE

(Sistema de Informacao para o Ensino).



82

A pesquisa foi realizada em 12/09/2020, apresentando, nessa data, como resultado o
total de 2.633 TAEs, deflagrando-se uma prevaléncia do género feminino com 1.484 servidoras,
0 equivalente a 56.36% do total, enquanto o género masculino conta com 1.149 servidores. Ao
se considerar a faixa etaria, a maior parte, equivalente a 80.17%, possui de 31 a 60 anos.
Identifica-se pouca representatividade (menos de 10%) de servidores com até 30 anos de idade
na Instituicdo e percebe-se um predominio do género masculino nessa faixa etaria mais jovem,

conforme Quadro 11.

Quadro 11 — Numero de servidores por faixa etaria e género

Faixa Etaria Total Feminino Masculino
Até 30 anos 246 102 144
de 31 a 40 anos 799 452 347
de 41 a 50 anos 603 375 228
de 51 a 60 anos 709 416 293
de 61 a 70 anos 261 130 131
Maior que 70 anos 15 9 6

Fonte: (UFSM em nameros, 12/09/2020)

No que tange a escolaridade, percebe-se um alto nivel de profissionalizacdo dos TAEs,
sendo a maioria (37.10%) com especializacdo, seguido de mestrado e superior completo, 0s trés
niveis de escolaridade juntos representam 79.18% do quantitativo total. Em geral, o género
feminino apresenta maior escolaridade, como se pode verificar no Quadro 12.

Quadro 12 — Grau de escolaridade dos TAEs da UFSM

Escolaridade Total Feminino  Masculino
1° Grau Incompleto até 42 Série Incompleta 7 3 4
1° Grau Incompleto até 42 Série Completa 8 3 5
1° Grau Incompleto 5* Série a 8% Incompleto 27 9 18
1° Grau Completo até a 82 Série 29 13 16
2° Grau Incompleto 13 2 11
2° Grau Completo ou técnico 259 100 159
Superior Incompleto 19 5 14
Sup. Compl. Ou Habitaco Legal Eq. 447 210 237
Aperfeicoamento 1 1 2
Especializacéo 977 610 367
Mestrado 661 420 241
Doutorado 185 108 77

Fonte: (UFSM em nameros, 12/09/2020)
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No que se refere ao centro de lotacdo, 50 servidores sdo lotados em Frederico, 37 em
Cachoeira, 35 em Palmeira e o restante (n=2.511) em Santa Maria. Quanto a etnia, a maioria
(n=2.404/91.30%) se declaram brancos, seguido de 135 pardos, 87 pretos, 4 ndo declarados e 3
indigenas. Verifica-se que 95.48% dos TAEs (n=2.514) possuem a jornada de trabalho de 40
horas.

No que diz respeito a servidores por cargo e classe do PCCTAE, o maior nimero de
servidores € no nivel de classificacdo D, equivalente a nivel médio e técnico, conforme o
Quadro 13.

Quadro 13 — Numero de servidor por classe

Classe A Classe B Classe C Classe D Classe E
19 69 405 1.158 998

Fonte: (UFSM em nGmeros, 12/09/2020)

A selecdo dos individuos participantes do estudo foi realizada por conveniéncia ou
acessibilidade. Segundo Gil (2009, p.104), na amostra por acessibilidade “o pesquisador
seleciona os elementos a que tem acesso admitindo que esses possam de alguma forma,
representar o universo”. O célculo amostral para a totalidade dessa populagéo estabeleceu o
tamanho minimo da amostra de 336 questionarios validos, considerando um nivel de confianca

de 95% e erro padrdo de 5%. Obteve-se um retorno de 318 questionarios.
3.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Visando ampliar o conhecimento acerca das trés tematicas abordadas neste trabalho,
foram realizadas, durante todo o desenvolvimento da pesquisa, diversas técnicas para a coleta

de dados, conforme ¢ apresentado no Quadro 14.

Quadro 14 — Estrutura da coleta de dados
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Etapa da coleta de dados Descrigdo Periodo

Pesquisa documental Ocorreu nas paginas oficiais da UFSM, foram De mar¢co de 2019 a
consultados: PDI, normas e legislagdes dezembro de 2020.
internas, UFSM em ndmeros.

Questionario Utilizacdo de questionario estruturado, com Disponivel para 0S
utilizagdo de  escalas de  justica, servidores de 17 de julho
entrincheiramento e percepcao de salde, além = de 2020 a 30 de setembro
de questdes abertas sobre as tematicas, de 2020.
aplicado aos TAEs ativos da UFSM.

Dados secundarios Registros de licengas por motivo de saide na Més de novembro e
PEOF/UFSM, no periodo compreendido entre  dezembro de 2020.
janeiro de 2018 a junho de 2020.

Fonte: Elaborado pela autora

A coleta de dados ocorreu mediante pesquisa documental, que serviu para compreender
os dados existentes sobre a Instituicdo; por meio da utilizacdo de dados secundarios visando
entender o quadro de adoecimento registrado na Instituicdo e comparar com os dados obtidos
com a participacdo dos servidores na presente pesquisa; e a coleta de dados empiricos foi feita
por meio de um questionario. Antes da aplicacdo do instrumento, a autora realizou um pre-teste
com trés TAEs, para verificar se 0 questionario estava adequado, com termos compreensiveis
e sem ambiguidade. Posteriormente, foram realizadas algumas alteragdes, visando facilitar o
entendimento das variaveis propostas.

O questionario (Apéndice E) ficou estruturado com 93 questdes, subdivididas em quatro
partes: Parte | — Percepgdes de Justica Organizacional; Parte 11 — Medida de Entrincheiramento
Organizacional; Parte 1l — Percepc¢do de saude; Parte IV — Dados socio-demogréficos (sexo,
idade, escolaridade, tempo de servico, lotagdo, campi, cargo, renda, cargo de chefia, grau de
responsabilidade pela manutencdo do grupo familiar, etc.).

O questionario foi disponibilizado em formato digital no Portal do RH e Sistema de
Questionarios da UFSM. Para isso, foi necessario encaminhar, ao CPD, o Parecer
Consubstanciado do Comité de Etica em Pesquisa (CEP), a autorizacdo institucional para a
realizacdo do estudo, e o formulario de envio de e-mail. Logo apds, os servidores foram
notificados por e-mail para participarem da pesquisa, se assim desejassem. Ao entrarem no
sistema para responder o questionario, os servidores tinham acesso ao Termo de Consentimento
Livre e Esclarecido (TCLE).

O instrumento ficou disponivel de 17 de julho a 30 de setembro de 2020, nesse periodo,
os servidores receberam cinco vezes a notificacdo por e-mail. Cabe salientar que, com o auxilio

de varios colegas servidores, houve ampla divulgacéo da pesquisa nas redes sociais e grupos de
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WhatsApp, também foi publicada uma nota na pégina da Associacdo dos servidores da
Universidade Federal de Santa Maria (ASSUFSM) divulgando a pesquisa.
A seguir se apresenta o detalhamento do questionario por constructo e variaveis das

escalas, além das questdes abertas aplicadas.

3.3.1 Justica Organizacional

A partir da proposta do estudo, para identificar a percepgédo de justica organizacional
entre os TAEs da UFSM, foi aplicada a escala de PercepgOes de Justica Organizacional de
Colquitt (2001), traduzida e validada no Brasil por Assmar et al. (2002) e referenciada por
Prestes (2011). Essa escala possui 20 variaveis (Quadro 15), compreendidos em 4 dimensdes,
a saber: justica distributiva (4 itens), justica processual (7 itens), justica interpessoal (4 itens) e
justica informacional (5 itens). Todos os fatores sdo mensurados através de uma escala de cinco

pontos do tipo Likert que varia de “nunca” (1) a “sempre” (5).

Quadro 15 — Constructo e variaveis da escala de Justica Organizacional

(continua)
Dimensdes Variaveis
Justica 1.Vocé pode expressar seus pontos de vista e sentimento sobre as normas e procedimentos
Processual que se aplicam em sua instituicao?

2. Vocé tem influéncia nos resultados obtidos por sua instituicdo mediante as normas e
procedimentos que ela utiliza?

3. As normas e procedimentos em seu local de trabalho sdo aplicados de forma
consistente?

4. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo sdo justos?

5. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo se baseiam em informagdes
corretas?
6. As normas e procedimentos de sua instituicdo permitem que vocé conteste os resultados
das decisBes que lhe dizem respeito?
7. As normas e procedimentos que se aplicam em sua instituicdo se fundamentam em
valores éticos e morais?
Justica 8. Os resultados alcancados por vocé refletem o real esforco que vocé dedica ao seu
Distributiva trabalho?
9. Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu trabalho?
10. Os resultados que vocé obtém refletem a real contribuicdo que vocé da a sua

instituicdo?

11. Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho?
Justica 12. Trata-lhe de modo cortés?
Interpessoal 13. Trata-lhe com dignidade?

14. Trata-lhe com respeito?
15. Né&o faz comentarios inadequados sobre vocé?
16. Trata-lhe com franqueza?
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Quadro 15 — Constructo e varidveis da escala de Justica Organizacional

(conclusao)

Dimensoes Variéveis
Justica 17. Explica-lhe com clareza os procedimentos adotados?
Informacional 18. Fornece-lhe explicagdes razoaveis sobre os procedimentos adotados na instituicdo?

19. Comunica-se com vocé nos momentos oportunos?
20. Da-lhe a impresséo de que adapta a comunicagdo com seus subordinados de acordo
com as necessidades pessoais de cada um?

Fonte: (PRESTES, 2011)

Considerando que a aplicacdo da pesquisa ocorreu durante a pandemia da Covid-19, em
que, grande parte dos servidores tiveram a modalidade de trabalho alterada para o remoto, viu-
se a necessidade de questionar se haviam percebido alteracdes em relacédo a percepcao de justica
organizacional durante a nova condi¢do de trabalho. Foi oportunizado um espaco para
escreverem suas percepcoes, caso fosse de interesse do participante. Como se verifica no
Quadro 16.

Quadro 16 — Questdes abertas sobre justica organizacional

Durante o trabalho remoto, VOCE....

1... identificou alguma mudanca em relacéo as politicas existentes e/ou procedimentos para alcance de metas?
( )Sim ( ) Naéo
Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

2... percebeu alguma mudancga na sua relagdo com a pessoa responsavel por implementar os procedimentos em
sua institui¢do?

( )Sim ( )Nao

Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

Fonte: Elaborado pela autora

3.3.2 Entrincheiramento Organizacional

Para analisar o entrincheiramento organizacional dos TAEs da UFSM foi utilizado o
modelo de Medida de Entrincheiramento Organizacional (MEO), criado a partir do trabalho de
Rodrigues e Bastos (2009; 2011) e, apds ajustes no decorrer de sua construcdo, publicada
novamente em 2015. A MEO (Quadro 17) contém 18 afirmativas distribuidas em trés
dimens@es: Ajustamento de Posicdo Social (APS), o Arranjo Burocratico Impessoal (ABI) e
Limitacdo de Alternativas (LA). Todos os fatores sdo medidos através de uma escala do tipo
likert de 6 pontos, que varia de Discordo Totalmente (1) a Concordo Totalmente (6). Para
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avaliacdo sdo considerados os seguintes valores de medida: valores baixos média entre 1,0 e

2,5; valores médios as médias entre 2,5 a 4,5; e valores altos médias entre 4,5 a 6,0.

Quadro 17 — Construto e variaveis da Escala do Entrincheiramento Organizacional

Dimensoes

Ajustamento a
posicéo social
(APS)

Arranjos
burocraticos
impessoais (ABI)

Limitacdo de
alternativas
(LA)

Variaveis

Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdicando anos de
dedicacéo.

Sair dessa organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de
relacionamentos.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforcos que fiz para
chegar aonde cheguei dentro desta empresa.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado
como sou hoje dentro dessa empresa.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumar a
uma nova funco.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforgo que fiz
para aprender as tarefas do meu cargo atual.

Os beneficios que recebo nessa organizagdo seriam perdidos se eu saisse agora.

Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras.
Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira.

O que me prende a essa organizacdo sdo o0s beneficios financeiros que ela me
proporciona.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios que essa
empresa oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-
refeicdo, etc.)

N&o seria facil encontrar outra organizacdo que me oferecesse 0 mesmo retorno
financeiro que essa.

A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercéo em outras organizacoes.

Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢do em outras organizagoes.
Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagao.

Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo seria a falta de
alternativas.

Mantenho-me nessa organizacéo porque sinto que ndo conseguiria facilmente entrar em
outra organizacao.

Mantenho-me nessa organizagao porque sinto que tenho poucas oportunidades em outras
organizacoes.

Fonte: (RODRIGUES e BASTOS, 2015).

Com o objetivo de complementar a escala e compreender melhor o vinculo do

participante com a organizacao, foram elaboradas duas questfes objetivas e duas questdes

abertas, conforme verifica-se no Quadro 18.
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Quadro 18 — Questdes sobre entrincheiramento organizacional

Vocé teve alternativas de emprego para optar/comparar quando ingressou na organizagdo?
( )N&o () Sim, muitas ( ) Sim, algumas ( ) Sim, apenas uma outra

Vocé considera que permanecer nesta instituicdo foi uma escolha sua?

() Sim, escolhi ficar aqui ( ) N&o, permaneci porque n&o tive outra escolha () Outro:

Ao longo de sua trajetoria nesta instituicdo, em algum momento vocé quis deixa-la?

() Sim () Nao

Vocé pode relatar um episddio:

Apos a suspenséo das atividades administrativas, em virtude da Pandemia da Covid-19, vocé percebeu alguma
mudanca na sua relacdo com a organizagao?

( )Sim ( ) Néo

Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

Fonte: Elaborado pela autora

3.3.3 Percepcéo de Saude dos Servidores

O nivel de percepcdo de salide em geral dos TAEs foi verificado por meio do
instrumento Health Perception Questionnaire (HPQ), modelo construido para a populacao
norte-americana por Ware (1976). Parte do modelo foi traduzido por Souto et al. (2018) para a
populacdo portuguesa, no entanto, nesta pesquisa optou-se por utilizar a escala original que
contém 32 afirmagdes, divididas em oito subescalas. Para tanto, o modelo original foi traduzido
(Quadro 19).

E um instrumento de autorresposta que avalia a percepcdo de saude em trés
perspectivas: passado, presente e futuro. As subescalas sdo: salde atual, saude anterior,
perspectivas de saude, resisténcia a doenca, preocupacao com a salde, orientacdo da doenca,
rejeicdo a doenga e atitude em relacéo a ir no medico. Todas as dimensdes sdo avaliadas numa

escala Likert de 5 pontos, que varia de Completamente falsa (1) a Completamente verdadeira

().

Quadro 19 — Constructo e variaveis de Saude

(continua)

Dimensdes Variaveis
Saude atual De acordo com os médicos que eu vi, minha salide agora esta excelente
Eu me sinto melhor agora do que nunca
Eu estou um pouco doente*
Eu ndo sou tdo sauddvel como costumava ser*
Eu sou tdo saudavel quanto qualquer um que conheco
Minha salde ¢ excelente
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Quadro 19 — Constructo e variaveis de Saude

(concluséo)
Dimensoes Variaveis

Saude atual Ultimamente, tenho me sentido mal*
Os médicos dizem que, agora, estou com problema(s) de saide*
Eu me sinto tdo bem agora, como sempre
Saude anterior Eu estava tdo doente que pensei que poderia morrer*
Eu nunca tive uma doenca que durou muito tempo
Eu nunca estive gravemente doente
Resistencia a Eu pareco ficar doente um pouco mais facil do que as outras pessoas*
doenca A maioria das pessoas fica doente um pouco mais facil do que eu
Meu corpo parece resistir muito bem a doencas
Quanto ha algo por ai, eu, geralmente, pego*

Perspectivas de Provavelmente, ficarei muito doente no futuro*
satide Em um futuro préximo, espero ter uma satide melhor do que outras pessoas que
conhego

Eu espero ter uma vida muito saudavel
Eu acho que minha salde sera pior no futuro do que é agora*
Preocupacdo com  Eu nunca me preocupo com minha sadde*

a salde Eu me preocupo com minha saide mais do que as outras pessoas se preocupam com
sua saude
Minha salde € uma preocupacao na minha vida

Outros parecem mais preocupados com a satde do que eu com a minha*
Orientacgdo da Ficar doente de vez em quando faz parte da minha vida
doenca Eu aceito que as vezes eu vou ficar doente
Rejeicdo a doenga  Tento evitar que a doenca interfira na minha vida

Quando estou doente, tento guardar para mim

Quando estou doente, tento continuar como sempre

Quando acho que estou ficando doente, luto contra

Atitude em relagcdo = Eu ndo gosto de ir ao médico
a ir ao médico N&o me incomoda ir ao médico

Fonte: (SOUTO et al., 2018)
Legenda: *Invertida

Além da escala, duas questBes abertas foram elaboradas objetivando verificar a
percepc¢do do servidor acerca da relagdo saude — trabalho — doenga, conforme Quadro 20.

Quadro 20 — Questdes abertas sobre saude

1.Vocé considera que sua relagdo com a instituicao interfere na sua saide?
()Sim ( ) Nao

Vocé pode relatar alguma experiéncia nesse sentido:

2. Durante o trabalho remoto, vocé percebeu alguma mudanga em sua saide?
() Sim () Nao

Vocé pode relatar um episédio:

Fonte: Elaborado pela autora.
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3.4 TRATAMENTO E ANALISE DOS DADOS

Os dados quantitativos, coletados por meio dos questionarios, foram disponibilizados
pelo CPD em uma planilha eletronica do Oficce Excel, a qual foi organizada pela autora,
gerando um banco de dados. Para a execucdo das andlises estatisticas foi utilizado o Programs
Statistical Package for Social Sciences (SPSS).

Para analisar o perfil dos respondentes, identificar os niveis de justica organizacional e
entrincheiramento organizacional, bem como verificar os niveis de percepcao de saude, foram
realizados testes estatisticos como: distribuicdo de frequéncia, média e desvio padrdo. Para
interpretacdo dos dados das questdes abertas, foi realizado analise de contetdo, Bardin (2011)
enfatiza que essa técnica de apreciacdo de dados € sistematica e compreende a descri¢do do
contetido, analisando sua qualidade e teor. Nesta pesquisa, as categorias de analise foram
definidas a posteriori, determinadas a partir dos relatos dos participantes.

Para verificar como as caracteristicas do perfil dos respondentes impactam nos fatores
de justica, entrincheiramento e saude, foram realizados o teste T de student e teste ANOVA.
Segundo Hair Jr. et al. (2009), o teste t pode ser usado para testar uma hipdtese que estabelece
que as médias para as variaveis associadas com duas amostras ou grupos independentes serdo
iguais, bem como, avalia se as diferencas observadas entre as médias de duas amostras
ocorreram por acaso ou se houve diferenca estatisticamente significativa.

Para tanto, foi utilizado o critério de significancia de Field (2009), o qual considera que
ndo ha diferenca significativa nas médias quando o valor do Sig. é (>) maior que 0,05. J& quando
o valor do Sig. é (<) menor que 0,05 deve-se analisar o Sig. (2-tailed), se o valor é menor que
0,05 indica que as médias dos dois grupos em analise sdo significativamente diferentes. Ja o
teste ANOVA consiste em uma andlise bivariada, que compreende célculos de frequéncia e de
média, além de andlise entre as variaveis.

Para mensurar a relagdo entre as variaveis justica, entrincheiramento e salde, foi
realizado Correlacdo de Pearson, que verifica 0 comportamento de associacdo entre duas
variaveis métricas (HAIR et al., 2009), considerando significante ao nivel 0,01.

O Quadro 21 apresenta os procedimentos de analise utilizados para responder 0s

objetivos propostos.

Quadro 21 — Procedimentos de analise em relacdo aos objetivos propostos
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Obijetivo geral Objetivos especificos Anélise de dados

Verificar o nivel de percepcéo de saide dos TAEs = Anélise de frequéncia,
da UFSM; média, desvio padréo.
Propor diretrizes de gestdo Verificar a percepcdo acerca da relagdo salde- =~ Andlise de conteldo.
que contribuam com a trabalho-doenca dos TAES da UFSM;
percepcao de justica Identificar a percepcdo de justica organizacional Andlise de frequéncia,

organizacional, minimizem o entre os TAEs da UFSM; média, desvio padrdo e
entrincheiramento andlise de conteldo.
organizacional e promovam  Analisar o entrincheiramento organizacional dos  Analise de frequéncia,
a saude dos servidores de TAEs da UFSM; média, desvio padrio e
instituicbes  publicas  de andlise de contetdo.
€NsINO Superior. Examinar a relacdo entre justica e Correlacdo de Pearson.

entrincheiramento organizacional na salude dos

TAEs.

Fonte: Elaborado pela autora

3.5 ASPECTOS ETICOS

Como a pesquisa envolve seres humanos, foi necesséria a aprovacao do Comité de Etica
em Pesquisas com Seres Humanos da UFSM. Para isso, foi necessario redigir e submeter na
Plataforma Brasil, além do projeto e do instrumento de coleta de dados, 0 TCLE (Apéndice A),
o Termo de Confidencialidade (Apéndice B) e a Autorizacgéo Institucional para a realizacéo do
estudo (Apéndice C). Os tramites foram realizados de forma eletronica. A aprovacdo do
processo foi obtida em 26 de junho de 2020, com a publicacdo do parecer consubstanciado
namero 4.114.088 e CAAE 32336620.0.0000.5346 (Apéndice D).

Os sujeitos expressaram a concordancia em participar deste estudo previamente ao
preenchimento do instrumento de pesquisa, ao assinalarem digitalmente a opgao “Concordo
com as condi¢des do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)”. Oportunidade em
que tiveram ciéncia dos objetivos da pesquisa, dos possiveis danos ou riscos provenientes da
sua participacdo e da garantia da confidencialidade. Foram assegurados a todos participantes
do estudo quaisquer esclarecimentos acerca da pesquisa, e foi garantida a possibilidade de
retirar 0 seu consentimento de participacdo a qualquer momento da aplicacdo, sem nenhuma

penalizacéo.
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta a analise e discussao dos resultados da pesquisa, de acordo com
0S objetivos propostos e a literatura abordada. Inicialmente, descreve-se o perfil da amostra.
Em seguida, sdo analisados os resultados quanto a percepc¢ao dos participantes sobre a salde
em geral, os dados quantitativos sobre as ocorréncias por motivo de salde, a relagdo entre
salde-trabalho-doenca e os efeitos do trabalho remoto na saude. Apds, explora-se as percep¢des
sobre justica organizacional, em seguida, sdo abordados os resultados referentes ao
entrincheiramento e, por dltimo, a relacdo entre justica, entrincheiramento e sadde, com

apresentacdo das diretrizes gerenciais.

4.1 CARACTERIZACAO DO PERFIL DOS PARTICIPANTES

Para identificar e caracterizar o perfil dos 318 participantes da pesquisa sdo
apresentadas, inicialmente, as analises de frequéncia. A caracterizacdo dos respondentes da
pesquisa demonstra predominancia do sexo feminino, com 60,4% (n=192) dos respondentes,
enquanto 39,6% (n=126) sdo do sexo masculino. Inicialmente, a amostra parece desiquilibrada,
mas retrata a realidade, jA& que ha predominancia de servidoras na UFSM, sendo 1.484
servidoras de um total de 2.633 TAEs, assim, o sexo feminino representa 56,36% da populacéo.

O grau de escolaridade dos participantes da pesquisa pode ser considerado elevado, ja
que 37,4% (n=119) possuem mestrado, 33,3% (n=106) curso de especializacdo, 17,3% (n=55)
superior incompleto ou completo, 10,7% (n=34) doutorado e apenas 1,3% (n=4) com 2° Grau
incompleto ou completo. O alto grau de qualificacdo dos servidores € compreensivel, pois a
amostra foi composta por servidores que séo incentivados a se qualificarem para progredir na
carreira. Em relacdo ao nimero total de servidores, verifica-se boa representacdo dos TAEs
com doutorado na pesquisa, representando 18,37% da populacdo, seguido de 18% da populagéo
com mestrado e apenas 10,84% da populacdo com especializagéo.

Quanto a faixa etaria do servidores, os dados provenientes da amostra estratificada
demonstram que esta é composta por servidores com idade entre 25 a 73 anos e apresenta a
maior concentragdo de participantes na faixa dos 31 a 40 anos, com 34,6% (n=110), sequido de
22,6% (n=72) na faixa de 41 a 50 anos, 22% (n=70) na faixa de 51 a 60 anos, 16% (n=51) de
25 a 30 anos e 4,7% (n=15) na faixa de 61 a 73 anos. A faixa etaria predominante estd em
conformidade ao total de servidores (ver Quadro 11), em que a faixa etaria de 31 a 40 anos
concentra o maior nimero de servidores. Ainda, observa-se significativa participagdo (20,73%
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da populacdo) de servidores com faixa etaria de 25 a 30 anos, se comparado ao total de
servidores (n=246) nessa faixa etaria.

Referente ao tempo de servico, a maior concentracao foi de servidores com até nove
anos de servico na UFSM, com 51,9% (n=165), seguido de 23,6% (n=75) de 10 a 19 anos,
13,8% (n=44) de 20 a 29 anos e 10,7% (n=34) acima de 30 anos de servico. A predominancia
de servidores com até nove anos na Instituicdo, pode ser reflexo do processo de expansdo das
universidades federais, que teve inicio a partir da implementagéo do programa Reuni (Programa
de Apoio a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades Federais), o qual
possibilitou a realizagcdo de novos concursos para preenchimento de vagas.

No gue tange a renda mensal familiar, a maior concentracdo 34% (n=108) possui renda
de R$ 4.001,00 a R$ 7.000,00, seguido de 28% (n=89) de R$ 7.001,00 a R$ 10.000,00, 24,8%
(n=79) acima de 10.001,00 e 15,3% (n=42) at¢é R$ 4.000,00. Quanto ao grau de
responsabilidade pela manutencdo financeira do grupo familiar, 36,2% (n=115) divide
igualmente as responsabilidades com outra pessoa, 29,9% (n=95) é o Unico responsavel, 26,4%
(84) ¢é o principal responsavel, mas recebe ajuda de outra pessoa, 5,3% (n=17) contribui apenas
com uma pequena parte e 2,2% (n=7) ndo tem nenhuma responsabilidade financeira.

Para melhor visualizagdo do perfil da amostra, os dados referentes a sexo, faixa etaria,
escolaridade, tempo de servigo, renda familiar e grau de responsabilidade financeira pela

manutencdo familiar, sdo sistematizados na Tabela 1.

Tabela 1 — Caracteristicas do perfil da amostra

(continua)
Variavel Freq. %
Sexo
Feminino 192 60,4%
Masculino 126 39,6%
Faixa etaria
Até 30 anos 51 16%
De 31 a 40 anos 110 34,6%
De 41 a 50 anos 72 22,6%
De 51 a 60 anos 70 22%
De 61 a 73 anos 15 4,7%
Escolaridade
2° Grau incompleto ou completo 4 1,3%
Superior incompleto ou completo 55 17,3%
Especializacéo 106 33,3%
Mestrado 119 37,4%

Doutorado 34 10,7%



Tabela 1 — Caracteristicas do perfil da amostra

Variavel
Tempo de servico
Até 9 anos
De 10 a 19 anos
De 20 a 29 anos
Acima de 30 anos
Renda familiar

Até R$ 4.000,00
De R$ 4.001,00 a R$ 7.000,00
De R$ 7.001,00 a R$ 10.000,00
Acima de R$ 10.001,00
Grau de responsabilidade
manutencéo da familia
Unico responsavel
Principal responsavel, mas recebe
ajuda de outra pessoa
Divide igualmente as
responsabilidades com outra pessoa
Contribui apenas com uma pequena
parte
N&o tem nenhuma responsabilidade
financeira

Total

Fonte: Sistematizado pela autora com base nos dados da pesquisa

(concluséo)

Freq.

165
75
44
34

42
108

89
79

95

84

115

17

7

318

%
51,9%
23,6%
13,8%
10,7%
15.3%

34%

28%
24,8%

29,9%
26,4%
36,2%
5,3%
2,2%

100%
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Referente ao campus de lotacdo, a maioria 93,7% (298) dos participantes desenvolvem

suas atividades na sede, ou seja, no campus de Santa Maria, 2,5% (n=8) pertencem ao campus

de Cachoeira do Sul, 2,5% (n=8) em Frederico Westphalen e 1,3% (n=4) em Palmeira das

Missdes. Em uma primeira andlise, a participacdo dos servidores fora de sede parece pequena,

mas se considerar a sua populacédo, percebe-se representatividade semelhante ou superior aos

participantes do campi sede, conforme pode-se verificar na Tabela 2.

Tabela 2 — Respondentes por campus de lotacdo

Campus Respondentes = % de respondentes

em relacdo ao total
Santa Maria 298 93,7%
Cachoeira do Sul 8 2,5%
Frederico Westphalen 8 2,5%
Palmeira das Missdes 4 1,3%
Total 318 100%

Fonte: Sistematizado pela autora com base nos dados da pesquisa

Populagdo = % de respondentes em
relacdo a populacao
2.511 11,86%
37 21,62%
50 16%
35 11,42%
2633
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Quanto a lotagéo dos servidores por local de trabalho, a amostra ficou caracterizada por
34% (n=108) dos participantes trabalham em Unidades de Ensino, 29,9% (n=95) trabalham em
Pro-Reitorias, 21,7% (n=69) em outros locais e 14,5% (n=46) trabalham no Hospital
Universitario de Santa Maria (HUSM). Uma parcela significativa dos respondentes 23,3%
(n=74), atualmente, ocupam carga de chefia e 76,7% (n=244) ndo ocupam.

No que se refere ao nivel do cargo, 50% (n=159) sdo de nivel superior, 40,9% (n=130)
sdo de nivel médio e 9,1% (n=29) sdo de nivel auxiliar. A maioria 71,7% (n=228) atuam na
area de formacéo e 28,3% (n=90) ndo desempenham atividades na &rea de sua formacdo. Ainda,
apenas 4,4% (n=14) dos participantes ingressaram na UFSM pelo Sistema de Cotas, sendo 11
servidores na Cota para Negros (pretos e pardos) e 3 servidores na Cota para pessoas com
deficiéncia.

Na Tabela 3, apresentam-se as caracteristicas da amostra quanto a lotacdo, campi, nivel
do cargo, se ocupa cargo de chefia, se atua na area de formacao e se ingressou pelo sistema de

cotas.

Tabela 3 — Caracteristicas sociofuncionais da amostra

Variavel Freq. %
Lotacdo
Pré-Reitorias 95 29,9%
Unidades de Ensino 108 34%
HUSM 46 14,5%
Outro 69 21,6%
Campi
Santa Maria 298 93,7%
Cachoeira do Sul 8 2,5%
Frederico Westphalen 8 2,5%
Palmeira das Missdes 4 1,3%
Nivel do cargo
Nivel auxiliar 29 9,1%
Nivel médio 130 40,9%
Nivel superior 159 50%
Ocupa cargo de chefia
Sim 74 23,3%
Né&o 244 76,7%
Atua na area de formagéo?
Sim 228 71,7%
Né&o 90 28,3%
Ingressou pelo Sistema de Cotas?
Sim. Qual? 14 4,4%
Cota para Negros (pretos e pardos) 11
Cota para pessoas com deficiéncia. 3

Fonte: Sistematizado pela autora com base nos dados da pesquisa
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4.2 SAUDE EM GERAL x SAUDE E TRABALHO

Neste topico, os resultados obtidos referente a saude, sdo divididos em dois momentos
para explanagéo, o primeiro aborda a percepcao de satide em geral dos servidores e as diferengas
de médias das caracteristicas de perfil nessa percepcdo. Posteriormente, sera realizado um
panorama sobre as ocorréncias por motivo de salde na Instituicdo, para entdo apresentar a
percepcao dos participantes acerca da relacdo saude-trabalho-doenca. Por fim, sdo feitas

consideragdes sobre os efeitos do trabalho remoto na salde.

4.2.1 Percepcdo de saude em geral

Para verificar a percepcdo de salde dos TAEs foi utilizada a escala Health Perception
Questionnaire — HPQ, utilizada por Ware (1976), o instrumento avalia a percepcdo de salde
nas seguintes perspectivas: passado, presente e futuro. As dimensdes sdo avaliadas em uma
escala Likert de 5 pontos, de (1) Completamente falsa a (5) Completamente verdadeira. A escala
contém 32 questdes, das quais 11 sdo invertidas, razdo pela qual se inverteu os valores das
respostas, para que todas as afirmativas ficassem positivas. As questdes invertidas estéo
identificadas com “*”. As variaveis sao apresentadas por ordem decrescente de médias.

A dimensdo Salde Atual obteve medias que variaram entre 2,92 a 3,83. As médias mais
altas nas afirmativas “Ultimamente, tenho me sentido mal*” (3,83); “Os médicos dizem que,
agora, estou com problema(s) de saude*” (3,82); e “Eu estou um pouco doente*” (3,67),
indicam uma percepg¢do mais positiva acerca da satde atual, haja vista que a maioria considera

completamente falsa ou falsa a afirmativa, conforme Quadro 22.

Quadro 22 — Médias e desvio padrdo da dimensdo Saude atual

Variavel Média  D.P.
Ultimamente, tenho me sentido mal* 3,83 1,059
3:' Os médicos dizem que, agora, estou com problema(s) de salde* 3,82 1,012
E Eu estou um pouco doente* 3,67 1,219
< De acordo com os médicos que eu vi, minha saide agora esta excelente 3,58 1,026
UDJ Eu me sinto tdo bem agora, como sempre 3,44 1,063
N Minha salde é excelente 3,39 1,032
5; Eu sou tdo saudavel quanto qualquer um que conheco 3,29 0,846
Eu ndo sou tdo sauddvel como costumava ser* 3,15 1,205
Eu me sinto melhor agora do que nunca 2,92 0,995

Fonte: Dados da pesquisa
Legenda: *Invertida
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J& a variavel com menor média (2,92) foi “Eu me sinto melhor agora do que nunca”,
indicando que, a maioria dos participantes, considera falsa a afirmativa ou ndo sabem dizer.
Pode-se considerar que a média baixa nessa afirmativa tem relagdo com o contexto de
pandemia, que afeta diretamente a saude, especialmente a saude mental, considerada a quarta
onda da pandemia da Covid 19. Nessa dimensdo, 0 menor desvio padrdo (0,846) foi na variavel
“Eu sou tao saudavel quanto qualquer um que conhego” e o maior desvio padrao (1,219) “Eu
estou um pouco doente*”, o que significa mais divergéncia nas respostas.

No que se refere a dimensdo saude anterior, as médias apontam que a maioria dos
participantes percebem de forma positiva sua satde anterior, sendo que a maior média (4,00)
na variavel “Eu ja estive tdo doente que pensei que poderia morrer*”, indica que a maioria
considera completamente falsa ou falsa a afirmativa. A média (3,59) na questao “Eu nunca tive
uma doenga que durou muito tempo”, reforca esse entendimento. Essa variavel obteve menor

desvio padrdo (1,183) da dimenséo, como se verifica no Quadro 23.

Quadro 23 — Médias e desvio padrdo da dimensdo Saude anterior

. Variavel Média D.P.
g O Eu ja estive tdo doente que pensei que poderia morrer* 4,00 1,183
?.: E Eu nunca estive gravemente doente 3,82 1,287
wn

<Z,: Eu nunca tive uma doenca que durou muito tempo 3,59 1,232

Fonte: Dados da pesquisa
Legenda: *Invertida

Na dimenséo resisténcia a doenca, a maior média (3,88) na variavel “Quanto ha algo
por ai, eu, geralmente, pego*”, mostra que a maioria considera falsa a afirmativa “o0 que é
positivo”. A variavel com menor média (3,23) “A maioria das pessoas fica doente um pouco
mais facil do que eu”, por estar proxima do ponto neutro, indica que maior parte dos

participantes ndo sabem responder o disposto nessa afirmativa, conforme Quadro 24.

Quadro 24 — Médias e desvio padrdo da dimensdo Resisténcia a doenca

< Variavel Média D.P.
2 2 Quanto ha algo por ai, eu, geralmente, pego* 3,88 0,752
«D o=

% 3 u pareco ficar doente um pouco mais facil do que as outras pessoas , ,

5 8 Eu parego ficar d p is facil do g p * 3,71 0,939
é 2 Meu corpo parece resistir muito bem a doencas 349 0,801

A maioria das pessoas fica doente um pouco mais facil do que eu 3,23 0,821
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Fonte: Dados da pesquisa
Legenda: *Invertida

Verifica-se que a varidvel com maior media também apresenta 0 menor (0,752) desvio
padrao (“Quanto ha algo por ai, eu, geralmente, pego*”’), apontando maior convergéncia nas
respostas e a variavel com maior divergéncia é “Eu pareco ficar doente um pouco mais facil do
que as outras pessoas*”, com desvio padrdo de 0,939.

Na dimenséo perspectivas de salde, as médias ficaram entre 3,14 a 4,42, assim, de uma
forma geral, os respondentes possuem boas perspectivas acerca de sua salude. A variavel com
maior média (4,42) e menor desvio padrdo (0,614) é “Eu espero ter uma vida muito saudavel”,
sendo a variavel que obteve maior média e menor desvio padrdo de todo o constructo. Quanto
as variaveis “Eu acho que minha saude sera pior no futuro do que ¢ agora*” e “Provavelmente,
ficarei muito doente no futuro*”, com médias de 3,14 e 3,45 respectivamente, indicam que a
maioria dos respondentes considera ndo saber como sera sua saude no futuro (Quadro 25), o
que é compreensivel pela complexidade dos fatores envolvidos e até mesmo por ser

imprevisivel.

Quadro 25 — Médias e desvio padrdo da dimensao Perspectivas de salde

n Variavel Média D.P.
<>‘: w  Euespero ter uma vida muito saudavel 4,42 0,614
=N

5 D Emum futuro préximo, espero ter uma satde melhor do que outras pessoas que 3,58 0,865
E 5; conheco

& % Provavelmente, ficarei muito doente no futuro* 3,45 0,896
|

o Eu acho que minha salde sera pior no futuro do que é agora* 3,14 0,989

Fonte: Dados da pesquisa
Legenda: *Invertida

A variavel com média mais baixa (“Eu acho que minha salde sera pior no futuro do que
¢ agora*”) apresenta o maior desvio padrao (0,989) da dimensao, apontando maior divergéncia
nas respostas. Todavia, a predominancia de respondentes que ndo sabem ou consideram falsa a
afirmativa, permitem inferir que os participantes tém boas perspectivas de saude.

Na dimensdo preocupagdo com a saude, a variavel “Eu nunca me preocupo com minha
saude*” apresentou média mais alta (4,23) e menor desvio padrao (0,705) da dimensao,
demonstrando que, a maioria dos respondentes, preocupam-se com sua satde, pois, consideram

a afirmativa completamente falsa ou falsa. Ja a variavel “Eu me preocupo com minha saude
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mais do que as outras pessoas se preocupam com sua satide”, que apresentou a média 3,01,
indica que a maioria dos participantes responderam “nao sei” nesse fator. A varidvel com maior

desvio padrao (1,084) da dimensao ¢ “Outros parecem mais preocupados com a saude do que

eu com a minha*”, como se observa no Quadro 26.

Quadro 26 — Médias e desvio padréo da dimensao Preocupagdo com a saude

Variavel Média D.P.
z<O( w  Eu nunca me preocupo com minha saide* 4,23 0,705
g}%( Minha salide é uma preocupacdo na minha vida 3,56 1,036
§ 2 Outros parecem mais preocupados com a salde do que eu com a minha* 3,23 1,084
I;'EJ 5 Eu me preocupo com minha satide mais do que as outras pessoas se preocupam com = 3,01 0,902

sua saude

Fonte: Dados da pesquisa
Legenda: *Invertida

Na dimensdo orientacdo da doenca, as duas variaveis que compdem a dimensdo
obtiveram média de 3,42 e 3,09, sdo elas: “Eu aceito que as vezes eu vou ficar doente” e “Ficar
doente de vez em quando faz parte da minha vida”, com desvio padrdao de 1,003 e 1,127,

respectivamente, conforme Quadro 27.

Quadro 27 — Médias e desvio padrdo da dimensdo Orientacdo da doenca

Variavel Média D.P.
Orientacdo  Eu aceito que, as vezes, eu vou ficar doente 342 1,003
dadoenca  Ficar doente de vez em quando faz parte da minha vida 3,09 1,127

Fonte: Dados da pesquisa

Na dimensdo Rejeigdo a doenga, a variavel “Tento evitar que a doenga interfira na minha
vida”, apresenta maior média (3,81) e menor desvio padrdo (0,763) da dimensao, demonstrando
que, a maioria dos participantes, consideram verdadeira a afirmativa. Na sequéncia, teve-se a
afirmativa “Quando acho que estou ficando doente, luto contra”, com média de 3,71, assim, as
médias altas nessa dimensdo demonstram a tendéncia dos participantes rejeitarem a doenca.

Conforme Quadro 28.

Quadro 28 — Médias e desvio padréo da dimensao Rejeicao a doenca
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< Variavel Média D.P.
19‘: < Tento evitar que a doenca interfira na minha vida 3,81 0,763
% LZ>" Quando acho que estou ficando doente, luto contra 3,71 1,082
0 (“5 Quando estou doente, tento continuar como sempre 3,19 1,086
@ O  Quando estou doente, tento guardar para mim 2,54 1,108

Fonte: Dados da pesquisa

Embora a escala avalie a percepcdo de saude em geral, sem estar diretamente
relacionada ao trabalho, essa tendéncia remete ao entendimento de Carneiro (2006, p.26), o
qual afirma que os trabalhadores, quando adoecidos, consideram que podem controlar a doenca,
como se ela fosse voluntaria e reveladora de sua fragilidade. Para o autor, “sdo por esses
motivos que o trabalhador, em sua maioria, ndo quer falar do seu adoecer e cria mecanismos
defensivos para mascarar e ocultar o seu sofrimento”.

J& a varidvel com menor média (2,54), ¢ “Quando estou doente, tento guardar para
mim”, indicando que a maioria dos participantes considera falsa a afirmativa. E a variavel que
apresentou maior divergéncia nas respostas ¢ “Quando estou doente, tento continuar como
sempre”, com desvio padrdo de 1,086.

Na dimensao Atitude em relagdo a ir ao médico, a média de 3,96 na variavel “Nao me
incomoda ir ao médico”, com desvio padrao de 1,071, indica que a maioria considera verdadeira
ou completamente verdadeira a afirmagdo. A media 2,41 na variavel “Eu ndo gosto de ir ao
médico”, com desvio de 1,127, aponta que a maior parte considerou falsa a afirmativa, o que é
positivo e reforca a média mais alta na outra variavel (Quadro 29). As médias permitem inferir

que os servidores percebem de forma positiva a atitude em relagdo a ir ao medico.

Quadro 29 — Médias e desvio padrao da dimensdo Atitude em relacdo a ir ao médico

Variavel Meédia D.P.
Atitude em N&o me incomoda ir a0 médico 3,96 1,071
relacdo a ir x . T
a0 meédico Eu ndo gosto de ir ao médico 2,41 1,127

Fonte: Dados da pesquisa

Por fim, foram calculadas as médias gerais por dimensao e os dados sdo apresentados
no Quadro 30, por ordem decrescente de média, juntamente com a média geral do constructo
percepc¢éo de salde (3,4674).
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Quadro 30 — Médias e desvio padrdo por dimensdo e do constructo

Dimenséo Média D.P.

Saude anterior 3,8019 1,03067
Perspectivas de satde 3,6470 0,55477
Resisténcia a doenca 3,5770 0,62066
Preocupacdo com a salde 3,5079 0,61297
Saude atual 3,4535 0,77805
Rejeicdo a doenga 3,3145 0,65783
Orientacdo da doenca 3,2531 0,86168
Atitude em relagdo a ir ao médico 3,1840 0,47322
Média geral do constructo 3,4674 0,29280

Fonte: Dados da pesquisa

Cabe destacar que, dependendo da variavel que compde a dimensdo, uma média baixa
ndo significa uma avaliagdo negativa, mas sim, que aquela afirmativa foi considerada
“completamente falsa” ou “falsa” pela maioria dos respondentes. Como € o caso da dimensao
Atitude em relacdo a ir ao medico, que obteve a menor média geral (3,1840), devido a maioria
dos respondentes considerarem falsa a variavel “Eu ndo gosto de ir ao médico”.

De uma forma geral, observa-se que os participantes percebem a sua saude de maneira
positiva, sendo que nas questdes com sentido positivo (ex. Eu espero ter uma vida muito
saudavel) predominou a opgao de resposta “verdadeira”. Ja nas questdes inversas (ex. Quando
ha algo por ai, eu, geralmente pego*) a tendéncia das respostas foi nas opgdes “completamente
falsa ou “falsa”, 0 que reforca a boa percepc¢éo de saude. Por outro lado, quando as questdes se
referem a situagdes futuras (ex. Provavelmente ficarei muito doente no futuro) ou comparag6es
com outros individuos (ex. A maioria das pessoas fica doente um pouco mais facil do que eu),
a maioria das respostas recai sobre a op¢ao “nao sei’”.

Entretanto, verifica-se que a média baixa na variavel “Eu me sinto melhor agora do que
nunca”, da dimensdo Saude atual, realmente indica uma percep¢do negativa neste quesito,
sendo a variavel que obteve menor avaliagdo da escala, realizando-se a analise com base no
sentido da afirmativa (que € positiva), mas, obteve média baixa. Na mesma linha, a dimenséo
Rejeicdo a doenca, em que as médias permitem inferir uma tendéncia a ndo aceitacdo da doenca,
especialmente quanto a evitar que a doenca interfira na vida e lutar contra, quando acha que
esta ficando doente.

Identifica-se que os participantes tém boas perspectivas em relacdo a salde, visto que a
média mais alta, entre todas as varidveis, foi na questdo: “Eu espero ter uma vida muito

saudavel”. Nesse sentido, centra-se a importancia de ambientes de trabalhos saudaveis e da
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promocao de satde no trabalho, pois conforme asseverou um respondente: “A minha relacio
com o trabalho interfere sim na minha salde, ja que eu como qualquer outra pessoa sou um ser
biopsicossocial e que diversas interferéncias em minha vida vao me trazer satde ou doenga”.
Ainda, foi questionado aos participantes: “Na sua percep¢do, como vocé avalia o seu
estado de satide em geral”, sendo que a maioria (n=253) considera boa (59,1%) ou excelente
(20,4%), seguido de 18,2% (n=58) que consideram regular, 1,6% (n=5) ruim e 0,6% (n=2)
muito ruim. O que vai de encontro com as analises das respostas obtidas na escala de percepcéo
de satde. Contudo, importante lembrar que a salde percebida pelo préprio individuo, pode
traduzir mais seus sentimentos e crencas do que seu real estado fisico (SOUTO et al., 2018).
As andlises das questdes que buscaram compreender, na visao dos respondentes, a relacdo entre

salide — trabalho — doenca, por isso, possibilitam visualizar essa discrepancia.

4.2.2 Anédlise da diferenca das variéveis socioecondémicas e demograficas na Percepc¢ao de
Saude

Nesta secdo analisa-se se as caracteristicas de perfil dos respondentes interferem ou néo
nos niveis do constructo pesquisado: percepcdo de saude, contemplada em suas dimensoes (i)
Saude atual (ii) Saude anterior (iii) Resisténcia a doenca (iv) Perspectivas de saude (V)
Preocupacgédo com a saude (vi) Orientagdo da doenca (vii) Rejeicdo a doenca (viii) Atitude em
relagdo a ir ao médico.

Foi realizado o teste t de amostras independentes para as variaveis: sexo; cargo de
chefia; entre os servidores que nao tiveram afastamento com aqueles que tiveram nos Gltimos
dois anos; dos que se afastaram, entre os que consideram que o motivo do seu afastamento teve
relacdo com o processo de trabalho ou com a organizacao e 0s que ndo consideram; e entre 0s
que atuam na area de formacdo. Apenas as varidveis “cargo de chefia” e “se atua na area de
formacgéo” ndo apresentaram diferencas significativas.

A variavel sexo, foi analisada, primeiramente, em relacdo a média geral do constructo e
ndo apresentou diferenca significativa. Quando analisado por dimenséo, apresentou diferenca
significativa na dimenséo Perspectivas de saude, em que as mulheres apresentam uma avaliacdo

mais positiva em relagdo aos homens, como pode-se verificar na Tabela 4.

Tabela 4 — Diferencas de médias por sexo na percepcao de saude
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Dimenséo Sexo | Meédia Desvio t Sig. 2
Perspectivas de salde F 3,7083 | 0,54409 | 2,452 | 0,015
M 3,5536 | 0,56001 | 2,438 | 0,015

Fonte: Dados da pesquisa

Entre os servidores que se afastaram nos ultimos dois anos e 0s que ndo se afastaram,
identificou-se diferencas significativas, sendo que nas dimensfes “Saude atual”, “Saude
anterior” e “Resisténcia a doenca”, os servidores que tiveram afastamento apresentaram
menores médias em relagdo aos que ndo tiveram, o que significa que percebem sua salde atual,
anterior e sua resisténcia a doenca de forma mais prejudicada. J& em relacdo a dimenséo
“Orientacdo da doenca”, a média mais alta dos servidores que se afastaram indica mais

aceitacdo da doenca, conforme a Tabela 5.

Tabela 5 — Diferencas de médias para a variavel Afastamento nos Gltimos dois anos na
percepcao de saude

Dimensao Afastamento | Média Desvio t Sig. 2
Saude atual Sim 3,1273 | 0,82584 | -5,400 | 0,000

Né&o 3,6098 | 0,70419 | -5,400 | 0,000

Salide anterior Sim 3,4013 | 1,10392 | -4,974 | 0,000
Nao 3,9938 | 0,93727 |-4,974 | 0,000

Resisténcia a doenca Sim 3,3228 | 0,63461 | -5,264 | 0,000
Né&o 3,6988 | 0,57676 | -5,264 | 0,000

Orientacdo da doenca Sim 3,5437 | 0,71437 | 4,274 | 0,000
Nao 3,1140 | 0,89249 | 4,274 | 0,000

Fonte: Dados da pesquisa

Considerando os servidores que tiveram afastamento, verifica-se diferenga significativa
entre 0s que consideram que o motivo do seu afastamento teve relacdo com o processo de
trabalho ou organizacéo, os quais apresentaram medias mais baixas se comparados aos que nao
consideram (Tabela 6). Ou seja, 0s servidores que percebem relagdo entre seu adoecimento e a
Instituicdo, apresentam uma visdo mais negativa acerca da sua salde atual, anterior e de sua

resisténcia a doenca.

Tabela 6 — Diferencas de médias da variavel Relacdo entre o motivo do seu afastamento e a
organizacao na percepcao de satde
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Dimenséo Motivo Média | Desvio t Sig. 2
Saude atual Sim 2,7549 | 0,67213 | -3,372 | 0,000
Néo 3,3108 | 0,83683 |-3,372 | 0,000

Saude anterior Sim 3,0392 | 1,07548 | -2,390 | 0,019
Néo 3,5797 | 1,08111 |-2,390 | 0,019

Resisténcia a doenga Sim 3,0147 | 0,65117 | -3,663 | 0,001
Néo 3,4746 | 0,57225 |-3,663 | 0,001

Fonte: Dados da pesquisa

As diferengas de médias das varidveis: idade, escolaridade, lotacdo e nivel do cargo,
foram verificadas por meio do teste ANOVA, sendo que apenas a variavel escolaridade ndo
apresentou diferenca significativa.

Quanto a lotagdo, em relacdo a amostra, os servidores lotados no HUSM sdo os que
Menos se preocupam com sua saude, enquanto os servidores lotados nas Unidades de ensino

sd0 0s que mais se preocupam, seguidos dos servidores das Pro-Reitorias, conforme Tabela 7.

Tabela 7 — Anova para varidvel Lotacdo em relacdo a percepgdo de saude

Dimenséo Lotacdo Média | Desvio Sig. 2
Preocupacdo com a salde Pro-Reitorias 3,56316 | 0,62126 | 0,041
Unidades de ensino | 3,6157 | 0,60991 | 0,041

Outros 3,4094 | 0,56388 | 0,041

HUSM 3,3533 | 0,63809 | 0,041

Fonte: Dados da pesquisa

No que se refere a variavel nivel do cargo, observa-se, na Tabela 8, que os servidores
com cargo de nivel médio sdo os que apresentam maior tendéncia de rejeitar a doenga e os de

nivel auxiliar demonstram maior aceita¢do da doenca.

Tabela 8 — Anova para variavel Nivel do cargo em relacéo a percepcéo de saude

Dimenséo Nivel do cargo Média | Desvio Sig. 2
Rejeicdo a doenca Nivel auxiliar 3,1983 | 0,74216 | 0,042

Nivel médio 3,4250 | 0,61051 | 0,042
Nivel superior 3,2453 | 0,67004 | 0,042

Fonte: Dados da pesquisa
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Na variavel “idade”, verifica-se que, em relagdo a amostra, 0s servidores que possuem
de 51 a 60 anos apresentam mais resisténcia em relacao a ir ao médico, enquanto os servidores

com 61 a 73 anos apresentam menor resisténcia, conforme Tabela 9.

Tabela 9 — Anova para varidvel Idade em relagdo a percepgédo de salde

Dimenséo Idade Média | Desvio | Sig. 2

Atitude em relacdo a ir ao médico Até 30 anos 3,2843 | 0,39058 | 0,023
De3la40anos |3,2227 | 0,43148 | 0,023
De4la50anos |3,1042 | 0,50307 | 0,023
De 51 a 60 3,0857 | 0,53141 | 0,023
De 61a73 3,4000 | 0,47056 | 0,023

Fonte: Dados da pesquisa
4.2.3 Considerac0es sobre as licencas por motivo de saude

Inicialmente, cabe realizar alguns esclarecimentos para melhor compreensédo dos dados
quantitativos que sdo apresentados na sequéncia. No que tange a saude do servidor, o0 RJU
assegura afastamento, que sera contado como de efetivo exercicio, em caso de necessidade de
tratamento de saude, que pode ocorrer para tratamento da propria saide ou por motivo de
acidente em servico ou doenca profissional. Segundo Carloto (2020), embora as duas licengas
possibilitem afastamento do trabalho por motivo de salde, existem diferencas significativas
entre elas, as quais precisam ser conhecidas pelos servidores, pois sdo determinantes para o
acesso a direitos. Dado que na modalidade LTS, o adoecimento ndo configura relagédo com o
trabalho e na LAS o adoecimento tem nexo de causalidade com o trabalho (CARLOTO, 2020).

A seguir, o Quadro 31 apresenta alguns dispositivos legais referentes a matéria,

escolhidos a critério da autora.

Quadro 31 — Regulamentacdo da LTS e LAS pelo RJU e Manuais de Pericia Médica

Da Licenca para Tratamento de Salde Da Licenca por Acidente em Servico
Lei 8112/90 — Regime Juridico Unico
Art. 102. Além das auséncias ao servico previstas no art. 97, sdo considerados como de efetivo exercicio 0s
afastamentos em virtude de:
[..]

VIII - licenca:
b) para tratamento da prépria sadde, até o limite de d) por motivo de acidente em servico ou doenga
vinte e quatro meses, cumulativo ao longo do tempo  profissional;
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Dos Beneficios (RJU)

Art. 202. Serd concedida ao servidor licenca para
tratamento de saude, a pedido ou de oficio, com base
em pericia médica, sem prejuizo da remuneracdo a que
fizer jus.

8 4° A licenca que exceder o prazo de 120 (cento e
vinte) dias no periodo de 12 (doze) meses a contar do
primeiro dia de afastamento sera concedida mediante
avaliacdo por junta médica oficial.

Art. 204. A licenga para tratamento de salde inferior
a 15 (quinze) dias, dentro de 1 (um) ano, podera ser
dispensada de pericia oficial, na forma definida em
regulamento.

Art. 211. Sera licenciado, com remuneracéo integral,
o servidor acidentado em servico.

Art. 212. Configura acidente em servico o dano fisico
ou mental sofrido pelo servidor, que se relacione,
mediata ou imediatamente, com as atribui¢cBes do
cargo exercido.

Paragrafo Unico. Equipara-se ao acidente em servico
o0 dano:

| — decorrente de agressdo sofrida e ndo provocada
pelo servidor no exercicio do cargo;

I —sofrido no percurso da residéncia para o trabalho
e vice-versa.

Regulamentacéo Juridica

Assim, a Licenga para tratamento de saude (LTS) ou
Licenca para tratamento da propria salde €
regulamentada pelos artigos 202, 203, § 4°, 204 do
RJU; pelo Decreto n° 7.003, de 09/11/2009 e ON
SRH/MP n° 03, de 23/02/2010, ou, se segurado do
RGPS, pelos artigos. 59 e 60 § 4° da Lei n° 8.213, de
1991.

A Licenca por motivo de acidente em servigo ou
doenca profissional (LAS), é regulamentada pelos
artigos 211 e 212 do RJU, pelo art. 20 da Lei n° 8.213,
de 1991 e ON SRH/MP n° 03, de 23/02/2010.

Prazo de comunicacéo

O atestado médico devera ser apresentado ao Servico
de Pericia Oficial em Salde, no prazo maximo de 05
dias, contados da data do inicio do afastamento do
servidor (PEOF, 2019).

A prova do acidente serd feita no prazo de 10 (dez)
dias, prorrogével quando as circunstancias o exigirem.
Os servidores deverdo ser submetidos a pericia,
independentemente do nimero de dias de licenca
(BRASIL, 2017).

Efeitos na carreira

A licenca por periodo igual ou inferior a 24 meses é
considerada como de efetivo exercicio para todos os
fins e efeitos. Ap6s 24 meses, contar-se-& apenas para
efeito de aposentadoria e disponibilidade (BRASIL,
2017).

Os afastamentos sdo considerados como de efetivo
exercicio e com remuneracéo integral (PEOF, 2019).

Fonte: Sistematizado pela autora com base no RJU, no Manual de Pericia Oficial em Satde do servidor publico
federal (2017) e no Manual da PEOF/UFSM (2019).

Como visto, a LTS pode ser concedida a pedido ou de oficio, com base em pericia
médica, para tratamento de satde prépria, sendo que se inferior a 15 dias, dentro do periodo de
um ano, esté dispensada de pericia oficial se o atestado for de até cinco dias. Excedendo o prazo
de 120 dias no periodo de 12 meses, ha necessidade de avaliacdo por junta médica oficial.
Posteriormente, a Orientacdo Normativa SRH n° 3 de 23/02/2010, regulamentou os artigos 202
a 205 do RJU, que abordam sobre LTS. Quanto a LAS, o RJU é vago em questdes
procedimentais, limitando-se a esclarecer o que configura o acidente em servico e também nédo
aborda claramente sobre as doengas relacionadas ao trabalho.

A Lei n° 8213/1991, que dispde sobre os Planos de Beneficios da Previdéncia Social,

no artigo 20, prevé que:
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Art. 20. Consideram-se acidente do trabalho, nos termos do artigo anterior, as
seguintes entidades mdrbidas:

| — doencga profissional, assim entendida a produzida ou desencadeada pelo
exercicio do trabalho peculiar a determinada atividade e constante da respectiva
relagdo elaborada pelo Ministério do Trabalho e da Previdéncia Social; [grifo pela
autora]

Il — doenca do trabalho, assim entendida a adquirida ou desencadeada em funcéo
de condigdes especiais em que o trabalho é realizado e com ele se relacione
diretamente, constante da relagdo mencionada no inciso I. [grifo pela autora]

O Manual de pericia oficial em saude do servidor publico federal (BRASIL, 2017),
esclarece que o acidente do trabalho, previsto na Lei n® 8213/1991, aplica-se apenas aos
servidores ocupantes de Cargo em Comissdo, sem vinculo efetivo com a Administracdo Publica
Federal. Todavia, considerou-se pertinente trazer, neste topico, o artigo 20 devido ao
esclarecimento conceitual que preleciona. Para os servidores regidos pelo RJU, o manual
explica que os acidentes em servico podem ser classificados quanto a forma como ocorrem, em:
Acidente Tipico, Acidente de Trajeto e Doencas Relacionadas ao Trabalho, compreendendo
por:

Acidente Tipico: Sdo todos os acidentes que ocorrem no desenvolvimento das

atividades laborais no ambiente de trabalho ou a servico deste, durante a jornada de
trabalho, ou quando estiver a disposi¢éo do trabalho (BRASIL, 2017).

Acidente de Trajeto: S0 os acidentes que ocorrem no trajeto entre a residéncia e o
trabalho ou vice-versa. Para sua caracterizacdo o servidor ndo podera desviar de seu
percurso habitual por interesse préprio, vez que, se tal fato ocorrer, sera considerado
acidente comum (BRASIL, 2017).

Doengas Relacionadas ao Trabalho: os trabalhadores podem desenvolver agravos a
sua salde, adoecer ou mesmo morrer por causas relacionadas ao trabalho, como
consequéncia da profissdo que exercem ou exerceram, ou pelas condi¢Bes adversas
em que seu trabalho € ou foi realizado (BRASIL, 2017).

Outra orientacdo relevante que o Manual apresenta € quanto ao Registro e a
Configuracdo do Acidente em Servico, em que o registro deve ser feito em uma Unidade SIASS
ou servicgo de saude do servidor. A caracterizacdo do acidente em servico resultard na emissao
de comunicacao de acidente em servico do servidor, que é um documento padronizado utilizado
pela administracdo publica federal, para informar o acidente em servico ocorrido com o
servidor. “Trata-se de um importante instrumento notificador que podera propiciar a associacao
de informagdes estatisticas, epidemiologicas, trabalhistas e sociais” (BRASIL, 2017, p. 22).

A orientacdo é que todo e qualquer acidente em servico que provoque ou ndo lesdes no
servidor, havendo ou ndo afastamento das atividades, deva ser registrado por meio do
preenchimento da Comunicacéo de Acidente de Trabalho (CAT), o que deve ocorrer, inclusive,

em caso de suspeita do acidente ou doenca, até confirmagao do nexo causal. “O nexo causal

serd estabelecido pelo perito oficial em satde”, que, se necessario, encaminhara a CAT para
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analise da equipe de vigilancia de ambientes e processos de trabalho, a qual emitira parecer para

subsidiar a pericia oficial na conclusdo do nexo causal (BRASIL, 2017, p. 25). Ainda,

O nexo causal entre quadro clinico e a atividade é parte indissociavel do diagnostico
pericial de acidentes em servico ou de trabalho e se fundamenta em uma anamnese
ocupacional completa, em dados epidemioldgicos, em relatérios das condi¢Bes de
trabalho e em visitas aos ambientes de trabalho e, ainda, uma avaliagdo técnica das
circunstancias em que ocorreu o infortdnio, que pode contar com equipes de vigilancia
de ambiente e processos de trabalho, permitindo a correlagdo do quadro clinico com
a atividade (BRASIL, 2017, p. 22).

Quando o servidor acidentado em servigco necessitar de tratamento especializado,
somente sera tratado em instituicdo privada, custeado por recurso publico, se ndo existir 0
tratamento necessario pelo SUS. Cabe a junta oficial em salde constatar a necessidade, que €

considerada medida de excecao.

4.2.4 Protocolos para o enquadramento da doengca na UFSM

Considerou-se importante buscar as informacdes constantes no sitio da Universidade
Federal de Santa Maria, acerca dos protocolos e processos existentes para 0s servidores
comunicarem a Instituicdo em caso de necessidade de afastamento por adoecimento. Verificou-
se que as informagOes sdo disponibilizadas na pagina da PROGEP/UFSM, em “Servigos
PROGEP”. Além disso, a Instituicdo disponibiliza um Manual referente aos procedimentos
realizados pela Pericia Oficial em Satde da UFSM. Registra-se que as buscas foram realizadas
em 29/11/2020.

Com base no link “licenca para tratamento de saude do proprio servidor”, depreende-se
gue a comunicacdo ocorre diretamente entre servidor e PEOF, que € o setor responsavel por
receber o atestado médico e, quando necessario, realizar a pericia médica ou odontoldgica, bem
como efetuar o registro no sistema. No entanto, o atestado devera ser fornecido pelo medico ou
odontélogo assistente, ou seja, o profissional responsavel pelo tratamento do servidor, ele que
deveréa colocar a identificacdo do servidor, o registro no conselho de classe, o codigo do CID
ou diagnostico e o tempo provavel de afastamento.

Cabe a pericia medica receber o atestado administrativamente e fazer o registro no
Sistema Integrado de Administragdo de Recursos Humanos (SIAPE), se o atestado estiver
dentro do prazo e com todas informacdes necessarias. Na falta de alguma informagéo, se
transcorrido o prazo para entrega do atestado no setor de pericia ou, ainda, se exceder os dias

previsto em lei, o servidor devera agendar avaliacdo pericial. As informacgdes constantes na
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pagina da Instituicdo sdo um resumo do que consta no Manual da PEOF, documento que
apesenta mais detalhes sobre os procedimentos.

Em licencas, no link correspondente a “licenga por acidente em servigo”, ¢
disponibilizado o formulario para preenchimento da CAT, o qual deve ser preenchido pelo
servidor, com a necessidade de assinatura de duas testemunhas e da chefia imediata. Apds,
devera ser agendado pericia médica, sendo que o0 prazo para a comunicacao do acidente é de
até 10 dias da ocorréncia. Para o registro do acidente, sera necessario pericia com o Médico do
Trabalho do setor de vigilancia e satde do servidor. Se houver necessidade de afastamento, é
necessario atestado médico.

Observa-se, que na aba “Seguranca ¢ Medicina do Trabalho”, encontra-Se novamente
um link sobre “registro acidente em servigo — CAT”, contendo o Fluxo da Investigacdo do
Acidente de Trabalho. O fluxo indica que a investigacao € realizada pelo NSAT e pela PEOF,
fornece uma viséo geral de como ocorre o processo de comunicacao de acidente de trabalho e
da abertura do processo administrativo para investigacao do acidente, ao mesmo tempo em que
orienta o caminho a ser seguido pelo servidor acidentado.

Quanto ao CID, que precisa constar no atestado, € uma publicacdo oficial da OMS, a
“Classificacao Estatistica Internacional de Doencas e Problemas Relacionados a Saude” (CID-
10). E uma classificacao diagnostica internacional, que esta em sua décima revisao, e deve ser
adotada pelos paises membros da OMS com a “finalidade de apresentagdes estatisticas das
causas de morte (mortalidade) ou das doencas que levam a internages hospitalares ou
atendimentos ambulatoriais (morbidade)”. Assim, a CID-10 classifica “as condigdes ou estados
de salude propriamente ditos (doencas, distarbios, lesoes, etc.)” (DI NUBILA e BUCHALLA,
2008, p.331).

Segundo o Manual da PEOF/UFSM (2019), é assegurado ao servidor o direito de nao
autorizar a especificacdo do diagndstico em seu atestado, no entanto, devera submeter-se a
pericia oficial, independentemente do nimero de dias. Nas licengas por motivo de salde, ndo é
necessario entregar o atestado a chefia imediata. Além disso, para comparecimento a consulta
com profissional de saude, tratamento, procedimentos ou exames, por uma fracdo do dia, o
atestado ou declaracdo de comparecimento (sem necessidade de incluir o CID) € entregue para

a chefia e fica, a seu critério, a compensacao de horario.
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4.2.5 Dados quantitativos das ocorréncias por motivo de salde registradas pelos
servidores na UFSM

Para complementar a analise e discussdo dos dados encontrados na pesquisa, Sdo
apresentadas informacdes quantitativas relativas as ocorréncias de LTS e LAS registradas na
PEOF/UFSM, pelos TAEs, no periodo compreendido entre janeiro de 2018 a junho de 2020. O
relatério foi fornecido pela PEOF em planilha do Excel, e os dados foram sistematizados pela
autora, utilizando os recursos do préprio programa. A analise buscou verificar o nimero de
ocorréncia por ano, CID, género, idade, tempo de servico e lotacdo, visando compreender o
cenario de adoecimento que é oficializado na Instituig&o.

Pode-se identificar que, no periodo de anélise, houve um total de 5.099 ocorréncias de
LTS, as quais somaram 72.965 dias de afastamento do trabalho. E 105 ocorréncias de LAS, que
somam 2.631 dias de afastamento. Cabe destacar que os dados apresentados sdo por nimero de
ocorréncias, sendo que um mesmo servidor pode ter registrado varias ocorréncias no periodo.

A Tabela 10 apresenta o numero de ocorréncias de LTS e LAS por ano de estudo.

Tabela 10 — Numero de ocorréncias por ano

ANO LTS LAS
2018 2112 50
2019 2237 45
2020 (1° semestre) 750 10
Total 5099 105

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

Em ambas modalidades de licenca, verifica-se a predominancia do sexo feminino no
numero de ocorréncias, conforme Grafico 1. Embora a Instituicdo conte com um nimero maior
de servidoras (n=1484) em seu quadro geral, identifica-se que o nimero de ocorréncias de LTS
registradas por mulheres é o equivalente a 74,83% do total de ocorréncias e 78,28% do total de

ocorréncias de LAS.

Gréfico 1- Numero de ocorréncias de LTS e LAS por género
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Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

Quanto a idade, identifica-se que o maior numero de ocorréncias de LTS e LAS é na
faixa etaria de 51 a 60 anos, seguido da faixa etéaria de 41 a 50 anos e de 31 a 40 anos, conforme
Gréfico 2.

Gréafico 2 — N° de ocorréncias de LTS e LAS por faixa etaria
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Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

Verificando-se 0 nimero de ocorréncias por tempo de servi¢o na Instituicdo, observa-
se que os servidores que possuem de 11 a 20 anos de servigo concentram 0 maior nimero de
LTS e os servidores com 1 a 10 anos de servico registraram maior nimero de LAS, como pode-

se conferir no Gréfico 3.

Gréafico 3 — N° de ocorréncias de LTS e LAS por tempo de servico
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Quanto a lotacdo dos servidores, verifica-se maior ocorréncia de LTS dos servidores

lotados no HUSM, seguido dos servidores lotados na reitoria. Na LAS, também predomina
registros dos servidores lotados no HUSM, seguido das unidades de ensino e reitoria. Todavia,

chama a atencdo néo ter nenhum registro de LAS de servidores lotados fora da sede, conforme

Gréfico 4.

Gréafico 4 — N° de ocorréncias de LTS e LAS por lotacao
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Analisando as ocorréncias de LAS por CID-10, notou-se maior ocorréncia do CID-10.S:

Lesdes, envenenamento e algumas outras consequéncias de causas externas, com 58 registros,
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seguido do CID-10.M: Doencas Sistema Osteomuscular e Tecido Conjuntivo, com 28

ocorréncias, como se pode conferir no Gréafico 5.

Grafico 5 — NUmero de ocorréncias de LAS por CID.10
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Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora
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A seguir, no Grafico 6, apresenta-se 0 numero de ocorréncias por LAS considerando os

dois CIDs mais prevalentes, que séo o CID.S e o CID.M, e a lotagéo dos servidores, 0s quais

foram divididos entre a lotagdo nos setores da UFSM (reitoria e unidades de ensino) e do

HUSM.

Grafico 6 — NUmero de ocorréncias de LAS por CID Se M
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Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora
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Considerando as ocorréncias de LAS no CID.S e CID.M, verificou-se 0 nimero de
ocorréncias por género, lotacdo e o numero de dias de afastamento decorrentes dessas
ocorréncias. Observa-se que o CID.S também apresenta o maior numero de dias de afastamento.
Nota-se o fato de as servidoras lotadas na UFSM, frequentemente, expostas a precarias
condicBes ergondmicas, com carga horéria, em regra, de 40 horas, ndo apresentarem nenhuma
ocorréncia no CID.M, conforme Tabela 11.

Tabela 11 — N° de ocorréncias de LAS por CID prevalente, género, lotacédo e dias de afastamento

Setor/CID Sexo F Sexo M N° dias
afastamento
CID.S 1.482
UFSM 13 13 816
HUSM 25 7 666
CID.M 924
UFSM 0 4 110
HUSM 24 0 814

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

Ja nas ocorréncias de LTS por CID-10, observa-se que o CID-10.F: Transtornos mentais
e comportamentais prevalece, com 954 ocorréncias, seguido do CID-10.J: Doengas do
Aparelho Respiratério, com 688 ocorréncias e CID-10.M: Doencas Sistema Osteomuscular e

Tecido Conjuntivo, com 672 ocorréncias, conforme Gréafico 7.

Gréafico 7 — NUmero de ocorréncias de LTS por CID.10



115

CIDA 230
CIDB 106
CIDC = 101
CIDD = 69
CIDE = 46
CIDF 954
CID G 120
CIDH 265
CIDI 212
CIDJ 688
CID K 482
CIDL
CIDM 672
CIDN 220
CIDO 130
CIDb Q 5
CIDR ~ 190
CIDS oo 244
CIDT
CIDV 4
CIDW 4
CIDY 3
CIDz . 203
Sem CID 62

0 200 400 600 800 1000 1200

Ne LTS

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

A partir dos diagnosticos mais prevalentes (CID.F, CID.J e CID.M), verificou-se o
quantitativo de ocorréncias entre os servidores lotados na UFSM e no HUSM (Gréfico 8).
Observa-se que a maior incidéncia de registro é de servidores lotados no HUSM, nos trés
diagnosticos. Com base na pagina da UFSM em ndmeros, em 27/11/2020, sdo 917 servidores
lotados no HUSM e 1.713 na UFSM.

Gréafico 8 — NUmero de ocorrénciasde LTS por CIDF,Je M
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Em consonancia com os resultados ja conferidos, as mulheres sdo responsaveis pelo
maior nimero de ocorréncias nos trés diagnosticos prevalentes, tanto na UFSM como no
HUSM. A Tabela 12 apresenta o nimero de ocorréncias por lotacdo, género e discrimina o
namero de dias de afastamento por diagndstico.

Tabela 12 — N° de ocorréncias de LTS por CID prevalente, género, lotacéo e dias de afastamento

Setor/CID Sexo F Sexo M N° dias
afastamento

CID.F 25.970
UFSM 340 111 11.219
HUSM 446 57 14.751
CID.J 3.642
UFSM 191 106 904
HUSM 317 74 2.738
CID.M 12.050
UFSM 162 99 4.690
HUSM 363 148 7.360

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizado pela autora

Os dados acima objetivam apresentar o panorama de adoecimento registrado na
Instituicdo, visando complementar os resultados obtidos a partir da realizagcdo da pesquisa.
Assim, as discussfes serdo feitas, na sequéncia, juntamente com as andlises dos relatos dos
participantes.

4.2.6 Percepcdo quanto a relacao saude — trabalho — doenca

A fim de compreender a percepcao do servidor quanto a relacéo trabalho-saude-doenca,
foi perguntado aos participantes “Vocé considera que sua relagdo com a Instituicdo interfere na
sua saude?” 56% (n=179) responderam que sim e 44% (n=139) consideram que nao. Aos
respondentes que marcam “Sim” foi oportunizado um espago para relatarem sua(s)
experiéncia(s). Foi a questdo aberta que obteve maior numero de participacdes.

Com base nesse questionamento, foi possivel identificar que muitos servidores
percebem o ambiente de trabalho como um risco potencial a sua saude. Como visto (no topico
2.1.1), quando se esgotam as margens de liberdade na transformacéo, gestéo e aperfeicoamento
da organizacdo do trabalho, tém-se o sofrimento patogénico (DEJOURS, ABDOUCHELI e
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JAYET, 2014). Por outro lado, os servidores que consideram que sua relagdo com a Instituicdo
ndo interfere na sua saude, podem estar vivenciando processos diferentes, seja porque estdo
conseguindo utilizar as estratégias de defesa e, portanto, transformando o sofrimento em
criatividade, ou seja, porque estdo alienados. A alienacdo ocorre quando as defesas se
transformam em ideologia defensiva, ficando o trabalhador alienado das verdadeiras causas do
sofrimento (MENDES, 2007).

Os riscos ocupacionais sao classificados em cinco grupos: fisicos, quimicos, biologicos,
ergonémicos, de acidentes ou mecénicos (ver tépico 2.1.2). Contudo, ndo ha um grupo de
classificacdo proprio para riscos ocupacionais relacionados a salde psicoldgica, tampouco
regulamentacédo especifica com previsdo expressa de fatores que, quando presentes, coloquem
em risco a salde mental, demandando intervencdo. Ocorre, que a temaética ainda nao obteve a
devida atengéo, sem, contudo, desconsiderar a complexidade e 0s preconceitos que permeiam
0 assunto.

Visualizando que a pesquisa poderia contribuir com essa discussédo, optou-se por dividir
os relatos entre os que identificaram riscos a saude fisica e, posteriormente, a satde psicologica,
embora, muitas vezes, adoecimento fisico acarrete em adoecimento mental ou vice-versa. Dessa
forma, no Quadro 32, séo apresentadas algumas experiéncias relatadas em que a relagdo com a

Instituicdo interferiu na satde fisica do servidor.

Quadro 32 — Relatos que apontaram fatores de risco a saude fisica

(continua)
Situacéo relatada Consequéncia percebida na saide Risco a que
esta exposto

Exposicdo ao quaternario de amoénio Desenvolvi dermatite tdpica e, Quimico

conseguintemente, doenca Mental.  Acidentes
Trabalho em frente ao computador maior parte do tempo parado Ergondmico
Trabalho o tempo todo sentada, em frente a um Isso tem ocasionado e agravado Ergondmico
computador e, muitas vezes, com pressdo de entrega meu problema de saude. Tenho Acidentes
imediata de dados e indicadores, em uma sela que ndo  problemas de visdo, de coluna,
tem janelas, sem luz natural e muito pouco arejado. ansiedade e estress.
Quando preciso digitar muito, carregar algum pesoe 0 A tendinite e a hérnia de disco sdéo = Ergondmico
sentar/levantar. expostas.
Ergonomia do setor ndo é adequada para desempenho Hérnia de disco, dor lombar, nos Ergondémico
das funcdes. ombros, dor nas pernas.
Trabalhando com extensdo rural* Estou exposto a agentes causadores

de alergias e outras patologias.
Trabalho num lugar insalubre*.
Doencas agravadas em determinados momentos, como = TAG, também fico com tendinite. Ergondmico
selecdo anual de discentes, preenchimento de
Plataforma.
Falta de equipamentos de protecéo Acidentes
Trabalho em um local insalubre*
N&o tenho janelas na sala, ambiente € insalubre. N&o gosto de estar nele. Acidente
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Quadro 32 — Relatos que apontaram fatores de risco a salde fisica

(concluséo)

Situacdo relatada Consequéncia percebida na saide Risco a que
esta exposto

Em periodos onde tenho maior demanda de atividades  Sinto dor nos ombros, no pesco¢o e =~ Ergonémico

ou problemas dificeis de resolver. ** na cabeca.

A demanda por horas de trabalho em frente ao Interfere em problemas posturais. Ergonbmico
computador.

A limpeza da sala ndo é das melhores, junta muito po. Tenho rinite Quimico
Uso excessivo de computador em condigdes Tive um episédio de tendinite Ergondmico

inadequadas, como as presentes na minha sala.

Fonte: Sistematizado pela autora com base nos dados da pesquisa

A classificacdo do risco foi feita a partir do relato do participante, baseado
exclusivamente no que foi expresso, isso significa que uma visita técnica no setor de trabalho
certamente verificaria a presencga de outros riscos, permitindo uma avaliacdo mais completa e
precisa. Além disso, algumas respostas (identificadas com *) ndo forneceram dados suficientes
para identificar o risco a que estdo expostos, mas conforme a lotagdo informada por esses
respondentes, um trata-se de ambiente hospitalar, que apresenta todos os grupos de risco; e
outro de um laboratorio da Instituigdo.

Ja o relato identificado com (**), pode-se inferir que as consequéncias informadas sejam
somatizacdes, além de problemas ergonémicos. Para Dejours, Abdouchleli e Jauet (2014),
quando a fadiga se torna uma carga psiquica excessiva, tera uma consequéncia somatica. 1sso
ocorre quando ndo é mais possivel o rearranjo da organizagdo do trabalho, quando a relacdo
entre trabalhador e organizacdo é bloqueada, dando inicio ao sofrimento. Quando a energia
pulsional ndo encontra descarga no exercicio do trabalho, ela se acumula no aparelho psiquico,
como essa energia ndo pode permanecer por muito tempo, ao ultrapassar as capacidades de
barreira € retraida para o corpo.

Observa-se a predominancia de exposi¢ao ao risco ergondmico, sendo que condigdes
ergondmicas inadequadas levam a Doencas do Sistema Osteomuscular e Tecido Conjuntivo
(CID.M). Verificou-se que o CID.M ¢é a segunda maior causa de LAS na UFSM e a terceira de
LTS, mas a segunda se considerar em numero de dias de afastamento. No entanto, apenas 11
servidores registraram LAS, 0s quais geraram 28 ocorréncias, que somaram 924 dias de
afastamento, enquanto houve 672 ocorréncias de LTS e 12.050 dias de afastamento, em

decorréncia do CID.M, conforme Tabela 13.

Tabela 13 — Ocorréncias de LAS e LTS do CID.M e n° de dias de afastamento
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CID.M N° de N° de N° dias
ocorréncias servidores afastamento
LAS 28 11 924
LTS 672 - 12.050

Fonte: UFSM, 2020. Sistematizado pela autora.

Conforme Dejours (2004), é de amplo conhecimento que as condi¢Ges do ambiente
fisico de trabalho podem ser danosas para o corpo do trabalhador, causando doencas
profissionais ou do trabalho e acidentes. Franco, Druck e Seligmann (2010) asseveram que 0s
tempos sociais do trabalho estdo em contradicdo com os biorritmos dos individuos, gerando
acidentes e adoecimentos. Filho (2004, p. 58) ressalta que “a alta prevaléncia de problemas
musculo-esqueléticos compromete o funcionamento dos servigos publicos”, indica falhas no
desenvolvimento de politicas publicas e insuficiéncia do processo de desenho organizacional e
do trabalho. Além de apontar falta de acOes preventivas, comecando pela troca de mdéveis até a
criacdo de politicas internas de apoio aos profissionais. Para Gaulejac (2007, p. 203), “as

doengas profissionais e 0s acidentes de trabalho sdo um sintoma da dureza das condicdes de

trabalho”.

Na sequéncia, no Quadro 33, tém-se as situagdes relatadas que geram agravo a salude

mental dos respondentes.

Quadro 33 — Relatos que apontaram fatores de risco a satude mental

Situacdo relatada

[...] Diretor marca pessoa principalmente
mulher e incomoda [...]

Acho o trabalho, as vezes, estressante.
Demandas mais dificeis

Pressdo interna e externa, em especial de
6rgdos de controle

Quando estive estressada em outro setor,
pelo acimulo de trabalho

Se estiver com sobrecarga no trabalho

Ja participei de reunides que sai com
sintomas

As situac0es estressantes em determinadas
situacdes

Consequéncia relatada

ocasionou muita ansiedade. Mais problemas de
tireoide.

0 que pode provocar ansiedade.

ansiedade

estresse e ansiedade

tive dores de cabeca e aumento de ansiedade,
tendo que usar medicacéo.
fico mais ansiosa e isso interfere na qualidade de
minha alimentacdo e sono
de ansiedade, enxaqueca...

dependendo da duracéo da situacéo, séo
recorrentes dores de cabeca e ansiedade.

(continua)

Disturbio

psiquico
citado

Ansiedade
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Quadro 33 - Relatos que apontaram fatores de risco a satide mental

Situacdo relatada

Rotina e carga de trabalho ocasionalmente
causam cansago excessivo

A organizagdo causou problemas agudos a
salde mental

O estresse diario proveniente das atividades
extremamente desgastantes

Se me estresso muito com algo no trabalho
isso interfere na minha salde

Algumas situacdes de stress

Cotidiano no trabalho

Quando estou em cargos de chefia ha uma
carga maior de trabalho, cobrancas
Determinadas épocas do ano com maior
carga de stress

Alta demanda comum do setor e ndo
investimento da IES para melhorar

Em momentos de stress no trabalho

Ponto eletrénico obrigatério, falta de
flexibilizacdo no horéario de trabalho, de
respeito a autonomia de trabalho e de
gestédo do tempo

Situacdes de grande estresse no trabalho

Em momentos de estresse

Momentos de stress na instituicdo

Pela presséo do trabalho e aumento de
atividades

Cobranca no trabalho

Desmotivacao e falta de reconhecimento
Dedicagdo extrema ao trabalho e
mudangas mal fundamentadas

Rotina de trabalho estressante, ouvir coisas
desagradaveis, ser pressionada a apresentar
resultados numa velocidade e qualidade
dificeis de atingir no tempo proposto

Prazos muito curtos e brigas politicas
Tive em alguns locais por onde passei
devido ao tratamento dispensado

[...] reencontrei o setor dividido, com um
gestor assediador.

Quando trabalhava em outro campus e em
desvio de funcéo

Problemas de relacionamento entre
colega e chefia do setor

Estresse que impacta na qualidade do sono

(continua)
Consequéncia relatada Distarbio
psiquico
citado
gerando estresse em casos de prazos a cumprir.
sintomas relacionados ao estresse, tais como
azia.
refletem na minha salde tanto fisica quanto
mental.
tenho muitos problemas intestinais e estomacais
como sindrome do intestino irritdvel que tem
fundo emocional
podem gerar desequilibrio a satde Estresse
estresse, ansiedade, obesidade
estresses para lidar e agradar todas as pessoas
acabo sentindo dores nas costas.
estresse maior
meus problemas de pressdo alta (controlada por
remédios) se intensificam
S0 estressantes
podem baixar a imunidade
interfere na satide mental
dor de cabega, stress
0 estresse aumentou muito. Isso fez com que
minha fibromialgia piorasse e também minha
imunidade
problemas com estresse
geram estresse, angustia e tristeza
geraram estresse altissimo, dores de cabega,
insdnia
sdo situacBes de trabalho que prejudicaram
minha salde inimeras vezes no passado.
stress
depressdo
alguns afastados por depressdo. Eu busquei
ajuda psicologica para lidar com a situacao.
fiquei deprimido Depressao

contribuiram a desencadear um processo de
depressao profundo, para a qual até hoje tomo
medicacéo

momentos depressivos
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Quadro 33 - Relatos que apontaram fatores de risco a satide mental

(concluséo)
Situacdo relatada Consequéncia relatada Distarbio
psiquico
citado
A forma como as pessoas se relacionam ou interfere na minha satde mental.
ndo respeitam hierarquias ou relacgdes
entre colegas

Através do silenciamento e falta de salde mental
reconhecimento no trabalho
O trabalho tensiona o corpo tenho dores cervicais, com dor de cabeca; 0s

problemas no trabalho hospitalar afetam o bem-

estar psicologico também. Situacbes
O local de trabalho e alguns colegas afetam minha  salde, principalmente, relatadas

psicologicamente. que afetam
Por causa de assédio moral ja precisei buscar acompanhamento psicolégico a salde

mental,

Principalmente nos relacionamentos com psicologicamente me sinto abalado quando algo ~ Mas sem
colegas ndo vai bem no trabalho indicar
Devido a algumas situacdes do trabalho sofro crise de enxaqueca glg,um_
Depois de tempos muito dificeis no trabalho  desencadeei uma doenca autoimune distlrbio
E um ambiente que traz muitas tensdes minha pressdo arterial sobe no ambiente de  ESPecifico
nervosa trabalho, comprovada com aparelho utilizado

durante 24 horas
A sobrecarga de trabalho afeta minha salde mental, exigindo a

continuidade da psicoterapia, por exemplo
Quando ocorrem longos periodos com asalde mental fica abalada
demandas enroladas ou quando estava
lotado em um setor no qual ndo gostava
das atividades.

Fonte: Sistematizado pela autora com base nas respostas dos participantes

Resumidamente, os fatores presentes no ambiente de trabalho relatados pelos
participantes, que causam sofrimento e, por vezes, adoecimento mental, sdo: sobrecarga de
trabalho, demandas desgastantes, conflitos nas relagdes interpessoais com colegas e chefia,
rotina e ambiente de trabalho, ndo identificagdo com as tarefas, desvio de fungéo, assédio moral,
presséo, cobranca, reunides, ponto eletronico, prazos, mudancas mal fundamentadas, falta de
solugGes aos problemas, de autonomia e de reconhecimento.

A variedade de situacGes é compreensivel diante do tamanho da UFSM, diversidade de
cargos e complexidade das fungbes desempenhadas, o que indica que a Instituicao precisa estar
sempre vigilante e atenta a todas circunstancias que podem afetar a saude dos servidores.
Zanelli (2016) salienta que ndo é o trabalho, em si, o determinante do adoecimento, mas sim,
as relacdes e a organizacdo de trabalho, que justificadas pela indispensavel produtividade
configuram os fatores de adoecimento. “Na maioria, sdo relagdes silenciosas, ambiguas e

dissonantes que contradizem regras e valores declarados dignos e éticos, mas que constroem
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patologias relacionais, que interferem nos processos subjetivos saudaveis” (ZANELLI, 2016,
p. 15).

Mendes (2007) refere que intervir na organizagdo colabora para o processo de saude,
pois possibilita que os individuos ressignifiguem o sofrimento, dando a ele sentido,
inteligibilidade e acdo. Do contréario, se nenhuma acdo de mudanca for desenvolvida, com o
passar do tempo aumenta a precarizacao da organizacao do trabalho, intensificando as causas
do sofrimento, com a possibilidade de adoecimento. Para tanto, é necessario reconhecer 0s
fatores de risco e intervir nas fontes de sofrimento, antes que as estratégias defensivas dos
servidores se esgotem e se transformem em adoecimento.

A sobrecarga de trabalho, seja constante ou sazonal, € um dos fatores
predominantemente citados pelos participantes. A sobrecarga pode levar ao esgotamento
profissional, também conhecido por Burnout, o qual no entendimento de Maslach, Schaufeli e
Leiter (2001), é constituido por trés dimensdes: exaustdo emocional, que € um distanciamento
do individuo com o trabalho; despersonalizacdo, que se constitui por um sentimento de
indiferenca pela funcdo exercida; e baixa realizacao profissional, que € decorrente da perda de
produtividade. Gaulejac (2007) aponta que o esgotamento ocorre quando ha um esforco
demasiado para alcancar um fim irrealizavel, € um superinvestimento no trabalho, no qual o
aparelho psiquico fica como um elastico sempre esticado, sem relaxar.

Destaca-se que a Sindrome de Burnout ndo consta claramente no CID.10, mas foi
incluida na 112 Revisdo da Classificacdo Internacional de Doencas (CID.11), descrita no
capitulo “Fatores que influenciam o estado de saude ou o contato com os servigos de saude”,
ou seja, ndo ficou classificada como doenga ou condi¢do de saude. No CID.11 esté definida
como “uma sindrome conceituada como resultante do estresse cronico no local de trabalho que
nao foi gerenciado com sucesso”. O CID.11 entrard em vigor em 01 de janeiro de 2022 (OPAS,
2019).

A predominéncia de experiéncias relativas a salde mental esta de acordo com a maior
incidéncia de afastamento por TMC (CID:F) na Institui¢do, que corresponde a 18,70% (n= 954)
das ocorréncias (n=5099), no periodo compreendido entre janeiro de 2018 a junho de 2020.
Entre as ocorréncias do CID:F, observa-se a prevaléncia do CID:F.43 Reagdes ao “stress” grave
e Transtornos de Adaptacao, seguido do CID:F.41 — Qutros transtornos ansiosos e do CID:F.32

— Episodios depressivos, conforme Quadro 34.

Quadro 34 - N° de ocorréncias de LTS do CID.F


cid:F
cid:F.43
cid:F.41
cid:F.32
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CID N° de % N° dias %
ocorréncias afastamento

F.31 - Transtorno Afetivo Bipolar 64 6,70 2.572 9,90
F.32 - Episdios Depressivos 198 20,75 6.217 23,93
F.33- Transtorno Depressivo Recorrente 60 6,28 1.699 6,54
F.41 - Outros Transtornos Ansiosos 202 21.17 4.676 18,00
F.43 - "Reac0es ao ""'stress"" Grave e 335 35.11 7.831 30,15
Transtornos de Adaptacdo”

Outros CID.F 95 9.95 2.975 11,45
Total 954 100 25.970 100

Fonte: UFSM, 2020. Sistematizado pela autora.

Em consonéncia com as ocorréncias, o estresse foi o distrbio mais citado pelos
participantes, tanto o desencadeador do adoecimento como o adoecimento em si, indicando que
existem vérias situacOes estressantes no ambiente de trabalho dos TAEs. Esse dado vai de
encontro com outras pesquisas, como a de Ferreira (2019) em que prevaleceu o diagnostico de
reacdes ao estresse grave e transtorno de adaptacdo, com 33% das licencas por TMC no periodo
de 2016 a 2018. Da mesma forma, Carloto (2020) verificou que 42,3% do total de ocorréncias
de TMC tiveram diagnoéstico do CID 10 F43/Reacbes ao "stress” grave e transtornos de
adaptacdo, sendo o diagnostico responsavel por 2.367 dias de afastamento no ano de 2018, na
IFES estudada. Verifica-se a necessidade de pesquisas sobre os fatores estressantes no ambiente
de trabalho dos servidores.

No ambito da Previdéncia Social, no periodo entre 2012 a 2016, as rea¢fes ao stress
grave e transtorno de adaptacdo, respondem por 31% (n=16.446) do total (n= 52.974) dos
beneficios por incapacidade temporaria relacionada ao trabalho e 18,31% (n= 13) das
aposentarias por invalidez. Ainda, juntamente com episodios depressivos e outros transtornos
ansiosos, causaram 79% dos afastamentos. Assim sendo, reag0es ao “stress” grave foi 0 motivo
mais frequente dos afastamentos por transtornos mentais para o auxilio acidentério e para a
aposentadoria por invalidez no periodo investigado (BRASIL, 2017).

O aumento dos casos de estresse relativos ao trabalho, segundo a OIT, deve-se aos
fendmenos associados a globalizacdo, como a terceirizacdo, corte de empregos, fragmentacéao
do mercado de trabalho, exigéncias de flexibilidade de funcdes e habilidades, crescente uso de
contratos temporarios, aumento da pressao e da carga de trabalho, inseguranca de emprego, e
pouco equilibrio entre vida social e trabalho (ILO, 2016). Observa-se que os fatores elencados
se assemelham aos presentes no cenario publico.

Para Gaulejac (2007, p. 220), a definicdo de estresse é vaga, lembra um sentimento
difuso de mal-estar e de ansiedade relativo & experiéncia de situacdes de trabalho estressantes.

“Distingue-se entre acontecimentos repentinos e perturbadores que tém um efeito por vezes


http://www.medicinanet.com.br/cid10/1530/f31_transtorno_afetivo_bipolar.htm
http://www.medicinanet.com.br/cid10/1531/f32_episodios_depressivos.htm
http://www.medicinanet.com.br/cid10/1532/f33_transtorno_depressivo_recorrente.htm
http://www.medicinanet.com.br/cid10/1537/f41_outros_transtornos_ansiosos.htm
http://www.medicinanet.com.br/cid10/1539/f43_quotreacoes_ao_quotquotstressquotquot_grave_e_transtornos_de_adaptacaoquot.htm
http://www.medicinanet.com.br/cid10/1539/f43_quotreacoes_ao_quotquotstressquotquot_grave_e_transtornos_de_adaptacaoquot.htm
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traumatizante, mas esporadico, e situacfes permanentes, vividas cotidianamente, que s&o
menos espetaculares, mas extremamente nocivas”. Para 0 autor, 0 estresse proveniente das
relacdes de trabalho deveria ser considerado uma epidemia, mas as reac6es do poder publico
sdo discretas. Ficando para o trabalhador a responsabilidade de se cuidar, arcar com as
consequéncias e aprender a viver com a situacgdo, visto que “as condi¢des de trabalho que o
provocam ndo sdo postas em questao”.

Além do que foi exposto no Quadro 33, participantes também relataram seu
descontentamento com o engessamento apresentado pelo ponto eletrénico e pela carga horaria
de trabalho, que “ndo deixa opcdo para momentos de laser e exercicios fisicos”; “A carga
horaria semanal (40 horas) no campus ¢ exaustiva, consome toda a minha energia”; “Os
horarios nem sempre condizem com as necessidades pessoais. O ponto eletrénico € justo e
necessario, mas causa uma certa pressao no dia a dia”’; “Em tempos normais, ha falta de tempo
para atividades fisicas por exemplo”.

A Resolucdo N. 005/2012 instituiu o Sistema Eletronico de Controle da Jornada de
Trabalho dos Servidores da UFSM, assim, na Instituicdo, os TAES precisam registrar a jornada
de trabalho em controle eletrénico, diferente de outras universidades que ainda nao
implementaram esse recurso. E um dado que deve ser considerado, pois o controle da jornada
de trabalho também foi apontado por Carloto (2020) como uma possivel causa de os TAES
apresentarem maior indice (5%) de Licenca por Motivo de Saude em relacdo aos docentes
(0,7%), no ano de 2018. Ferreira (2019) também constatou uma grande prevaléncia de LTS na
categoria dos TAEs e, além do ponto eletrénico, atribui ao maior controle hierarquico, menor
autonomia sobre os processos de trabalho, que inclinam-se a serem mais repetitivos e
monotonos, ndo oportunizando o uso da criatividade e da inteligéncia.

Diante do que foi analisado, pode-se depreender alguns riscos ocupacionais que 0S
participantes estdo expostos, sistematizados na Figura 3. O circulo representa o ambiente de
trabalho e os riscos identificados a partir dos relatos, com os respectivos exemplos dos fatores
que permitiram identifica-los. Se configura como um ciclo, pois um adoecimento originado,
incialmente, devido a exposicdo a um risco especifico pode acarretar consequéncias

psicoldgicas, por exemplo.

Figura 3 - Riscos relatados pelos participantes
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eDigitacdo; carregar
peso; sentar e

levantar; condigcGes
inadequadas,

¢ Quimico: exposicdo a P
Ancia i eace Biolodgico cadeira e mesa n3o
substancia quimicas; Ergondmico

e poeira. Quimico se(gjzirrgzigl?nn}r:as

¢ Biologico: Covid-19.

~

* Sobrecarga de

* Acidentes: falta de Acidentes | Psicossociais trabalho; demandas
equipamento de desgastantes; falta de
protecdo; solugdo aos problemas
condigBes precarias de que se apresentam;
iluminagao e excesso de cobrangas e
ventilagao. exigéncias; prazos

inatingiveis, etc.

%

Fonte: Sistematizado pela autora com base nos dados da pesquisa.

A partir da sistematizagéo, pode-se, mais claramente, verificar que os riscos ambientais
que prejudicam a saude fisica sdo mais facilmente identificados, permitem classificacdo e séo
passiveis de ser mensurados. J& quanto aos riscos psicossociais, devido a maior complexidade,
ndo existem maneiras amplamente aceitas ou reconhecidas de proceder avaliacbes ou
enquadramentos, dificultando o reconhecimento do nexo de causalidade entre adoecimento
mental e organizacao do trabalho.

Nesse sentido, Gaulejac (2007, p. 231) refere “apenas as doencas das quais se prova que
foram diretamente provocadas pelas condicdes de trabalho sdo consideradas como doencas
profissionais”, sendo que no registro psicossomatico as provas sdo dificeis de serem
apresentadas. Conforme o autor, “Como provar que uma depressdo nervosa, uma Ulcera no
estdmago ou um infarto do miocérdio sdo a consequéncia direta da pressdo do trabalho?” “E
porosa a fronteira entre doenca mental e o sofrimento ligado a condi¢Oes degradadas de
trabalho”.

Essa complexidade, do mesmo modo, reflete na dificuldade do planejamento de agdes
de prevencéo e promocao de satide mental. Carloto (2020, p. 120) menciona que “a tematica da
salde mental perpassa outras acBGes de carater coletivo como cursos, palestras, sesses de
cinema, ciclos de debate e 0 Projeto de Oficinas Diversas”. Para tanto, sdo necessarias agdes
que ultrapassem os limites das praticas curativas e da intervencdo ambiental, voltando-se aos
processos de adoecimento e sua relagcdo com a organizagdo do trabalho.
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Pode-se inferir alguns fatores de risco psicossocial presentes no ambiente de trabalho,
segundo a percep¢do dos participantes que consideram que sua relacdo com a Instituicdo
interfere na sua salde. Embora ndo se tenha a pretensdo de apontar determinantes de
salide/doenca como uma medida exata, possivel de generalizar a todos os sujeitos, entende-se
que sdo fatores que configuram um risco a saude mental, demandando intervencdo da

Instituicdo. Visando melhor elucidacéo, sera sistematizado na Figura 4.

Figura 4 - Fatores de risco apontados pelos participantes

Fatores de cabeca
Rizcos

/ pricossoCials —,

Fonte: Sistematizado pela autora

Constata-se que alguns fatores presentes no ambiente de trabalho apresentam relagéo
com a incidéncia de depresséo, estresse, ansiedade e doencas osteomusculares dos servidores,
que, muitas vezes, buscam tratamento, por meio de terapia e medicagdo, conforme os relatos.
Sendo assim, reconhecer os riscos que levam ao adoecimento é fundamental no processo de
prevencao e promogéo de saude, para que acOes de intervencdo sejam planejadas e para que o

adoecimento ndo seja tratado com uma questdo individual do servidor. Compreende-se que a
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nivel individual, para reconhecer o nexo de causalidade entre 0 adoecimento e o trabalho, é
necessario avaliacao pelo perito ou equipe multiprofissional que detém essa competéncia.

Fica visivel a pratica de medicalizacdo das manifestagdes do sofrimento, mencionada
por Brant e Minayo (2004), os quais destacam que o adoecimento discrimina, estigmatiza e
exclui. Além de ser uma pratica comum na esfera do trabalho transformar o sofrimento em
adoecimento, caracterizado pela sua negacdo e psiquiatrizacdo, atribuicdo da identidade de
doente, interpretacGes individualizantes e elevado controle disciplinar. Assim, segundo 0s
autores, quando o sofrimento € manifestado pelo trabalhador, um de seus destinos é a
medicalizagdo abusiva ou desnecessaria.

Quanto a categoria de “risco psicossocial”, a autora da pesquisa entende que seu
reconhecimento nas normas de protecdo a saude do trabalhador, seria o inicio da
regulamentacdo da matéria. Nesse sentido, Demito et al. (2016, p. 28) referem que inserir 0s
fatores psicossociais na categoria de riscos ambientais, “seria um grande avango na busca de
um meio ambiente do trabalho ecologicamente equilibrado”. Pode-se dizer que 0s riscos
psicossociais envolvem os fatores associados com o trabalho, 0 ambiente externo ao trabalho e
as caracteristicas individuais do trabalhador (OSHA, 2020). Neto (2015) refere que esta cada
vez mais claro que os riscos psicossociais seguem 0s mesmos principios que compdem um
processo de gestdo dos demais tipos de risco.

Os fatores de risco psicossocial causam impacto na saude fisica, mental e social dos
trabalhadores, com consequéncias fisiologicas, psicoldgicas e comportamentais. Ainda, geram
efeitos negativos para a organizacdo, como absenteismo, presenteismo, aumento de acidentes e
lesdo decorrentes do trabalho, influéncia no desempenho da instituicdo, desmotivagéo, entre
outros (OSHA, 2020). As dimensdes que fazem parte dos fatores de risco psicossocial variam
conforme o entendimento dos autores. Para Neto (2015), por exemplo, tais fatores consistem
em: relacdes laborais; ritmos e tempos de trabalho; conteddo e organizacdo do trabalho;
trabalho emocional; conciliagdo entre as esferas da vida; igualdade no trabalho e emprego;
relacdes sociais de trabalho; qualidade da lideranca e avaliacdo de desempenho; participacéo
dos trabalhadores; e satde geral dos trabalhadores.

Embora os fatores de riscos psicossociais no trabalho sejam discutidos na literatura, ndo
h& consenso por parte dos estudiosos, especialmente quanto aos critérios e instrumentos
utilizados para realizar o diagnostico. Existem algumas ferramentas quantitativas nacionais e
internacionais, como o Protocolo de Avaliacdo dos Riscos Psicossociais (Proart), Inventario
sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA); Job Content Questionnaire (JCQ); Job Stress
Scale (JSS), para se realizar a avaliacdo. Contudo, a metodologia utilizada deve ser decidida
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pela organizacdo, que pode optar por metodologias quantitativas e qualitativas, conforme for
mais adequado ao seu contexto.

Pereira et al. (2020, p. 5) faz uma anélise critica ao uso de ferramentas quantitativas,
visando “‘encaixar’ situagdes subjetivas em respostas quantificaveis”. Segundo os autores, o
termo FRPT pode contribuir para a redugdo do processo psicossocial em um fator de risco
mensuravel, dependendo da forma que é utilizado, pois a tendéncia € uma préatica de
identificacdo de riscos visando fixar indicadores genéricos. Para que isso ndo ocorra, além das
caracteristicas das condicGes e organizacdo do trabalho, € preciso analisar os aspectos
macrossociais e historicos presentes na determinacdo da realidade de trabalho, tendo em vista
que a dimensdo do trabalho ndo é estavel ou previsivel.

A inconsisténcia centra-se nas avaliacdes psicoldgicas, que segundo Pereira et al. (2020,
p. 6), em geral, ndo contemplam “o trabalho e seus determinantes e ndo consideram as
condi¢des de trabalho e o processo de producdo e gestdo” e, portanto, “ndo captam a
complexidade dos processos psicossociais vivenciados no ambiente laboral”. Ademais, as
avaliacOes psicossociais corroboram a cultura higienista de separa¢do entre “normais” e
“anormais” ou “aptos” e “inaptos” para trabalhar em certas atividades, buscando a adaptagao
dos individuos conforme a capacidade de serem mais ou menos “resilientes”.

Observa-se que os fatores de risco psicossociais, em si, ndo sao o problema, mas a forma
que a avaliacdo costuma ser realizada. No entanto, a fim de contemplar a complexidade dos
processos psicossociais, entende-se que € necessaria a utilizagcdo de mais de uma abordagem
para diagnostico. Compreende-se que nao ha como, a Instituicdo, prever um rol taxativo de
fatores, mas sim obter um rol exemplificativo, a partir dos atendimentos realizados, no caso da
UFSM, pela equipe psicossocial do SIASS e do NPSAT, ou seja, com a participagdo dos
proprios servidores na identificacdo dos riscos.

Dessa maneira, possibilita a devida interpretacdo a cada caso concreto, pelos psic6logos,
assistentes sociais e demais profissionais. A identificacdo dos fatores de risco psicossocial e,
posteriormente, a gestdo desses riscos seria uma forma de promocao de saude, permitindo
direcionar as acdes de prevencdo, as tornando mais efetivas e, consequentemente, intervindo
nas fontes dos conflitos. A titulo exemplificativo, apresenta-se as etapas da estratégia de
avaliacdo e gestdo de riscos proposta por Neto (2015): elaboragdo de plano de agéo, reviséo
pela gestdo de topo, comunicagdo do plano de agéo, sensibilizacdo e formacdo de chefias e
representantes dos trabalhadores, identificacdo de fatores de risco, estimagdo dos riscos,
valoracdo dos riscos, controle e/ou eliminacédo de fatores de risco e monitorizacdo das acoes

implementadas.
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Ademais, foi perguntado aos participantes, se haviam se afastado por motivo de saude
nos ultimos dois anos, 32% (n=103) responderam que sim e 68% (n=215) responderam que
ndo. Entre os participantes que disseram ter se afastado, 33% (n=34) consideram que 0 motivo
do seu afastamento teve relagio com o processo de trabalho ou com a organizagio. E preciso
considerar que, alguns servidores, mesmo adoecidos permanecem trabalhando (presenteismo),
sem registrar seu adoecimento. Conforme pode-se observar nos Quadros 32 e 33, Varios
participantes reconhecem situac@es relacionadas ao trabalho que contribuiram no seu quadro
de adoecimento fisico e/ou mental.

No entanto, chama a aten¢do o nimero de ocorréncias de LAS (n=105), que corresponde
apenas a 2,05% das LTS, sendo o CID.S: Lesbes, envenenamento e algumas outras
consequéncias de causas externas, responsavel pelo maior numero (n=58) de ocorréncias,
seguido do CID.M: Doencas Sistema Osteomuscular e Tecido Conjuntivo, com 28 ocorréncias.
J& por TMC, que é o CID responsavel pelo maior nimero de afastamento na Instituicdo, tém-
se apenas 4 ocorréncias. Analisando pelo numero de servidores, identifica-se que apenas 49
servidores se afastaram por LAS, os quais geraram as 105 ocorréncias.

Com base nos dados obtidos, pode-se inferir que 0 maior numero de ocorréncias €
proveniente de acidente de trabalho, nas suas duas modalidades: tipico ou de trajeto. Além
disso, mais uma vez, observa-se que nas doencas do sistema osteomuscular a relacdo com o
trabalho ¢ identificada mais facilmente, se comparado as doencas mentais, embora o numero
de ocorréncias (pelo CID.M) seja pequeno. Quanto as quatro ocorréncias do CID.F, duas
referem-se ao “Estado de stress poOs-traumatico™, ou seja, podem ser decorrentes de algum
acidente; uma de “Reacéo aguda ao stress”; e uma de “Transtorno de péanico”.

Essa discrepancia nos dados, suscita ddvidas se 0s adoecimentos relacionados com o
trabalho, estdo sendo registrados devidamente ou se estdo sendo subnotificados. Ao se reduzir
0 adoecimento a uma questdo pessoal do individuo, se impede a devida responsabilizacdo da
instituicdo e a garantia de direitos ao trabalhador. Nessa linha, Carloto (2020) assevera que ndo
registrar um acidente ou doenca do trabalho pode acarretar prejuizos diretos para o servidor,
como a reducdo dos vencimentos, em caso de aposentadoria por invalidez, que é uma
aposentadoria proporcional. Contudo, quando a aposentadoria é gerada por acidentes e/ou
moléstias profissionais € garantido ao servidor a aposentadoria integral.

Com base na busca, na pagina da PROGEP/UFSM (em 29/11/2020), pelos
procedimentos para formalizar o adoecimento, identificou-se que o registro por acidente em
Servigo e a consequente investigacao de acidente ou doenca, ocorre por provocagdo. Ou seja,

ha a necessidade de ser preenchida e protocolada a CAT para que ocorra a investigacdo do nexo
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de causalidade. Verificou-se que as informacdes sdo vagas e ndo sdo suficientes para orientar o
servidor, especialmente sobre as doencas relacionadas ao trabalho, o que pode contribuir para
0 baixo numero de ocorréncias de LAS. Visto que, sem a CAT, portando somente o atestado, o
servidor formaliza seu adoecimento ou afastamento com obtengdo da LTS, na qual considera-
se que a ocorréncia ndo tem relacdo com o trabalho.

Quanto ao preenchimento da CAT, o Manual de pericia oficial em saude do servidor
publico federal (BRASIL, 2017, p. 24) refere que pode ser realizado: “Pelo proprio servidor;
Por sua chefia imediata; Pela equipe de vigilancia de ambientes e processos de trabalho; Por
membro da familia do servidor; Por perito oficial em saude; Por testemunha do acidente”. Ou
pelo profissional de RH ou de salde que primeiro atender o servidor. Assim, observa-se a
necessidade de capacitar a equipe SIASS e chefias imediatas para que possam preencher e/ou
orientar os servidores sobre o preenchimento da CAT, quando identificarem situaces que
podem ter relacdo com o trabalho.

Além disso, de imediato, verifica-se a necessidade de aprimorar as informacdes
constantes na pagina da Instituicdo, deixando mais compreensivel, completa e transparente,
para que o servidor (ou sua familia) compreenda as situa¢es que configuram o acidente em
servico, o procedimento para registro de LAS e a importancia dessa comunicagéo.

Contudo, sugere-se que a Instituicdo passe a realizar de oficio a investigacdo do nexo
de causalidade, a partir de critérios iniciais que possibilitem identificar se aquela comunicacao
de adoecimento (atestado) pode ter relagdo com a organizacdo ou processo de trabalho,
demandando investigagdo. Para tanto, recomenda-se a utilizagdo dos levantamentos de riscos
dos ambientes de trabalho e demais documentos técnicos elaborados pelo Nsat. Especifico para
a saude mental, entende-se que a utilizacdo dos fatores de risco psicossocial pode auxiliar nesse
processo, a partir de um rol exemplificativo de fatores, os quais podem ser, inicialmente,
estabelecidos a partir dos atendimentos do servigo psicossocial, que faz 0 acompanhamento de
servidores e gestores no ambito da psicologia organizacional e do trabalho.

Para tanto, € preciso construir o fluxo com as equipes multiprofissional do SIASS,
psicossocial e do nucleo de seguranca do trabalho. Ressalta-se a importancia da participacédo
dos varios profissionais: psicélogos, assistentes sociais, técnicos em seguranca do trabalho,
médicos, etc., pois, conforme Faria, Leite e Silva (2017), a complexidade que envolve as
relacbes entre a deterioracdo da saude e o trabalho, dificultam classificar, a partir de
diagnosticos tradicionais, os sinais reveladores de sofrimento, invisibilizando os efeitos do

trabalho na sadde.
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A notificacdo dos acidentes em servico, em suas trés formas: tipico, de trajeto e doencas
relacionadas ao trabalho, é importante para prevencdo e promoc¢do de saude, diante da
possibilidade de compreender a realidade, a partir da formacdo de um banco de dados
epidemioldgicos. Além de assegurar direitos aos servidores, demonstrando 0 compromisso da
instituicdo com a saude do servidor.

Por fim, cabe refletir sobre a boa percepcdo de salde em geral, verificada com a
aplicacdo da escala, e os resultados discutidos a partir da percepcéo da relacdo satde — trabalho
— doencga, complementados com os dados das ocorréncias de licengca por motivo de salde
registradas na Instituicdo. Lembrando que os relatos apresentados no decorrer desse topico,
representam os participantes (56%) que consideraram que sua relacdo com a Instituicdo
interfere em sua saude. Pode-se depreender varias motivacdes para essa discrepancia, Mendes
e Tamayo (2001) entendem que o sofrimento dificilmente aparecera como dominante, haja vista
a necessidade inerente do ser humano buscar o prazer e evitar o sofrimento. Ou pelo
entendimento que a doenca é reveladora da fragilidade do trabalhador, conforme Carneiro
(2006).

Aliado a isso, a ldgica da descartabilidade e a precarizacdo social vivénciada com
intensidade no atual cenario, que contribui para o adoecimento e, a0 mesmo tempo, para sua
invisibilidade. No @mbito do servico publico, apesar da estabilidade que assegura a permanéncia
no trabalho, os processos de exclusdo ocorrem de outras formas, como a falta de compreenséo
pelas equipes de trabalho e chefias imediatas (CARLOTO, 2020). Ainda, comumente os setores
operam com equipe reduzida, o servidor tendo ciéncia disso e da sua importancia para o
execucdo do trabalho, muitas vezes, evita se ausentar para tratamento o que, a longo prazo,
pode agravar seu adoecimento.

De encontro a esses fatores, verificou-se, a partir da escala aplica, uma tendéncia a ndo
aceitacdo da doenca pelos participantes. Outros achados que podem explicar essa desarmonia,
sdo as diferencas significativas de media entre os servidores que se afastaram nos Gltimos dois
anos e, entre esses, 0s que consideram que seu afastamento teve relagdo com o processo de
trabalho ou organizacdo, os quais avaliaram de forma mais negativa a saude em geral. E o
desconhecimento acerca das diferencas entre as licencas por motivo de salde, sobre a
importancia da correta notificacdo e os efeitos na vida funcional. Esses séo alguns fatores que

contribuem para tantos servidores ndo perceberem o impacto do trabalho na sua satde em geral.
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4.2.7 Trabalho remoto x salde

Foi questionado se, apds a suspensdo das atividades administrativas, em virtude da
Pandemia da Covid-19, o servidor percebeu alguma mudanca na sua relagdo com a organizagéo,
sendo que 31% (n=99) responderam que sim e 69% (n=219) responderam que ndo. Os
participantes que responderam “Sim” poderiam relatar suas experiéncias, se assim desejassem.
Com base nas percepcdes relatadas, ficou visivel os efeitos do trabalho remoto, de forma
positiva para alguns e negativa para outros, possibilitando tecer algumas consideragoes.

Primeiramente, ndo se pode deixar de considerar que o trabalho remoto, durante a
pandemia, foi improvisado, uma forma adaptada de manter o trabalho nos setores em que as
atividades a distancia séo viaveis. A Instituicdo e os servidores ndo estavam organizados para
essa modalidade de trabalho, que se estendeu por mais tempo que o, incialmente, esperado. A
possibilidade de adocao do trabalho remoto apds a pandemia, apresentara outra estrutura e os
servidores terdo maior suporte, pois a Instituicdo também estara em funcionamento presencial.

Identificou-se que, via de regra, o trabalho continuou, com necessidade de adaptacGes
iniciais, aprendizado de novas tecnologias e alguns servidores sentiram falta de suporte por
parte da Instituicdo. Ficou constatado por varios respondentes dificuldades em organizar a
rotina, “conciliar trabalho, estudo e filho”; “delimitar e separar tempo de trabalho e tempo de
vida privada”; “Falta da rotina didria dificulta o andamento do trabalho”; “A devida importancia
que a organizacdo tem na minha rotina”.

A dificuldade de adaptacdo € um fator que impacta na produtividade, como exemplo:
“A adaptacdo as tarefas remotas ndo € agradavel para mim. Me sinto menos produtiva e mais
alheia.”. Além disso, a “diminui¢do da sensagdo de pertencimento a UFSM” ¢ a falta de

convivéncia com colegas e amigos, esta Ultima, inclusive, bastante relatada:

“Sim, apesar de continuar em atividade na forma remota, sinto falta do cotidiano, das
pessoas, da intensidade do trabalho...”

“Estou um pouco mais afastada dos colegas. Esse afastamento impacta no dia a dia de
trabalho. As ferramentas online que ja usdvamos antes da pandemia ajudam, mas ndo
substituem o convivio.”

“A interacdo com outros setores e colegas pessoalmente ¢ uma enorme perda, embora
o trabalho continue sendo prestado através de ferramentas como e-mail, PEN, Google
meet.”

“Relagdo interpessoal mesmo. A Universidade te proporciona muitas trocas entre as
pessoas que circulam nela no dia-a-dia. 1sso ndo acontece no trabalho remoto.”

“Deixei de frequentar o campus, local que gosto muito, e de conviver diariamente com
colegas e amigos.”
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Observa-se que nenhum servidor mencionou sobre os recursos utilizados, como luz e
internet, mesmo tendo sido custeados por ele proprio ou sobre a perca de adicionais, como de
insalubridade e de irradiacdo. Identifica-se que alguns servidores ndo se adaptaram a essa
modalidade de trabalho, por percebem dificuldade em organizar a rotina ou pela falta de
convivio, o que enfatiza a necessidade de a adesdo ao trabalho remoto ser de carater facultativo.
Por outro lado, ha servidores adaptados, percebendo mais autonomia, mais flexibilidade para
organizar seus horarios, melhorias na qualidade de vida e produtividade, como pode-se

verificar:

“A pressdo didria diminuiu com trabalho presencial 1 x na semana. No trabalho
remoto em 4 dias na semana tenho mais qualidade de vida, com liberdade de horéario
para desenvolver minhas atividades.”

“Me sinto mais feliz, com melhor qualidade de vida, com mais autonomia e mais
produtiva.”

“Mais autonomia no desenvolvimento das atividades foi a mudanca mais rapidamente
percebida. Maior produtividade e mais tempo de reflexdo, o que aumentou o vinculo
com a instituicdo, por perceber a importancia do meu trabalho, principalmente
projetos ligados a0 HUSM e setores envolvidos no combate a pandemia.”

“Embora eu pense em deixar meu trabalho na Universidade, poder realizar as
atividades em casa me faz trabalhar com muito mais &nimo. Poderia citar inimeras
questdes: flexibilidade de horério, local saudavel, alimentacdo... eu s6 vejo beneficios,
no meu caso, em estar no trabalho remoto.”

Sendo assim, a implementacdo do trabalho remoto seria benéfica para esses servidores.
A possibilidade de aderir parcial ou totalmente essa modalidade de trabalho constituiria uma
forma de promocéo de qualidade de vida. E possivel identificar que, em muitas situacdes, o0s
servidores se sentem presos a organizacdo por causa do ponto eletrénico, que obriga a ficar na
Instituicdo em horario pré-determinado, mesmo ja tendo realizado o seu trabalho. Nesses casos,
a possibilidade de organizar o tempo de trabalho, de lazer ou as atividades pessoais, sem a
rigidez do horario, acarreta em certa liberdade e melhorias na satde do servidor.

Na sequéncia, sdo analisados os relatos dos respondentes que perceberam alguma
mudanca em sua salde durante o trabalho remoto, sendo que 44% (n=141) perceberam
mudancas e 56% (n=177) responderam que ndo. Varias respostas indicaram ansiedade,
depressdo, angustia, inseguranca, estresse, insdnia, nervosismo, desgaste emocional, cansaco,
preocupacao, insatisfacdo, medo, aumento de apetite, falta de concentracéo, dor de cabeca, falta
de paciéncia, irritabilidade.

Entretanto, ndo foi possivel reconhecer se 0 aumento desses sentimentos/sintomas teve

relagdo com o trabalho ou com 0 momento de insegurancga vivenciado, que exigiu mais cuidados
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em relagdo a saude e higiene, isolamento social e 0 acompanhamento da evolucdo de uma
doenca se espalhando pelo mundo e deixando muitos 6bitos. Como se pode verificar nos relatos:
“Mais ansioso e angustiado na realizacdo do trabalho remoto, em virtude de preocupagdes com
a pandemia”; “Mais ansiedade ¢ muito medo de sair de casa”; “Ansiedade. “Perda de pessoas”.
Tristeza”.

Ainda relacionado a pandemia, teve-se duas suspeitas e uma positivacdo para a Covid-
19. Vérios participantes mencionaram melhora na sua imunidade devido a baixa exposicéo,
exemplos de relatos: “Nao peguei nem gripe nem resfriado no inverno, por estar em casa e ndo
me expor muito a&s mudangas climaticas no ambiente externo”; “Tenho crises de rinites e
sinusites todos os anos, pelo menos trés vezes ao ano. E estando em trabalho remoto, desde
marco, ndo tive nenhuma crise ainda, pelo fato de nao estar exposta”. Também foram
percebidos e relatados aumento do sedentarismo, “perda de massa muscular” e “ganho de peso”.

Entre os aspectos, visivelmente, relacionados com o desempenho do trabalho na
modalidade home office, tém-se: estrutura inadequada de trabalho, que ocasionou dores (pulso,
ombro, cervical, costas) e tendinite, configurando problemas ergonémicos pela falta de local
adequado para trabalhar em casa.

Por outro lado, diversos beneficios na satide foram percebidos: “menos estressada, fisica
e mental.”’; “Mais tranquila por dormir mais. Cuidar da satde.”; “Diminuiram as dores na
cervical.”; “Reducdo do estresse.”; “Nunca mais tive enxaqueca.”; “Agora me sinto menos
ansiosa e tenho dormido melhor.”; “Devido a diminui¢do da correria do dia-a-dia, meus niveis
de estresse diminuiram.”; “Na quarentena meus niveis de estresse baixaram, eu consegui perder
peso e me sinto mais feliz.”

Relevante trazer a tona a reflexdo de Gaulejac (2007), em que 0 modo de funcionamento
da organizacdo desorganiza o equilibrio dos individuos e causa mal-estar, sintomas que
desaparecem quando a pressdo do trabalho é aliviada. Considerando que antes de ser uma
doenca pessoal, 0 estresse € um fendmeno social, que quando expresso demanda uma
intervencdo medica, contudo, na origem o problema ndo é medico, pois a fonte ndo é
psicoldgica, provém de um mal-estar provocado pelas condi¢bes de trabalho. Assim, como
denominar as interfaces entre os sintomas experimentados pelos trabalhadores, que tém efeitos
somaticos ou psicossomaticos, e as condi¢des de trabalho que os criam? Mal-estar social,
violéncia das condic@es de trabalho ou desespero?

Conforme noticia publicada, em 16/11/2020, no sitio oficial da UFSM, desde o inicio
da pandemia (mar¢o/2020) a universidade se manteve em funcionamento. Considerando TAES

e docentes, foi informado que sdo 1025 (22%) servidores em trabalho presencial, 998 (21%)
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em trabalho semipresencial e 2159 (46%) em trabalho remoto, além dos servidores em licenca
ou impossibilitados de trabalhar (UFSM, 2020). Assim, os relatos proferidos neste topico
representam a parcela dos TAEs que participaram da pesquisa e que estdo em trabalho remoto,
semipresencial ou impossibilitados de trabalhar.

Objetivando verificar se a percep¢do de melhora na saude refletiu nas ocorréncias de
LTS registradas na PEOF, realizou-se uma comparacdo entre o nimero de ocorréncias do
primeiro semestre de 2020 e 0 mesmo periodo nos anos de 2018 e 2019, sistematizada no
Quadro 35.

Quadro 35 - N° de ocorréncias de LTS no primeiro semestre dos anos 2018, 2019 e 2020

Lotacdo N° de ocorréncias de LTS no primeiro semestre de:
2018 2019 2020

UFSM 430 525 214
HUSM 510 502 536
TOTAL 940 1027 750

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizados pela autora.

Identifica-se uma diminuicdo no nimero total de ocorréncias no primeiro semestre de
2020 em relagdo aos dois anos anteriores. A diferenca é mais acentuada nas ocorréncias
registradas pelos servidores lotados nos setores da UFSM, correspondendo a 50.24% a menos
em relacdo ao ano de 2018 e 59.24% a menos em relacdo ao ano de 2019. Quanto aos servidores
lotados no HUSM, observa-se que o nimero de ocorréncias se elevou, no entanto, importante
considerar que o HUSM por ser um servigo essencial continuou as atividades presencialmente.

Buscando as ocorréncias registradas pelos servidores lotados na UFSM pelos CID.10
prevalentes, nota-se que obtiveram uma queda consideravel no CID.J e no CID.M, conforme
Quadro 36.

Quadro 36 - N° de ocorréncias de LTS por CID.10 prevalente registradas pelos servidores
lotados na UFSM no primeiro semestre dos anos 2018, 2019 e 2020
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1° semestre de: CID.F CID.J CID.M
2018 72 43 52
2019 90 58 57
2020 51 12 24

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizados pela autora.

Analisando o quadro, é possivel identificar correspondéncia com os relatos, como a
percepgdo de melhora na imunidade devido a baixa exposicéo, acarretando em uma diminuigéo
nas ocorréncias do CID.J, em 72.09% em comparacao ao ano de 2018 e 79.31% em relacdo ao
ano de 2019. No CID.M também se observa uma queda de 53.84% comparando ao ano de 2018
e 57.89% se comparado ao ano se 2019. Ja o CID.F houve uma reducdo, porém, menos
acentuada, diminuiu 29.16% se comparado ao ano de 2018 e 43.33% em relagdo ao ano de
2019. O que vem de encontro aos relatos, pois Vvarios participantes mencionaram sintomas
psicoldgicos, além de que a propria inseguranca gerada pela pandemia e o isolamento social
estdo gerando efeitos na salde mental. Esse dado fica ainda mais visivel nas ocorréncias dos

servidores lotados no HUSM, conforme Quadro 37.

Quadro 37 - N° de ocorréncias de LTS por CID.10 prevalente registradas pelos servidores
lotados no HUSM no primeiro semestre dos anos 2018, 2019 e 2020

1° semestre de: CID.F CID.J CID.M
2018 85 66 83
2019 94 60 89
2020 104 81 75

Fonte: UFSM, 2020. Dados sistematizados pela autora.

Considerando que a maioria dos servidores lotados no HUSM continuaram as atividades
presencialmente, verifica-se que as ocorréncias se mantiveram préximas ou superiores,
reforcando os dados relativos aos servidores em home office. Pois houve um aumento das
ocorréncias do CID.J, dado que os servidores continuaram se expondo e com o agravante do
coronavirus; um aumento nas ocorréncias do CID.F, que, como visto, a pandemia acentuou o
adoecimento mental e é preciso considerar que os servidores da satde atuaram na linha de frente

no combate a Covid-19. E por fim, uma pequena reducéo nas ocorréncias do CID.M.
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Diante do exposto, constata-se uma reducdo nas ocorréncias de LTS e essa diferenca
pode ter relacdo com o desempenho do trabalho na modalidade remoto. Um dos motivos
apontados pelos participantes, consiste em dispor de mais tempo para cuidar de si, como pode-
se identificar nos exemplos: “Passei a ter cuidados que antes ndo dedicava tempo. Entdo
imagino que a saude deve ter melhorado.”; “Consigo meditar e fazer yoga. Tenho tempo para
caminhar e fazer terapia.”; “Me sinto ainda mais saudavel e disposta. Posso intercalar periodos
de trabalho, exercicios fisicos, tomar sol, descanso, meditacdo. Além disso, me alimento muito
melhor porque em casa tenho tudo a mao.” “Passei a me alimentar melhor, tendo tempo para
cozinhar.”

Em decorréncia da melhora na salde, outra consequéncia positiva percebida foi em
relacdo a “sentir-se mais produtivo”: “Ter liberdade para organizar o horario de trabalho e de
sono aumenta a produtividade.”; “O distanciamento ajudou acalmar e o trabalho fluiu mais”.
“Em casa estou muito bem, melhorou meu humor e minha produtividade.”; “Me sinto mais
feliz, mais produtiva, menos estressada, menos irritada, menos raivosa, menos inutil.”

No entanto, a sobrecarga percebida por mulheres por terem que dar conta do trabalho,
da casa e do(s) filho(s), foi uma situacdo apontada como um agravante a satde da trabalhadora.
Estresse, ansiedade, enxaqueca, azia, além de preocupacao quanto a gestdo do tempo para dar
conta de tudo, sdo destacados nos relatos, como se pode verificar: “[...] Me sinto muitas vezes
incompetente por ndo ter um rendimento como gostaria”. “Auto-cobranca de tempo e estresse
[...]”. “Me senti ansiosa com a indefinicdo de como seriam as a¢des. A questdo dos prazos
também me preocupa, pois fico com os filhos pequenos e tenho medo de ndo conseguir executar
todas as tarefas. Isso me causou episédios de enxaqueca e as vezes azia”.

A desigualdade de género esta inserida na tradicional divisdo sexual do trabalho, que
delega as mulheres a responsabilidade pelas tarefas domésticas e o cuidado de outros (filhos,
idosos e doentes, por exemplo); e aos homens a atuacdo na vida econémica e politica da
sociedade (BANDEIRA e PRETURLAN, 2016). E justamente essa divisdo de atividades, que
se perpetua até os dias atuais, na maioria das vezes invisibilizadas, que configura um obstaculo
a igualdade de género. Esse trabalho denominado de reprodutivo ou ndo remunerado,
“transforma-se em barreiras diarias que as mulheres enfrentam dentro e fora de casa”
(FONTOURA e ARAUJO, 2016, p. 13).

O fato de apenas servidoras relatarem dificuldades relacionadas a “casa” e “filhos”
retrata essa desigualdade, que se caracteriza em dupla ou tripla jornada da trabalhadora. N&o
ter sido relatado por nenhum servidor homem confirma que esses servi¢os ou preocupacdes ndo

fazem parte do universo masculino. No cenario de trabalho presencial, a realidade das mulheres
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ndo é diferente, confirmada pelo exacerbado nimero de licengcas por motivo de salde
registradas, pelo género feminino, na Instituicdo nos anos de 2018 e 2019.

O trabalho remoto, durante a pandemia, serviu para avaliar a experiéncia e, certamente,
ird auxiliar na decisdo do servidor optar ou ndo por essa modalidade de trabalho. Observa-se
que possibilitar essa escolha e permitir a adesdo aqueles que desejarem, € uma forma de investir

na salde e qualidade de vida do servidor. Nesse sentido, um participante aduziu:

“O trabalho remoto representa uma possibilidade de melhorar a qualidade de vida dos
servidores e qualificar o trabalho de um modo geral. Trabalhar em casa é melhor (pelo
menos para mim), e isso indubitavelmente tem um impacto positivo na minha salde.
No entanto, parece que ainda ndo se compreendeu a potencialidade dessa modalidade
de trabalho e dos recursos disponiveis. Muitos setores (e gestores) parecem fazer de
tudo para atrasar a transi¢do para uma nova forma de atuacdo (mais saudavel e mais
eficaz) e com isso acabam transformando esse tempo num verdadeiro inferno. Com
certeza me faria muito bem continuar em casa, mas o receio de que o trabalho remoto
ndo seja implementado da maneira adequado me angustia sensivelmente...”

Contudo, com base nos relatos, extrai-se angustias e conflitos percebidos durante a
experiéncia do trabalho remoto na pandemia, que podem se reproduzir posteriormente, em caso
de regulamentar essa modalidade de trabalho na Instituicdo. SituacGes que precisam ser
esclarecidas, com a adocao de regras claras e acordadas, previamente, entre a gestdo maior da
instituicdo, chefia direta e servidor. Os pontos mais conflitantes identificados foram: falta de
planejamento das atividades, desrespeito ao horario de trabalho e de descanso, excesso de

controle e exigéncias. Segundo pode-se verificar nos relatos abaixo:

“Um nivel de ansiedade maior, pois a subchefia ndo planeja e divulga um cronograma
das tarefas que serdo realizadas nas préximas semanas. Ai tudo aparece de susto, pra
ontem, em contatos via whatsapp aos fins de semana, ou a noite, como se tivesse
surgido do nada”.

“Mais ansiedade por perceber que os problemas ndo sdo resolvidos de forma tdo
eficiente como seriam no trabalho presencial, além de uma inquietacéo frequente de
necessitar estar sempre atento ao celular para o caso de alguma situacdo do trabalho
surgir e eu precisar responder imediatamente”.

“Inicialmente a chefia superior, apesar do discurso acolhedor, passou a mandar
mensagens de trabalho no Whatsapp até nas madrugadas e feriados. Salientava muito
a necessidade de nos mantermos assistindo as muitas lives que encaminha, de
participar de reunides bastante longas (chegam a mais de 3horas cada) e manter
relatorio compativel com a carga hordria. [...] A necessidade de controle exagerado
que a chefia ja tinha, aumentou”.

“Acamulo de reunides virtuais, recebimento de muitas mensagens com
encaminhamento de demandas via Whatsapp em gualquer horario e maior cobranca

por resultados”.
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Assim, para o trabalho remoto ser saudavel e benéfico para o servidor, faz-se necessario
investir em alguns aspectos como: definir previamente o horario para comunicacdo com 0
servidor, com indicacdo de um contato imediato com horario definido para as demandas mais
urgentes e outro para as demais solicitacfes que ndo necessitem resposta imediata. Recomenda-
se, que uma parte da carga horaria do trabalho remoto seja compativel com o funcionamento
do setor. E seja desaconselhado solicitagdes em feriados e horarios noturnos, bem como, a
necessidade de resposta fora do horario de trabalho, principalmente de demandas nao urgentes.

Ainda, sugere-se o adequado planejamento das atividades do setor, de maneira que o
servidor em trabalho remoto tenha condic¢des de exercer seu trabalho em consonancia com o
trabalho que estara sendo desenvolvido presencialmente. E preciso que a Instituicdo, como um
todo, aprimore sua politica de comunicacdo visando mais eficacia nas informac6es e demandas,
além de adotar um meio de comunicacdo interna, que seja possivel conversar com o0s servidores
de todos os setores da Instituicdo, sem que seja necessario utilizar o WhatsApp, ndmero
telefénico ou e-mail pessoal.

Quanto ao excesso de controle e exigéncias, sera 0 maior desafio, pois o préprio
Ministério da Economia, ao langar as “Novas Regras de Teletrabalho na Administracao Publica
Federal”, prevé o “Foco orientado para resultados”, por meio de “acompanhamento e controle
obrigatoriamente por sistema’’; e “metas registradas em sistema e avaliadas pela chefia imediata
em até 40 dias, utilizando escala de 0 a 10”. Dessa forma, a propria natureza do trabalho remoto
ja prevé controle e metas. A IN 65/2020 ao definir o teletrabalho, menciona as atividades que
sdo passiveis de serem executadas a distdncia: “para a execugdo de atividades que sejam
passiveis de controle e que possuam metas, prazos e entregas previamente definidos”.

Observou-se, com base nos relatos, uma tendéncia a excesso de controle e cobrancas,
por parte de alguns gestores, o que ratifica a necessidade de estabelecer critérios previamente
entre os servidores que optarem pelo trabalho remoto e suas chefias. De forma que a cobranca
nédo se torne um fator de conflito e, inclusive, de sofrimento/adoecimento, dado que a principal
motivacdo para adesdo dessa modalidade de trabalho é a possibilidade de flexibilidade e
autonomia de horarios.

Por fim, todas as perguntas abertas obtiveram relatos de servidores que perceberam
como um beneficio o trabalho remoto, por estarem longe da Instituicdo ou de colegas,
possibilitando identificar conflitos nas relagdes interpessoais. Contudo, o distanciamento da
instituicdo ndo resolve a situacdo, é preciso intervengdo para melhorias nesses ambientes de

trabalho, buscando identificar as causas e propor solu¢des. Visto que um afastamento total, por
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exemplo, pode contribuir para alargar ainda mais as relagcdes interpessoais, dificultando

eventuais necessidades de suporte para esse servidor que estiver trabalhando a distancia.

4.3 JUSTICA ORGANIZACIONAL

A seguir, sdo apresentadas as meédias e desvio padrdo das variaveis de justica
organizacional conforme as dimensdes processual, distributiva, interpessoal e informacional,
por ordem decrescente de média. A escala utilizada para mensurar as variaveis foi a Likert de
5 pontos, de 1 (nunca) a 5 (sempre).

As variaveis referentes a justica processual buscam compreender acerca das politicas
existentes na instituicdo e os procedimentos utilizados para o alcance de metas. O Quadro 38

apresenta os resultados obtidos nessa dimensao.

Quadro 38 - Média e desvio padrdo das variaveis de justica processual

Variavel Média D.P.
7. As normas e procedimentos que se aplicam em sua instituicdo se fundamentam 4,08 0,712
em valores éticos e morais?

5. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo se baseiam em 3,96 0,619
informacdes corretas?

3. As normas e procedimentos em seu local de trabalho sdo aplicados de forma 3,79 0,735
consistente?

4. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo sdo justos? 3,54 0,653
1.Vocé pode expressar seus pontos de vista e sentimento sobre as normas e 3,54 0,935
procedimentos que se aplicam em sua institui¢do?

6. As normas e procedimentos de sua instituicdo permitem que vocé conteste os 3,27 = 0,996
resultados das decisdes que lhe dizem respeito?

2. Vocé tem influéncia nos resultados obtidos por sua instituicio mediante as 3,08 0,923
normas e procedimentos que ela utiliza?

PROCESSUAL

Fonte: Elaborado pela autora

Em relacdo a média das variaveis de justica processual, 0 Quadro 38 demonstra que
todas médias foram superiores a 3, com valores entre 3.08 a 4.08. As duas variaveis com médias
mais altas referem-se: “As normas ¢ procedimentos que se aplicam em sua institui¢do se
fundamentam em valores éticos e morais?”’ (4,08) e se baseiam em informagdes corretas (3,96).
J& as variaveis com menor média sdo: “Vocé tem influéncia nos resultados obtidos por sua
instituigdo mediante as normas e procedimentos que ela utiliza?” (3,08); ¢ “As normas e

procedimentos de sua instituicdo permitem que vocé conteste os resultados das decisdes que
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Ihe dizem respeito?” (3,27). Cabe ressaltar que estas duas variaveis obtiveram a menor média
entre todas as dimensdes.

Galdino et al. (2017) ao verificarem a percepc¢éo de justica dos funcionarios do Instituto
Federal de Educacdo Ciéncia e Tecnologia da Paraiba e Schuster (2013) na UFSM, também
obtiveram média mais elevada na questdo relacionada a padrdes éticos. Essa percepgdo esta em
consonancia com o previsto no artigo 37 da CF, em que a atuacdo da Administracdo Publica
deve estar pautada pelos principios da legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e
eficiéncia.

Quanto ao desvio padrdo, a varidvel “As normas e procedimentos de sua institui¢do
permitem que vocé conteste os resultados das decisdes que lhe dizem respeito?” apresentou
maior divergéncia nas respostas (0,923). E o menor desvio padrdo (0,619) foi na questdo “As
normas e procedimentos aplicados em sua institui¢ao se baseiam em informagdes corretas?”,
indicando maior concordancia dos participantes nesse aspecto.

A dimenséo justica distributiva € referente a percepcdo quanto aos resultados de seu
trabalho. Observa-se que as variaveis obtiveram médias bem préximas, entre 3,82 e 3,96, com
desvio padrdo também préximo e baixo, se comparado as demais dimensfes, segundo o

disposto no Quadro 39.

Quadro 39 - Média e desvio padrao das varidveis de justica distributiva

Variavel Média D.P.
<>‘: 8. Os resultados alcangados por vocé refletem o real esforco que vocé dedicaao seu 3,96 0,740
i trabalho?
a 10. Os resultados que vocé obtém refletem a real contribuicdo que vocé da asua = 3,86 0,775
o instituicdo?
E 9. Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu trabalho? 3,86 0,788
o 11. Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho? 382 0,774

Fonte: Elaborado pela autora

A questdo avaliada de maneira mais positiva, na dimensdo distributiva, foi: “Os
resultados alcangados por vocé refletem o real esforco que vocé dedica ao seu trabalho?” (3,96),
variavel que também apresentou menor desvio padréo (0,740); e a variavel com menor média
(3,82) foi: Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho? O maior desvio padrao
(0,788) foi na questdo: Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu
trabalho?
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Uma maior percepcdo de justica, especialmente a distributiva é positivo para a
instituicdo, pois quando os individuos percebem que a distribuicdo dos resultados € justa,
apresentam mais comprometimento organizacional, melhor percepcdo de saude e menor
tendéncia do sentimento de ineficécia profissional (ALMEIDA, 2009).

Na dimenséo justica interpessoal, observam-se as maiores médias (de 3,85 a 4,38) entre
todas as dimens@es. Nessa dimensdo, buscava-se saber sobre o relacionamento com a pessoa
responsavel por implementar os procedimentos na instituicdo (chefias). As duas variaveis
melhor avaliadas foram: “Trata-lhe com respeito?” (4,38); e “Trata-lhe com dignidade?” (4,37).

A menor média (3,85) refere-se a variavel “Trata-lhe com franqueza?”, conforme Quadro 40.

Quadro 40 - Média e desvio padrédo das variaveis de justica interpessoal

1 Variavel Média D.P.
é 14. Trata-lhe com respeito? 4,38 0,700
Q 13. Trata-lhe com dignidade? 4,37 0,683
& 12. Trata-Ihe de modo cortés? 4,32 0,643
E 15. Trata-lhe com franqueza? 3,85 0,891

Fonte: Elaborado pela autora

A varidvel com menor desvio padrdo ¢ “Trata-lhe de modo cortés?”, com desvio de
0,643 e a varidvel com maior desvio padrao nessa dimensdo ¢ “Trata-lhe com franqueza?”, com
desvio de 0,891. Uma boa percepcao de justica interpessoal é benéfica para a organizacgéo, pois,
segundo Oliveira e Ferreira (2016), ela funciona como um recurso motivacional intrinseco,
visto que o tratamento cortés da chefia colabora para a satisfacdo de necessidades de
relacionamento interpessoal, propiciando o engajamento no trabalho.

Na dimensao justica informacional, as médias variaram entre 3,50 a 4,23 (Quadro 41).
Refere-se ao relacionamento com a pessoa responsavel por implementar os procedimentos na
instituicdo. Nesse sentido, a variavel que apresentou maior média (4,23) ¢ “Faz comentarios
inadequados sobre vocé?”, essa variavel foi invertida pela autora, em relagdo a escala original
para que ficasse com sentido positivo. Ja a variavel menor avaliada (3,50) é “Da-lhe aimpressao
de que adapta a comunicac¢do com seus subordinados de acordo com as necessidades pessoais

de cada um”?

Quadro 41 - Média e desvio padréo das variaveis de justica informacional



Variavel
16. Faz comentéarios inadequados sobre vocé?*
17. Explica-lhe com clareza os procedimentos adotados?

19. Comunica-se com vocé nos momentos oportunos?

18. Fornece-lhe explicagbes razoaveis sobre os procedimentos adotados na
instituicao?

20. Dé-lhe a impressdo de que adapta a comunicacdo com seus subordinados de
acordo com as necessidades pessoais de cada um?

INFORMACIONAL

Fonte: Elaborado pela autora
* Na escala original, a variavel é “Ndo faz comentarios inadequados sobre vocé?”

Média
4,23
3,75

3,74
3,68

3,50
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D.P.
0,902
0,843

0,851
0,813

0,949

A maior concordancia nas respostas e, portanto, 0 menor desvio padrdo (0,813) foi na

variavel “Fornece-lhe explica¢des razoaveis sobre os procedimentos adotados na instituicao™?

E a questdo mais divergente, com maior desvio padrao (0,949) foi: “Da-lhe a impressao de que

adapta a comunicacgdo com seus subordinados de acordo com as necessidades pessoais de cada

um?”.

A percepcdo de justica em relacdo a pessoa responsavel por implementar os

procedimentos é importante, porgue se a chefia comunica os resultados de maneira agressiva

ou desrespeitosa, pode potencializar um resultado ou recompensa que seja minimamente injusta

(ALMEIDA, 2009), ou seja, a percepcdo de injustica nessa dimenséo pode refletir em outras.

Ainda, quanto maior a percepgéo de justica referente a processos claros, definidos e com

informacdes exatas, menor é a probabilidade de atitudes retaliatérias (GOERGEN e PAULLI,

2016)

Por fim, realizou-se a média geral por dimenséo e do constructo, conforme Quadro 42.

Quadro 42 - Média geral e por dimensdo do constructo justica organizacional

Dimensé&o Media D.P.

Justica Interpessoal 4,2288 0,61055
Justica Distributiva 3,8742 | 0,69336
Justica Informacional 3,7792  0,66679
Justica Processual 3,6078 | 0,56271
Média geral do constructo 3,8722  0,49818

Fonte: Dados da pesquisa.
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Em relacéo aos resultados encontrados, pode-se inferir que os servidores participantes
dessa pesquisa percebem niveis moderados de justica organizacional, com médias em todas as
dimensGes superiores ao ponto médio, sendo essa percep¢do mais forte quanto ao tratamento
recebido pela chefia, referindo-se a dimenséo interpessoal (4,2288). Na sequéncia, tém-se a
dimensdo distributiva (3,8742), que avalia a percepgdo de justica referente aos resultados
obtidos com o trabalho do servidor.

Ja as menores meédias e, portanto, a menor percep¢do de justica, foi na dimensédo
processual (3,6078), que também obteve o menor desvio padrdo (0,56271), indicando maior
concordancia nas respostas. A referida dimensdo trata das politicas existentes na instituico e
os procedimentos que ela utiliza para o alcance de metas, seguido da dimensdo informacional
(3,7792), que avalia a chefia quanto a comunicacao e clareza nos procedimentos.

No primeiro semestre de 2013, Marcelo Schuster verificou a percepcao acerca de justica
organizacional de 510 servidores docentes e TAEs da UFSM, aplicando 0 mesmo instrumento,
a Escala de Percepcao de Justica de Colquitt (2001). Os resultados das médias gerais por
dimensao e do constructo podem ser verificados no Quadro 43, a0 mesmo tempo em que podem

ser comparados aos resultados do presente estudo.

Quadro 43 - Comparagdo com o estudo de Schuster (2013)

Dimenséo Médias e desvio obtidos Meédias e desvio obtidos
por Schuster (2013) nesse estudo (2020)
Média D.P. Média D.P.
Justiga Processual 3,39 0,69 3,6078 0,56271
Justica Distributiva 3,82 0,77 3,8742 0,69336
Justica Interpessoal 4,51 0,76 4,2288 0,61055
Justica Informacional 3,98 0,92 3,7792 0,66679
Meédia geral do constructo 3,81 0,61 3,8722 0,49818

Fonte: Adaptado de Schuster, 2013 e dados da pesquisa.

Em que pese o estudo de Schuster (2013) apresentar amostra superior e o lapso temporal
decorrido (7 anos), observam-se semelhancas nos resultados, comecando pela proximidade das
médias gerais do constructo justica organizacional. Em ambos os estudos, a menor percep¢do
de justica centra-se na dimensao processual e a maior percepg¢do na dimenséo interpessoal. Em

Schuster (2013), a segunda maior média concentrou-se na dimensao informacional, enquanto



145

neste estudo, ficou na dimensdo distributiva, no entanto, identifica-se que as médias de justica
distributiva sdo bastante proximas. A diferenca é que, no presente estudo, a dimensdo
informacional obteve médias menores, o que indica uma piora na comunicacao e na clareza dos
procedimentos. Quanto ao desvio, todos os fatores apresentaram menor desvio padrdo no atual
estudo.

A partir disso, constata-se a necessidade da gestdo aprimorar varios aspectos, buscando
alcancar niveis de percepc¢éo cada vez mais altos. Nesse sentido, Fiuza (2010) menciona que 0s
gestores devem primar pela justica, atentando-se as questdes do cotidiano, com o objetivo de
obter procedimentos justos, interacbes adequadas e respeitosas, e justa distribuicdo de
recompensas. Da mesma forma, Monteiro e Mourdo (2016) ressaltam a importancia de 0s
profissionais de gestdo de pessoas voltarem a atencdo para justica, visto que afeta o grau de
esforgo dos trabalhadores se desenvolverem profissionalmente.

Ainda, conforme Jesus e Rowe (2014, p.173), a percepcdo de (in)justica pode refletir
nas atitudes e no comportamento dos individuos, como “comprometimento, confianga,
desempenho, rotatividade e agressao”. Mendonga e Mendes (2005, p. 493) verificaram que os
sentimentos verbalizados perante situagdes de injusti¢a sdo: “a raiva, a tristeza, a magoa, o
ressentimento, a depressao, o descontentamento, a falta de motivacgéo, a decepcao, a surpresa e
arevolta”. Ja entre as reagdes mais comuns, t€m-se “o conformismo, o boicote, as reclamacoes

com a chefia e a busca dos motivos da injustica” (MENDONCA e MENDES, 2005, p. 494).

4.3.1 Analise da diferenca das variaveis socioeconémicas e demogréaficas na Justica
Organizacional

Nesta sec¢do, sdo analisadas se as diferencas de perfil dos respondentes interferem ou
ndo nos niveis do constructo pesquisado: justica organizacional, contemplada em suas
dimens0es (i) processual (ii) distributiva (iii) interpessoal (iv) informacional.

Foi realizado o teste t de amostras independentes para 0 as variaveis: sexo; cargo de
chefia; entre os servidores que ndo tiveram afastamento com aqueles que tiveram nos Gltimos
dois anos; dos que se afastaram, entre os que consideram gque o motivo do seu afastamento teve
relacdo com o processo de trabalho ou com a organizacao e 0s que ndo consideram; e entre 0s
gue atuam na area de formacao. As variaveis “cargo de chefia” e “se atua na area de formacéo”
néo apresentaram diferencas significativas.

A variavel “sexo” foi analisada, primeiramente, em relagdo a média geral obtida no

constructo justica organizacional e apresentou diferenca significativa, indicando que as
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mulheres percebem menor justica em relagdo aos homens, ou seja, se sentem mais injusticadas,

excluidas e/ou prejudicadas, conforme Tabela 14.

Tabela 14 - Diferencas de médias por sexo no constructo percepcao de justica

Constructo Sexo Média | Desvio t Sig. 2
Justica organizacional F 3,8207 | 0,46604 | -2,284 | 0,027
M 3,9508 | 0,53607 |-2,284 | 0,027

Fonte: Dados da pesquisa.

Andrade, Franca e Stefano (2019) também verificaram diferenca significativa em
relacdo ao sexo e 0 constructo justica organizacional, na qual o sexo masculino
apresentou média significativamente superior. Macedo e Salles (2015) ao verificarem a
percepcdo de justica mais baixa pelas mulheres, atribuem as préaticas remunerativas aplicadas
nas instituicdes bancarias, que sdo diferentes conforme o género, chegando apenas entre 76% e
74% do salario masculino.

Quando analisado por dimensdo, a variavel “sexo” apresentou diferenga significativa
nas dimensdes Justica distributiva e Justica interpessoal, sendo que nas duas dimensdes as
mulheres apresentaram menores médias e desvio padrdo, como pode ser verificado na Tabela
15.

Tabela 15 — Diferencas de médias por sexo nas dimensdes de justica

Dimensao Sexo | Média D.P. t Sig. 2
Justica distributiva 3,7840 | 0,64951 |-2,891 | 0,005
4,0120 | 0,73702 |-2,891 | 0,005
4,1706 | 0,59161 |-2,110 | 0,036
4,3175 | 0,63041 |-2,110 | 0,036

Justica interpessoal

Eq4BuliE<qin

Fonte: Dados da pesquisa.

Vale destacar que, na Instituicdo, o salario e os beneficios ndo variam conforme o sexo,
pois todos os servidores recebem a remuneracdo correspondente ao nivel do cargo e os
beneficios previstos em lei, mesmo assim as mulheres percebem menor justica distributiva. O
que leva a acreditar que, no servigo publico, os beneficios e as recompensas esperadas ndo estdo

relacionadas a remuneracéo.
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Entre os servidores que se afastaram nos ultimos dois anos e 0s que nao se afastaram,
verificou-se diferenca significativa em trés das quatro dimensdes de justica organizacional, sdo

elas: processual, distributiva e informacional, conforme a Tabela 16.

Tabela 16 — Diferencas de médias da variavel Afastamento nos Gltimos dois anos na percep¢do
de justica

Dimensao Afastamento | Média Desvio t Sig. 2
Justi¢a Processual Sim 3,4924 | 0,61290 | -2,554 | 0,016
Néo 3,6631 | 0,52963 | -2,554 | 0,016

Justica distributiva Sim 3,7476 | 0,73222 | -2,273 | 0,029
Nao 3,9354 | 0,66694 | -2,273 | 0,029

Justica Interpessoal Sim 4,1262 | 0,62806 | -2,084 | 0,042
Néo 4,2779 | 0,59724 | -2,084 | 0,042

Fonte: Dados da pesquisa.

Observa-se que, nas trés dimensdes, 0s participantes que disseram ter se afastado por
motivo de salde nos Gltimos dois anos, apresentaram menores médias, indicando que percebem
menor justica processual, distributiva e interpessoal, em comparacéo aos que ndo se afastaram.

Considerando os servidores que tiveram afastamento, verifica-se diferenga significativa
nas médias dos participantes que percebem relagdo entre seu adoecimento e o processo de
trabalho ou organizacdo, os quais apresentaram medias inferiores em todas dimensdes de justica

organizacional. Conforme Tabela 17.

Tabela 17 — Diferengas de médias da varidvel Relacdo entre o motivo do afastamento e a
organizagdo na percepgao de justica

Dimenséao Motivo Média | Desvio t Sig. 2
Justica Processual Sim 3,1891 | 0,57972 | -3,744 | 0,000
Néo 3,6418 | 0,57594 | -3,744 | 0,000

Justica distributiva Sim 3,3309 | 0,63877 | -4,405 | 0,000
Néo 3,9529 | 0,69037 | -4,405 | 0,000

Justica Interpessoal Sim 3,8603 | 0,63123 |-3,145 | 0,003
Néo 4,2572 | 0,58782 | -3,145 | 0,003

Justica Informacional Sim 3,4941 | 0,65549 |-2,213 | 0,034
Néo 3,7855 | 0,61484 |-2,213 | 0,034

Fonte: Dados da pesquisa.
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Esse dado € relevante, pois indica que a percepcdo de injusticas no ambiente de trabalho
pode apresentar relacdo com o adoecimento (com nexo de causalidade) do servidor. O que
evidencia a importancia de se conhecer 0s comportamentos bem aceitos no cenario
organizacional como forma de promocao de salde.

As diferengas de médias das variaveis: idade, escolaridade, lotagdo, renda e nivel do
cargo, foram verificadas por meio do teste ANOVA, sendo que, apenas as variaveis idade e
nivel do cargo apresentaram diferencas significativas.

Os servidores com idade entre 61 a 73 anos percebem mais justica na distribuigdo dos
resultados, ja os servidores com idade entre 31 a 40 anos, avaliam a justica distributiva de

maneira mais negativa, ou seja, sentem-se mais injusticados, conforme Tabela 18.

Tabela 18 — Anova para variavel Idade em relacdo a percepcao de justica

Dimenséo Idade Média | Desvio Sig. 2
Justica Distributiva Até 30 anos 3,7598 | 0,79366 | 0,008
De31a40anos |3,7317| 0,67074 | 0,008
De4la50anos |3,9366 | 0,72914 | 0,008
De5la60anos | 4,0607 | 0,59654 | 0,008
De6la73anos |4,1333| 0,46162 | 0,008

Fonte: Dados da pesquisa

Os servidores com mais idade, tendem a ser mais antigos na Instituicdo, portanto, ja
atingiram todos os niveis de progressdo na carreira, 0 que pode explicar esse resultado. Além
disso, no decorrer dos anos, os servidores mais novos na carreira, foram perdendo alguns
direitos e vantagens, 0 que ocorreu em menor propor¢do com quem ingressou a mais tempo no
servigo publico, devido ao instituto do direito adquirido.

No que se refere a variavel nivel do cargo, observa-se na Tabela 19, que os servidores
com cargo de nivel médio percebem niveis mais elevados de justica, enquanto os servidores de

nivel superior se sentem mais injusticados quanto a distribui¢do dos resultados.

Tabela 19 — Anova para variavel Nivel do cargo em relagdo a percepcao de justica

Dimensao Nivel do cargo | Média | Desvio | Sig. 2
Justica Distributiva Nivel auxiliar 3,8448 | 0,97150 | 0,021
Nivel médio 4,0019 | 0,58838 | 0,021
Nivel superior 3,7753 | 0,70043 | 0,021
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Fonte: Dados da pesquisa

Nesse sentido, Prestes, Mendonca e Ferreira (2013) referem que o trabalhador com
maior experiéncia e qualificacdo, embora receba salario mais elevado, se sente mais injusticado
quanto a distribuicdo dos recursos, beneficios e vantagens oferecidos pela organizacéo.
Enquanto os trabalhadores com menores salarios, as vezes, com menores niveis de formacéao e

de qualificacéo, consideram a distribuicdo mais justa.

4.3.2 Percepcdes de justica no trabalho remoto

O questionario de pesquisa continha duas questfes abertas sobre justica organizacional,
objetivando aprofundar o assunto e sobretudo verificar se os respondentes, durante o trabalho
remoto, perceberam mudancas em relacdo as politicas existentes e/ou procedimentos para o
alcance de metas; e na sua relacdo com a pessoa responsavel por implementar os procedimentos
na institui¢do. Inicialmente, foi preciso responder “Sim” ou “Nao”. Para aqueles que
responderam “Sim” foi dada a oportunidade de relatarem suas experiéncias, caso fosse do
interesse do participante, ou seja, a resposta nao era obrigatéria.

Nesse sentido, dos 318 participantes, 29% (n=92) identificaram alguma mudanca em
relacdo as politicas existentes e/ou procedimentos para alcance de metas e 71% (n=226) nédo
perceberam mudancas. Quanto a percep¢do de mudanca na relagdo com a pessoa responsavel
por implementar os procedimentos na Instituicdo, 19% dos participantes (n=61) responderam
que sim e 81% (n=257) marcaram que nao.

Observou-se significativa participacdo nas duas questdes nao obrigatdrias, que foram
fundamentais para compreender as mudancas percebidas durante o trabalho remoto, mas
também contribuiu para explicar as médias obtidas na escala de Justica Organizacional,
especialmente nos aspectos que demandam atencdo da gestdo para melhorar a percepcao de
justica. Além disso, diante da possibilidade de o trabalho remoto ser implementado no &mbito
da administracdo publica federal (IN 65/2020), é possivel identificar alguns aspectos que
precisam de ajustes, tanto para o melhor desempenho do trabalho como para a satde e qualidade
de vida do servidor.

Em uma analise preliminar, foi possivel identificar que as percepc¢des relatadas, de uma
forma geral, apresentam relacdo com as perguntas da escala. Por isso, optou-se por agrupar as
respostas conforme as dimensdes de justica: processual, distributiva, interpessoal e

informacional. Cabe salientar, de antemao, que varios assuntos foram mencionados de maneira
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positiva por alguns respondentes e negativa por outros, situacdo compreensivel diante do
tamanho da Instituicdo e da complexidade de setores e fungGes existentes.
No Quadro 44, sdo apresentados exemplos de relatos que mencionam aspectos

referentes a percepcdo de justica processual.

Quadro 44 - Exemplos de relatos com relacéo a dimensao justica processual

“Todo o planejamento estratégico, tatico e operacional teve que ser revisto e/ou adaptado. Muitas politicas
sofreram alteracdes para viabilizar o funcionamento da UFSM.”

“Maior agilidade nos encaminhamentos e providéncias em relacdo aos processos. Menos papel, menos
impressdo, mais economia.”

“Priorizagdo de procedimentos que permitam a permanéncia de estudantes com qualidade, priorizando a vida
com saude.”

“Implementacdo da Sistematizacao da assisténcia de enfermagem.”

“Maior disponibilidade de comunicacdo/reunides virtuais entre as distintas partes envolvidas e afetas pelos
procedimentos, englobando diferentes hierarquias.”

“Como a situagdo de trabalho remoto € nova ainda estamos nos adaptando e nesse caso as politicas e/ou
procedimentos existentes estdo instaveis, ja que a vontade pessoal do servidor tem feito a diferenca nos seus
afazeres, tanto que alguns néo se dispdem a fazer nada.”

“Nao consigo sequer visualizar as metas. Acho que, de um modo geral, ndo se sabe para onde estamos indo
nessa pandemia, por isso as estratégias ou procedimentos estabelecidos sdo muitas vezes incongruentes.”
“Infelizmente ha setores que estdo com muitos servidores para pouco servico e ha setores mais importantes na
UFSM com poucos servidores que realizam o planejamento e fazem as opera¢des a0 mesmo tempo, ou seja,
pouca gente para realizar um bom servico e dar o retorno adequado a todos.”

“Foco muito voltado no agora, no imediato. Politica falando muito mais alto do que a preocupagdo com as
pessoas.”

“Os procedimentos, regras e fatos ficaram mais lentos e os processos ainda ndo estdo claros na cultura da
institui¢do.”

“Falta de cursos explicando novos procedimentos. Um pouco de falta de comunicagdo.”

“Pouca discuss@o ou adesdo aos comentarios que tenho feito. Nao ha mais nem a possibilidade de explicar meu
ponto de vista, me parece que foi adotada a politica do que é mais facil fazerem do que é mais estratégico para
a Universidade. Inclusive ja cheguei a ouvir isso de colegas, infelizmente.”

“A politica de satde e seguranca do trabalho nio sdo discutidas de que maneira vai ser adaptada ao trabalho
remoto.”

Fonte: Dados da pesquisa

Entre as percepcdes relatadas pelos participantes, tém-se as alteracdes necessarias para
adaptar o trabalho a nova realidade forcada pela pandemia, como acesso remoto (que permitiu
acesso a0 PEN-SIEY), a informatizacdo de varios procedimentos, sistemas online foram
disponibilizados, como o REDE e sistema para defesas e inscri¢do para processos seletivos,

implementacdo de reunies online (no Google Meet?, por exemplo), lives®, comunicacio

1O Processo Eletronico Nacional (PEN) “é uma iniciativa conjunta de érgéos e entidades de diversas esferas da
administracéo publica para a construgdo de uma infraestrutura ptblica de processo administrativo eletrénico”
(UFSM, 2020).

2 Plataforma gratuita de videoconferéncia online de nivel corporativo.

3 Consistem em videos transmitidos ao vivo.
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constante pelo WhatsApp, com isso o aprendizado de novas tecnologias também foi um item
citado. Ainda, a necessidade de “adequacdes as instrugdes normativas do governo federal”.

Mais facilidade e agilidade no fluxo de desenvolvimento dos procedimentos foram
percebidas, o que demonstra uma desburocratizagdo dos servi¢os. A informatizagdo dos
procedimentos e a flexibilidade dos prazos contribuiram nesse processo. Esse aspecto foi
percebido como positivo por varios respondentes, como se observa: “Sim, pois me envolvo com
a questdo de empenhos e patriménio. Mudaram prazos, passaram a ser aceitas reunides online,
envio de NF por e-mail, o que agilizou muito o atendimento para os campi fora de sede.” e
“Houve uma mudanca de paradigmas, como, a rapidez e facilidade em desenvolver as
atividades e a flexibilidade de horario, porém, a carga horaria em casa esta sendo bem maior do
que a presencial.”

Constata-se que a comunicacdo € o assunto predominantemente citado entre 0s
participantes, indicando ser um fator que tem influéncia na percepcdo de justica. Parte dos
respondentes identificou melhorias na comunicacdo entre chefias, colegas do setor e entre
setores de trabalho durante o trabalho remoto. Por outro lado, um grande nimero relatou
dificuldades relacionadas a pouca e dificil comunicacdo. Galleli e Marchiori (2013) afirmam
que o reconhecimento da subjetividade do trabalhador estd relacionado a qualidade das
interagOes sociais, propiciada por uma comunicacdo em que o trabalhador possa expressar suas
ideias, sugestbes e oferecer sua criatividade e sentimentos para a geracdo de valor
organizacional.

Além do aumento da carga horaria de trabalho, o desrespeito com o horéario de descanso
foi bastante mencionado. Constata-se que, 0 maior uso das ferramentas tecnoldgicas e midias
sociais como instrumento de trabalho, estdo causando desconforto aos servidores, que percebem
seu contato pessoal sendo “invadido” com demandas do trabalho, sem limites de horarios.
Outros aspectos mencionados foram: incerteza sobre a justa distribuicdo de tarefas; falta de
discussdo sobre a politica de saude e seguranca do trabalho; precariedade de condicGes
tecnoldgicas da USM, que dificulta o trabalho remoto; “o calendario académico deixou de ser
seguido”; alguns participantes relataram falta de clareza e incongruéncia nos procedimentos;
falta de treinamento quanto aos novos procedimentos; e pouca escuta.

Quanto a justica distributiva, cumpre salientar que ndo foi realizada uma pergunta
especifica envolvendo a percepcao dos respondentes sobre os resultados do seu trabalho, por
iSSO poucas respostas apresentaram relagdo direta com essa dimensdo. Em regra, se refere a
maneira como a organizacdo distribui seus recursos: promocdes, servicos, bens, salarios,
sangOes disciplinares, entre outros (GEREMIA, KANAN e MARCON, 2018). Contudo,
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necessario pensar as peculiaridades do servico publico, em que os servidores, no caso da UFSM,
sdo regidos por um RJU, possuem plano de carreira, com regras pre-estabelecidas de
desenvolvimento, ou seja, ndo dependem da vontade dos superiores ou da sua producdo para
receberem recompensas financeiras, por exemplo.

Para Ribeiro e Bastos (2010, p. 12), uma distribuicdo de resultados sera percebida como
justa por um individuo quando a razdo entre seus investimentos (“o proprio trabalho, a
dedicacédo autopercebida, a capacitacao, o tempo de relacéo, o sacrificio da qualidade de vida,
etc.”) e as recompensas (“salario, sensac¢ao de suporte e seguranca, reconhecimento ou status e
beneficios") quando proporcionais. No caso do servi¢o publico, o que muda sdo as recompensas
ou resultados esperados, que podem estar atreladas ao reconhecimento por parte da gestdo,
colegas e usuarios, confianca e reconhecimento do seu trabalho por meio do recebimento de
cargo de gestdo, a forma como é cobrado pelo desempenho do seu trabalho, entre outras. O
Quadro 45 apresenta relatos relativos aos resultados.

Quadro 45 - Exemplos de relatos relacionadas a dimens&o justica distributiva

“Ha um pouco mais de cobranga em rela¢do ao alcance de metas, no sentido de mostrar que a nossa unidade
esta trabalhando efetivamente.”

“Maior pressao pela necessidade constante de justificar que algum trabalho esta sendo feito.”

“Mais cobranca por agilidade em meio a muitas mudangas.”

“O registro por e-mail das atividades realizadas foi intensificado.”

“[...] Como subordinada, sinto-me muitas vezes cobrada a mostrar servigo, ndo interessando se esse servigo sera
relevante ou ndo neste momento.”

Fonte: Dados da pesquisa

As respostas que mais se aproximaram da dimenséo justica distributiva, na visdo da
autora, tém relagdo com a cobranga por comprovar desempenho. Considerando que, na
percepcao de alguns participantes, aumentou a demanda de trabalho, e também a pressao e a
cobranca por resultados. Com base nos relatos, percebe-se que as cobrancas séo mais no sentido
de registrar e comprovar que algo esta sendo feito no trabalho remoto, o que néo
necessariamente refletem o real esforgo e desempenho e/ou a real contribuigdo que o servidor
da a instituicdo. O que pode ajudar a explicar a varidvel com menor média da escala: “Os
resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho?”.

A dimenséo justica interpessoal “refere-se ao grau de sensibilidade social do gestor

guanto ao tratamento digno e respeitoso dirigido as pessoas afetadas pelas decisGes e pelos
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procedimentos de distribui¢do” (RIBEIRO e BASTOS, 2010, p. 13). No Quadro 46, é possivel

verificar alguns exemplos referentes a essa dimenséo.

Quadro 46 - Exemplos de relatos relacionadas a dimenséo justica interpessoal

“Maior proximidade, conversas menos formais em funcéo do contato rapido via WhatsApp, mais
compreensdo devido ao isolamento que todos estdo passando.”

“Relac¢do de maturidade e confianga.”

“Houve uma aproximagdo do didlogo e organizagdo das metas.”

“[...] Acho que o clima de tenséo e incerteza acaba gerando uma grande pressao, sobretudo para os gestores,
que acabam transferindo essas angustias aos seus subordinados.”

“As pessoas nao consultam mandam.”

“Apenas intensifica¢do das personalidades e comportamentos dos chefes em relacdo ao periodo anterior a
pandemia.”

Fonte: Dados da pesquisa

Nos relatos, observam-se respostas divididas entre participantes que consideram que o0
relacionamento ficou melhor, com mais didlogo, proximidade, empatia e compreensdo e
aqueles que percebem que a relacdo ficou mais rigida, distante, e com intensificacdo das
personalidades. Em geral, essa dimensao apresentou as melhores médias da escala aplicada,
com desvios padrdo préximos e baixos, 0 que é positivo, pois, segundo Almeida e Silva (2006),
um ambiente de trabalho em que as pessoas se tratam com respeito e cordialidade, ha maior
probabilidade de ser mais produtivo, saudavel, com trabalhadores mais comprometidos com a
organizacao.

Alguns autores (ver tdpico 2.2.1) utilizam a dimens&o interacional, que compreende as
dimensdes interpessoal e informacional, pois, ambas sdo bastante proximas e se referem a
pessoa responsdvel por implementar os procedimentos na instituicdo. Em um primeiro
momento, as respostas das perguntas abertas parecem proximas, mas com uma analise mais
detalhada é possivel identificar que os conflitos estdo mais relacionados as explicacdes dos
procedimentos adotados e a comunicacgdo. Essa percepcdo da autora esta em consonancia com
as médias mais baixas obtidas na dimensdo informacional, reforcando a importancia de aplicar
a escala tetradimensional.

Assim, no Quadro 47, sdo apresentados exemplos de relatos referentes a dimenséo
informacional, que conforme Ribeiro e Bastos (2010, p. 14), “¢ alusiva as informagdes e as

explicacOes sobre as decisdes tomadas quanto a clareza, oportunidade e abrangéncia”.

Quadro 47 - Exemplos de relatos relacionadas a dimenséo justica informacional
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“Desrespeito aos horarios de descanso, mantendo contato mesmo fora do horario de trabalho.”
“Impossibilidade de saber o que colegas estdo fazendo. Se estdo de fato trabalhando, e se a divis@o de tarefas
esta sendo justa.”

“Falta de transparéncia nas tarefas do setor.”

“Dificil comunicagdo.”; “Falta de comunicagdo nas decisdes.”; “Ele se ausentou ainda mais.”

“Centralizagdo das tarefas, solicitando a participagdo do servidor subordinado somente quando ndo encontrava
a fonte da informagao que precisava.”

“As decisdes sao tomadas em conversas restritas ao invés de ampliarem a discusséo. Principalmente no que diz
respeito ao REDE.”

“A tomada de decisdes passou a contar com menos pessoas nas discussdes. Sinto que atualmente estamos mais
verticalizados, diferente do dialogo que vinhamos conquistando.”

“O autoritarismo e exigéncia mudaram com falta de paciéncia aos questionamentos e ndo saber separar o
profissional do pessoal.”

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nesses exemplos, é possivel identificar varias falhas: falta de transparéncia
nas tarefas ou na sua distribuicdo; falta de escuta e de paciéncia com questionamentos;
centralizacéo das tarefas e decisdes. Buscando pelas palavras “participativa” e “colaborativa”
no PDI da Instituicdo, observam-se poucas referéncias, encontrando-se mengdo a “gestdo
participativa” apenas no topico referente a “Diretrizes da politica de gestdo or¢gamentaria”, na
construcdo do documento e, apds, como sugestao da comunidade (PDI 2016-2026).

Este é, portanto, um aspecto que demanda atencdo da gestdo. Consoante Sousa e
Mendonca (2009), a oportunidade de participar dos processos de tomada de deciséo e expor
suas ideias frente aos procedimentos organizacionais € tdo importante quanto a percepcdo de
receber um salario compativel com seus esfor¢os. Relevante considerar que, ndo foi encontrado
diferenca significativa entre, quem ocupa cargo de gestdo ou ndo, assim, pode-se inferir que
mesmo 0s ocupantes da gestdo, percebem e vivenciam falhas no processo de informagdes e nas
explicacGes quanto a tomada de decisdes.

No que se refere a comunicacgéo, houve relatos de falta de comunicacgéo, dificuldade de
comunicacéo e contato fora do horario do trabalho. Um participante descreveu a experiéncia da

comunicacdo mediada pelas tecnologias e seu impacto nas relaces:

“A comunicagdo entre a equipe - mediada pelas tecnologias - ficou um pouco
prejudicada, aumento de ruidos, desentendimentos falha na comunicacdo em
decorréncia da comunicacdo mediada, algumas vezes - em texto escrito, que ndo
apresenta tom de voz, expressdo corporal, gestual - a compreensdo do sentido da
mensagem fica prejudicada, em comparacdo a uma comunicacdo presencial. Esses
ruidos interferem no relacionamento interpessoal da equipe, provocando alteragGes
nas relagdes.”
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A maior proximidade da relacdo pessoal e profissional foi outro aspecto citado, tendo
em vista que a comunicacdo ocorre, na maioria das vezes, pelo contato pessoal do servidor
(WhatsApp ou e-mail). O que pode prejudicar a relacGes de trabalho, conforme: “Nossa relagédo
se tornou mais proxima e pessoal, em alguns momentos dificultando as relagdes de trabalho.”

Quanto a relacdo com a chefia, alguns participantes perceberam uma auséncia “maior”,
como nos relatos: “Ele se ausentou ainda mais.”, “Aumentou o afastamento - diminuiu a
comunicagdo.”, “Desinteresse em contatar comigo devido eu ndo ter um bom acesso a
internet.”. Entretanto, alguns servidores compreendem essa postura, considerando natural
devido as circunstancias, consoante se verifica: “A relagao ficou mais distante, mas o que acho
natural devido a atual situagdo.”, “Um certo distanciamento, pela falta da presenca fisica no
ambiente de trabalho, mas tudo contornado pela comunicagao online.”

Apos realizar a andlise de contedo das questdes abertas, pode-se considerar que elas
foram fundamentais para compreender as médias obtidas na escala. Da mesma forma,
depreende-se, pela frequéncia em que sao citados, os fatores atribuidos como importantes pelos
servidores, favorecendo os diagnosticos. Ainda, possibilita que os pontos mencionados como
positivos sirvam como indicativos do que deve ser considerado no momento da construcdo das
diretrizes de gestao.

Além disso, uma percepcdo relatada, em quase todas as perguntas abertas, por diversos
respondentes, se refere a maior flexibilidade do trabalho remoto, que permite uma melhor
gestdo do tempo de trabalho e de lazer, podendo refletir no desempenho do trabalho e na
produtividade. Conforme pode ser verificado:

“Mais respeito a organizagao individual de trabalho, pela flexibilizagdo do trabalho
remoto, trazendo mais qualidade de vida ao servidor, maior satisfacdo em
desempenhar o trabalho.”

“E muito bom poder administrar seu tempo e poder trabalhar no local onde vocé se
sente mais confortavel, livre da rigidez de horario, do ambiente organizacional de
trabalho, do estresse do transito para deslocamento, do cumprimento burocratico de
trabalho, que nos obriga a ficar 9 horas encarcerados, dentro de um ambiente, sem
necessidade, pois o que importa ¢ a produtividade e a qualidade dessa produgdo.”

“Sim, me sinto mais feliz em poder gerenciar meu tempo e por me permitirem o
trabalho remoto, mas percebo que ha receio em reconhecerem que esta forma de
trabalho funciona.”

Com base nessas colocag0es, é possivel inferir que possibilitar o trabalho remoto, para
aqueles que se adaptaram a essa modalidade de trabalho, podera trazer mais qualidade de vida,

satisfacdo e felicidade, podendo refletir na percepcéo de justica dos servidores, tendo em vista
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que foram citadas nesse bloco da pesquisa. No entanto, essa relacdo demanda maiores
investigacdes em pesquisas futuras.

O aspecto mais mencionado, nas duas questdes abertas sobre justica, se refere a
comunicagdo interna. Conforme Spiazzi e Battistella (2020), a complexidade e o porte da
Instituicdo dificultam o fluxo de informagdes, de maneira que as informagdes cheguem a todos.
A comunidade académica da UFSM é composta por mais de 35 mil pessoas, distribuidas em
quatro campi, inimeras unidades e subunidades, que possuem uma producdo de conteido
diéria. Para as autoras, como a estrutura de comunicacdo da Instituicdo ndo consegue atender
todas as unidades e publicos, acarreta em iniciativas de comunicagdo descentralizadas, sem
alinhamento institucional, percebida na auséncia de diretrizes comuns e de macroprocessos.

Buscando por “comunica¢do interna” no PDI/UFSM (2016-2026), em “Diretrizes da

politica de comunicac¢ao”, t€ém-se que:

Comunicacdo administrativa: a comunicagao interna deve visar a integracdo e coesao
entre os objetivos da instituicao e os objetivos dos servidores publicos, terceirizados
e alunos a ela vinculados. O processo de comunicacao interna deve valorizar relages
participativas, colaborativas e de convivéncia, configurando-se em praticas
comunicacionais horizontais e integradoras que atendam o direito a informacéo, a
expressdo e a resposta, constituindo a relacdo dialégica (PDI/UFSM, 2016-2026, p.
185).

Todavia, ndo foram indicadas as estratégias que seriam utilizadas para atingir esses
objetivos. Ainda, a comunicacéo foi reconhecida como um “fator de fraqueza”, configurando
um dos fatores internos que podem influenciar a Instituigdo negativamente (PDI, 2016-2026).
Em consonéncia com o estudo de Spiazzi e Battistella (2020), verifica-se a necessidade de a
Instituicdo aprimorar seu processo de comunicacdo interna. Para tanto, sugere-se que seja
disponibilizado um canal de comunicacéo entre os servidores e setores, uma espécie de Chat
que fique disponivel durante a jornada de trabalho do servidor. O que iria contribuir para
diminuir as solicitacdes relacionadas ao trabalho nos contatos pessoais do servidor fora do
horério de expediente. Além disso, adotar a utilizacdo do e-mail institucional para as demandas
ndo urgentes de trabalho.

Ainda, criar uma classificacdo de demandas, que possibilite indicar o que é urgente e
precisa de resposta imediata. Para que esse processo seja incorporado na cultura da Instituigéo,
¢ preciso conscientizar a comunidade académica e, principalmente as chefias, para nédo
realizarem solicitagdes (via WhatsApp) em horarios noturnos, feriados ou ap6s o expediente, o
mesmo deve ocorrer sobre a ndo necessidade de resposta fora do horario de trabalho.

Recordando que Almeida e Silva (2006), consideram que, para um ambiente justo, € preciso



157

alinhar as praticas organizacionais éticas e justas e comunicar a todos de forma eficiente e
transparente.

Outrossim, é preciso promover uma gestéo participativa, tendo em conta que as menores
médias foram obtidas nas questdes referentes a comunicacédo e explicagdo dos procedimentos,
possibilidade de expressar seus pontos de vista, contestar os resultados e influéncia nos
resultados. O que foi confirmado pelas respostas obtidas nas perguntas abertas, as quais
apresentaram relatos no mesmo sentido, demonstrando verticalidade nas decisdes, centralizacao
das tarefas e falta de transparéncia nos procedimentos.

De uma forma geral, observa-se que a Instituicdo tem a preocupacgéo em disponibilizar
informacdes das mais diversas nos sitios oficiais, contudo, ndo é possivel saber se essa gama
de documentos sdo facilmente encontrados e absorvidos pela comunidade e até mesmo se existe
uma cultura de buscar pelos procedimentos e orientacdes nas paginas. Pode-se depreender, a
partir das buscas para a realizacdo dessa pesquisa, que as informacdes estdo dispersas, por
vezes, vagas e algumas demandam um prévio conhecimento do assunto para serem localizadas.
Sugere-se que 0s documentos sejam concentrados a partir de uma listagem por tema, igual como
ocorre em “Servicos PROGEP”, uma aba com a finalidade de reunir e disponibilizar todos os

documentos, manuais, portarias, etc., que, hoje, estdo anexos nos diversos links.

4.4 ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL

Para analisar o nivel de entrincheiramento organizacional dos TAEs da UFSM, foi
aplicada a escala Medida de Entrincheiramento Organizacional, em que todos os fatores sao
medidos através de uma escala do tipo likert de 6 pontos, que varia de Discordo Totalmente (1)
a Concordo Totalmente (6). Para avaliacdo sdo considerados os seguintes valores de medida:
valores baixos, média entre 1,0 e 2,5; valores médios as médias entre 2,5 a 4,5; e valores altos,
médias entre 4,5 a 6,0. A seguir sdo apresentadas as médias e desvio padrdo por dimensao do
constructo.

Em relacdo a dimensdo “ajustamento a posicdo social” (APS), que refere-se aos
investimentos realizados para adaptagdo no cargo/organizacdo e aos relacionamentos
construidos com os colegas, tém-se médias acima de 2,5, variando entre 2,68 a 3,66,
configurando valores médios de entrincheiramento. A maior média (3,66) ¢ na questdo “Sair
dessa organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minha rede de
relacionamentos” e a menor (2,68) € “Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando

fora todo o esfor¢o que fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.”, conforme verifica-se
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no Quadro 48. A permanéncia no servigo publico costuma ser duradoura, o que possibilita criar

lacos de amizade com os colegas, fator que foi considerado pelos respondentes.

Quadro 48 - Média e desvio padrdo das variaveis da dimensdo APS

Variavel Média D.P.
Sair dessa organizacao significaria, para mim, perder parte importante daminharede 3,66 1,505
de relacionamentos.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforcos que fiz =~ 3,26 1,754
para chegar aonde cheguei dentro desta empresa.

Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdicando anos de 3,19 1,834
dedicacéo.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado = 2,93 | 1,344
como sou hoje dentro dessa empresa.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumar 2,74 1,323
a uma nova funcéo.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforco que = 2,68 = 1,523
fiz para aprender as tarefas do meu cargo atual.

AJUSTAMENTO A

POSICAO SOCIAL

Fonte: Dados da pesquisa

Observa-se que o maior desvio padrdo (1,834) ¢ na questdo “Se deixasse essa
organizagdo, sentiria como se estivesse desperdicando anos de dedicagdo.” E o menor desvio
padrao (1,323) ¢ na variavel “Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo
para me acostumar a uma nova fun¢do.”, indicando maior concordancia nesse quesito.

A dimenséo arranjo burocraticos impessoais (ABI) referente a estabilidade financeira e
beneficios que seriam perdidos, apresentou médias de 3,24 a 4,71 (Quadro 49), sendo a
dimensdo com médias mais altas de todo o constructo, inclusive apresentando duas questdes
acima de 4,5, que indica alto entrincheiramento. Assim, as duas variaveis com maior média sao:
“Sair dessa organizacao agora resultaria em perdas financeiras.” (4,71) e “Sinto que mudar de
empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira.” (4,54). Cabe salientar que estas
foram as duas variaveis com menor desvio padrdo da dimens&o.

Tal resultado ja era esperado, pois, quem busca o servigo publico, geralmente, procura
estabilidade financeira. Conforme o apontado, a estabilidade e a independéncia financeira
obtidas na carreira publica sdo vistas como alternativas as incertezas da iniciativa privada
(SILVA, PAIVA e LIMA, 2019). O que faz algumas pessoas, inclusive, abrirem méo de sua
area de formacdo em troca de um vinculo estavel (RIBEIRO e MANCEBO, 2013).

Quadro 49 - Média e desvio padréo das variaveis da dimensdo ABI
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Variavel Média D.P.
Sair dessa organizacdo agora resultaria em perdas financeiras. 4,71 1,386
Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira. 454 | 1,384
g Os beneficios que recebo nessa organizacdo seriam perdidos se eu saisse agora. 4,15 1,632
8 .S = Nio seria facil encontrar outra organizagdo que me oferecesse o0 mesmo retorno 3,94 1,527
g § § financeiro que essa.
g g "é.’_ O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios financeiros que ela me 3,65 1,450
@M £ proporciona.

Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficios = 3,24 = 1,529
que essa empresa oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios
médicos, vale-refeicdo, etc.)

Fonte: Dados da pesquisa

A variavel da dimensdo ABI com menor média (3,24) é “Se eu fosse trabalhar em outra
empresa, eu deixaria de receber varios beneficios que essa empresa oferece aos seus
empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-refeigdo, etc.)”. Quanto aos desvios
padrdo, houve uma maior concordancia nas duas variaveis com maior média, sendo elas: “Sinto
que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira”, com desvio padrao
de 1,384 e “Sair dessa organizagdo agora resultaria em perdas financeiras”, desvio de 1,386. E
mais divergéncia na questao “Os beneficios que recebo nessa organizacgéo seriam perdidos se
eu saisse agora”, com desvio padrao de 1,632.

A dimenséo limitacéo de alterativas (LA), que avalia a percepc¢ao quanto a restri¢cdes no
mercado de trabalho e falta de alternativas, obteve médias entre 2,05 a 3,31. As duas varidveis
com maior média sdo: “Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa
organiza¢do.” (3,31) e “Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo
seria a falta de alternativas.” (2,94), o que indica valores médios de entrincheiramento, como

se pode verificar no Quadro 50.

Quadro 50 - Média e desvio padrédo das variaveis da dimensdo LA

Variavel Média = D.P.
Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacao. 3,31 1,591
w 9 Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizagdo seria a falta 2,94 1,390
o <>‘: de alternativas.
19( = Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que ndo conseguiria facilmente 2,68 1,455
O <Z‘f entrar em outra organizacgao.
E % Mantenho-me nessa organizacdo porque sinto que tenho poucas oportunidadesem = 2,62 1,366
S ~  outras organizagdes.
= :(' A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercdo em outras 2,28 1,405

organizacoes.
Meu perfil profissional ndo favorece minha inser¢do em outras organizagoes. 2,05 1,291

Fonte: Dados da pesquisa
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Ja as duas varidveis com menor média: “Meu perfil profissional nao favorece minha
insercdo em outras organizacdes” (2,05) e “A especificidade do meu conhecimento dificulta
minha inser¢do em outras organizagdes” (2,28), representam valores baixos de
entrincheiramento, sendo as Unicas variaveis da escala com média menor de 2,5. Conforme
visto no tdpico 4.1, 37,4% dos participantes da pesquisa possuem mestrado e 33,3%
especializacdo. Os TAES, em regra, apresentam escolaridade superior ao exigido no cargo, visto
que o plano de carreira incentiva (financeiramente) e possibilita a busca por capacitacédo e
qualificacdo (ver tdpico 2.4), além da experiéncia adquirida ao trabalhar em uma Institui¢cdo do
porte da UFSM.

Portanto, os servidores nao consideram seu perfil funcional como um limitante para
outras alternativas de empregabilidade. O relato de um participante traduz essa percepcao: “Na
area de TI onde trabalho, tenho formacéo e experiéncia de mais de 10 anos existem muitas
oportunidades e quero as melhores para mim e minha familia”. Dessa forma, pode-se inferir
gue as médias mais elevadas nas duas questdes que se referem a poucas alternativas de emprego,
estdo relacionadas ao mercado de trabalho que, no &mbito privado, as vagas ndo parecem ser
suficientes, com crescentes indices de desemprego (SILVA, PAIVA e LIMA, 2019), tornando-
se altamente competitivo. E no espago publico, houve uma reducdo na oferta de vagas, devido
a série de mudancas que vem sendo implementadas nos dltimos anos (vide topico 2.1).

Observa-se que a questdo com menor média 2,05 (“Meu perfil profissional ndo favorece
minha inser¢do em outras organizagdes”) também obteve 0 menor desvio padrdo 1,291,
indicando maior concordancia entre os respondentes. E a varidvel com maior média (“Eu acho
que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizacio”) obteve o maior desvio
padréo (1,591).

Por fim, foram realizadas médias gerais por dimens&o e do constructo, as quais ficaram
compreendidas entre 2,64 a 4,03, que configuram valores médios de entrincheiramento. No
entanto, Rodrigues e Bastos (2015) sugerem que os valores médios podem ser distinguidos
entre médio inferior (maior de 2,5 e menor que 3,5) e médio superior (maior ou igual a 3,5 e
menor que 4,5), permitindo melhor compreensdo acerca da situagdo dos participantes desse
estudo.

Verifica-se que a dimensdo ABI apresentou maior média (4,0384), indicando
entrincheiramento médio superior e as dimensdes APS e LA se classificam como médio

inferior, sendo que a dimensdo LA obteve a menor média (2,6468), demonstrando que o menor
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entrincheiramento se encontra nesse fator. Quanto a média geral do constructo (3,2544), ficou

classificada em médio inferior, conforme Quadro 51.

Quadro 51 - Médias e desvio padrao por dimenséo e do constructo Entrincheiramento

Dimensao Média D.P.
Arranjos burocraticos impessoais (ABI) 4,0384 1,03652
Ajustamento & posicéo social (APS) 3,0799 1,07462
Limitacdo de alternativas (LA) 2,6468 1,02601
Média geral do constructo 3,2544 0,87364

Fonte: Dados da pesquisa

Com base nas médias gerais e por variaveis, pode-se constatar que os servidores se
sentem presos por questdes financeiras, pela estabilidade e pelos beneficios que seriam perdidos
caso deixassem a organizacdo. Em menor nivel, devido a rede de relacionamentos, pelos
esforgos empreendidos e os anos de dedicagdo a Instituicdo e, por fim, por perceberem poucas
alternativas de emprego, sem considerar, contudo, que o seu perfil profissional seja um limitante
a colocacao no mercado de trabalho.

Silva, Paiva e Lima (2019) ao analisarem como valores do trabalho e entrincheiramento
se relacionam em servidores de uma IFE do Estado do Ceard, obtiveram resultados semelhantes:
maior média na dimensdo ABI, seguido de APS e LA. Para 0s autores, 0s servidores pouco
consideram que perderiam investimentos caso saissem da Instituicdo. Ainda, € muito baixa a
sensacdo de restricdes no mercado de trabalho ou falta de alternativas, o que pode ser
compreendido devido a escolaridade dos técnicos, geralmente, ser superior ao cargo e 0S
docentes possuirem o minimo de doutorado. Assim, o principal fator de aprisionamento séo 0s
arranjos burocraticos, ou seja, a percep¢do de que sair da organizacdo provocaria perdas
financeiras e de beneficios. Ainda, todas as dimensfes apresentaram médias inferiores as
encontradas no presente estudo, inclusive, as dimensdes APS e LA indicaram nivel baixo de
entrincheiramento.

Em um estudo comparativo, Silva et al. (2015) verificaram a percepcdo de técnicos
administrativos em educacdo de duas instituicbes de ensino superior (IES A, localizada no
Estado de Maranhdo e IES B, localizada no Estado do Rio Grande do Sul) em relacdo aos
vinculos comprometimento e entrincheiramento. Os autores encontraram nivel alto de

entrincheiramento na IES A e moderado na IES B e consideram que esse resultado ndo é
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interessante para as instituigdes, pois individuos entrincheirados ndo contribuirdo, nem estaréo

engajados nos projetos institucionais.

441 Andlise da diferenca das variaveis socioecondémicas e demograficas no
Entrincheiramento Organizacional

Neste tdpico, é analisado se as diferencas no perfil dos respondentes interferem ou ndo
nos niveis do constructo pesquisado: entrincheiramento organizacional, contemplado em suas
dimensGes (i) ajustamento a posic¢do social, (ii) arranjos burocraticos impessoais e (iii) limitacdo
de alternativas.

Foi realizado o teste t de amostras independentes para o as variaveis: sexo; cargo de
chefia; entre os servidores que ndo tiveram afastamento com aqueles que tiveram nos Gltimos
dois anos; dos que se afastaram, entre os que consideram que 0 motivo do seu afastamento teve
relacdo com o processo de trabalho ou com a organizacéo e 0s que ndo consideram; e entre 0s
que atuam ou ndo na area de formacdo. As variaveis “motivo do afastamento” e “se atua na area
de formagdo” ndo apresentaram diferencas significativas.

A variavel “sexo” foi analisada, primeiramente, em relacdo a média geral do constructo
e ndo apresentou diferenca significativa. Quando analisado por dimenséo, apresentou diferenca
significativa na dimensdo Limitagcdo de Alternativas, em que as mulheres apresentam maiores

indices de entrincheiramento nessa dimensao, como se pode verificar na Tabela 20.

Tabela 20 — Diferencas de médias por Sexo no entrincheiramento

Dimensao Sexo | Média Desvio t Sig. 2
Limitacdo de alternativas F 4,0550 | 0,97859 | -2,740 | 0,006
M 4,0132 | 1,12222 |-2,740 | 0,006

Fonte: Dados da pesquisa

Entre os servidores que se afastaram nos ultimos dois anos e 0s que ndo se afastaram,
verificou-se diferenca significativa na dimensdo “arranjos burocraticos impessoais™, sendo

maior indice de entrincheiramento nos servidores com afastamento, conforme a Tabela 21.

Tabela 21 — Diferencas de médias do Afastamento nos ultimos dois anos no entrincheiramento
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Dimenséo Afastamento | Média | Desvio t Sig. 2
Arranjos burocraticos impessoais Sim 4,2460 | 1,03370 | 2,494 | 0,014
Nao 3,0385 | 1,02536 | 2,494 | 0,014

Fonte: Dados da pesquisa

Entre os que ocupam cargo de chefia e os que ndo ocupam, foram observadas diferencas
significativas na dimensao arranjos burocraticos impessoais, na qual os servidores que ndo
ocupam cargo de chefia apresentaram maiores niveis de entrincheiramento, conforme Tabela
22.

Tabela 22 — Diferencas de médias por Cargo de chefia no entrincheiramento

Dimensao Cargo de chefia | Média Desvio t Sig. 2
Arranjos burocraticos impessoais Sim 3,7523 1,00881 | -2,740 | 0,006
Néo 4,1255 | 1,03115 | -2,740 | 0,006

Fonte: Dados da pesquisa

As diferengas de médias das variaveis: idade, escolaridade, renda, lotagdo e nivel do
cargo, foram verificadas por meio do teste ANOVA. Apenas a varidvel lotacdo apresentou
diferengas significativas.

Dessa forma, a variavel lotagdo apresentou diferenca significativa na dimensdo
“arranjos burocraticos impessoais”, sendo que, os servidores lotados nas unidades de ensino
apresentaram 0s menores indices de entrincheiramento. Ja os servidores lotados no HUSM

apresentaram os maiores niveis de entrincheiramento na dimensao, conforme Tabela 23.

Tabela 23 — Anova para varidvel Lotacdo em relagdo ao entrincheiramento

Dimenséo Lotacdo Média Desvio | Sig. 2

Arranjos burocraticos impessoais Pro-Reitorias 4,0193 1,07872 | 0,050
Unidades de ensino 3,9090 1,01017 | 0,050

Outros 4,0193 | 1,07198 | 0,050

HUSM 4,4185 | 0,88451 | 0,050

Fonte: Dados da pesquisa
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4.4.2 Analise das questdes objetivas e da pergunta aberta

Para Rodrigues e Bastos (2013, p. 148), o processo de vinculo se da com base em
critérios de permanéncia, que podem ser avaliados em dois momentos, o primeiro quando o
individuo se estabelece na organizacdo e o segundo quando de sua manutencdo. Conforme os
autores, a partir dessa andlise, € possivel compreender os tipos de vinculos e as consequéncias
que podem ocasionar, como “a rotatividade, o comportamento passivo e ativo do empregado”.

Dessa maneira, além da escala aplicada, duas questdes objetivas foram realizadas. A
primeira buscou saber se o servidor teve alternativas de emprego para optar/comparar quando
ingressou na organizacao, a maioria 80% (n=253) disse que sim, e 20% (n=65) que ndo. A
segunda pergunta buscou saber se a permanéncia na Instituicdo foi uma escolha do servidor, a
maioria 93% (n=297) marcou: “sim, escolhi ficar aqui”, 4% marcaram: “ndo, permaneci porque
ndo tive outra escolha” e 2% (n=7) apontaram outro motivo.

No entanto, cabe refletir sobre os niveis moderados de entrincheiramento, verificados a
partir da escala aplicada, e o elevado nimero de ingresso e permanéncia por escolha do servidor.
Em estudo recente, Tomazzoni et al. (2020) verificaram que a nog¢do de permanéncia
introduzida na defini¢do dos vinculos organizacionais € mais uma consequéncia do que uma
condicdo para o desenvolvimento do vinculo. Visto que as organizagdes estdo mais preocupadas
com as contribuicdes ativas do que a continuidade passiva do trabalhador, isso indica que as
razdes pelas quais o funcionario permanece ndo € a maior preocupacdo, mas sim a sua
contribuigéo.

De fato, 93% dos participantes terem escolhido permanecer na Instituicdo e o nivel
médio de entrincheiramento identificado na amostra, levam a questionar se o desejo de
permanecer, por si s, caracterizaria a qualidade do vinculo. Segundo Tomazzoni et al. (2020),
esse alto indice de permanéncia somente seria positivo se a contribuicdo dos servidores for
ativa. Para tanto, é preciso realizar investigacao sobre os fatores de permanéncia, 0s quais ndo
foram objeto desse estudo, ficando como sugestdo para pesquisas futuras.

Entende-se que o vinculo entrincheiramento apresenta relacdo com a histéria do
trabalhador com a organizacdo (RODRIGUES e BASTOS, 2011). Nesse sentido, uma questéo
aberta buscou compreender ainda mais o vinculo do servidor com a Instituicéo, foi questionado:
“Ao longo de sua trajetoria nesta instituicao, em algum momento vocé quis deixa-1a?” 36%
(n=113) responderam sim e 64% (n=205) ndo. Os participantes que responderam “Sim”

poderiam relatar suas experiéncias, se assim desejassem.
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Das experiéncias relatadas pelos participantes, pode-se identificar variados motivos, que
merecem atencdo detalhada, diante da possibilidade de indicar diretrizes que contribuam para
evitar sentimentos e percepcOes negativas. Vale ressaltar que, o intuito da autora é investigar
0s aspectos que demandam ajustes, visando propor diretrizes que tornem a relacdo com a
organizacao mais saudavel para seus servidores, sem a intencdo de desacreditar ou depreciar a
imagem da Instituicéo.

Optou-se por agrupar os assuntos por semelhanca e/ou relacéo, partindo de um relato,
utilizado como exemplo e com maior aprofundamento na sequéncia. Algumas palavras foram
destacadas em negrito ou sublinhadas, outras suprimidas para nao possibilitarem identificacdes.

Abaixo segue o primeiro relato.

“Por residir muito longe da familia, penso em buscar outra institui¢do mais proxima.”

Entre os motivos apontados pelos participantes, tem-se 0 desejo de trocar de cidade,
redistribuicdo, o retorno para préximo da familia; por outro concurso, por desejo de negécio
préprio ou outra oportunidade de emprego; por melhores oportunidades de trabalho; e cargo
mais relacionado com a area de formagé&o.

Acosta e Costa (2017) verificaram que os fatores mais preponderantes entre 0s
servidores que pediram vacancia por exoneragdo ou por posse em outro cargo, no periodo de
2010 a 2016, foram a aprovagdo em outro concurso publico com sal&rio maior e o fator familiar.
Na sequéncia, teve-se insatisfacdo com a UFSM; exercer atividade na &rea de formacao ou afim;
mudanca de domicilio para acompanhar familiar; empreendimento préprio ou familiar; e
ingresso no setor privado. O fator mais significativo relacionado a saida dos servidores teve
relacdo com a remuneracdo e foi verificado que muitos estdo trabalhando em 6rgéos publicos
com melhores salérios (ACOSTA e COSTA, 2017).

“Algumas vezes penso em deixar a institui¢do. O motivo é falta de respeito do atual
governo com o servidor publico”.

A falta de respeito do governo com o servidor publico foi citada por dois participantes,
como 0 motivo que os levaram a pensar em deixar a organizagdo. Como visto no topico 2.1 do
referencial tedrico, o servico publico e o servidor estdo constantemente sendo atacados pelo
governo, perca de direitos, incertezas e insegurancas fazem parte do cotidiano dos servidores,

e a privatizagdo e terceirizacdo marcam o desmonte do servi¢o publico.
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No mesmo sentido, a influéncia da politica nas relacGes profissionais, a falta de
condi¢cdes de trabalho e a falta de investimentos, foram outros aspectos mencionado. A
precarizacdo antecede o desmonte, o sucateamento e a falta de investimentos fazem parte da
estratégia dos governantes. Além do governo, a sociedade também foi citada por um
respondente “Em momentos em que a sociedade se coloca contra a instituicdo.” A imagem
deteriorada acerca do que é publico nao funcionar, repetida massivamente pela midia, coloca a

sociedade contra as instituicdes publicas.

“A entrada da EBSERH consolidou a administracdo politica, deteriorando a
governanga do HUSM e consolidando a auséncia de gerenciamento por parte dos
ocupantes de cargos de gestdo.”

Na UFSM, o Hospital Universitario de Santa Maria (HUSM) firmou contrato de gestdo
com a EBSERH em 17 de dezembro de 2013, desde entdo a estrutura de governanca ficou a
cargo da EBSERH, a qual utiliza como ferramenta de gestdo o Plano Diretor Estratégico,

documento que expressa Diretrizes e Linhas Estratégicas da Instituicdo (MEC, 2020).

“Devido ao distanciamento entre as decisdes realizadas na sede e sua repercussao nos
campi, havia pouca comunicagao, sensag@o de ndo ser escutada.”

Considera-se importante atentar-se aos anseios relatados pelos servidores lotados fora
da sede, de maneira que as diretrizes incluam as necessidades de todos. Com base no relato, é
possivel perceber centralizagdo das decisdes, falhas de comunicacdo e pouca escuta dos
servidores. Apesar da comunicacgdo ser um assunto relatado frequentemente no tdpico referente
a justica organizacional, verifica-se que exerce menor influéncia no desejo de deixar a

Instituicdo, considerando a frequéncia em que foi citada (apenas essa vez).

“Pensei em trocar por outro concurso que pagava melhor. Mas quando me chamaram,
o0 saldrio j4 estava igual e preferi a UFSM.”

A permanéncia pela raz&o financeira indica o vinculo de entrincheiramento, com relagéo
direta com a dimensao “arranjos burocraticos impessoais”, que obteve a maior média na escala
aplicada, com duas variaveis indicando alto nivel de entrincheiramento. Outro participante

refere “[...] permanego ainda pela razéo financeira, mas estou trabalhando para que isso ndo

prenda e eu possa buscar alternativas de trabalho em algum local mais saudavel.” Nessa
verbalizagéo, fica ainda mais visivel a relagdo com as varidveis: “Sair dessa organizagdo agora

resultaria em perdas financeiras.” e “Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha
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estabilidade financeira.” Nesse sentido, Passos ¢ Rowe (2020) verificaram que a percepgao de
uma compensacdo justa e adequada, influéncia positivamente as trés dimensdes de

entrincheiramento.

“Melhores oportunidades e melhor reconhecimento de trabalho em outra IES, mais
liberdade e respeito a autonomia individual de gerenciamento e organizacéo do tempo
de trabalho. Tive a oportunidade de trabalhar em outra IES [...] e me senti valorizada
e com melhor qualidade de vida pela forma como a institui¢do trata os servidores
técnico administrativo. Aqui ha tratamento desigual, o ponto eletrénico é exemplo
mais concreto disso, ha outros menos visiveis.”

Em consonancia com o relato acima, varios participantes, pensaram em deixar a
organizacdo em momentos que se sentiram deslocados, sem incentivo, desmotivados,
desvalorizados, com sobrecarga de trabalho, sem autonomia, com as capacidades subestimadas,
quando decisdes foram desautorizadas e com falta de reconhecimento por parte da Instituicao
e das chefias. Esse Ultimo aspecto bastante mencionado e com uma observacéo interessante por

um respondente: “Quando ndo tenho a autonomia e reconhecimento (ndo financeiro) na

realizacdo do meu trabalho.” Essa verbaliza¢do, demonstra que os resultados esperados nem
sempre sdo financeiros.

Para ndo atrair, manter ou criar trabalhador entrincheirado é necessario investir em
praticas de gestdo de pessoas que incentivem a autonomia (RODRIGUES e BASTOS, 2013).
Entendimento que se confirma no estudo de Passos e Rowe (2020), os quais verificaram
influéncia significativa, porém negativa, da dimenséo de QVT, que se refere ao exercicio da
autonomia, a centralidade do trabalho, a identificacdo com a tarefa e a capacidade de utilizagao
das habilidades do trabalhador, sobre todas as dimens@es do entrincheiramento.

Ainda: “Teve um tempo que me sentia muito desvalorizada e deixada de lado pela

instituicdo. N4o tinha vinculos e nem prazeres. Hoje mudei um pouco meu modo de ver e de

me relacionar com a institui¢@o e colegas”; “A sobrecarga de trabalho algumas vezes me levou

a repensar minha permanéncia, mas foram episédios isolados”; Ao longo do sequndo semestre

de 2019, em que uma demanda expressiva e incessante de trabalho causou esgotamento pessoal
e desejei diversas vezes mudar de organiza¢do”. Para Almeida e Silva (2006), a pressao intensa
que recai sobre os trabalhadores, os expdem a maior incerteza a respeito do vinculo
empregaticio, além de maiores exigéncias quanto a produtividade e flexibilidade.

Com base nesses relatos, € possivel identificar que, muitas vezes, o desejo de deixar a
organizacao esta relacionado com episddios isolados ou momentaneos. Também é possivel
verificar que, apos resolver ou superar determinado acontecimento, o desejo é reconsiderado.

Demonstrando que é possivel, por meio de politicas/praticas institucionais, modificar as
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percepgOes dos servidores em relacdo a permanéncia na Instituicdo, principalmente evitando
gue ocorram situacdes conflitantes, de sobrecarga de trabalho e falta de reconhecimento.

Rodrigues e Bastos (2013) observam que a cultura marcada pelo conformismo dos
servidores vem dando lugar a individuos que procuram nas organizac¢des publicas identificacdo
com seus Vvalores pessoais, mais satisfagdo e reconhecimento social. O que pode ser percebido
claramente nos relatos dos participantes desse estudo. Os autores ainda ressaltam a importancia
da presenca desses fatores para a definicdo da qualidade dos vinculos entre o servidor e a
organizacao publica.

Outro motivo apontado, se refere a buscar um ambiente de trabalho mais saudavel ou
que seria “melhor tratado”. Alguns servidores percebem “Poucos beneficios sociais, saude,
laser, qualidade de vida”; “[...] e muitas vezes o descaso em procurar o bem-estar dos seus
funcionarios fora de sede”. A percepgdo de poucos beneficios, vai de encontro com a variavel
que obteve menor média na dimensao ABI, que se refere a deixar de receber varios beneficios
(vale-transporte, convénios médicos, vale-refeicdo, etc.) se fosse trabalhar em outra instituicéo,
sendo que a média mais baixa, indica que a perca desses beneficios ndo é um fator que prende
os servidores. Conforme Tomazzoni e Costa (2020), a concepgdo de que a instituicdo
desenvolve programas de beneficios e qualidade de vida no trabalho, pode significar um
elemento relevante na decisdo de permanecer, visto que sua saida resultaria em perca desses
beneficios.

A percepcao de injustica ou de desigualdade também foi mencionada por mais de um
respondente, outro participante relatou: “Quando procedimentos administrativos foram injustos
comigo e com meus colegas, com relacdo a carga horéria de trabalho, por causa do registro
ponto. Sempre cumpri com os horarios e fui injusticada por causa disso.” Verifica-Se que 0
ponto eletrénico € um aspecto que causa conflito e sensacdo de desigualdade. Segundo
Geremia, Kanan e Marcon (2018), a percepcdo de justica é um dos fatores determinantes para

a decisdo de permanéncia do trabalhador em uma instituicéo ou outra.

“Trabalhar aqui exige sangue frio, pois nem tudo o que sei que preciso
fazer/desempenhar esta ao meu alcance. A cultura organizacional, 0s processos e a
prépria natureza publica tem um peso que puxam as coisas pra baixo... no final das
contas a gente tem que decidir se privilegia a saude mental ao aceitar a mediocridade
ou tenta fazer a diferenca lutando contra tudo e todos...”

Diante da impossibilidade ou das dificuldades encontradas para uma mudanca efetiva
na cultura e/ou nos processos organizacionais, a autopreservacao da salde passa a ser uma

prioridade para o servidor. Que limita sua atuagdo de acordo com o que vai ou ndo lhe
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prejudicar, como se analisasse se aquela situagcdo merece ou néo o seu envolvimento, se vale a
sua salde. Situacdes como a relatada favorecem comportamentos passivos. Nos vinculos
pautados por esse tipo de comportamento, observam-se manifestacbes de permanéncia por
necessidade, movidos por uma relagdo instrumental de troca (RODRIGUES e BASTOS, 2013).

“Todos os dias eu penso em sair da universidade. Escolhi esse trabalho porque
tinha grandes expectativas em relagéo a universidade, que para mim era um lugar de
producéo de conhecimento e inovacao. Eu imaginava que iria me envolver em grandes
projetos e ajudar muitas pessoas, pois acreditava que a universidade me ofereceria as
condigdes para isso. N&o foi 0 que eu constatei na pratica. Todos os dias eu me frustro,
porque as barreiras sdo muitas (e cada dia mais intransponiveis), e percebo que
individualmente (fora da universidade), com 0s meus recursos e iniciativas
particulares, eu consigo ajudar muito mais as pessoas do que com meu trabalho dentro
da universidade, infelizmente.”

Destaca-se a expressao “Todos os dias eu penso em sair da universidade”, por ser
preocupante. Outros dois respondentes também relataram que pensam em deixar a Instituicao
com a mesma frequéncia: “Penso em deixa-la o tempo topo [...]”’; “[...] (quase todos os dias)”.

O relato acima, somado a outros que mencionaram: “Falta de perspectivas no setor em
que me encontrava.”; “A falta de desafios que a UFSM apresenta aos seus funciondrios |[...]”.
“Inadequacdo das minhas habilidades com o trabalho a ser desenvolvido; incompatibilidade de
talentos e necessidades da instituicdo.”, permitem constatar falhas de gestdo quanto a lotagao
dos servidores. Nesse sentido, Acosta e Costa (2017) ao verificarem a percepcao de servidores
que se exoneraram da UFSM, no periodo compreendido entre 2010 a 2016, obtiveram menor
média no aspecto Politica e gestdo da Instituicdo, como sugestdo as autoras indicaram a
realizacdo de um cadastro reserva para troca de lotacéo, visando acelerar o processo de remogéo
entre setores.

Sendo assim, sugere-se um acompanhamento do servidor por um periodo apds o
ingresso na Instituicdo ou a possibilidade de acolhimento, em qualquer periodo da carreira, dos
servidores que estdo frustrados com as tarefas que desempenham. Ramos e Macedo (2018)
destacam a importancia da recepcdo e integracdo dos trabalhadores, pois ao ingressar na
organizacdo, o servidor percebe distante o0 6rgdo publico e seus objetivos, perante a falta de
compreensdo acerca da realidade em que esté se inserindo.

O acompanhamento do servidor também iria contribuir com outros aspectos
mencionados como: a dificuldade com adaptaces iniciais na Instituicao e a percepcao de falta
de oportunidade de crescimento profissional. Considerando que o crescimento profissional no

ambito pablico estéd limitado ao que esta previsto no plano de carreira, uma alternativa seria o
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desempenho de atividades prazerosas e de acordo com as habilidades e identificacdo do

servidor.

“Foram varios. Todos ligados ao relacionamento profissional com minha chefia
superior. Passei por assédios morais e tive que me afastar mais de uma vez por estar
abalada com a situacéo. [...], com a esperanga de mudanca de chefia, que estad no
mesmo cargo de direcdo ha quase uma década e tem um histérico de grande
rotatividade de servidores por ndo se adaptarem ao local.”

Um dos aspectos mais citados se refere ao relacionamento com a chefia:
incompatibilidades com chefias, falta de critérios técnicos para a escolha da chefia, e modo de
exercer a chefia (excesso de cobrangas e controles). Em menor frequéncia, tem-se o
relacionamento com os colegas, como “[...] humilha¢do por docentes e intrigas de outros
TAEs”; “[...] ao sofrer perseguicdo de colegas que faziam comentéarios maldosos e inverdades
sobre minha vida pessoal [...]”.

Vérias formas de violéncias no ambiente de trabalho foram citadas: situacdo de calunia,
humilha¢do, opressdes por parte de chefias, excesso de cobrangas e controle, e “situagdes
desrespeitosas gratuitas comigo”. Ainda, situacdes de assédio moral foram indicadas por quatro
participantes como sendo o0 motivo por qual desejaram deixar a organizacao. O que indica que
a organizacéo precisa realizar maiores investimentos para a eliminagdo de violéncias no local
de trabalho. Para Gaulejac (2007), uma politica de prevencao precisa considerar o contexto
organizacional que faz a violéncia emergir e lutar contra as politicas de gestdo dos recursos
humanos que geram o assédio.

A partir da compilagédo e analise dos relatos, € possivel tecer algumas consideracoes.
Primeiramente, deve-se considerar que essa questdo buscou conhecer as situagdes que, em
algum momento, fizeram os servidores pensar em deixar a Instituicao, para que fosse possivel
compreender melhor o vinculo servidor-instituicdo. Os fatores elencados indicam o que a
organizacdo precisa investir, visando mais qualidade no vinculo estabelecido e para que a
permanéncia do servidor ndo seja, exclusivamente, por razdes financeiras.

Verificou-se situacOes desgastantes, violéncias no ambiente de trabalho, falta de
reconhecimento e de autonomia para gestdo do tempo e do trabalho. Em varios relatos é possivel
perceber o sofrimento que determinadas situacdes sdo capazes de provocar, mas, apesar disso,
o servidor permanece na Instituicdo. Por isso, é preciso refletir sobre a qualidade dessa
permanéncia tanto para o servidor como para a Instituicdo, o que ressalta a importancia de se
estudar os vinculos e suas consequéncias, mas sobretudo, de almejar que mudancgas efetivas

sejam implementadas.
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Observou-se que problemas relacionados & comunicacao (citado apenas uma vez) e
desrespeito da carga horaria de trabalho e descanso (ndo mencionado nenhuma vez), ao que
parece, sdo fatores que ndo exercem influéncia no desejo de deixar a Instituicdo. Embora
tenham sido apontados, com bastante frequéncia, como aspectos negativo nas perguntas abertas
sobre justica organizacional e nas perguntas de satde. Além disso, foi possivel identificar que,
muitas vezes, o desejo de deixar a organizacdo ocorre em situacdes pontuais e € passivel de ser
modificado.

Sendo assim, objetivando uma contribuicdo mais eficaz, considerou-se importante
conhecer as praticas ja existentes relacionadas aos temas: reconhecimento, lotagcdo/remocao,
salde mental, qualidade de vida e assedio moral/violéncias. Para tanto, foram realizadas, em
26/10/2020, buscas na pagina da UFSM e da PROGEP a fim de entender a atuacdo da
Instituicdo em relagéo a esses aspectos.

Buscando no sitio da PROGEP, na ferramenta lupa, pela palavra “reconhecimento”,
encontrou-se noticias relacionadas a solenidade de homenagem aos servidores pelo tempo de
dedicacdo a8 UFSM. E informado que a PROGEP, por meio do NED, organiza o evento desde
2014, a iniciativa faz parte do Projeto de Reconhecimento Profissional, com o objetivo de
homenagear os servidores que completam 10, 20, 30 e 40 anos de trabalho na Institui¢do, “como
forma de reconhecimento pela dedicacdo e pela valiosa contribuicdo de cada um para o
desenvolvimento da UFSM”. Na ocasido, os servidores recebem uma placa de reconhecimento
das méos do Reitor e 0 evento conta com apresentagdes musicais. Buscando por “Projeto de
Reconhecimento Profissional”, ndo foi encontrado nada especifico, presume-Se que a
homenagem € a Unica atividade que faz parte do projeto.

Referente aos temas: saude mental, qualidade de vida e saude do servidor, as agdes
realizadas consistem em Cursos sobre satde mental e Curso de promocdao a saude do servidor,
exames periodicos de salde, exercicios fisicos (Projeto Alternativo e Projeto de Corpo e Alma,
rodas de conversa (satde da mulher, ambiente laboral e qualidade de vida), atendimento pela
equipe psicossocial da PROGEP/CQVS. Ressalta-se que no topico (2.1.3), que compdem o
referencial tedrico dessa pesquisa, abordou-se detalhadamente as a¢Ges de saude realizadas, no
campus sede, pela CQVS/PROGEP.

Noticia do ano de 2015 informa que foi discutida a criacdo de uma Comissao de Saude
do Trabalhador, mas nenhuma noticia posterior foi publicada sobre o assunto. Quanto as a¢Ges
desenvolvidas fora de sede, foi instituido, no ano de 2018, os Agentes de Desenvolvimento que

atuam como intermediadores entre os servidores lotados nos campi e a Prd-Reitoria,
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especialmente nas teméticas referentes a capacitacdo de servidores e a saude e qualidade de
vida do servidor (UFSM, 2020).

Considerando que os campus fora de sede ndo tiveram nenhuma ocorréncia de LAS
registrada no periodo de estudo (ver Gréafico 4), considerou-se relevante buscar, nos sitios
oficiais de cada campi, como ocorre o acesso as acdes de saude. Assim, buscando por “saude
do servidor”, poucos resultados foram encontrados, especialmente em Palmeira das Missdes e
em Cachoeira do Sul, e consistiram em palestra ou mesa redonda. Em Frederico Westphalen,
ocorreu uma programacdo mais intensa no ano de 2018, com agdes (ginastica laboral,
meditacéo, cursos) organizadas pelas agentes de desenvolvimento. No ano de 2019 ndo consta
registro de que as a¢des tenham continuado.

Posteriormente, realizou-se uma busca visando entender como ocorre o processo de
ingresso, lotacdo e remocdo de servidores. Quanto ao ingresso, a coordenadoria responsavel
pelas atividades de ingresso, lotagdo e movimentagdo de pessoal € a CIMDE, sendo o setor em
gue ocorre o0 primeiro contato do servidor com a Instituicdo. Um dos setores da CIMDE, é o
Nucleo de Avaliacdo e Movimentacao Funcional (NUMOV) gue tem a competéncia de acolher,
informar e orientar os servidores ingressantes na UFSM e ainda acompanhar o estagio
probatorio dos servidores. A CIMDE também conta com o Ndcleo de Ingresso, que tem a
atribuicdo de gerir os procedimentos de ingresso dos novos servidores.

No sitio da PROGEP, em servicos, encontra-se o item “ingresso” que apresenta
“Orientagdes para novos servidores”, nesse espago ¢ disponibilizado o Cédigo de Etica
Profissional do Servidor Publico Civil do Poder Executivo Federal (Decreto N. 1.171, de
22/06/1994) e um Guia de Orienta¢cdes aos novos servidores. O material relne Vvérias
informacdes relevantes para o inicio da vida funcional, como Matricula SIAPE, Ponto
Eletrénico, PEOF, Auxilio pré-escolar, Adicional de Insalubridade, Servigo Psicossocial, Portal
do RH, entre outros. O Guia apresenta os principais aspectos de cada tema, disponibiliza links,
contato do e-mail e ramal do setor ligado aquele assunto, onde os servidores podem obter mais
informacgdes. De forma vaga, consta no Guia que o servico psicossocial “realiza
acompanhamentos individualizados aos servidores, previamente agendados, que manifestem
dificuldades de adaptacdo no ambito laboral, bem como atuagdes em grupos, no local de
trabalho” (UFSM, 2020, p. 23).

Seguindo o mesmo formato, no link referente ao estagio probatorio, é disponibilizado o
documento “Orientagdes sobre o estagio probatorio Técnico-Administrativo em Educacdo”,
consiste em um manual com objetivo de informar e orientar o servidor TAE. No documento,

consta que os servidores sdo convidados a participar de um Seminario promovido pelo NED
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para complementar as informacdes recebidas no ingresso. Trata-se do Seminario de Recepcao
e Integracdo Institucional, que tem como objetivo acolher, ambientar e integrar os servidores
ingressantes, “auxiliando na minimizagdo de possiveis insegurancas ¢ no desenvolvimento de
relagdes interpessoais positivas, contribuindo para a exceléncia do seu trabalho na Instituigdo”.
O evento tem a representacdo das Prd-reitoras, palestras sobre temas diversos e momentos de
integracdo (PROGEP, 2019).

No que se refere a remoc¢édo, na aba servicos — mobilidade — remocéo, tem-se que
“Remocao é o deslocamento do servidor, a pedido ou de oficio, no &mbito do mesmo quadro,
com ou sem mudanga de sede, e esta prevista no Art. 36 da Lei N° 8.112/90”. No ambito da
UFSM, a Portaria N° 87.932 regulamenta as remogdes entre campi dos TAES, sendo que a
remocdao para o preenchimento de vagas desocupadas exige realizacdo de processo seletivo. O
Servico Psicossocial da CQVS realiza o atendimento de servidores que desejam remocgao a
pedido; remocéo a pedido por permuta; e Remocao por parte da chefia.

Verifica-se que a Instituicdo busca, sobretudo nos ultimos anos, acolher e informar os
novos servidores, principalmente no processo de ingresso, no seminario de integracdo (a
participacdo dos TAES ndo € obrigatdria) e pela disponibilizacdo de guias e manuais. Referidas
préticas podem contribuir para melhor adaptacéo inicial do servidor na Instituicdo. Quanto ao
processo de lotagdo, ndo foram encontradas informacgdes de como a Instituicdo faz a gestdo
desse processo. Os relatos de servidores que ndo se adaptaram ou ndo atenderam suas
expectativas em relagéo a trabalhar na UFSM, levam a acreditar que a troca de setor poderia ser
uma alternativa para esses servidores. Embora existam algumas informagGes sobre o tema,
identifica-se que séo superficiais e, aparentemente, demanda mais que a vontade do servidor
mudar de setor ou de falta de adaptacéo.

Buscando “violéncias” na pagina da PROGEP, os dois resultados encontrados sao
referentes ao curso “Mulheres: direitos, conquistas ¢ empoderamento”. Colocando na busca
“assédio moral”, verifica-se que foi tema de palestra em 2019 e na Semana do Servidor Pablico
de 2015, houve uma mesa redonda sobre Assédio Moral e Sexual. Ja na pagina geral da
Instituicdo, buscando por assédio moral encontra-se a campanha “UFSM sem Assédio”, que
presta esclarecimentos sobre as formas de assédio e como denuncia-las.

Foi publicada a Portaria n. 86.990, de 5 de dezembro de 2017, que prevé penalidades de
desligamento ou suspensdo aos casos de crime de assédio moral e sexual no ambito da
Instituicdo. A conscientizacdo sobre casos de assedio € um dos focos do Observatério de

Direitos Humanos da UFSM. Nesse sentido, o Escritério Wagner Advogados Associados,
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elaborou a cartilha ASSEDIO MORAL: A MICROVIOLENCIA DO COTIDIANO — Uma
cartilha voltada para o servico publico —.

Em noticia publicada em 20, de junho de 2017, consta que, na UFSM, entre os anos de
2012 e 2017 foram realizadas 184 denuncias de assédio moral e sexual. Na pagina da Ouvidoria
da UFSM, tem-se o link “UFSM sem assédio”, que apresenta informagdes sobre o que configura
assédio moral e sexual, sobre a situacao das mulheres e como denunciar casos de assédio dentro
do ambito universitario. Ainda, apresenta dados quantitativos referentes a Manifestacdes
recebidas pela Ouvidoria/UFSM sobre o assunto Assédio Moral e Sexual a partir do ano de
2012 até o ano de 2017. J& a UFSM em nimeros, traz as informac6es das denlncias de assédio
dos Gltimos 5 anos. E possivel observar um aumento de dendincias nos Gltimos anos, o que pode
ser decorrente de maior conscientizagdo dos servidores quanto a importancia do registro dessas

violéncias. Para melhor visualizacdo, os dados sdo sistematizados no Grafico 9.

Gréfico 9 - Manifestacdes de Assédio Moral e Sexual recebidas na Ouvidoria da UFSM
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Fonte: UFSM em ndmeros e ouvidoria da UFSM. Sistematizado pela autora.

Outro documento gue versa sobre assédio € o Plano de Integridade (2019), que surgiu
“da necessidade de constantes melhorias na administracao e governanga publica da UFSM e a
fim de fortalecer o respeito aos valores, principios € normas éticas comuns”. Para tanto,
discutiu-se desde 2018 os temas de gestdo de riscos, governanga e integridade da UFSM. “O
plano tem o objetivo de sustentar e priorizar o interesse publico por meio da prevencao,
deteccdo, correcao e responsabilizacdo em fraudes e atos de corrupc¢éo, além do fortalecimento
do sistema de controle interno”. Todavia, o plano tinha validade até dezembro de 2019.

O mapa de riscos de integridade apresenta alguns compromissos assumidos que visam
melhorar a cultura ética e prevenir atos ilegais ou condutas em desacordo com os valores

institucionais. Assim, um dos aspectos identificados como eventos de risco, é a temaética
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Assédio Moral e Sexual, avaliado como um risco de probabilidade alta e alto impacto. As causas
apontadas sdo: “Falta de conhecimento da caracterizagdo de assédio sexual. Conduta
indecorosa. Cultura machista. Cultura do estupro. Sensacao de impunidade. Desconforto para

denunciar” e como efeito/consequéncia:

“Danos fisicos e psicologicos. Traumas e adoecimentos, como depressdo.
Afastamento dos estudos e/ou do trabalho. Tentativa de suicidio. Sensacdo de
inseguranga. Danos a reputacdo institucional, prejuizos ao desempenho institucional.
Destrui¢do de reputagido pessoal e adoecimento em acusagdes falsas” (PLANO DE

INTEGRIDADE DA UFSM, 2019, p. 62).
Os controles e a¢cdes propostas sdo: Estabelecimento de uma politica institucional contra
o0 assédio (status: “ndo iniciado”); Qualificagdo do trabalho da Ouvidoria (status: nao iniciado);
e 1- Aprovacdo da Politica de Igualdade de Género 2- Planejamento da implantacdo da Casa
Frida Kahlo (Centro Multiprofissional de Acolhimento para a comunidade académica) (status:
em andamento). Néo foi possivel identificar quando o status foi informado, mas a previsao era
que a avaliacdo das acdes, a revisao dos riscos e novas proposigdes seriam realizadas entre
outubro e dezembro de 2019. Além disso, ndo foram encontradas evidéncias que as acdes
propostas tenham sido finalizadas. As demais ag¢fes que versam “sobre assédio moral”,

realizadas pela Instituicdo consistem em:

[...] como palestras, mesas redondas, entrevistas, matérias em sites e revistas, etc
promovidas de modo descentralizado pelas diversas unidades administrativas e de
ensino. Como exemplo, podem ser citados a realizacdo do 1° Férum dos Direitos
Humanos da UFSM, a elaboracdo da Politica de Igualdade de Género na UFSM, o
lancamento dos Dados Abertos da UFSM, a Roda de Conversa “Assédio Moral e
Sexual na Universidade: um dialogo necessario”, a palestra sobre Assédio Moral no
Trabalho, o Curso de Gestdo de Contratos, o Curso de Etica no Servico Publico, o
Lidere - Programa de Desenvolvimento de Gestores da UFSM, o Curso de Combate
ao Racismo Institucional, o Curso de Respeito a Diversidade, o trabalho do Grupo de
Estudos sobre Meios Autocompositivos (Gema/UFSM). (PLANO DE
INTEGRIDADE DA UFSM, 2019, p. 47).

Na mesma linha, outro evento de risco identificado no Plano de Integridade é o Abuso
de Poder, avaliado de média probabilidade e impacto. Os controles e a¢des propostas foram:
promover campanha de conscientiza¢do; e inser¢do do tema para abordagem no Programa
Lidere, ambas as a¢Ges apresentam o status: ndo iniciado. Percebe-se que existe um movimento
da Instituicdo visando identificar, esclarecer, informar e coibir as praticas de assédio moral e
outras violéncias no ambiente de trabalho, o que € positivo, mas pode ser aprimorado com a
realizacdo de acBes mais frequentes e mais direcionadas ao tema. Ademais, é necessario dar

seguimento aos controles e a¢6es propostas no Plano de Integridade (2019).
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4.5 RELACAO ENTRE JUSTICA, ENTRINCHEIRAMENTO E SAUDE

Objetivando relacionar os constructos justica, entrincheiramento e percepc¢do de salde,
foram realizados os testes de correlacdo. A correlacéo é definida por Hair et al. (2009) como o
comportamento da associagdo entre duas variaveis métricas. E Malhotra (2012) acrescenta que
a correlacdo resume a intensidade de associagdo entre duas variaveis métricas e é mensurada
pelo coeficiente de Pearson. Como parametro de medida sera utilizado o de Gil (2009), que
sugere que as variacGes do coeficiente de Pearson entre +0,01 a 0,09 € positiva infima; de +0,10
a 0,29 positiva baixa; +0,30 a 0,49 positiva moderada; +0,50 a 0,69 positiva substancial; +0,70
a 0,69 positiva muito forte; e +1 positiva perfeita.

A partir da andlise do coeficiente de correlacdo entre os constructos, verificou-se
correlacdo significativa moderada (sig. 0,000) apenas entre a percepc¢do de salde e justica
organizacional. O entrincheiramento nédo apresentou correlacdo significativa com percepcao de

salide, tampouco com justica organizacional, conforme Tabela 24.

Tabela 24 - Coeficiente de correlagdo entre as variaveis

Saude Entrincheiramento  Justica

Percepcao de salde Correlacéo de Pearson 1 -0,066  0,314™
Sig. (2 extremidades) 0,240 0,000
Entrincheiramento Correlagéo de Pearson 1 -0,069
Sig. (2 extremidades) 0,225
Justica organizacional  Correlacdo de Pearson 1

Fonte: Dados da pesquisa.
** A correlagdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

Assim, a justica organizacional impacta positivamente na percepcdo de saude. Essa
relacdo corrobora com o estudo de Schuster (2013), o qual confirmou que a percep¢ao de justica
aumenta a percepcdo de saude dos servidores em um nivel de 5%. No que tange o
entrincheiramento organizacional, ndo foram encontrados estudos com a mesma abordagem
que permitissem uma comparagédo de resultados. Portanto, recomenda-se que a relacdo entre
entrincheiramento, justica e salde seja objeto de maiores investigacbes, com a utilizacdo de
outros instrumentos de pesquisa e em diferentes amostras.

Um dos objetivos especificos dessa pesquisa consistiu em examinar a relagdo entre
justica e entrincheiramento organizacional na satde dos servidores TAEs da UFSM. Constatou-

se que a justica organizacional impacta positivamente na percepcao de satde, com correlacdo
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moderada. Além disso, os participantes percebem niveis moderados de justi¢a organizacional,
apresentam niveis médios de entrincheiramento e boa percepcdo de saude geral.

Os resultados da pesquisa evidenciaram que a organizacgao precisa gerenciar de maneira
mais focada e especifica os fatores de justica organizacional visando ndo apenas melhorar a
percepc¢do de salde dos servidores, mas como de fato proporcionar ambientes de trabalhos mais
saudaveis. Para tanto, é preciso voltar a atencdo as dimensdes de justica, especialmente a
processual e a informacional, que obtiveram menores médias. Embora a percep¢éo de saude
geral seja boa, quando se buscou saber sobre a relacdo saude - trabalho - doenga, identificou-se
que 0s participantes estdo expostos a riscos ocupacionais que causam danos a saude fisica e
psicoldgica.

Nesse sentido, Mendoncga e Mendes (2005) referem que a injustica no trabalho expde o
trabalhador a situagfes que irritam, desgastam, amedrontam e desestimulam, causando
influéncia na salde, pois as situacOes, geralmente, sdo marcadas por sofrimento. Almeida
(2009) verificou que os individuos que se consideram tratados com justica, especialmente a
distributiva, demonstram melhor percepcdo de saude. Sousa e Mendonca (2009) testaram um
modelo mediacional, o qual apresentou relacdo de maneira significativa, comprovando que 0s
trabalhadores poderdo vivenciar prazer ou sofrimento a partir de suas percepcdes sobre justica
organizacional.

As autoras verificaram que o prazer € vivenciado quando os trabalhadores percebem
como justos os procedimentos organizacionais, sua participacdo em tomadas de deciséo,
quando é possivel o uso da criatividade, bem como poder expressar sua marca pessoal, quando
sentem orgulho e admiragéo pelo que realizam e reconhecidos pela chefia e colegas. Ainda,
guando presente o0 sentimento de pertencimento, quando entendem acerca do funcionamento da
organizacdo, seus procedimentos e dindmicas. Sendo a justica distributiva e processual
preditoras das vivéncias de prazer (SOUSA e MENDONCGCA, 2009).

A justica distributiva e interacional sdo preditoras das experiéncias de sofrimento. No
entanto, a justica interacional é causadora de maior sofrimento, assim, se os trabalhadores
perceberem como injustos os procedimentos, a participacdo em tomadas de decisdes e 0
tratamento recebido pelos superiores, a relacdo fica ainda mais forte. Dessa forma, mesmo que
considerem o salario e os procedimentos justos, se ndo forem reconhecidos, aceitos e tratados
com cordialidade, podem vivenciar sofrimento no trabalho (SOUSA e MENDONCA, 2009).

No presente estudo, os fatores relatados mais frequentemente, corroborado pelas médias
mais baixas obtidas na escala de justica, referem-se a: problemas de comunicacdo, falta de

transparéncia na divisdo das tarefas, e centralizacdo das tarefas e decisdes. Alguns aspectos de
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salde mais recorrentes foram: relagdes interpessoais, cotidiano de trabalho, falta de
reconhecimento, prazos, demandas desgastantes e problemas ergondmicos. Alguns fatores em
comuns, relatados nos dois constructos, sao: pressdo e cobrancas por resultados, sobrecarga de
trabalho, ponto eletronico, carga horéria inflexivel, falta de autonomia quanto a organizacéo
individual de trabalho e desrespeito com a carga horéaria de trabalho e de descanso.

Um dado que demanda atencdo, é a predominancia de ocorréncias de licengas por
motivo de saude pelas mulheres, sendo bastante superior ao indice de afastamento e
adoecimento dos homens. E a diferenca significativa nas médias de percepcdo de justica
organizacional por género, em que as mulheres percebem menor justica em relacdo a media
geral do constructo e nas dimensdes distributiva e interpessoal. Refor¢ando a importancia da
Comisséo Institucional de Politicas de Igualdade de género da Universidade Federal de Santa
Maria, a qual precisa ser bem atuante no combate as desigualdades.

Constatou-se vivéncias de sofrimento, que levam, muitas vezes, ao adoecimento de
alguns servidores, mas que nem sempre séo percebidos como decorrentes da relacéo de trabalho
e reconhecido como tal no setor de pericia, ressaltado pela discrepancia nas ocorréncias de LTS
e LAS oficializadas na Instituigdo. Nesse sentido, Carloto (2020, p. 87) menciona que “o
sofrimento acompanha o trabalhador diariamente mesmo sem um diagnéstico ou sem 0 nexo
causal comprovado”.

Oliveira, Baldacara e Maia (2015) destacam a necessidade de ampliar o olhar sobre a
doencga no servigo publico para além da diminuicéo de custos financeiro, mas considerando o
custo humano ocasionado pelo adoecimento. Apesar de esparsos, 0s dados sobre afastamento
no servi¢o publico federal, “ja alertam para a urgéncia de uma macropolitica de promog¢ao a
salide e prevencdo de agravos que ultrapasse os limites da minimizacdo de impactos e promova
uma melhor qualidade de vida no trabalho” (OLIVEIRA, BALDACARA e MAIA, 2015,
p.168).

Contudo, a¢des de salde pensadas apenas para o publico ja adoecido e/ou considerar o
adoecimento uma questdo pessoal, dissociado da relagcéo de trabalho, precisam ser revistas e
reformuladas, dando lugar a implementacdo de acGes voltadas para promocao de salde, que
provoquem, de fato, mudancas na fonte dos problemas organizacionais e na cultura
estabelecida. Ressaltando a necessidade de os servidores participarem no planejamento dessas

acoes, pois sdo eles quem vivenciam a realidade de trabalho e suas consequéncias para a salde.
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4.5.1 Diretrizes gerenciais

Apbs identificacdo e diagndstico dos fatores que afetam a qualidade de vinculo entre
servidor-instituicdo e visando minimizar o entrincheiramento organizacional, para que a
permanéncia do servidor seja por desejo, pautada por comportamentos ativos e nao por
necessidade financeira, por estabilidade e pelos beneficios que seriam perdidos, prop&e-se as

diretrizes listadas no Quadro 52.

Quadro 52 - Diretrizes gerenciais relacionadas ao Entrincheiramento Organizacional

+ Promover acgdes didrias de reconhecimento, motivacéo e valorizacdo do servidor;

* Primar pela justa distribuicdo das tarefas;

+ Possibilitar autonomia no gerenciamento do trabalho;

+ Repensar a funcionalidade do ponto eletronico, a forma com que é imposto e as cobrancgas decorrentes
do comprimento da carga horaria;

+ Utilizac8o de critérios técnicos para escolha de chefias;

+ Dar mais transparéncia ao fluxo de remoc&o a pedido do servidor;

+ Criar um banco de dados com as fungdes desempenhadas pelos servidores que gostariam de trocar de
setor, possibilitando agilidade no processo de remocao;

+ Realizar acompanhamento e suporte ap6s o ingresso do servidor na instituigdo;

+ Promover rodas de conversa com 0s novos servidores;

+ Dispor de servico de acolhimento/escuta qualificada para demandas relacionas ao trabalho em todos
0S campis;

+ Informar/esclarecer aos servidores sobre os atendimentos realizados pela equipe psicossocial da
CQVS, as formas de acesso e as demandas atendidas;

+ Possibilitar a troca de setor aos servidores que ndo se identificam com as suas tarefas;

+ Capacitar os gestores para identificarem e buscar solugdes para os conflitos interpessoais na equipe;

+ Oferecer subsidios para que mudangas sejam implementadas visando o bem-estar, a salide e qualidade
de vida do servidor;

+ Incentivar e proporcionar agdes de salde e qualidade de vida aos servidores fora da sede;

+ Criagdo da Comissdo de Combate a toda forma de violéncia no trabalho;

+ Tolerancia zero ao assédio moral no trabalho;

+ Realizacdo de uma agenda de combate a violéncia no local de trabalho, com acdes mensais
direcionadas ao assunto; discussdo e debates sobre a temaética, e capacitacdo frequente das chefias e
servidores.

# Incluir na campanha “UFSM sem assédio”: elucidagdo sobre as formas que configuram violéncia no
trabalho, o que serve como prova dessa prética e divulgar as penaliza¢des a fim de coibir situacdes de
violéncia;

+ Seguir as recomendacOes dos servigos de salde que acolhem as demandas relacionadas ao trabalho
dos servidores;

+ Valorizar as pesquisas académicas internacionais e nacionais que abordam as tematicas de gestdo
publica, implementando as recomendacdes viveis.
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Diante da relacdo entre a percepcéo de justica organizacional com a salde, optou-se por
concentrar as diretrizes das duas tematicas em conjunto. Conforme consta no PDI (2016-2026,
p. 164), “os resultados de qualquer organizacdo dependem das pessoas nelas constituidas”. No
entanto, além de competéncias, considera-se pertinente que as pessoas estejam saudaveis e
desempenhem seu trabalho em ambientes salubres. Identificando que no PDI vigente, sédo
poucas as referéncias a saude e qualidade de vida dos servidores, entende-se necessario que a
tematica obtenha maior atengdo. Para tanto, recomenda-se mais investimentos, por parte da
gestdo de pessoas, em aspectos essenciais na visdo dos servidores participantes deste estudo.

Observa-se que os fatores de risco mais mencionados como um agravante a saude fisica
e mental dos participantes, sdo poucos explorados no plano de desenvolvimento institucional,
embora, muitos deles, sugeridos pela comunidade académica. Dessa forma, visando
proporcionar salde, justica organizacional e, consequentemente, entregar servigos com mais
qualidade aos cidadaos, sugere-se o desenvolvimento de uma politica de comunicacéo interna.
A comunicacao interna é apontada no PDI (2016-2026) como uma fraqueza da Instituicdo, mas,
no decorrer do documento, ndo sdo previstos investimentos nessa area. O segundo aspecto
necessario, € primar pela igualdade de género no trabalho, pois o acentuado nimero de licengas
por motivo de salde pelas servidoras adverte a necessidade de aces mais efetivas. No PDI, a
expressdo “igualdade de género” aparece apenas uma vez, nas diretrizes da politica de
assisténcia estudantil, assim, para o corpo técnico e docente ndo sao previstas acoes.

Ainda, verifica-se a necessidade de promover uma gestéo participativa, outro tema que
ndo faz parte do desenvolvimento institucional, visto que ndo ¢ mencionado no documento
(PDI); investir na eliminacdo e punibilizacdo de violéncias no ambiente de trabalho, tematica
que é mais explorada no Plano de Integridade da Instituicdo em relacdo ao PDI, que ndo aborda
0 assunto; adogdo de critérios técnicos para cargos de chefias; investir em condicdes de
trabalho adequadas as caracteristicas psicofisioldgicas dos servidores, no PDI ha previsao que
0s equipamentos e mobiliarios devem contemplar requisitos de ergonomia.

Estabelecer um programa de gerenciamento de riscos a saude fisica e mental, apreende-
se que 0 documento que “busca nortear o caminho a ser seguido pela Universidade” (PDI, 2016-
2026, p. 21), precisa avancar bastante no campo da saude do trabalhador. Assim, compreende-
se que os fatores citados podem contribuir direta e indiretamente na promocéo de saulde e na

percepcao de justica organizacional, bem como, as diretrizes listadas no Quadro 53.
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Quadro 53 - Diretrizes gerenciais relacionadas a Justica Organizacional e saude do servidor

Tl o S + FEEEEEEF

=

R

Buscar a igualdade de género no trabalho, por meio da conscientizagdo, distribuicdo igualitarias de
cargos de gestdo, campanhas envolvendo a tematica, capacitagdo dos gestores;

Informar a todos de forma clara e transparente quanto aos procedimentos adotados;

Adotar a cultura do feedback;

Solicitar a participagéo e contribuicdo do servidor nas decisdes relativas ao setor de trabalho;
Promover o dialogo, a escuta e respeitar a visao do servidor;

Propiciar autonomia na organizag&o individual do trabalho;

Rever as formas de cobrancas por desempenho;

Possibilitar a adesdo voluntaria ao trabalho remoto, com critérios claros e acordados previamente no
que tange a cobrangas de metas e desempenho;

Disponibilizar um canal de comunicagdo interna, durante a jornada de trabalho, entre servidores de
todos os campis;

Criac8o de canais de comunicacdo setoriais, a fim de disponibilizar informagdes gerais quanto ao
trabalho desenvolvido, buscando que todos tenham conhecimento e possam orientar, esclarecer e
informar sobre os procedimentos;

Criar o fluxo de comunicacéo por classificagdo de demandas (urgentes e ndo urgentes);

Utilizar e-mail institucional como meio de comunicacéo para demandas ndo urgentes;

Conscientizar a comunidade académica quanto ao respeito do horério de trabalho e de descanso;

Criar a aba “Saude e Qualidade de Vida do Servidor” na péagina da PROGEP, com indicagdo dos
Servigos, cursos, palestras, rodas de conversa, a¢des de saude, dicas, etc.;

Criar um canal de interacdo e descontracdo entre os servidores de todos campis, para indicacdo de
eventos, atividades externas, livros, filmes, dicas, etc.;

Dar seguimento a cria¢do da Comissdo de Saude do Trabalhador;

Elaborar um Plano de Integridade a Salde fisica e mental do servidor;

Capacitar a equipe SIASS e chefias imediatas para orientagéo do servidor quanto ao preenchimento da
CAT;

Investigar “de oficio” o nexo de causalidade dos atestados por motivo de satide, a partir do
estabelecimento de critérios de triagem;

Criacdo de um rol exemplificativo de fatores de risco visando auxiliar no fluxo da triagem e investigacdo
do nexo de causalidade;

Utilizacéo dos fatores de risco psicossocial como ferramenta para identificacdo dos fatores presentes na
instituicdo que representam risco ou protecdo a salide mental;

Promover salde e QVT a partir da gestdo de riscos profissionais (fisico e mental);

Estabelecer com a equipe psicossocial o fluxo para levantamento dos riscos, a partir dos servidores
atendidos no servico e utilizando as abordagens definidas pela equipe;

Estabelecer um programa de gerenciamento dos fatores de risco, com indicadores de monitoramento e
acles interventivas na origem dos conflitos;

Planejar e desenvolver acdes objetivando minimizar os fatores de risco e promovendo os fatores que se
apresentarem positivos a sadde;

Valorizacdo das pesquisas nacionais e internacionais sobre justica organizacional e salde do
trabalhador;

Criacdo de momentos integrativos entre gestdo e servidores pesquisadores que estudam tematicas
organizacionais e de gestdo publica.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa foi realizada na Universidade Federal de Santa Maria, buscando examinar
a relacdo da justica e entrincheiramento organizacional na salde dos servidores Técnicos
Administrativos em Educagéo. Objetivando a construgéo de diretrizes de gestdo que contribuam
com a percepcdo de justica organizacional, minimizem o entrincheiramento organizacional e
promovam a saude dos servidores de instituicdes publicas de ensino superior.

O perfil dos participantes da pesquisa se caracteriza pela predominancia do sexo
feminino (60,4%), com grau de escolaridade elevada, sendo a maioria (37,4%) com mestrado,
com faixa etaria de 31 a 40 anos (34,6%) e com até nove anos de servigo na UFSM (51,9%).
No que tange a renda mensal familiar, a maior concentracdo (34%) possui renda entre R$
4.001,00 a R$ 7.000,00 e dividem igualmente as responsabilidades financeiras com outra pessoa
(36,2%). No que se refere ao perfil funcional, a maioria (93,7%) desenvolvem suas atividades
na sede, em unidades de ensino (34%), seguido de Pré-Reitorias (29,9%), com cargo de nivel
superior (50%) e 23,3% dos respondentes ocupavam cargo de chefia, quando responderam a
pesquisa.

O primeiro objetivo especifico consistiu em verificar o nivel de percepgéo de saude em
geral dos TAEs. Para tanto, aplicou-se o instrumento Health Perception Questionnaire — HPQ,
construido por Ware (1976). Foi diagnosticado que os servidores percebem sua satde em geral
de maneira positiva e tém boas perspectivas em relacdo a saude, todavia, apresentam uma
tendéncia em rejeitar a doenca. Ainda, a variavel que obteve a menor média, pertence a
dimensdo “salde atual”, em que a maioria dos respondentes consideraram falsa a afirmativa
“Eu me sinto melhor agora do que nunca”, 0 que pode ter relagdo com o atual contexto
pandémico. Verificou-se diferencas de percepcdo de salde em relacdo a fatores
comportamentais, como é o caso dos servidores que se afastaram nos ultimos dois anos e, entre
esses, 0S que consideram que o motivo do seu afastamento teve relagdo com o processo de
trabalho ou organizacao, os quais percebem de forma mais negativa a satde em geral.

O segundo objetivo especifico visava verificar a percepcdo dos servidores acerca da
relacdo salde — trabalho — doenca. Para isso, uma questdo aberta foi realizada e complementada
com os dados secundarios sobre as licengas por motivo de salde, fornecidos pela pericia oficial
em salde da Instituicdo. Nesse sentido, 56% dos participantes consideram que a relagdo com a
Instituicdo interfere na sua saude e 33% dos respondentes que disseram ter se afastado,

consideram gque o motivo do seu afastamento tem relacdo com o processo de trabalho ou com



183

a organizacao. Assim, foi possivel identificar que muitos servidores percebem o ambiente de
trabalho como um risco potencial a sua saude.

Com base na analise dos dados secundarios, foram 5099 ocorréncias de LTS, as quais
geraram 72.965 dias de afastamento do trabalho e 105 ocorréncias de LAS, que somam 2.631
dias de afastamento, no periodo estudado. O perfil predominante no nimero de ocorréncias por
motivo de salde, no periodo compreendido entre janeiro de 2018 a junho de 2020, que é de
mulheres, faixa etaria de 51 a 60 anos, servidores lotados no HUSM, com 11 a 20 anos de
servico na modalidade LTS e com 1 a 10 anos de servico na LAS. Os CID.10 prevalentes nas
ocorréncias de LTS, referem-se aos Transtornos mentais e comportamentais (CID.F), Doencgas
do Aparelho Respiratério (CID-10.J) e Doencas Sistema Osteomuscular e Tecido Conjuntivo
(CID-10.M). Ja os CID.10 que geram maior numero de ocorréncias de LAS, sdo: Lesdes,
envenenamento e algumas outras consequéncias de causas externas (CID-10.S) e Doengas
Sistema Osteomuscular e Tecido Conjuntivo (CID-10.M).

Em consonancia com os registros, os relatos indicam que os servidores estdo expostos
a riscos ocupacionais que refletem em sua saude fisica e psicoldgica, entre os riscos a satde
fisica, predomina o risco ergonémico. No que se refere a saude psicoldgica, os servidores
apontaram fatores que configuram risco psicossocial, ocasionando transtornos mentais, que
culminam em medicalizacdo, terapia, sintomas fisicos e afastamento. Identifica-se vivéncias de
sofrimento patogénico, mas que nem sempre sdo reconhecidas como decorrentes da relacédo de
trabalho tanto pelo servidor como no setor de pericia, dado que a Instituicdo ndo realiza
investigacdo do nexo de causalidade de oficio, sendo necessario o preenchimento e protocolo
da CAT pelo servidor.

A discrepancia entre as ocorréncias de LTS e LAS registradas na Instituicdo, levam a
acreditar que os servidores desconhecem as diferencas entre as licencas e a importancia da
correta notificacdo. Enquanto isso, 0 adoecimento continua sendo tratado como uma questao
individual do servidor, por parte da Instituicdo. Referente a satde dos servidores no trabalho
remoto, varios participantes perceberam melhorias em sua salde e, em decorréncia disso, se
sentiram mais produtivos. O que refletiu na diminuicdo do nimero de ocorréncias de LTS no
primeiro semestre de 2020, se comparado ao mesmo periodo nos dois anos anteriores. Pode-se
inferir que os principais fatores que favoreceram a saude, foram a flexibilidade e a autonomia,
que possibilitam que o trabalhador organize seu tempo de trabalho e vida pessoal. Indicando a
necessidade de a Instituicdo repensar a rigidez e a inflexibilidade da carga horéaria e do ponto

eletrénico.
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O terceiro objetivo especifico buscou identificar a percepcdo de justica organizacional
entre os TAEs, por meio da aplicacdo da escala de Percepgdes de Justica Organizacional, de
Colquitt (2001) e de questdes abertas. Os servidores participantes da pesquisa percebem niveis
moderados de justica organizacional, sendo a maior percepcdo de justica nas dimensoes
interpessoal e distributiva e a menor nas dimensdes processual e informacional. Identificou-se
diferencas de percepcdo de justica conforme o perfil, como na variavel sexo, em que as
mulheres se sentem mais injusticadas em relagdo aos homens; e na variavel afastamento, na
qual os servidores que consideram que o motivo do seu afastamento teve relagdo com o
processo de trabalho ou organizacdo, apresentaram meédias inferiores em todas dimens@es de
justica organizacional.

Verificou-se que os relatos provenientes das perguntas abertas, que buscaram conhecer
a percepcao de justica no trabalho remoto dos respondentes, corroboraram as médias obtidas na
escala. Assim, os aspectos mais mencionados foram: problemas relacionados a comunicacgéo
interna, falta de transparéncia na divisdo das tarefas e nos procedimentos, centralizacdo das
tarefas e decisdes. Aumento da pressdo e cobrancgas por resultados, sobrecarga de trabalho,
ponto eletrdnico, inflexibilidade da carga horaria, falta de autonomia na organizacéo do trabalho
e desrespeito ao horario de descanso.

O quarto objetivo especifico consistiu em analisar o entrincheiramento organizacional
dos TAEs da UFSM. Para tanto, utilizou-se 0 modelo de Medida de Entrincheiramento
Organizacional (MEOQ), criado por Rodrigues e Bastos (2015), questdes objetivas e abertas.
Identificou-se que os servidores apresentam indices médios de entrincheiramento, sentindo-se
presos a organizacdo por questdes financeiras, pela estabilidade e pelos beneficios que seriam
perdidos em caso de saida. Em menor proporcdo, devida a rede de relacionamentos, os esfor¢cos
empreendidos, os anos de dedicacdo a Instituicdo e por perceberem poucas alternativas de
emprego. Foram verificadas diferencas nos niveis de entrincheiramento segundo algumas
caracteristicas de perfil, como o0 sexo, cargo de chefia e lotacao.

A maioria dos participantes (80%) disseram ter alternativas de emprego para comparar
qguando ingressaram na Instituicdo, 93% informaram que sua permanéncia na Instituicdo foi
uma escolha. E 36% dos respondentes pensaram em deixar a organizacdo em algum momento
de sua trajetoria, entre 0os motivos relatados, tém-se: retorno para préoximo da familia, outro
concurso, por melhores oportunidades de trabalho, falta de respeito do governo com o servidor
publico, em momentos que se sentiram desmotivados, desvalorizados, com sobrecarga de

trabalho, sem autonomia, para buscar um ambiente de trabalho mais saudavel, pela falta de
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reconhecimento, de desafios e de identificagio com as tarefas, relagcOes interpessoais
conflituosas, e situacdes de violéncia no ambiente de trabalho.

O quinto e ultimo objetivo especifico buscou examinar a relagcdo entre justica e
entrincheiramento organizacional na saude dos TAEs. Verificou-se que a justica organizacional
impacta positivamente na percepcao de salde, apresentando correlagdo significativa moderada,
fato que ressalta a importancia de proporcionar ambientes de trabalho justos, por meio de
politicas e procedimentos que permitam que os servidores expressem seus pontos de vista,
possam contestar e participar das decisdes, pela justa distribuicdo dos resultados, e pelo
tratamento respeitoso entre chefias e colegas. Também é necessario investir em préaticas que
visem a igualdade de género na Institui¢do, visto que as mulheres percebem menos justica em
relacdo aos homens, e sdo as que mais se afastam por motivo de saude.

Durante toda realizacéo da pesquisa, foram consultados documentos oficiais e realizadas
buscas por informagdes acerca dos procedimentos nas paginas institucionais, com o objetivo de
aprofundar o conhecimento nas tematicas relativas ao estudo e aquelas que surgiram a partir
das respostas dos participantes. Verificou-se que a Instituicdo tem preocupacdo em
disponibilizar informag0es aos servidores e comunidade académica nas mais diversas areas:
funcionais, académicas, informativas e de conhecimentos gerais. Todavia, a variedade de
paginas, setores e servigos oferecidos tornam as informagdes dispersas e, muitas vezes, sdo
apresentadas de forma vaga e superficial.

Sendo assim, por meio do alcance dos objetivos especificos, foi possivel atingir o
objetivo geral do estudo, que visava propor diretrizes de gestdo referente as trés tematicas,
independente de apresentarem relacdo com a satde dos servidores. Entre as recomendagdes
propostas, tém-se: promover acOes diarias de reconhecimento, motivacdo e valorizacdo do
servidor; utilizacdo de critérios técnicos para escolha de chefias; criacdo de um banco de dados
com as funcdes desempenhadas pelos servidores que gostariam de trocar de setor,
possibilitando agilidade no processo de remocao; criagdo da Comissdo de Combate a toda forma
de violéncia no trabalho; possibilitar a adesdo voluntaria ao trabalho remoto, com critérios
claros e acordados previamente no que tange a cobrancas de metas e desempenho; promover
salde e QVT a partir da gestao de riscos profissionais.

A realizacdo desse estudo apresenta contribuicBes tedricas e profissionais. Visto que
contribuiu com a incipiente teoria sobre entrincheiramento organizacional, sobretudo em
organizac@es publicas. E por explorar a relacdo de justica e entrincheiramento na saude do
trabalhador que ainda carece de pesquisas. As contribuicdes profissionais, consistem em

identificar e propor diretrizes de gestdo para a constru¢do de ambientes de trabalho mais
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saudaveis para os servidores. Além disso, a autora € servidora na Instituicdo, lotada na
Coordenadoria de Saude e Qualidade de Vida do Servidor e a realizacdo da pesquisa ird
repercutir em seu fazer didrio. Outrossim, considera-se que a pesquisa, ao oportunizar a
participacdo dos servidores nos diagnosticos, deu voz aos desejos, anseios, conflitos e
necessidades dos colegas TAEs.

Quanto as limitacdes da pesquisa, a maior limitacdo foi conseguir a participacdo dos
servidores, 0s quais possuem resisténcia em participar de pesquisas, preencher questionario
e/ou dar entrevistas, sendo necessaria, muita insisténcia e divulgagdo, mesmo abordando
assuntos que sdo (ou deveriam ser) de interesse pessoal e profissional. Devido a isso, 0
questionario permaneceu aberto por mais de dois meses e ndo se obteve a amostra minima
necessaria, assim, ndo se pode dizer que os resultados representam a categoria de técnicos
administrativos em educacdo da UFSM.

Como sugestdo de estudos futuros, recomenda-se aplicacdo de diferentes instrumentos
e abordagens para verificar a percepcdo de salde e sua relagdo com o tema entrincheiramento
organizacional; estudos visando conhecer os fatores de permanéncias dos servidores na
Instituicdo; estudos que busquem aprofundar a relagéo do trabalho na modalidade remoto como
forma de promocéo de salde; pesquisas que versem sobre a influéncia da percep¢do de justica
organizacional nos afastamentos por motivo de salde; e pesquisas sobre os fatores estressores
no ambiente de trabalho dos servidores.

Diante do exposto, € um desejo da autora que as pesquisas académicas sejam
reconhecidas e valorizadas pela Instituicdo, por meio da apreciacdo e utilizagdo dos
diagndsticos e diretrizes apontadas em estudos que envolvem a organizacdo, como meio de
aprimorar a gestéo e o planejamento das ag0es institucionais. Para que o senso comum “de que
nada muda” seja reconsiderado e que os servidores voltem a acreditar na importancia da
academia. Por fim, que todos os servidores possam se expressar como a colega TAE, que
relatou: “O trabalho ¢ importante para uma vida saudavel, a UFSM me proporciona uma boa
estrutura, um ambiente alegre de trabalho. Sentir felizcom o que desempenha tem relagéo direta

com a saude”.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Titulo do estudo: A influéncia da justica e do entrincheiramento organizacional na saude dos
servidores da UFSM

Pesquisador responsavel: Luciana Flores Battistella

Instituigdo/Departamento: Mestrado Profissional em Gestéo de Organizagbes Publicas, Universidade
Federal de Santa Maria

Telefone e endereco postal completo: (55) 3220.9316.

Avenida Roraima, 1000, prédio 74B, Programa de Po6s-Graduag@o em Organizagbes Publicas, sala
3250, 97105-970 - Santa Maria - RS E-mail: luttibattistella@gmail.com

Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria, Santa Maria - RS.

Eu, Luciana Flores Battistella, responsavel pela pesquisa, o convido para participar do estudo
intitulado “A influéncia da justica e do entrincheiramento organizacional na salde dos servidores da
UFSM’, desenvolvido pela aluna Taiani Corréa da Costa, sob minha orientagéo.

O objetivo central do estudo é verificar a relagdo entre justica e entrincheiramento
organizacional na saude dos Técnicos Administrativos em Educagédo da UFSM. Sua participagéo
consistird em responder um questiondrio, cuja a duragdo é de no maximo 15 minutos. Acreditamos
que sua participag@o seja importante, diante da possibilidade de colaborar na construgéo de diretrizes
para um ambiente de trabalho mais saudavel.

Os beneficios aos participantes sero indiretos, pois as informagdes trar&o maior conhecimento
sobre as tematicas abordadas, podendo fornecer subsidios para a melhoria das praticas de Gest&o
de Pessoas da UFSM.

Vocé tem plena autonomia para decidir se quer participar ou ndo, bem como desistir da
colaboragéo neste estudo a qualquer momento, sem necessidade de explicagdo e sem nenhuma
forma de penalizagéo. E possivel que acontecam os seguintes desconfortos ou riscos: desconforto
emocional devido ao cunho pessoal das perguntas. Neste caso, recomenda-se que o respondente
interrompa o preenchimento do questionério. Os gastos necessérios para a sua participagéo na
pesquisa serdo assumidos pelos pesquisadores. Além disso, vocé ndo recebera remuneragéo e
nenhum tipo de recompensa nesta pesquisa, sendo sua participagéo voluntaria. A confidencialidade e
privacidade das informagdes prestadas por vocé serdo garantidas. Os dados brutos coletados nesta
pesquisa serdo mantidos na sala 3250 do prédio 74b, do Centro de Ciéncias Humanas e Sociais
(CCSH) da UFSM por um periodo de 5 anos e, ap6s esse tempo, seréo descartados.

Os resultados deste estudo serdo divulgados apenas em eventos e/ou publicagdes cientificas,
havendo sigilo de seus dados pessoais. A qualquer momento, durante a pesquisa ou posteriormente,
vocé podera solicitar aos pesquisadores informagdes sobre a participagéo e/ou sobre a pesquisa, o
que podera ser feito por meio dos contatos explicitados neste Termo. Caso concorde em participar,
uma via deste termo ficara em seu poder e a outra sera entregue aos pesquisadores.

Desde ja agradecemos sua colaboragéo!

Santa Maria, 10 de junho de 2020.

4 Loy

J '

Prof®. Dr? Luci’gma Flores Battistella

Declaro que entendi os objetivos e condigdes de minha participagdo na pesquisa e concordo em
participar. Sei que em qualquer momento poderei solicitar novas informagdes e modificar minha
decisdo se assim eu o desejar.

Nome completo do(a) participante:
As_sinatura:

Comité de Etica em Pesquisa da UFSM: Avenida Roraima, n. 1000 - Prédio da Reitoria, 7° andar, sala
763 - CEP 97105-900 - Santa Maria - RS. Telefone: (55) 3220-9362 - E-mail: cep.ufsm@gmail.com.
1
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APENDICE B - TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

TERMO DE CONFIDENCIALIDADE

Titulo do projeto: A influéncia da justica e do entrincheiramento organizacional na
salde dos servidores da UFSM
Pesquisador responsavel: Luciana Flores Battistella

Instituigdo: Universidade Federal de Santa Maria - UFSM

Telefone para contato: (55) 3220.9316
Local da coleta de dados: Universidade Federal de Santa Maria - UFSM

Os responsaveis pelo presente projeto se comprometem a preservar a
confidencialidade dos dados dos participantes envolvidos no trabalho, que serdo
coletados por meio de questionario, que sera disponibilizado online pelo Portal do
RH.

Informam, ainda, que estas informagbes serdo utilizadas, Unica e
exclusivamente, no decorrer da execugdo do presente projeto e que as mesmas
somente serdo divulgadas de forma anénima, bem como serdo mantidas no
seguinte local: UFSM, Avenida Roraima, 1000, prédio 74B, Programa de Poés-
Graduacdo em Organizagdes Publicas, sala 3250, 97105-970 - Santa Maria - RS,
por um periodo de cinco anos, sob a responsabilidade de Luciana Flores Battistella.
Apbs este periodo os dados serdo destruidos.

Este projeto de pesquisa foi revisado e aprovado pelo Comité de Etica em
Pesquisa com Seres Humanos da UFSM em 26/06/2020, com o numero de registro
Caae 32336620.0.0000.5346.

Santa Maria, 19 de maio de 2020.

.

Prof®. Dr® L‘uc\ﬁ‘ana Flores Battistella




APENDICE C - AUTORIZACAO INSTITUCIONAL PARA A REALIZAGCAO DO
ESTUDO

Qe(\“'d/d
o

%

S qwersig,
2
B

&, :
'IJ"W e

2

AUTORIZACAO INSTITUCIONAL

Eu, Marcia Helena do Nascimento Lorentz, abaixo assinado, responsavel pela Pro-Reitoria
de Gestio de Pessoas da UFSM, autorizo a realizagdo do estudo “A influéncia da justiga e do
entrincheiramento organizacional na satde dos servidores da UFSM”, numero do projeto
053963, a ser conduzido pelas pesquisadoras Taiani Corréa da Costa, aluna do Programa de

P6s Graduagdo em Gestdo de Organizagdes Publicas — PPGOP/UFSM e Prof* Dr* Luciana

Flores Battistella, docente do Centro de Ciéncias Sociais e Humanas da UFSM.

Santa Maria, 19 de maio de 2020.

Adm. Marcia Helena do Nascimento Lorentz

Pro-Reitora de Gestdo de Pessoas
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APENDICE D - PARECER CONSUBSTANCIADO DO COMITE DE ETICA EM
PESQUISA

PR, UNIVERSIDADE FEDERAL DE
§ SANTA MARIA/ PRO-REITORIA m«m
£ - DE POS-GRADUAGAO E '

“ PESQUISA

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: A INFLUENCIA DA JUSTIGA E DO ENTRINCHEIRAMENTO ORGANIZACIONAL NA
SAUDE DOS SERVIDORES DA UFSM

Pesquisador: Luciana Flores Battistella

Area Tematica:

Versdo: 2

CAAE: 32336620.0.0000.5346

Instituigdo Proponente: Universidade Federal de Santa Maria/ Pro-Reitoria de Pés-Graduagéo e

Patrocinador Principal: Financiamento Proprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 4.114.088

Apresentagao do Projeto:
Trata-se de projeto de dissertagéo intitulado “A influéncia da justica e do entrincheiramento organizacional
na saude dos servidores da UFSM” apresentado ao Programa de Pés-Graduagdo Profissional em Gestéo de

Organizagdes Publicas da UFSM.

O estudo visa responder a problematica “Qual o impacto da justica e do entrincheiramento organizacional na
satde do servidor pablico da UFSM?”. Justifica que o servigo publico vem passando por transformagoes
ocasionadas por diversos fatores e que estas podem causar consequéncias na saide do trabalhador.
Refere ainda que “o atual contexto de inseguranga politica, econémica e social, por vezes, reflete na
decisao do trabalhador permanecer em uma carreira mesmo insatisfeito ou adoecido por falta de melhores
oportunidades. Nesse cenario, a percepgao de comportamentos bem aceitos e relagdes justas no ambiente
de trabalho influéncia nos aspectos fisicos, psicologicos e comportamentais do trabalhador”. Quanto a
metodologia empregada, aduz que “sera realizada uma pesquisa descritiva, de cunho quantitativo, com os
Técnicos Administrativos Em Educacéo da Universidade Federal de Santa Maria. A coleta de dados
acontecera por meio de questionario que sera dividido em quatro partes: | - dados sécio-demograficos, Il -
Escala de percepgao de Justiga Organizacional de Colquitt (2001), Il - Medida de Entrincheiramento
Organizacional de Rodrigues e Bastos (2015) e IV -Health Perception

Enderego: Av. Roraima, 1000 - prédio da Reitoria - 7° andar - sala 763

Bairro: Camobi CEP: 97.105-970
UF: RS Municipio: SANTA MARIA
Telefone: (55)3220-9362 E-mail: cep.ufsm@gmail.com
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B UNIVERSIDADE FEDERAL DE

J SANTA MARIA/ PRO-REITORIA ¢ ) Plataforma
DE POS-GRADUAGAO E Q{?‘ asil

) PESQUISA

Continuag#o do Parecer: 4.114.088

PR

Questionnaire de Ware (1976). Os dados serdo analisados quantitativamente com o programa Statistical
Package for Social Sciences.”

O projeto apresenta amostra justificada de 337 participantes.

A pesquisa apresenta referencial tedrico, descrigao da metodologia, cronograma, orgamento e questionario.

Objetivo da Pesquisa:
Propor diretrizes de gestao que contribuam com a justi¢a organizacional, minimize o

entrincheiramento organizacional e promova a sadde dos servidores de instituicdes publicas de ensino
superior.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
Considerando-se as caracteristicas do projeto, a descrigdo de riscos e beneficios apresentada pode ser
considerada suficiente.

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

Consideragdes sobre os Termos de apresentagdo obrigatéria:

Os termos de apresentagéo obrigatdria podem ser considerados suficientes.

Recomendagdes:

Veja no site do CEP - https://www.ufsm.br/pro-reitorias/prpgp/cep/ - modelos e orientagSes para
apresentagéo dos documentos. ACOMPANHE AS ORIENTAGOES DISPONIVEIS, EVITE PENDENCIAS E
AGILIZE A TRAMITAGCAO DO SEU PROJETO.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacgdes:

Consideragdes Finais a critério do CEP:

O proponente do projeto é responsavel por indenizagdo aos participantes no caso de manifestagdo de
eventuais danos comprovadamente decorrentes da realizagdo da pesquisa.

Enderego: Av. Roraima, 1000 - prédio da Reitoria - 7° andar - sala 763

Bairro: | Camobi CEP: 97.105-970
UF: RS Municipio: SANTA MARIA
Telefone: (55)3220-9362 E-mail: cep.ufsm@gmail.com
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Continuagéo do Parecer: 4.114.088
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Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situagao
informagdes Basicas| PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 12/06/2020 Aceito
do Projeto ROJETO 1560478.pdf 08:39:56
Outros Autorizacao_PRPGP.pdf 12/06/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito
08:34:29 |COSTA

TCLE / Termos de | TCLE_TAIANI.pdf 12/06/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito

Assentimento / 08:30:39 |COSTA

Justificativa de

Auséncia

Folha de Rosto Folha_de_rosto.pdf 22/05/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito
15:06:27 | COSTA

Projeto Detalhado / |PROJETO_COMPLETO_TAIANI.docx 19/05/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito

Brochura 20:10:47 |COSTA

Investigador

Outros Autorizacao_institucional.pdf 19/05/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito
20:09:08 |COSTA

Outros RegistroGAP.pdf 19/05/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito
20:01:12 _|COSTA

Outros termoconfidencialidade.pdf 19/05/2020 | TAIANI CORREA DA| Aceito
19:59:04 |COSTA

Situagéo do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagdo da CONEP:

Nao

Enderego:
Bairro:, Camobi
UF: RS

Telefone:

SANTA MARIA, 26 de Junho de 2020

Assinado por:

CLAUDEMIR DE QUADROS

(Coordenador(a))

Av. Roraima, 1000 - prédio da Reitoria - 7° andar - sala 763

CEP: 97.105-970

Municipio: SANTA MARIA
(55)3220-9362

E-mail:

cep.ufsm@gmail.com
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APENDICE E - INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

INSTRUCOES AO QUESTIONARIO

Prezado(a) Servidor(a),

Vocé esta sendo convidada(o) a responder este questionario que integra uma das etapas do trabalho de
pesquisa de mestrado da aluna Taiani Corréa da Costa, do Curso de Mestrado Profissional em Gestao
de Organizagdes Publicas, do Programa de Pds-Graduacdo em Gestdo de Organizacdes Plblicas, do
Centro de Ciéncias Sociais e Humanas, da Universidade Federal de Santa Maria. A pesquisa, sob
orientacdo da Professora Dra. Luciana Flores Battistella, objetiva estudar a relagdo entre justica e
entrincheiramento organizacional na saude dos Técnicos Administrativos em Educag&o.

Agradecemos sua colaboracgdo e colocamo-nos a disposic¢ao para qualquer esclarecimento que se fizer
necessario por meio do e-mail taianil6@hotmail.com.

Indicamos a leitura das instrucdes para facilitar e orientar o preenchimento do questionario.

Parte | — Justica Organizacional

A seguir, sdo apresentadas questdes relacionadas ao seu ambiente de trabalho. Leia com atengdo cada
uma das questdes e selecione, para cada uma, o grau mais adequado na escala apresentada, de nunca (1)
a sempre (5).

Nunca Raramente Algumas Vezes Na maioria das vezes Sempre
1 2 3 4 5

As perguntas seguintes referem-se as politicas existentes na instituicdo em que voce trabalha e aos procedimentos
que ela utiliza para o alcance de metas. Até que ponto...

1.Vocé pode expressar seus pontos de vista e sentimentos sobre as normas e procedimentos 1 2 3 4 5
que se aplicam em sua instituicdo?

2. Vocé tem influéncia nos resultados obtidos por sua instituicdo mediante as normase 1 2 3 4 5
procedimentos que ela utiliza?

3. As normas e procedimentos em seu local de trabalho s&o aplicados de forma consistente? 1 2 3 4 5

4. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo s&o justos? 1 2 3 45
5. As normas e procedimentos aplicados em sua instituicdo se baseiam em informagées 1 2 3 4 5
corretas?

6. As normas e procedimentos de sua instituicdo permitem que vocé conteste os resultados 1 2 3 4 5
das decisBes que lhe dizem respeito?

7. As normas e procedimentos que se aplicam em sua instituicdo se fundamentamem 1 2 3 4 5
valores éticos e morais?

Os itens seguintes referem-se aos resultados de seu trabalho. Até que ponto...

8. Os resultados alcancados por vocé refletem o real esforco que vocé dedica ao seu 1 2 3 4 5
trabalho?

9. Os resultados que vocé obtém refletem a verdadeira importancia de seu trabalho? 1 2 3 45
10. Os resultados que vocé obtém refletem a real contribuicdo que vocé dd a sua instituicdo? 1 2 3 4 5
11. Os resultados que vocé obtém refletem seu real desempenho? 1 2 3 45

13

Os itens seguintes relacionam-se a pessoa responsavel por implementar os procedimentos em sua instituigdo (seu
supervisor, a pessoa responsavel pelo setor, etc.). Até que ponto esta pessoa...
12. Te trata de modo cortés? 1 2 3 45
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13. Te trata com dignidade?

14. Trata vocé com respeito?

15. Faz comentarios inadequados sobre vocé?

16. Trata vocé com franqueza?

17. Explica com clareza os procedimentos adotados?

18. Fornece explicagdes razoaveis sobre os procedimentos adotados na institui¢do?

19. Se comunica com vVocé nos momentos oportunos?

20. D4 a impressao de que adapta a comunicagdo com seus subordinados de acordo com as
necessidades pessoais de cada um?

NN DNDNDNDNDDNDN
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Durante o trabalho remoto, VOCE....

21) ... identificou alguma mudanca em relagéo as politicas existentes e/ou procedimentos para alcance
de metas?

()Sim () Néo
Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

22) ... percebeu alguma mudanga na sua relagdo com a pessoa responsavel por implementar os
procedimentos em sua instituicdo?

()Sim () Néo
Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

Parte Il — Entrincheiramento Organizacional

A seguir, apresentamos varias afirmacOes sobre a sua realidade de trabalho. Como vocé avalia sua
relacdo com a sua organizacdo? Gostariamos de saber o quanto vocé concorda ou discorda de cada frase,
de acordo com a escala a seguir. Quanto mais perto de 1, maior é a sua discordancia; quanto mais perto
de 6, maior é a sua concordancia. Lembramos que ndo ha respostas certas ou erradas. Por isso, indique
ao lado de cada item sua avaliacdo da ideia apresentada.

Discordo Discordo muito  Discordo pouco Concordo Concordo Concordo
Totalmente pouco muito Totalmente
1 2 3 4 5 6

23. Se deixasse essa organizacdo, sentiria como se estivesse desperdicando anos de 1 2 3 4 5 6
dedicacdo.

24. A especificidade do meu conhecimento dificulta minha insercdo em outras 1 2 3 4 5 6
organizacoes.

25. Os beneficios que recebo, nessa organizacao, seriam perdidos caso eu saisse agora. 1 2 3 456

26. Meu perfil profissional ndo favorece minha insercdo em outras organizaces. 1 2 3 456

27. Sair dessa organizacdo significaria, para mim, perder parte importante da minharede 1 2 3 4 5 6
de relacionamentos.
28. Sair dessa organizacao, agora, resultaria em perdas financeiras. 1 2 3 456
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29. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu jogaria fora todos os esforcos que fizpara 1 2 3 4 5 6
chegar aonde cheguei dentro dessa empresa.
30. Sinto que mudar de empresa colocaria em risco a minha estabilidade financeira. 1 2 3 456

31. Eu acho que teria poucas alternativas de emprego se deixasse essa organizagao. 1 2 3 456

32. O que me prende a essa organizacdo sdo os beneficios financeiros que elame 1 2 3 4 5 6
proporciona.

33. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu demoraria a conseguir ser tdo respeitado, 1 2 3 4 5 6
como sou hoje dentro dessa empresa.

34. Uma das poucas consequéncias negativas de deixar essa organizacdo seriaa faltade 1 2 3 4 5 6
alternativas.

35. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu deixaria de receber varios beneficiosque 1 2 3 4 5 6
essa empresa oferece aos seus empregados (vale-transporte, convénios médicos, vale-

refeicdo, etc.)

36. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu levaria muito tempo para me acostumara 1 2 3 4 5 6
uma nova fungao.

37. Me mantenho nessa organizagao porque sinto que ndo conseguiria, facilmente, 1 2 3 456
entrar em outra organizacao.

38. Se eu fosse trabalhar em outra empresa, eu estaria jogando fora todo o esforcoquefiz 1 2 3 4 5 6
para aprender as tarefas do meu cargo atual.

39. Me mantenho nessa organizacdo porque sinto que tenho poucas oportunidadesem 1 2 3 4 5 6
outras organizagoes.

40. Nao seria facil encontrar outra organizacdo que me oferecesse 0 mesmo retorno 1 2 3 4 5 6
financeiro que essa.

41. Voce teve alternativas de emprego para optar/comparar quando ingressou na organizagao?
( )N&o () Sim, muitas ( ) Sim, algumas ( ) Sim, apenas uma outra

42. Vocé considera que permanecer nesta institui¢do foi uma escolha sua?
(') Sim, escolhi ficar aqui ( ) N&o, permaneci porque nao tive outra escolha
( ) Outro:

43. Ao longo de sua trajetoria nesta institui¢cdo, em algum momento vocé quis deixa-la?
()Sim () Néo
Vocé pode relatar um episodio:

44, Apos a suspensdo das atividades administrativas, em virtude da Pandemia da Covid-19, vocé
percebeu alguma mudanga na sua relagdo com a organizagao?

( )Sim ( )Néo

Vocé pode relatar alguma(s) mudanca(s):

Parte 111 — Saude

A seguir, apresentamos varias frases sobre a sua saide. Como vocé avalia sua relagdo com a sua saide?
Gostariamos de saber 0 quanto vocé concorda ou discorda de cada frase, de acordo com a escala a seguir.
Quanto mais perto de 1, maior € a sua discordancia; quanto mais perto de 5, maior € a sua concordancia.

Completamente Falsa N&o sei Verdadeira Completamente
falsa verdadeira
1 2 3 4 5



45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.

60.
61.
62.
63.

64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.

De acordo com os médicos que eu vi, minha salide agora esta excelente
N&o me incomoda ir ao médico

Eu nunca estive gravemente doente

Eu estou um pouco doente

Provavelmente, ficarei muito doente no futuro

Quando acho que estou ficando doente, luto contra

Outros parecem mais preocupados com a sadde do que eu com a minha
Eu espero ter uma vida muito saudavel

Quando estou doente, tento continuar como sempre

Eu me sinto tdo bem agora, como sempre

Eu estava tdo doente que pensei que poderia morrer

A maioria das pessoas fica doente um pouco mais facil do que eu

Eu ndo sou tdo saudavel como costumava ser

Eu pareco ficar doente um pouco mais facil do que as outras pessoas
Eu me preocupo com minha salde mais do que as outras pessoas se preocupam
com sua saude

Meu corpo parece resistir muito bem a doencas

Quando ha algo por ai, eu, geralmente, pego

Ultimamente, tenho me sentido mal

Em um futuro préximo, espero ter uma saiide melhor do que outras pessoas que
conhego

Eu nunca tive uma doenca que durou muito tempo

Eu acho que minha salde sera pior no futuro do que é agora

Eu nunca me preocupo com minha salde

Eu aceito que as vezes eu vou ficar doente

Minha satde é uma preocupacdo na minha vida

Ficar doente de vez em quando faz parte da minha vida

Minha saude € excelente

Tento evitar que a doenca interfira na minha vida

Eu sou tdo saudavel quanto qualquer um que conhego

Os médicos dizem que, agora, estou com problema(s) de saude
Quando estou doente, tento guardar para mim

Eu ndo gosto de ir ao médico

Eu me sinto melhor agora do que nunca

77. Voceé considera que sua relagcdo com a instituicdo interfere na sua satde?
()Sim ( )Néo
Vocé pode relatar alguma experiéncia nesse sentido:
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78. Durante o trabalho remoto, vocé percebeu alguma mudanca em sua saide?
()Sim () Néo
Vocé pode relatar um episodio:

Parte IV — Dados do Perfil

Assinale com um x na alternativa que caracteriza seu perfil.
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79. Sexo:
1.( ) Feminino 2.( ) Masculino

80. Idade: anos

1.Escolaridade:

) 1° Grau incompleto ou completo
) 2° Grau incompleto ou completo
Superior incompleto ou completo
Especializacéo

Mestrado

8
1
2
3
4
5
6 Doutorado

- (
-
-
-
- (
(

~— N

82.Tempo de servigo na UFSM: anos

83. Lotacao atual:

1.( ) Pré-Reitorias Qual

2.( ) Unidades de Ensino Qual
3.( ) Outro Qual

() Santa Maria

() Cachoeira do Sul

. () Frederico Westphalen
() Palmeira das Miss6es

85. Cargo na UFSM:

1. ( ) Nivel fundamental
2. () Nivel médio

3. () Nivel superior

86. Renda mensal familiar (soma das
rendas):

1. ( ) até 2.000,00

2. ( ) de 2.001,00 até R$ 4.000,00

3.( ) de 4.001,00 a 7.000,00

4. ( ) de 7.001,00 a 10.000,00

5. ( )acima de 10.001,00

87. Grau de responsabilidade pela manutencao
financeira do grupo familiar:

1. (') Unico responsavel

2. () Principal responsavel, mas recebe ajuda de outra
pessoa

3. () Divide igualmente as responsabilidades com outra
pessoa

4. () Contribui apenas com uma pequena parte

5. ( ) Nao tem nenhuma responsabilidade financeira

88. Atualmente ocupa cargo de chefia:
1.( ) Sim 2.( ) Nao

89. Nos ultimos 2 anos, vocé teve algum afastamento
por motivo de satde?
1.( )Sim 2.( )Naéo

90. Vocé considera que o motivo do seu afastamento
teve relacdo com o processo de trabalho ou com a
organizagao?

1.()Sim 2.( ) Nédo

91. Na sua percepcao, como vocé avalia o seu estado de
saude em geral:
1. ( ) Muito ruim

2. () Ruim

3. ( ) Regular
4.( )Boa

5. ( ) Excelente

92. Vocé atua (atividades) como servidor(a) na area de
sua formacéo?

1. () Sim

2. () Néo

93. Ingressou na UFSM pelo Sistema de Cotas?
1. () Sim
2. ( ) Néo
Qual




