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RESUMO

O presente trabalho foi realizado com o objetivo principal de analisar o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) da UNIFAL-MG — campus sede, no quadro de seus
servidores. Por meio da pesquisa, foi possivel entender que a QVT envolve um conjunto de
acgOes que estimulam um ambiente de trabalho saudavel, contribuindo para a elaboragdo de
indicadores de QVT que se tornem um instrumento que proporcione estratégias, agdes €
debates, contribuindo na prevengéo de adoecimentos e na ;elaboragﬁo de politicas de gestdo de
pessoas, reduzindo desta forma os indices de absenteismo. Nesta investigagio, através de um
estudo de caso procurou-se: 1) Avaliar a percepc¢do e satisfagdo dos servidores docentes e
técnicos administrativos em educagio da UNIFAL-MG que participam e que ndo participam
do PQVT na IFE; 2) Avaliar a percep¢do da gestdo sobre o PQVT na UNIFAL-MG; 3)
Verificar o motivo da ndo participagdo de servidores no PQVT; 4) Analisar o total global de
faltas ao trabalho dos servidores devido a problemas médicos que podem ser reduzidos com
os projetos/agdes do PQVT (estes dados ja estdo inseridos em um software interno do
Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (Sistema SIAPE Saude / SIASS); 5)
Identificar as causas do absenteismo e 6) Identificar e propor oportunidades de melhorias no
PQVT, no ambito da UNIFAL-MG.

Palavras-chave: PQVT. QVT. Absenteismo.



ABSTRACT

The present study was carried out with the main objective of analyzing the Work Quality of
Life Program ((QWL) programs) of UNIFAL-MG - headquarters campus, within the
framework of its servers. Through the research, it was possible to understand that QWL
involves a set of actions that stimulate a healthy work environment, contributing to the
development of QWL indicators that become an instrument that provides strategies, actions
and debates, contributing to the prevention of diseaées and in the elaboration of personnel
management policies, thus reducing absenteeism rates. In this investigation, a case study was
sought: 1) Evaluate the perception and satisfaction of the faculty and administrative staff in
education of UNIFAL-MG that participate in the (QWL) programs in the FIEH; 2) Evaluate
the perception of management over of servers in the (QWL) programs; 3) Check the reason
for the non-participation of servers in the (QWL) programs; 4) To analyze the overall total of
server absences due to medical problems (data inserted in an internal software of the
Integrated Subsystem of Attention to the Health of the Server (System SIAPE Health /
SIASS); 5) Identify the causes of absenteeism, and; 6) Identify and propose opportunities for
improvement in the (QWL) programs, within UNIFAL-MG.

Key words: (QWL) programs. QWL. Absenteeism.
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1 INTRODUCAO

Os estudos em Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) em organizagdes publicas sdo
muito recentes, em especial nas universidades publicas. Esse ambiente profissional necessita
de estudos sobre QVT, pois a carreira académica, que j4 foi vista como segura e realizada em
um ambiente de alta posi¢lio social, com oportunidades de trabalho satisfatorias, hoje se
apresenta profundamente alterada (BOAS, 2017). ’

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ um termo com flagrante imprecisdo
conceitual, caracterizando-se como um tema multidisciplinar € que portanto, requer a
contribuiciio de diversas areas da ciéncia para ser compreendido. Além disso, ¢ dificil de
limitar, de forma precisa, suas origens, em especial 0 momento em que emerge no cenario do
trabalho. Muitos autores definem QVT como “um conjunto de esforgos no sentido de
melhorar ou humanizar a situagdo do trabalho” (Fernandes & Gutierrez, 1988, p.31). Os
autores creditam tal defini¢do as solu¢des mais adequadas que se encontram nas pesquisas,
tendo em vista a reformulagiio de condigdes insatisfatorias dos cargos, de forma a torna-los
mais produtivos para as organizagdes e mais satisfatérios para os trabalhadores
(FERNANDES, 1988).

Entretanto, quando verificamos a implantacdo de Projetos de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT), observamos uma auséncia de acompanhamento e andlise dos resultados
obtidos, onde com esses dados tabulados e anali'sados seria facil a conclusdo pela
continuidade, ajustes ou extingdio de alguns projetos integrantes dos programas (BISPO,
2017).

Atualmente os custos com a QVT ndo € vista como desperdicio de dinheiro e passa a
ser vista como investimento, ao se analisar o retorno que da as empresas, o que podera servir
como embasamento para que as empresas invistam em Programas de Qualidade de Vida no
Trabalho (PQVT) (FREIRE, 2013).

Segundo estimativas preliminares da Secretaria de Recursos Humanos do Ministério
do Planejamento, Or¢amento e Gestdo, com base em estudos de organizagdes mundiais de
saude, para cada R$ 1,00 investido em programas de prevengdo economiza-se cerca de R$
16,00 ao combater as doengas ocupacionais, diminuindo os afastamentos por doenga, o
absenteismo ou as aposentadorias por invalidez (FROSSARD, 2009).

Morin (2008) afirma que a utilidade do trabalho, autonomia, desenvolvimento
profissional, retiddo moral, relagdes com os colegas, superiores e clientes, reconhecimento,

carga de trabalho, horario de trabalho e seguranca no trabalho sfio fatores que devem ser
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considerados para avaliar a QVT. Estes fatores também sdo oriundos da forma de organizagio
do trabalho. Por conseguinte, os fatores afetam a percepgdo de significado do trabalho,
representado aqui pelo sentido do trabalho. Assim sendo, todos os fatores podem afetar
negativamente (causando doengas e sofrimento psicologico) ou positivamente (em termos de
saude do trabalhador) a QVT e levar o individuo a ter uma 6tima experiéncia no trabalho ou
levar a estratégias defensivas para melhorar sua QVT e reduzir desta forma os indices de
absenteismo. 7

Absenteismo ¢ uma palavra de origem francesé, absentéisme que significa pessoa que
falta ao trabalho por inimeros motivos. O absenteismo esta relacionado a todos os fatores que
resultam na auséncia do funcionario na empresa, incluindo até mesmo as auséncias chamadas
de legais, como férias, licenga maternidade, entre outros (SOUZA, 2007).

Por outro lado, para Costa (1971, p. 842), “absenteismo € o conjunto das auséncias
intencionais do trabalhador ¢ de carater repetitivo excluindo, deste modo, as auséncias por
férias, por luto, por gravidez, ou por sangdes disciplinares”. Os motivos do absenteismo nem
sempre estdo no colaborador ou servidor, mas pode estar também na organizagdo como um
todo, ocorrendo desde os ambientes de trabalho desfavoraveis e desmotivadores a execugdo
da atividade em si, onde se percebe a queda de produtividade e elevagio dos indices de
absenteismo (PORTO, 2016).

Absenteismo, absentismo ou ausentismo s3o expressdes usadas para caracterizar as
auséncias dos servidores ou trabalhadores no processo' de trabalho, seja por falta ou atraso e
devido também a fatores desmotivadores (AFFONSO, 2013).

Atacar fortemente os desperdicios, sendo através da minimiza¢do dos indices do
absenteismo ¢ ponto fundamental para estabilidade da produtividade organizacional. Torna-se
imprescindivel pois o bem mais precioso da organizagdo sdo seus servidores € como estes
passam a conviver e viver no ambiente de trabalho € como ¢ a sua relagdo com a organizagdo,
pois sdo pontos que podem levar uma organizagdo ao sucesso ou a decadéncia. Cabe salientar
que, para combater ou controlar o absenteismo, é fundamental compreender suas causas, 0
que constitui um dos objetivos delineados para a presente pesquisa (ASSUNCAO, 2015).

Caracterizado como indice de absenteismo, que é a soma dos periodos em que o
empregado se encontra ausente do trabalho, podem estar muitos problemas que afetam e
interferem diretamente na QVT e, portanto, em seu desempenho e assiduidade. Problemas que
podem ser de natureza pessoal, bioldgica, ambiental, social, familiar, financeira ou funcional
e, ainda, estarem relacionados a propria estrutura organizacional (OLIVEIRA;
GRANZINOLLI; FERREIRA; 2007).
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Para Silva e De Marchi (1997), as organizagdes seriam beneficiadas com uma forga de
trabalho mais saudavel, com menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes,
menor custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por ultimo, melhor
ambiente de trabalho, através da adogdio de PQVT e promogio da saude. Tendo isso em vista,
os referidos programas proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao estresse, maior
estabilidade emocional, maior motivagfo, maior eficiéncia no trabalho, melhor autoimagem e
melhor relacionamento (VASCONCELOS 2001). /

Com base na literatura exposta acima ¢ em decorréncia do arcabougo tedrico e do
campo empirico, objeto desta pesquisa, definiu-se a seguinte pergunta de pesquisa: “Quais as
agdes, praticas e percepcdes dos servidores publicos € da gestdo sobre o Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT) existente no campus Sede da Universidade Federal de
Alfenas (UNIFAL)?”

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem sido tema de grande destaque no meio
empresarial e académico. As profundas transformagdes na sociedade e a elevada competigdo
no ambiente dos negocios tem tornado os programas de QVT de significativa importincia
para a melhoria do desempenho das empresas (AFFONSQO, 2013).

A partir das primeiras décadas do século XX, com referéncias nos pressupostos da
abordagem da Escola de Relagdes Humanas e baseados nos estudos de Elton Mayo, na
empresa Western Eletric Company, e contribui¢des do movimento da psicologia industrial,
liderada por Hugo Munsterberg, as relagdes e aspirag:c”).es do homem no ambiente de trabalho
passaram a ser consideradas como fator de interferéncia na produtividade (FERREIRA et al,
1997). Na mesma época cabe destacar a pressdo dos trabalhadores e as agdes dos sindicatos
para a melhoria das condigdes de trabalho. Também merecerem crédito os estudos de Robert
Owen, Mary Parker Follet e Cherster Barnard, que anteciparam maior compreensdo sobre a
relagdo da organizagdio formal e as relagdes humanas (SILVA, 2001).

A busca pela QVT, nfo pode ser considerada como um custo nas planilhas das
organizagdes, uma vez que os custos com afastamentos e agdes trabalhistas sdo maiores do
que uma medida preventiva. Cada organizagdo deve comegar a fazer a sua parte para a
mudanga cultural das praticas de satide ¢ de minimizagdo de riscos no ambiente de trabalho,
tendo em mente que através das praticas de prevengdo de riscos ocupacionais, resultard em
um ganho secundario (FREIRE, 2013).

Como estratégia geral quanto ao problema da pesquisa de estudo de caso, pela
defini¢éo de Yin (2015, pag. 133) ndio ha hipodteses e sim proposigdes. A estratégia preferida é

seguir as pfoposig:(”)es tedricas que levaram ao estudo de caso. A pergunta formulada no tema
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problema baseia-se presumivelmente, em proposigdes que, por sua vez, refletem o conjunto
de questdes da pesquisa, as revisdes feitas na literatura sobre o assunto e as novas
interpretagdes que possam surgir.

O procedimento € especialmente importante para os estudos de caso explanatorios.
Um procedimento similar, para os estudos exploratdrios, vem sendo comumente considerado
parte de um processo de geragdo de hipdteses; no entanto, seu objetivo ndo é concluir o
estudo, mas desenvolver ideias para um novo estudo. O objetivo ¢ analisar os dados do estudo
de caso construindo uma explanagéo sobre o caso (YIN, 2015, pag. 140).

Em grande parte dos estudos de caso existentes, a elaboragdo da explanagdo ocorre
sob a forma de narrativa. Uma vez que as narrativas nfo podem ser precisas, os melhores
estudos de caso sdo aqueles em que as explanagdes refletem algumas proposigdes
teoricamente significativas (YIN, 2015, pag. 140).

O absenteismo tem se tornado um dificil problema tanto para as organizagdes publicas
quanto para as privadas e, respectivamente, aos seus gestores, 0s quais percebem o impacto no
quantitativo de recursos humanos e o reflexo na qualidade dos servigos prestados
(ASSUNCAO, 2015). Ainda segundo o autor, suas causas estdio ligadas a multiplos fatores,
tornando-se um fenOmeno complexo, de etiologia multifatorial, incluindo fatores
psicossociais, econdémicos e referentes ao ambiente de trabalho e de dificil gerenciamento,
pois inumeras situagdes pessoais do servidor podem desencadear no seu surgimento; como
problemas de ordem pessoal, bioldgica, ambiental, soci:al, familiar, financeira, funcional, entre
outros. E de extrema relevancia que o servidor publico atue de modo perene, com a
consciéncia voltada & importdncia de seu trabalho assiduo e permanente, para o
desenvolvimento de seu pais, de seu Estado e de sua cidade, além de seu crescimento interior,
dignificando seu nome e de sua atividade laborativa (FREIRE, 2013).

O Estado deveria assumir seu papel de gestor no tocante a prevengdo a satde dos seus
funcionarios, porém, na pratica, geralmente limita-se ao controle da concessdo de licengas
para tratamento de saude, visando somente & diminuigdo do absenteismo por doenga. Este
ultimo, entendido como “[...] auséncia ao trabalho atribuida a doenga ou lesdo e aceita como

tal pelo empregador ou sistema de seguro social” (METS, 1988, p. 1096).

O absenteismo nfo pode ser visto como um problema individual, nem como
um fendémeno médico, mas como um problema “social”. Para investigar o
absenteismo ¢ necessario uma equipe multidisciplinar envolvendo
especialistas (médico do trabalho, psicologo, socidlogo, estatistico etc.)
(METS, 1988, p. 1096).
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Com base em diversos autores (AFFONSO, 2013; ASSUNCAO, 2015; CERIBELIL,
DE OLIVEIRA INACIO, DA SILVA, 2017) etc, este estudo assume a compreensdo de que o
absenteismo torna-se uma questdo complexa e onerosa para a organizagio, uma vez que a
peculiaridade do trabalho na educagio ndo permite que o piblico em geral seja menosprezado
ou ‘deixe de ser atendido com urbanidade. Mesmo em condigdes de trabalho adversas e
variaveis, o trabalho tem que ser realizado, o que muitas vezes prejudica a saude e a qualidade
de vida no trabalho dos servidores que trabalham nesses ambientes, favorecendo o
absenteismo. Cabe aos gestores identificar, estudar e pesquisar 0s motivos que causam estes
problemas; e quais os principais fatores € como devem ser trabalhados para que nio tornem a
acontecer (CERIBELI et al. 2017).

1.2 OBJETIVOS

Constituem a finalidade de um trabalho cientifico, ou seja, a meta que se pretende
atingir com a elaboragio da pesquisa. S3o eles que indicam o que um pesquisador realmente
deseja fazer. No entanto, para se cumprir os objetivos gerais é preciso delimitar metas mais

especificas dentro do trabalho.
1.2.1 Objetivo Geral

A pesquisa focara no Programa de Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da
UNIFAL-MG (PQVT), que ¢ oferecido pelo Centro Integrado de Assisténcia ao Servidor —
CIAS, nos anos de 2015 e 2016, realizando uma pesquisa exploratoria e descrevendo

sumariamente o absenteismo no campus Alfenas.
Os objetivos especificos da pesquisa sdo:

a) Avaliar a percepcéo e satisfagdo dos servidores docentes e técnicos administrativos em
educag@io da UNIFAL-MG que participam e que no participam do PQVT na IFE;

b) Avaliar a percepgio da gestdo sobre 0 PQVT na UNIFAL-MG;

¢) Verificar o motivo da nfo participagio de servidores no PQVT;

d) Analisar o total global de faltas ao trabalho dos servidores devido a problemas médicos que

podem ser reduzidos com os projetos/agdes do PQVT (estes dados ja estdo inseridos em
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software interno do Subsistema Integrado de Atengfo 4 Satde do Servidor (Sistema SIAPE
Saude / SIASS);
e) Identificar as causas do absenteismo;

f) Identificar e propor oportunidades de melhorias no PQVT, no 4ambito da UNIFAL-MG.

1.3 JUSTIFICATIVA

A justificativa para a realizagdo deste estudo baseia-se: (i) na necessidade de se avaliar
a efetividade dos programas de qualidade de vida no trabalho e (ii) na necessidade de se
combater o absenteismo em organizagdes publicas, visando garantir um bem-estar para
servidores € um atendimento de melhor qualidade ao cidaddo.

Devido a complexidade do assunto e por ter poucos precedentes nesta area, € preciso
realmente indagar a respeito da viabilidade de executar o que se propde. Vasconcellos (2000)
esclarece que a “programagdio é fruto da tensdio realidade-desejo; surge como forma de
superagdo da realidade (ainda que parcial, dados os limites) em dire¢do ao desejado (dada a
utopia, a for¢a da vontade politica). Todo este conflito vai proporcionar o horizonte do
histérico-viavel” (Vasconcellos, 2000 p. 195). A pesquisa bem norteada, estruturada e
programada pode levar a conclusdes preciosas (ou ndo! — é um resultado possivel) sobre a
relagéo entre 0 PQVT e o absenteismo.

A escolha do modelo conceitual do PQVT devé levar em consideragdo o contexto € a
cultura da organizagéio que o adota (KANIKADAN; LIMONGI-FRANCA, 2004).

Analisar 0 PQVT ¢ também entender quais sfo as prioridades da organizagdo, por isto
sdo necessarios os esforgos de identificagdio de programas que materializam o compromisso
da organizago de manter e fortalecer a sua politica de qualidade de vida no trabalho de seus
servidores (SOUZA, 2007).

O absenteismo traz uma série de problemas a organizag¢do, aumentando os custos e
dificultando a concretizagdo dos seus objetivos. Como resultado, e muito negativo por sinal, o
absenteismo, uma das grandes preocupagdes das organizagdes, afeta a eficacia e eficiéncia da
organizacdo (SOUZA, 2007).

Custos direcionados aos funcionarios ndo sdo vistos mais como gastos, € sim como
investimentos que retornarfio a empresa em forma nio apenas de conhecimento, mas da

propagagio de um ambiente harmonioso que garanta a QVT (SOUZA, 2007).
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1.4 ESTRUTURA DO TRABALHO

Organizou-se este trabalho em cinco capitulos. O primeiro traz uma breve
contextualizagdo dos temas investigados; o segundo, uma investigagido de cunho teérico sobre
os antecedentes da QVT e do absenteismo, tanto no setor privado como no setor piblico; o
terceiro apresenta os aspectos metodologicos da pesquisa; o quarto, apresenta a organizagio
onde se realiza a pesquisa, a estrutura principal que se torna o elo entre os objetivos centrais
da pesquisa e a exposi¢iio ¢ analise dos principais resultados obtidos e uma proposta de
intervengdo no programa e o quinto apresenta as conclusdes e consideragdes finais do
trabalho.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Consiste na revisdo de textos, artigos, livros, periddicos, enfim, todo o material
pertinente & revisio da literatura que sera utilizada quando da redagiio do trabalho. E o

momento de ler, selecionar, interpretar e discutir o material da pesquisa.
2.1 PROGRAMAS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (PQVT)

Segundo Chiavenato (2004), o termo QVT foi cunhado por Louis Davis, na década de
1970, quando se desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos.

Para o autor, o conceito de QVT refere-se a preocupagdo com o bem-estar geral ¢ a
sade dos trabalhadores no desempenho de suas tarefas. Posteriormente, alguns autores
europeus desenvolveram outras conceituagdes dentro da abordagem sociotécnica e da
democracia industrial. Na década de 1970 surge um movimento pela qualidade de vida no
trabalho, principalmente nos EUA, devido a preocupagdo com a competitividade internacional
¢ ao grande sucesso dos estilos e das técnicas gerenciais dos programas de produtividade
Japonesa, centrada nos empregados. Existia uma tentativa de integrar os interesses dos

empregados e empregadores através de praticas gerenciais capazes de reduzirem os conflitos
(FERNANDES, 1988).

Conforme Franga (1997, p. 80):

Qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ o conjunto de a¢des de uma empresa
que envolve a implantagio de melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnologicas no ambiente de trabalho. A construgdo da qualidade de vida no
trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a empresa ¢ as pessoas
como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a
realizagéio de diagnostico, campanhas, criacdo de servigos e implantagio de
projetos voltados para a preservagio e desenvolvimento das pessoas durante
o trabalho na empresa.

Stephen e Dhanapal (2012) afirmam que a QVT de um individuo ¢ tdo importante
quanto sua vida pessoal. A satisfagdo e contentamento em ambos os aspectos sdo muito
importantes para manter a vida mais equilibrada. Uma desarmonia em um desses aspectos

pode prejudicar o outro, gerando a insatisfagdo. Embora o contexto geral de trabalho tenha se
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modificado consideravelmente, desde que os programas de QVT foram introduzidos, os
pressupostos que guiam sua implementagdo permanecem os mesmos, portanto, os modelos
classicos preservam seu interesse para aqueles que querem estudar o tema (REZENDE, 2016).

Espera-se que os programas de QVT criem uma relagdo harmoniosa entre empregado
e empregador através de um ambiente humanizado que seja bom para o empregado e para o
empregador (REZENDE, 2016). 7

Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é um termo extremamente subjetivo € com
grande imprecisdo conceitual, caracterizando-se comd um tema multidisciplinar e que requer
a contribuigfio de diversas areas da ciéncia para ser entendido. Além disso, ¢ dificil demarcar
suas origens, em especial, 0 momento em que emerge no cenario do trabalho (FERNANDES,
1988).

Segundo Vasconcelos (2001), do ponto de vista das condigdes de trabalho, os
ensinamentos de Euclides (300 a. C.) de Alexandria sobre os principios da geometria, assim
como a Lei das Alavancas, de Arquimedes (287 a.C.) podem ser interpretados como tratados
para melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores da época.

Westley (1979) e Walton (1973), afirmam que o termo Qualidade de Vida no
Trabalho ¢ aplicado a diversas mudangas propostas no ambiente de trabalho € no emprego, €
este fato da origem a consideravel confusdo. Segundo Walton (1973), o termo QVT abrange,
mas ¢ muito mais amplo, do que:

a) os objetivos de uma série de atos legislati\;os elaborados no inicio do século XX,
tais como as oito horas de trabalho diario, as quarenta horas de trabalho semanal
¢ a compensagdo por lesdes decorrentes do trabalho;

b) os objetivos do movimento de padronizagio dos anos 30 e 40, cuja énfase estava
na seguranga no emprego € ganhos econdmicos para o trabalhador;

¢) a relagéo existente entre moral e produtividade e de que a melhoria das relagdes
humanas proporcionaria a melhoria de ambos (nog¢do defendida por psicologos
nos anos 50), e;

d) qualquer tentativa de reforma nos anos 60, como as campanhas por oportunidades
iguais de trabalho e os numerosos planos para enriquecimento financeiro do
trabalhador proporcionado pelo emprego.

Ainda segundo Walton (1973), nos anos 70, o conceito de Qualidade de Vida no

Trabalho deveria incorporar as necessidades e aspiragdes humanas da época, tais como o

desejo de um empregador socialmente prestativo.
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Segundo Rodrigues (2013), a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser vista como
“uma abordagem sociotécnica em relagfio a organizagdo do trabalho, tendo como base a
satisfacdo do trabalhador no trabalho e em relagio a ele”. Neste contexto, a Qualidade de Vida
no Trabalho, diretamente relacionada a satisfagio e ao bem-estar do individuo na execugio de
suas tarefas, ¢ indispensdvel a produtividade e¢ a competitividade, sem as quais uma
organizac@o ndo sobrevive ao mercado. Carayone et al. (2004) consideram que os efeitos dos
sistemas de trabalho nos individuos s@o assumidos sem serem mediados pela carga de stress
fisico e mental. Esses efeitos influenciam a Qualidadé de Vida no Trabalho, o desempenho, a
resisténcia fisica e a satde.

Limongi-Franga (2004), afirma que as definigdes de QVT, na amplitude em que vem
sendo tratada, se estendem de cuidados médicos estabelecidos pela legislagio de saude e
seguranga at¢ motivagdo, caminhos que levam a discussio das condi¢des de vida e bem-estar
de pessoas, grupos ou mesmo comunidades. A base da discussdo sobre o conceito de QVT,
portanto, esta em torno de escolhas de bem-estar e percepgdo por usuarios das agdes de QVT
nas empresas (funciondrios — clientes internos). Mais recentemente, Lawler (2005) considera
que o relacionamento entre as pessoas € as organizagles nas quais elas trabalham estdo
mudando. Neste cendrio, no qual as empresas privadas ndo podem mais oferecer a seguranga
no emprego € os planos de carreira que habitualmente ofereciam, o autor sugere o
desenvolvimento de um novo relacionamento que recompense o desempenho ¢ habilidades do
trabalhador de forma a contribuir para a eficacia organiéacional.

Assim, atualmente, muitas empresas t€m buscado incorporar programas padronizados
de QVT de forma imediatista, sem planejamento estratégico e os devidos investimentos.
Dessa forma obtém resultados contrarios aos esperados. Isto se deve ao fato de que ndo existe
um padréio quando se trata de QVT (FREIRE, 2013)

Observa-se que as questdes relacionadas & QVT s3o amplas e desafiadoras. Mais
ainda, observa-se na literatura cientifica ao longo das ultimas décadas que a QVT tem sido
abordada sob diversos aspectos, sendo fortemente influenciada por fatores organizacionais e
sociais vigentes & época da realizagdo do estudo. Diversos modelos tém sido desenvolvidos
com o intuito de identificar os aspectos que influenciam na QVT. Modelos de programas de
qualidade de vida com o objetivo de reduzir custos com assisténcia médica, absenteismo,
acidentes, melhorar a seguranga ¢ o bem-estar dos trabalhadores, através de uma visdo
holistica (SILVA; LIMA, 2007).

Quatro modelos, descritos a seguir, sdo utilizados como referéncia nos artigos sobre

PQVT: os modelos de Westley, de Werther e Davis, de Hackman ¢ Holdman e de Walton.
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De acordo com o modelo de Westley (1979), existem quatro fatores que definem e
que sdo suscetiveis de afetar as condigdes de trabalho: o econdémico, o politico, o psicoldgico
e o sociologico. Os problemas econémicos se evidenciam na concentragdo de renda, nos
lucros abusivos, podendo ser traduzidos pela exploragio excessiva dos trabalhadores,
acarretando sentimento de injustiga. As questdes de ordem politica se referem, sobretudo, a
concentragdo de poder decisorio na organizag@io. Ja os fatores psicolégicos concernem a
alienaglio decorrente da sensagfio de isolamento e da lacuna existente entre a expectativa
criada pelo trabalhador em relagio ao trabalho e sua efetiva realizagdo. Por fim, os problemas
sociologicos se referem & anomia ou falta de envolvimento com a organizagio,
principalmente, em fungo da auséncia de significagio do trabalho (Sampaio, 2004;
Rodrigues, 2013).

O modelo de Werther ¢ Davis (1983) baseia-se em trés elementos: organizacionais,
ambientais e comportamentais. Alicergando-se nesses elementos, os autores consideram que a
natureza do cargo tem papel determinante, pois representa “o elo entre as pessoas € a
organizagdo” (Werther & Davis, 1983, p.73). Dessa forma, deve-se procurar eliminar as
causas de insatisfagdio, embora admitam que nem toda insatisfagio desapareca apenas por
meio da reestruturagdo geral dos cargos (Sampaio, 2004).

Em sintese, 0 modelo trata da constante necessidade de atualizagdo dos desenhos dos
cargos de modo a adequéd-los as necessidades dos trabalhadores — uma vez que estes
apresentam habilidades e dificuldades distintas, mas t;mbém das organizagdes que se veem
diante de ambientes mutdveis e competitivos.

O Modelo de Hackman e Oldham (1975) foi desenvolvido a partir de um instrumento
de pesquisa denominado JDS (Job Diagnostic Survey— Levantamento do Diagndstico do
Trabalho). Segundo seus autores, a QVT pode ser entendida como uma combinagdo das
dimensdes da tarefa que produzem motivaciio e satisfagio em diferentes graus. Eles
consideram possivel reestruturar o trabalho de forma a melhorar a produtividade e,
simultaneamente, a motivagdo dos trabalhadores, bem como avaliar os impactos dessa
reestruturagdo na vida do trabalhador considerando variaveis de interveniéncia como
dimensdes da tarefa (variedade, identidade, significado, autonomia e feedback); estado
psicolégico (importancia atribuida ao trabalho, responsabilidade percebida pelos resultados do
trabalho e conhecimento dos resultados do trabalho); e respostas afetivas ao trabalho
(satisfagdio geral, motivagdio interna a organizago, satisfagdes especificas € necessidade de

crescimento individual (Sampaio, 2004).
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O modelo desenvolvido por Walton (1973) fornece oito categorias como critérios de

analise da QVT, abrangendo aspectos basicos das situagdes no trabalho, tanto internamente

quanto externamente a organizacdo. Elas podem ser assim resumidas:

a)

b)

d)

g)

h)

Compensagio justa e adequada: sendo considerada justa a remuneragdo quando
esta for percebida como apropriada se comparada a outro trabalho. Por
conseguinte, deve estar em consondncia com fatores como talento ou habilidade
na fungfo desenvolvida, experiéncia, responsabilidade, condi¢des de trabalho e
demanda de méo de obra.

Condi¢des gerais de trabalho: onde s3io contempladas a jornada de trabalho
compativel com a tarefa, o limite de idade em razio dos riscos presentes no
trabalho e as condigdes fisicas, em geral (arranjo fisico, iluminag#o, ventilagdo e
ruido).

Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: considerando cinco requisitos para
alinhamento entre o planejamento do trabalho e sua implementagdo: autonomia,
significado da tarefa, identidade da tarefa, variedade de habilidades e retro
informagéo.

Oportunidade de crescimento e seguranga: envolvendo ascensdio na carreira, além
de aspectos ligados a estabilidade de emprego.

Integragdio social na organizagdo: propondo igualdade de oportunidades, qualidade
do relacionamento e senso comunitario. '

Garantias constitucionais envolvendo normas que estabelecem os direitos €
deveres dos membros de uma organizagdo e como estes sdo afetados por alguma
decisdio tomada em relagdo a seus interesses ou sua posi¢do na organizagdo. Os
elementos-chave dessa categoria s3o: privacidade, liberdade de expressdo,
respeito as leis, aos direitos trabalhistas, 4s normas e rotinas.

Trabalho e espago total de vida: na qual a relagfo entre o trabalho e o espago total
da vida ¢ tratada do ponto de vista da busca pelo equilibrio. Sua principal
dimensédo se alicer¢a no papel balanceado do trabalho, ou seja, as experiéncias de
trabalho vividas pelo trabalhador tém reflexos positivos € negativos em sua vida,
assim como nas suas relagdes familiares. Portanto, a jornada de trabalho deve
possibilitar tempo ao trabalhador para ele se dedicar, tanto ao lazer, quanto a
familia,

Relevéncia social da vida no trabalho: envolvendo as agbes de responsabilidade

social praticada pela empresa e como estas sdo percebidas pelo trabalhador, de
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forma a melhorar sua autoestima ou depreciar seu proprio trabalho, além de sua
carreira. Sdo dimensGes a serem analisadas nesse fator: imagem da empresa,
responsabilidade social em relag@io aos empregados, aos produtos e servigos.

Porém, € preciso muito cuidado, pois muitos programas atribuem um cunho
assistencialista as atividades que integram as praticas de gestdio em QVT. No ambito
especifico do servigo publico, tais praticas “tendem a se tornar esforgos estéreis na medida em
que se distanciam dos problemas efetivos que comprometem o bem-estar dos servidores
publicos” (FERREIRA, et al., 2009, pag. 325). /

A Fundagdo Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e do Trabalho (1997)
define absenteismo como incapacidade temporaria, prolongada ou permanente para trabalhar,
em resultado de doenga ou de enfermidade.

Ja, o absenteismo trabalhista ¢ o nfio cumprimento, por parte do trabalhador, da
Jornada trabalhista, tanto por atrasar sua entrada ou adiantar sua saida diaria, como por nfo
fazer o trabalho numa jornada completa ou em varias. Assim, o absenteismo trabalhista
implica, necessariamente, em auséncia do trabalhador, e independe da justificativa para ela. O
absenteismo trabalhista ¢ definido também como: “toda a auséncia de uma pessoa do seu
posto de trabalho, nas horas que correspondam a um dia de trabalho, dentro da jornada legal
de trabalho”. Quer dizer, a auséncia nas férias ou em dias festivos ndo ¢ absenteismo, segundo
Mallada (1996). Ao comparar o absenteismo no setor publico e privado, autores como
Barmby et al. (2002), Winkelmann (1999) e Banerj'ee e Duflo (2006) defendem que os
funcionarios do setor publico sdo mais propensos ao nfo comparecimento ao trabalho do que
os trabalhadores que atuam no setor privado. Estes mesmos autores argumentam que essa
diferenca fundamenta a ampliagio das discussdes envolvendo as caracteristicas que
fundamentam o absenteismo no setor piblico.

Estudos relatados por Lee e Eriksen (1990) relatam que o absenteismo € inversamente
proporcional a satisfagfio e clima no trabalho, e a falta pode ser considerada uma atitude de se
afastar de situagdes indesejaveis e ambientes desfavoriveis a execugdo da atividade. A
observagdo de fatores como ambiente e condi¢do de trabalho, natureza e estilo da lideranga,
participagéio da equipe na tomada de decisdes e o relacionamento entre profissionais pode
caracterizar uma forma de minimizar o impacto do absenteismo nas empresas.

Partindo-se da premissa de que ¢ através do trabalho desenvolvido pelas pessoas, que
se alcangam os resultados propostos pela empresa, entende-se que o absenteismo €,
essencialmente, um problema de gestdo, cabendo a geréncia o acompanhamento e o

monitoramento da assiduidade de seus trabalhadores. Existem as auséncias previstas e as ndo-
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previstas. As previstas sdo aquelas de direito do trabalhador, podendo ser planejadas, como
férias, folgas e feriados. As ndo previstas sdo as que, efetivamente, caracterizam o
absenteismo, pois seu carater ¢ imprevisivel. Sdo exemplos dessa pratica as faltas abonadas e
injustificadas, licengas médicas, licenca maternidade e paternidade, acidente de trabalho e
outras licengas amparadas por Lei (NASCIMENTO, 2003).

Um importante aspecto ndo apresentado pelos demais autores refere-se a auséncia
mental do trabalho, ou seja, aquela em que embora presente fisicamente no ambiente de
trabalho, o trabalhar nfo produz como deveria po; dispersdo caracterizada por auséncia
mental. Essa auséncia é uma atitude para fugir de um ambiente de trabalho desagradavel. Se o
trabalhador estiver mentalmente ausente, as suas atividades também ndo serdo realizadas,
podendo acarretar também na baixa produtividade (CHIAVENATO 2004).

O absenteismo no setor publico ¢ uma realidade como em organizagdes privadas, no
entanto, seu impacto econdmico ¢ bastante preocupante, pois gera gastos plblicos, o que afeta
toda a populagfio. As organizagdes publicas apresentam niveis mais elevados de absenteismo
do que nas empresas privadas. O servidor piblico possui uma imagem cercada de mitos a
respeito de regalias e isso tem dificultado a compreensdo do adoecimento nessas pessoas € a
implantagfo de politicas de saude efetivas (AFFONSO, 2013).

O absenteismo ¢ classificado em legal ou involuntério, quando se caracteriza por um
custo para a empresa, porque o trabalhador, em tais circunstincias, continua a receber a sua
remuneragdo (MALLADA, 1996).

’

A estabilidade no emprego ¢ outro fator agravante do absenteismo no servigo puablico,
uma vez que, pela estabilidade, muitos servidores sentem-se mais propensos a faltarem ao
trabalho por qualquer motivo, diferente dos trabalhadores da iniciativa privada, que, por
serem contratados, temem pela perda do trabalho. Outro fator relevante, mas que aqui nio
sera tratado, ¢ a consequéncia da politica governamental de empresas publicas, que ndo
realizam concursos publicos para contratagiio de novas pessoas, quando se faz necessario,
pois com o aumento da idade do servidor obviamente aumenta-se o indice de afastamento
(REIS et al., 2003).

Durdo (1987) explica que multiplos fatores de risco podem causar doengas
ocupacionais, sejam fisicos (por exemplo, excesso de ruidos), quimicos (por exemplo, gases
poluentes), biologicos (por exemplo, virus), ergondmicos (por exemplo, postura inadequada)
ou psicossociais (por exemplo, falta de suporte de seus superiores). Funcionarios que
trabalham em turnos noturnos s3o acometidos por manifestagdes agudas de insonia dentro do

primeiro més de exposigio ao sistema de trabalho, excessiva sonoléncia, distirbios do humor,
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aumento de acidentes e problemas familiares, sociais € emocionais. Apds cinco anos neste
sistema de trabalho, o individuo passa a apresentar manifestagdes cronicas ligadas a desordens
do sono, doengas cardiovasculares e gastrintestinais, podendo causar absenteismo (FILHO,
1988).

Ja, para McDonald & Shaver (1981) as causas das auséncias nfo previstas podem ser
classificadas em trés categorias; intrinsecas, extrinsecas e de personalidade. As causas
intrinsecas, que estdo relacionadas a natureza e as condi¢des do trabalho ¢ refletem a
satisfacdo do trabalhador, sdo: ”

a) O trabalho em si;

b) Supervisdo ineficiente;

c¢) Falta de controle e

d) Sobrecarga de trabalho e exaustéo fisica.

As causas extrinsecas, relacionadas as politicas de pessoal da organizagio, so:

a) Politicas condolentes com as faltas;

b) Politicas liberais em fornecer licenga de saude;

c) Falta de canais de comunicagio da administragio;

d) Falta de seleg8o, treinamento e orientagdo adequados;

e) Falta de perspicacia em alocar o funcionario em setores apropriados e

f) Mas condigdes de trabalho.

As causas de personalidade dizem respeito a6 comportamento do trabalhador. Sdo
elas:

a) Servidores que criam conflitos entre 0os membros dos grupos;

b) Personalidade mais propensa as faltas como: hipocondriaco, imaturo, fugitivo,

abusivo e desmotivado e;

¢) Problemas pessoais relacionados ao abuso de alcool e drogas.

Os fatores desencadeantes do absenteismo séo classificados em trés tipos, segundo
Meira (1982):

a) Fatores naturais, como condigdes climaticas e epidemioldgicas;

b) Fatores socioecondmicos como conjuntura econdmica, sexo, idade, estado civil,

categoria, tempo de servigo, condigdes de trabalho e;

c) Fatores inerentes a propria organizagfo, isto é, sua politica pessoal, porte,

supervisdo, chefia e beneficios implantados nas areas de assisténcia médica,

condugéo e alimentag#o.
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No Brasil, o absenteismo tem preocupado muito os gestores devido a sua repercussdo
e abrangéncia, gera prejuizo na forma de desenvolvimento do trabalho, no aumento dos custos
de produgéo (visivel no servigo privado) e da previdéncia social. Sdo efeitos negativos na
moral dos trabalhadores € na diminuigio da qualidade e da produtividade (AZEVEDO, 1982;
CERIA, 1992; COUTO, 1987, DANATRO, 1997 e NOGUEIRA, 1982).

Autores como Porter e Steers (1973) cotados por Harrison ¢ Martocchio (1998),
defendem que os empregados com extremo nivel emocional de instabilidade, ansiedade, baixa
orientagio para realizagfo, agressividade, independéncia, e sociabilizagdo sdo os mais
propensos ao absenteismo.

McDonald e Shaver (1981) propdem alguns passos para um programa de controle do
absenteismo:

a) Manter um processo de coleta de dados efetivo, confidvel e compreensivo acerca
das auséncias, sendo o supervisor imediato o elemento-chave para identificagdo das
causas;

b) Detectar os padrdes de cada falta e classifica-la segundo sua relagdo com doengas
ou razdes particulares;

¢) Adotar politicas de auditorias junto ao pessoal, estabelecendo e comunicando o
posicionamento da chefia em relagdo as auséncias, tratando de maneira justa e
constante todos os empregados;

d) Elaborar planos para avaliar as licengas jus'tificadas por doenga. Em média, para
50% das faltas o motivo alegado sfio as doengas, mas muitas vezes este ndo € o
motivo verdadeiro da auséncia. O trabalhador encontra uma maneira de camuflar as
reais causas, por entender que a justificativa por doenga ¢ a mais aceita pela chefia;

e) Desenvolver uma politica de disciplina progressiva. E essencial haver uma
disciplina para as auséncias. Os empregados devem conhecer de antemdo a
consequéncia a que irdo se submeter pelo ndo-comparecimento ao trabalho.

Essas medidas devem comecar com uma adverténcia oral, escrita, suspensdo sem

pagamento e, por ultimo, demiss@o. As puni¢des devem ser registradas.

Aprofundar-se nesses temas proporcionam informagdes a respeito da saude dos
funcionarios e servidores e, at¢ mesmo, de sua satisfagdo com a organiza¢do e com a propria
fungéo, pois fatores organizacionais, como politicas da empresa, excesso de regras, lideranga
deficiente e mas condi¢des de trabalho, entre outros, podem contribuir para a insatisfagdo do

trabalhador e com isso, gerar aumento dos indices de absenteismo (ASSUNCAO, 2015).



30

3 METODOLOGIA

Neste capitulo, ¢ apresentada a metodologia a ser utilizada na realizagdo desta

pesquisa e de que forma esta contribuiu para a realizagio dos objetivos estabelecidos.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

A abordagem metodolégica ou do ponto de Vi;ta dos procedimentos técnicos, trata-se
de um estudo de caso, que de acordo com Yin (2015, pag. 21), “permite uma investigacdo
para se preservarem as caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real” e
segundo Gil (2002, pags. 57 e 58), envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos de maneira que se permita o seu amplo e detalhado conhecimento. Trata-se de uma
investigacdo de natureza exploratdria, sem a pretensdo de buscar generalizagdes para as
organizagdes publicas brasileiras. Trata-se ainda de uma pesquisa qualitativa e quantitativa.

Pela definic¢io de Gil (2002, pag. 27), quanto ao ponto de vista de seus objetivos ¢ uma
pesquisa exploratdrio-descritiva, pois visa proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vistas a torna-lo explicito ou a construir hipoteses.

De acordo com Kauark (2010), o método indutivo ¢ aquele em que se utiliza a
indugdo, processo mental em que, partindo-se de dados particulares (os atestados médicos),
devidamente constatados, pode-se inferir uma verdacie geral ou universal ndo contida nas
partes examinadas (quem participa dos programas de QVT, possui menos faltas ao trabalho).

A metodologia de pesquisa ¢ escolhida em fungfio de varios fatores, entre os quais
destacam-se: familiaridade do pesquisador com determinada abordagem, do conhecimento do
tema e do objeto de estudo e, principalmente, em consequéncia da questdo de pesquisa a ser
enfrentada (CAUCHICK MIGUEL, 2007).

Para Yin (2005), a escolha do método de pesquisa depende: da forma com que a
questdo de pesquisa ¢ formulada, se ha controle ou nfo sobre eventos comportamentais € se

ela foca acontecimentos contempordneos ou pretéritos, conforme mostra a tabela 1.
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Tabela 1- Situagdes relevantes para a escolha da abordagem de pesquisa

Estratégia Forma de questio de Exige controle sobre Focaliza
pesquisa eventos comportamentais | acontecimentos
contemporineos
Experimento Como, por que Sim Sim
Levantamento Quem, o que, onde, Nio Sim

quantos, quanto

Analise de Quem, o que, onde, , Niéo Sim/ndo
arquivos quantos, quanto

Pesquisa Como, por que Néo Néo
histérica

Estudo de caso Como, por que Nao Sim

Fonte: Yin (2005)

Segundo Yin (2005), as questdes de pesquisa do tipo “o que (qual)”, podem utilizar
qualquer um dos métodos listados por ele na tabela 1 (Experimento, levantamento, anélise de
arquivos, pesquisa historica e estudo de caso), porque, em geral, essas questdes sdo de
natureza exploratoria. A pesquisa desta dissertagfo ¢ de natureza exploratdria.

Outro fator desta pesquisa € nfio haver controle sobre as varidveis comportamentais,
pois 0s comportamentos humanos ndio podem ser manipulados. E, por Gltimo, esta pesquisa
foca acontecimentos contemporineos. Nesse aspect('), o arranjo institucional do servigo
publico ainda estd em construgdio no pais. Portanto, ¢ um segmento que estd em mudanga,
como foi mostrado na parte introdutoria.

Seguindo o raciocinio de Yin (2005), este estudo pode ser conduzido pelos métodos
do levantamento e do estudo de caso. Em fungfo da escolha da abordagem qualitativa, a
pesquisa sera conduzida com o método do estudo de caso. O estudo de caso “¢ uma
investigagdo empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto da
vida real” (YIN, 2005, p. 27), especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto
ndo estdo claramente definidos. A pesquisa ¢ sobre o presente, logo, é contemporinea. Além
do mais, o contexto (ambiente social, cultural, politico, legal, econdmico, fisico e tecnolégico)
¢ fundamental para a determinagfo do valor do servigo prestado pelas organizagdes federais
de ensino superior. Portanto, o tema da pesquisa € o objeto de estudo preenchem todos os
requisitos para uma pesquisa de estudo de caso.

De acordo com o objetivo, os estudos de caso podem ser classificados em:

exploratérios, descritivos e explanatorios (YIN, 2005). Os estudos exploratérios tm como
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objetivo gerar hipoteses e ideias para um novo estudo; enquanto os estudos de caso
explanatdrios buscam estabelecer nexos causais em relagio ao fendmeno que estd sendo
estudado (YIN, 2005, p. 149). Os estudos de casos descritivos t€ém como objetivo realizar uma
descrigdo completa do que esta sendo estudado (YIN, 2005, p. 50).

Segundo Yin (2005, p. 51), o pesquisador, ao realizar um estudo de caso
exploratério, devera ter definido: o que sera explorado, o propdsito da exploragdo e os
critérios atraves dos quais se julgard a exploragdo como bem-sucedida.

Desta forma, segundo Yin (2015, pags. 128 e 129) o estudo de caso deve seguir as
etapas a saber: definir a questiio de pesquisa e definir o construto (a priori); selecionar os
casos através de uma amostragem tedrica e ndo aleatoria; elaboragdo de instrumentos e
protocolos através de multiplos métodos de coleta de dados, com dados qualitativos e
quantitativos combinados (definido como “triangulagio dos dados™); entrar em campo com a
sobreposi¢éo de coleta de dados e andlises, incluindo notas de campo e com métodos de
coleta de dados flexiveis; a analise dos dados; a formagio de hipdteses, o envolvimento da
literatura para comparagéo das literaturas conflitante e da similar € o encerramento com a
saturagfio tedrica quando possivel.

Ainda segundo Yin (2015, pag. 81), o pesquisador do estudo de caso deve ter as
habilidades desejadas a seguir: - Ser uma pessoa capaz de fazer boas perguntas e interpretar as
respostas. - Deve ser um bom ouvinte € nfo ser enganado por suas proprias ideologias e
preconceitos. - Uma pessoa capaz de ser adaptavel ('3 flexivel, de forma que as situagdes
recentemente encontradas possam ser vistas como oportunidades € nio ameagas. - Deve ter
uma no¢do clara das questdes que estdo sendo estudadas, mesmo que seja uma orientagio
teorica ou politica, ou que seja de um modo exploratorio. - Deve ser imparcial em relagdo a
nogdes preconcebidas, incluindo aquelas que se originam de uma teoria. - Uma pessoa
sensivel e atenta a provas contraditorias.

As etapas deste estudo de caso seguiram o prescrito por Yin (2005): planejamento do

estudo de caso, coleta de dados, analise dos dados e geragdo do relatorio de pesquisa.
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Figura 1- Etapas do estudo de caso

Fonte: Yin (2005)

O planejamento do estudo de caso cohs*:iste no mapeamento da literatura,
delineamento de algumas proposigdes, selegdo da unidade de anilise, escolha dos meios para
coleta e andlise dos dados e defini¢do dos meios de controle da pesquisa. Neste aspecto foi
realizada uma revisdo da literatura nacional e internacional sobre qualidade de vida no
trabalho nas seguintes bases: Google Académico, Banco de Dados Bibliogrificos da
Universidade de Sdo Paulo — USP (DEDALUS), Literatura Latino-americana e do Caribe em
Ciéncias da Satide (LILACS), Medical Literature Analysis and Retrieval System Online
(MEDLINE), Scientific Electronic Library Online (SciELO) e na base de periédicos da
Associagdo Nacional de Pos-Graduagdo e Pesquisa em Administragdo. (ANPAD). A unidade
de andlise foi o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da Unifal-campus sede
(Alfenas). O meio de controle da pesquisa ser4 a triangulacdo de dados.

Yin (2005, p. 111) admite seis formas de coleta de dados: (i) documentagio; (ii)
consulta a registros em arquivos; (iii) entrevistas; (iv) observagdo ndo participante; (V)
observacdo participante; e (vi) vistoria das instalagdes e artefatos fisicos. Nesta pesquisa,

foram coletados dados da seguinte forma:
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a) foi realizada uma ampla pesquisa documental nos sitios do governo, como o
Portal da Transparéncia e da base de dados da legislagdo federal, que € uma base
de dados que reune atos de hierarquia superior e da legisla¢do federal brasileira e
da UNIFAL-MG, especificamente do Centro Integrado de Assisténcia ao
Servidor (CIAS) e do sitio da Auditoria Interna;

b) houve consulta aos registros em arquivos do campus sede da universidade
pesquisada, sendo eles: através do sistema de informagdo do SIASS, onde sdo
apresentados os prontudrios médicos régistrando o Codigo Internacional de
Doengas (CID) com o numero de dias que o servidor necessita ficar afastado.
Também foram consultados os prontuarios médicos que o médico responsavel
preenche no ato da consulta ou onde sdo registrados os atestados médicos
oriundos do sistema particular de satide. Também foi consultado o arquivo
impresso do registro junto a Pré-Reitoria de Extensdo, do PQVT, para fins de
aprovagdo junto a mesma;

c) foi realizada uma entrevista semiestruturada com o gestor do PQVT da Unifal,
formulado com base na teoria e na experiéncia pessoal do pesquisador. A
entrevista se encontra em anexo ao final desta pesquisa (APENDICE A);

d) o autor € servidor técnico-administrativo em educag¢do da Universidade-campus
sede, participante do PQVT, integrante da comissio do PQVT, onde sdo
discutidas, analisadas e encaminhadas n(;vas propostas de agdes e projetos e
planejadas todas as atuais agdes e atividades para o andamento do ano todo e
como representante de uma unidade académica, leva as demandas de seus pares a
comissdo, e além da observagdo participante usou toda sua experiéncia pessoal
na pesquisa deste caso, conforma admitido por Yin (2005, p. 81).

A anélise dos dados, cujas trés estratégias sdo a analise com base nas proposigdes
tedricas, pensando sobre explanagdes concorrentes e desenvolvendo uma descrigdo do caso.
Nesta pesquisa, empregou-se as trés formas;

Foi gerado um relatorio de pesquisa, que resultou neste artigo.
3.1.1 Analise de dados

De acordo com Gil (2002), a relevancia dos resultados obtidos depende do estudo
de certa variedade de casos, os quais, de modo geral, ndo sdo selecionados mediante critérios

estatisticos. Assim, o processo de coleta e analise dos dados € recursivo e dindmico, além de
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ser altamente intuitivo. Os processos de analise e interpretagdo variam significativamente em
fungéo dos diferentes delineamentos de pesquisa. Nos estudos de caso ndo se pode falar num

esquema rigido de analise e interpretagéo.
3.2 LIMITACOES DA PESQUISA

Apesar do estudo de caso ser uma forma disti’nta de inquiri¢dio empirica, existe uma
certa preocupagdo com a falta de rigor nas pesquisas v‘que o utilizam, uma vez que é comum,
em muitos casos, o investigador ser descuidado e poder admitir evidéncias equivocadas ou
distorcidas para influenciar a dire¢8o das descobertas e conclusdes. (Yin, 2015).

Além disso, existe o risco causado pela sensacfo de certeza que pode acometer o
pesquisador em relagdio aos resultados obtidos e as suas conclusdes, pois cada caso
desenvolvido pode assumir dimensdes restritas, sentindo-se seguro em oferecer respostas a
um numero maior de questdes do que poderia fazer a partir dos dados obtidos. A grande
tentagdo aqui ¢ a extrapolar a situagfio estudada sem nenhuma garantia e, a partir desse
sentimento de seguranga, negligenciar ou deixar de verificar fidedignidade dos dados
registrados, da classificacfio usada ou da andlise dos dados (Yin, 2002).

Em contraposig@o, da perspectiva do autor, os pesquisadores que recorrem ao estudo
de caso supdem desde logo ser necessario “maximizar quatro condigdes relacionadas com um
projeto de qualidade: validade do constructo, va;.lidade interna, validade externa e
confiabilidade. Enquanto investigadores lidam com esses aspectos de controle de qualidade”
(YIN, 2002, p. 19), sugere continuamente que pesquisadores iniciantes devem manter esses
quatro “comandos” na sua mente em cada fase do processo de investigagdo, de modo a
garantir a qualidade da pesquisa.

Para minimizar as limitagSes impostas acima, deve-se levar em conta a experiéncia do
pesquisador. O autor desta pesquisa € servidor técnico administrativo em educagdo da
UNIFAL-MG - campus Alfenas desde 2008 e membro da Comissdo de QVT desde sua
criagdo, em 2014 e utilizou toda sua experiéncia pessoal no estudo de caso, conforme
admitido por Yin (YIN, 2015, p. 209).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados incluem a apresentacdio das analises e uma explicagdo sobre os seus
resultados, indicando como eles podem ser interpretados com relagdo as perguntas de
pesquisa e/ou hipdteses. Na discussfio, procura-se explicar os motivos que levaram aos
resultados observados e suas implicagdes, assim como a maneira como eles contribuem para a

literatura académica na area.
4.1 APRESENTACAO DA IFE PESQUISADA

Mas, pouco a pouco, a antiga Escola foi ganhando destaque, apresentando expressivo
crescimento em sua producdo cientifica e tecnoldgica, € com a criagio de novos cursos, no
ano de 2001, tornou-se Centro Universitario Federal especializado em satide. Quatro anos
mais tarde foi elevada a condigdo de Universidade Federal.

No ano letivo de 2014, por exemplo, a Instituigio contou com 6.193 discentes
matriculados. Os cursos de pds-graduagfio, também, apresentam ntimeros significativos de
matriculas. Em 2014 estdo matriculados 391 alunos. A UNIFAL-MG ¢, ainda, atuante na
Extensdo Universitaria, com significativa inser¢do no processo de desenvolvimento de
Alfenas e regido. Em 2014 foram desenvolvidos 83 projetos, 14 programas, 116 eventos ¢ 27
cursos. Essas atividades credenciam a um'versidadé, junto a sociedade, como espago
privilegiado de produgdo de conhecimento para o bem social e para superagdo das
desigualdades sociais. O complexo universitario conta com mais de 799 servidores - docentes
e técnico-administrativos em educagdo. Nos ultimos dois anos, o percentual de professores
com doutorado apresentou um crescimento de 27% (vinte e sete por cento), dado que coloca a
Institui¢@o entre aquelas com maior qualificagdo de seu quadro docente.

A terceira edigdo do Ranking Universitario Folha — RUF, divulgada pela Folha de S.
Paulo no dia 08/09/2014, destacou a UNIFAL-MG na 49" posigdo como melhor universidade
brasileira entre 192 instituigbes avaliadas. A UNIFAL-MG se classificou entre 181° a 190°
lugar no QS University Ranking 2014 da América Latina, dentre 300 Universidades
Brasileiras avaliadas. Um dos principais rankings académicos do mundo, o QS World
University Rankings 2014, avalia o desempenho de varias instituigdes de ensino nacionais e
internacionais, a partir de seis indicadores: reputagdo académica, reputagio com o
empregador, relagdo corpo docente/discente, citacdo em publicagdes por corpo docente,

propor¢éo de alunos internacionais € propor¢do de corpo docente internacional. Estes
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resultados comprovam a exceléncia do trabalho de professores, pesquisadores, estudantes,
gestores, técnico-administrativos em educagéio e demais colaboradores que, ao longo de 100
anos, tém se empenhado para consolidar a missdio da UNIFAL-MG de “Promover a formagdo
plena do ser humano com base nos principios da reflexdo critica, da liberdade de expressdo,
da solidariedade nacional e internacional, comprometendo-se com a justiga, a inclusdo social,
a democracia, a inovagiio e a sustentabilidade socioambiental, gerando, sistematizando e

difundindo o conhecimento”. (Plano de Desenvolvimento Institucional — PDI 2011-2015).

4.2 CARACTERIZAGCAO DA COMISSAO DE QVT — UNIFAL-MG

O PQVT do Servidor da UNIFAL-MG tem como objetivo geral esclarecer, informar e
conscientizar os servidores sobre os cuidados com a saide e sua repercussdo na qualidade de
vida, proporcionando-lhe condigdes necessarias ao cumprimento do seu papel enquanto
profissional e ser humano sob diferentes ngulos da dimensdo biopsicossocial, desenvolvendo
uma cultura organizacional de bem-estar coletivo, ancorada na prevengdo de riscos para a
saude, seguranca e conforto dos servidores, desenvolvimento do funcionalismo e da
valorizagdo da fungfio publica com o envolvimento da comunidade, docentes, técnicos

administrativos e discentes da universidade, integrando agdes de ensino-pesquisa- extenso.

:

A Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-
MG, constituida pela Portaria n° 2214 de 31 de Outubro de 2013, vinculada a
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas/Centro Integrado de Assisténcia ao
Servidor (PROGEPE/CIAS). Através de suas rotinas ¢ uma das principais
responsaveis pela elaboragéo e implantagdo do Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho do Servidor da UNIFAL-MG (UNIFAL-MG - Relatorios
de Gestdo, 2015).

O programa esta em consondncia com a portaria normativa n° 3, de 25 de
margo de 2013, que institui as Diretrizes Gerais de Promogdo da Saide do
Servidor Publico Federal. Estas diretrizes integram o conjunto de ag¢des da
Politica de Atengdo a Satide e Seguranga do Trabalho do Servidor Publico
Federal — PASSS, previstas no Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009, que
criou o Subsistema Integrado de Atengdio a Saide do Servidor Pablico
Federal — SIASS. Estas diretrizes se destinam a subsidiar politicas e projetos
de promog8o da saide e de qualidade de vida voltadas para a educagdo em
sainde e a prevengdio de riscos ocupacionais (UNIFAL-MG - Relatérios de
Gestéo, 2015).

O Programa tem como objetivos especificos:
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a) Orientar e esclarecer dividas nas diversas areas da salide envolvendo a equipe
multiprofissional do Centro Integrado de Assisténcia ao Servidor — CIAS e também
dos profissionais dos diversos cursos da UNIFAL — MG;

b) Encorajar € apoiar habitos de satde e estilos de vida saudaveis, que promovam
bem-estar entre os servidores;

c) Possibilitar agdes que facilitem mudancas no estilo de vida, trabalhando a
conscientizagdo da necessidade de mudangas de comportamentos ¢ envolvimento
em praticas de saude saudaveis e prevenc;ﬁd de doengas;

d) Criar oficinas terapéuticas;

€) Montar grupos de apoio a satde do servidor;

f) Organizar eventos visando a qualidade de vida e seguranga no trabalho do servidor;

g) Contribuir para a implantagdo de ambientes de trabalho com ergonomia corretos,
para melhor desempenho do servidor durante seu exercicio profissional;

h) Possibilitar a criagdo de ambientes internos e externos sustentaveis que auxiliam e
promovam o bem-estar do servidor e dos usuarios;

i) Contribuir para a criagio de ambientes psicologicamente saudaveis, trabalhando as
relagBes humanas, objetivando otimizar o rendimento da equipe profissional
através do nivel de satisfagdo e bem-estar no ambiente de trabalho;

j) Desenvolver alternativas interdisciplinares de intervengdo, que possam transformar
o ambiente profissional em espagos coleti\;os de trabalho, e também, de saude e
bem-estar.

Cabe a comiss@o constituida em Portaria, designada pela Reitoria da Universidade,
elaborar, desenvolver e implantar o PQVT do Servidor da UNIFAL-MG, em consonincia com
legislag@io especifica, abrangendo as seguintes linhas de desenvolvimento:

a) Cessagdo do tabagismo;

b) Saude mental;

¢) Sautde ocupacional,

e) Saude integrativa;

f) Primeiros socorros e biosseguranga;

g) Ergonomia e ginastica laboral;

h) Reeducagio alimentar;

i) Satde bucal;

j) Envelhecimento saudavel e preparagfo para a aposentadoria;

k) Campanhas de vacinag8o dos servidores;



39

1) Ambiente saudavel e sustentavel,

m) Pratica corporal e atividade fisica programada;

n) Desenvolvimento de habilidades manuais e artisticas;

p) Prevengéo da violéncia e estimulo da cultura da paz;

q) Cursos de capacitagdo e incentivo profissional;

r) Uso racional de medicamentos; dentre outros temas pertinentes ao Programa de
Qualidade de Vida do Servidor.

O Programa desenvolve agdes de promog¢do da saude por meio de seis projetos
vinculados, em andamento desde 2013. Os projetos vinculados ao programa PQVT sdo:
Pilates — Prevengdo e Reabilitagio, Artes Marciais, Promogdo de Satde Bucal na
UNIFAL/MG - Sorriso Saudavel, Vacinas — Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG,
Cessagdio do Tabagismo — UNIFAL livre do Cigarro, Agua ¢ Vida. Além destes projetos
vinculados, tem os projetos de parcerias: Ajuste-se, Mdos que Aliviam, UNIFAL em
Movimento, Programa Estudo da Postura e do Movimento, Grupo de Hipertensdo,
Auriculopuntura, Eu Sou Voluntario — Tratamento de Melasma, Grupo emagrecimento, Grupo
auto-estima, Nutrigdo Saude em Foco, Curso de Farméicia — NAFAU. O programa tem
participagdes, junto com estes projetos em varios eventos durante todo o ano, como: Il Agita
UNIFAL, II Semana da Saude para Qualidade de Vida do Trabalho, II Encontro de Qualidade
de Vida e Promogdo de Saude do Servidor de Pogos (ie Caldas e II Semana de Cessagdo do
Tabagismo da UNIFAL/MG. Eventos ainda com participagdo: II Encontro de Qualidade de
Vida e Promog¢#o de Satde — Varginha/MG, IV Encontro de Qualidade de Vida e Promogio do
Dia do Servidor Puablico da UNIFAL/MG. Os projetos envolvem servidores da UNIFAL/MG
¢ as agOes sdo estendidas aos trabalhadores da comunidade externa. Este Programa ¢ uma
importante iniciativa para incentivar agdes de promogdo de satide que visam melhoria na

qualidade de vida do trabalhador.
4.3 ORCAMENTO DESTINADO AO PQVT DA UNIFAL-MG

Para se atingir os objetivos tragados no Regimento Geral € no Plano de
Desenvolvimento Institucional — PDI da UNIFAL-MG, existe um processo de planejamento e
gestdo orgamentaria, que se inicia no ano anterior ao da execugdio. Dessa forma, para o
orgamento de 2016, por exemplo, houve todo um processo de planejamento desde o inicio do

ano de 2015. Quando da elaboragdo da proposta orgamentaria foi realizado um levantamento
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do historico das principais despesas de manuten¢do, assim como dos investimentos
prioritarios e necessarios a Instituigdo, limitados pelo orgamento disponibilizado pelo
Ministério da Educagio. E importante destacar que a UNIFAL-MG € um dos orgéos
vinculados ao Ministério da Educagéo e faz parte do grupo de IFEs incumbidas de atingirem
objetivos delineados em Programas Orgamentarios de Governo. Dessa forma, a UNIFAL-MG
ndo gerencia “Programas de Governo”, mas sim, A¢des Orgamentarias, que possuem metas,
indicadores e orgamento especifico (Relatorios de Gestdo — UNIFAL-MG, 2015).

Os créditos sdo alocados em Ag¢des Org:ament]érias, onde devem ser respeitadas suas
finalidades. A UNIFAL-MG, ainda define recursos especificos em Subagdes internas para
Pesquisa, Pés-Graduagéo, Acervo Bibliografico e Extensdo (Relatorios de Gestdo — UNIFAL-
MG, 2015).

Essas subacdes sdo divididas € o PQVT € uma agéo inserida na rubrica a saber:

Despesas Direcionadas (DD): sdo dotacdes orgamentarias oriundas da Matriz de
Alocagiio de Recursos do MEC por meio da matriz da Associagdo Nacional Dos Dirigentes
das Institui¢cdes Federais de Ensino Superior — também chamada “Matriz Andifes” ou “Matriz
OCC” que somadas as complementagdes e aos recursos proprios da UNIFAL-MG, direciona-
se recursos para dreas especificas no &mbito Institucional e alocado em Subagdes
Orgamentarias especificas dentre elas: Capacitagdo, Graduagdo, Pesquisa, Pés-Graduagdo,
Acervo Bibliografico, Extensdo e a Qualidade de Vida no Trabalho.

A Tabela 2 e a figura 2 abaixo trazem o detalhamento da demanda orgamentaria
proposta para 2015 e 2016, época desta pesquisa € 0 comparativo com o orgamento aprovado

em 2016, onde a coluna “Subagfo” identifica o conceito utilizado anteriormente:
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Tabela 2- Orgamento destinado ao PQVT da UNIFAL-MG. subagdo DDQT (despesas
direcionadas a qualidade de vida)

DEMANDADO | CUSTEIO CAPITAL TOTAL AUTORIZADO
2015 R$ 70.526,70 R$74.510,00 RS 145.036,70 R$ 29.007,34
2016 R$ 70.526,70 R$ 74.510,00 RS 145.036,70 R$ 43.511,01

Fonte: Dados da pesquisa

Referente a esses valores ainda € preciso mencionar que tais valores sofreram
restricdes orgamentarias, por decreto federal, em 2016 como exemplo, tendo cortes nos
percentuais de 75% para gastos com capital € 30% para gastos com materiais de consumo.

Em 2016, por exemplo, uma parte do orgamento destinado ao PQVT, que est4 inserida
sobre o cédigo “DDQT”, ou seja, uma subagdo inserida no conceito de Despesas
Direcionadas (DD), foi destinado as Bolsas da Comissio de Qualidade de Vida 2016 — Estas
bolsas foram planejadas pela Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho do Servidor da
UNIFAL-MG, utilizando recurso or¢amentario desta comissdo. Para a sele¢do do bolsista
utilizou o edital da Pro-Reitoria de Extensio (Proex), e foram distribuidas 08 bolsas
contemplando um estudante de graduagio.

Como vemos na figura abaixo, identificamos as subagdes com o que foi gasto no ano
anterior atrelado as sugestdes de cortes, com as devidas justificativas pela Pro-Reitoria de
Planejamento, Orgamento ¢ Desenvolvimento Institucional (PROPLAN), para aprovagdo do
Orgiio Maximo Deliberativo da IFE, neste caso o Conselho Universitario (CONSUNI).
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4.4 ACOES E PROJETOS DO PQVT — UNIFAL-MG

Analisaremos agora cada ag¢do/projeto do PQVT da UNIFAL-MG.

4.4.1 Vacinas — Imunizando os Servidores da UNIFAL-MG

Proposito: Conscientizar sobre a necessidade e:a importancia do documento de

vacinagfo, para que haja uma maior efetividade da vacina e dos programas de vacinaggo.

Tabela 3- Atendimentos de vacinagio

ANO Servidores vacinados
2015 396
2016 446

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS
4.4.2 Grupo de Tabagismo — UNIFAL Livre do Tabaco

Proposito: Tem como objetivo principal apoiar os servidores, seus familiares e alunos
da UNIFAL-MG, no processo de cessagdo do uso do tabaco e consequentemente, na
preservagio de sua saude e melhoria na qualidade de vida.

O Projeto de Cessacdo do Tabagismo da UNIFAL-MG utiliza como ferramenta
principal o Programa do Instituto Nacional do Cancer: “INCA LIVRE DO CIGARRO”,

dentro do contexto de qualidade de vida e promogao de saude.

Tabela 4- Atendimentos a tabagistas

ANO Servidores atendidos
2015 20
2016 21

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS
4.4.3 Promogéo de Saude Bucal na UNIFAL-MG — Sorriso Saudavel

Propdsito: Tem seu alicerce na prevengio, reabilitagdo, preservagdo e vigildncia da

salide oral. Tem como foco a prevengio de doengas bucais, como as caries, doengas
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periodontais ¢ cincer. Acompanhamento do paciente portador de doengas sistémicas como
diabetes, hipertenséo arterial. Orientag8o 4 gestante e pacientes tabagistas. Atengdio especial e

prioritéria a servidores cardiopatas, diabéticos, tabagistas e servidoras gestantes.

Tabela 5- Atendimentos na clinica odontologica

ANO Servidores atendidos
2015 . 129
2016 134

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS

4.4 4 Artes Marciais — Karaté e Aikido

Proposito: O principal objetivo deste projeto é oferecer a pratica do Karaté e Aikido a
comunidade académica e & populagdo em geral como atividade de condicionamento fisico, de
treinamento para o autocontrole, maior equilibrio emocional, combate ao estresse e as
doengas cardio-respiratorias, difundindo a arte marcial como filosofia, além da pratica como

esporte ¢ autodefesa, como forma de melhoria da qualidade de vida.

Tabela 6- Atendimentos no projeto de artes marciais .

ANO Servidores atendidos
2008
2016 02

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS

4.4.5 Pilates — Prevengdo e Reabilitagdo

Proposito: O projeto “MAT PILATES — Prevengéo € Saude” ¢ uma parceria entre o
curso de fisioterapia e o CIAS da UNIFAL-MG e, oferta aulas de Pilates no solo para
servidores e alunos. No ano de 2016 o projeto serd expandido para o atendimento da

comunidade externa e ainda podera ofertar aula de Pilates com equipamentos.
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Tabela 7- Atendimentos do projeto Pilates

ANO Servidores atendidos
2015 20
2016 21

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS
4.4.6 Agua é Vida

Proposito: Este projeto tem o objetivo realizar o condicionamento aquatico terapéutico
dos funciondrios da UNIFAL, e ¢ realizado na piscina terapéutica — clinica de fisioterapia da

UNIFAL-MG campus II.

Tabela 8- Atendimentos do projeto Agua ¢ vida

ANO Servidores atendidos
2015 20
2016 21

Fonte: CIAS-UNIFAL-MG - SIASS

4.4.7 Parcerias com Projetos de Extensdo

a) Caminhada — Danga
b) Oficina de Artes e Qualidade de Vida — Tecendo a qualidade de vida na UNIFAL-
MG

O stress pode aumentar o risco de diversas doengas, por isso é essencial combaté-lo.
Ele pode causar dores de cabega, problemas de memoria, mau humor, insénias, fadiga, tiques
nervosos, dentre outros desgastes, além de diminuir consideravelmente a produtividade do
trabalhador. Os fatores que provocam esse estado sio os mais variaveis, como: excesso de
tarefas, relagdes humanas conflituosas dentro do ambiente de trabalho ou fora dele,
sobrecarga emocional, crises financeiras, entre outros.

Na oficina de artes, o participante tera um tempo para executar uma atividade criativa
¢ o desenvolvimento de habilidades artisticas, proporcionando e desenvolvendo a harmonia
psiquica no dia a dia dos Servidores da UNIFAL-MG. A produgdo artesanal é uma forma de

equilibrar a vida pessoal e profissional.
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(Découpage, Vagonite, Ponto Cruz, Artesanato com Jornal, Ponto Xadrez, Tricd, Croché,

Macramé, Pufes de Garrafas Descartaveis.)

c)

d)

Ajuste-se: Tem por objetivo desenvolver agdes de promogdo da saude no
trabalho. Os projetos envolvem universitarios e trabalhadores da comunidade
interna e externa da Unifal-MG. S#o realizadas orientagdes ergondmicas e
preventivas de cuidado com a saude, exercicios para favorecer uma boa postura e
movimento, exercicios respiratorios e (}esenvolvimento de material educativo
digital com orientagdes posturais ¢ de ginastica laboral a ser utilizado apos
treinamento de tutores nos demais campi da Unifal-MG

Miéos que Aliviam: Massoterapia séo procedimentos terapéuticos naturais, nio
invasivos, tradicionais e contemporaneos, que objetivam manter a saude e
prevenir desequilibrios, contribuindo na promogdo do bem-estar ¢ da melhor
qualidade de vida. O objetivo é prevenir doengas e promover a satide, maximizar
a circulagdio da energia vital pelo corpo, estimular a circulagio de uma forma
geral, favorecer o autoconhecimento e autoconsciéncia, contribuir para a
organizagio do tonus muscular e para a normalizagdo das fungdes fisiolégicas,
auxiliando no combate de dores, tensdes, desequilibrios € disfungdes em geral e
estresse. O projeto proporciona a melhorara do bem-estar fisico aos servidores e
comunidade externa.

UNIFAL em Movimento: O estilo de vida sedentdrio é responsavel pela
ocorréncia de uma série de doengas silenciosas, dentre elas a obesidade e as
doengas cardiovasculares. Diante dessa realidade, a atividade fisica ¢
considerada um elemento importante para a promogio da saude e prevengdo de
doengas. O projeto UNIFAL EM MOVIMENTO visa fortalecer o conceito de
praticar a atividade fisica, apresentando-a numa perspectiva simples ds pessoas,
tanto do ambiente interno quanto externo a Universidade Federal de Alfenas
(UNIFAL-MG). Assim, espera-se que as pessoas envolvidas reconhegam a
importincia do exercicio, em seus mais diversos componentes: alongamento,
aquecimento, fortalecimento, treinamento aerdbio, entre outros, incorporando a
sua pratica na vida diaria e tornando-se agente para disseminar o cuidado a saude
em seu meio.

Programa Estudo da Postura e do Movimento: O projeto visa aplicar agdes que

favoregam a manutengfio ou melhora da capacidade funcional e qualidade de

vida e desenvolver atividades de pesquisa, ensino e extensdo com alunos. S3o
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realizadas atividades para melhora da capacidade respiratoria, forga e
flexibilidade muscular, postura, imagem corporal, equilibrio e coordenagfio
motora, buscando melhora na realizagio das atividades de vida diaria e na
qualidade de vida. S#o atividades interdisciplinares que incluem a atengfio
farmacéutica, visando fornecer orientagdo em relagdo ao uso correto de
medicamentos; atengfio odontoldgica, com orientagdes de cuidado com a saude
bucal e nutricional, com informagdes sobre a alimentagdo adequada.

Grupo de Hipertensdo: Trata-se de um projeto que visa a educagiio em satde e o
cuidado as pessoas com condigdes cronicas, especialmente com Hipertensdo
Arterial Sistémica e Diabetes Mellitus, com o objetivo de estimular o
autocuidado para reduzir as complicagdes, bem como, constituir apoio para a
convivéncia com o adoecimento cronico.

Auriculopuntura: Acupuntura auricular ¢ um método aplicado para problemas de
saiide que atua por aglio reflexa e apresenta resposta orgnica quando usada no
microssistema da orelha. Praticada na China ha mais de 5 mil anos, a acupuntura
desenvolveu-se no ocidente e ganhou algumas variagdes. Um destes
desdobramentos que vem ganhando terreno € a chamada acupuntura auricular, ou
auriculoterapia, que consiste em curar doengas de todo o corpo restringindo-se a
aplicagio de agulhas exclusivamente na orelha. A acupuntura auricular usa os
principios da acupuntura e da medicina chinesa. A técnica utiliza uma anica
regido no corpo, no caso a orelha, para aplicar estimulos em pontos reflexos de
determinados 6rgdos e sistemas.

Eu Sou Voluntério — Tratamento de Melasma: A Clinica Escola de Fisioterapia da
UNIFAL assiste um grande nimero de pacientes com doengas cronico-
degenerativas e agudas, sendo que, apenas o atendimento oferecido pelo estagio
obrigatorio torna-se insuficiente, ja que os alunos atendem uma grande demanda
de pacientes da comunidade externa de baixa renda. Desta maneira, para que um
maior numero de pacientes seja assistido, em especial pacientes criticos, o
Projeto de Extensdio “Eu sou Voluntario” da UNIFAL, visa oferecer campo de
atividade pratica voluntéria aos alunos. O projeto também conta com equipe
multiprofissional, recebendo alunos do curso de nutrigio para controle
metabolico e ponderal.

Grupo emagrecimento: Acompanhamento farmaco-terapéutico de pacientes que

fazem uso de formulas de emagrecimento, de modo a verificar efeitos
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A

indesejados, interagdes medicamentosas ¢ adequagdio a recente resolugio da
Agéncia Nacional de Vigilincia Sanitaria (ANVISA) que regulamenta a
prescrigio de anorexigenos e associagdes e a tentar solucionar os problemas
relacionados com os medicamentos encontrados.

Grupo auto-estima: Destinado a servidores € alunos da UNIFAL-MG, bem como
a comunidade externa, o projeto ¢ uma técnica de trabalho com grupos para
prevengéo e promog&o da satde, onde o foco ¢ o sofrimento e ndo a doenga. Tem
0 objetivo de acolher o sofrimento dos sujeitos por meio de espagos de troca,
palavra e vinculo, procurando suscitar a dimens&o terapéutica do proprio grupo.
Nutrigdo Saiade em Foco: O boletim possui formato eletronico e ¢ divulgado com
periodicidade quinzenal. Tem como objetivo principal promover qualidade de
vida por meio de uma alimentagio saudavel, eliminando os fatores de risco para
doengas cronicas ndo transmissiveis, relacionados a4 m4 alimentagdo.
Apresentagdo dos grupos de alimentos pertencentes a pirdmide alimentar e no
encerramento o ano € elaborado uma EdigSo Especial com orientagdes

importantes a respeito da alimentagdo nas festividades de final de ano.

4.4 .8 Atividades diversas

11,

iii.,

“Semana de Promogdo da Satde dos Servidores da UNIFAL-MG™
Normalmente realizada com palestras e atividades estritamente ligadas a QVT.
“Agita UNIFAL”: normalmente ocorrendo concomitantemente a Semana de
promogdo da saude, com atividades educativas em saiude, com massagens,
alongamento, orientagdes sobre postura, aferi¢io de pressdo arterial, colesterol,
triglicérides, glicemia, orientagdes sobre dengue, zika e chikungunya, doengas
sexualmente transmissiveis (DST), hepatites virais, uso racional de
medicamentos, uso e abuso de drogas, satde bucal, orientagdes sobre
alimentagfo saudavel e avaliagdo de peso e altura.

“Semana da Saude para Qualidade de Vida do Trabalho™: tem como objetivo
geral esclarecer, informar e conscientizar os servidores sobre os cuidados com a
saude ¢ sua repercussio na qualidade de vida, proporcionando condigdes

necessarias ao cumprimento do seu papel enquanto profissional e ser humano

- sob diferentes angulos da dimensdo biopsicossocial, desenvolvendo uma cultura
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organizacional de bem-estar coletivo, na prevengdo de riscos para a satide,
seguranga e conforto dos servidores, desenvolvimento do funcionalismo e da
valorizagio da fungdo publica.

iv. “Encontro de Qualidade de Vida e Promogio de Satde do Servidor’: Também
realizada com palestras e atividades ligadas 4 QVT. A melhoria das condi¢des de
vida e de saude do trabalhador tem sido tema crescente nas organizagdes, ja que
€ no trabalho que o ser humano passa parte significativa de sua vida, dai a
necessidade de assegurar que o trabalhador possa desenvolver atividades na
busca de integragdo biopsicossocial, de controle de fatores de riscos
ocupacionais que promovam seu bem-estar integral.

v. “Curso de Preparagéio para Aposentadoria”: Uma iniciativa da Comisséio de QVT
do Servidor/Pré-Reitoria de Gestéio de Pessoas — Progepe da UNIFAL-MG tem
possibilitado que os servidores sejam orientados sobre como se preparar para a
aposentadoria.

Visa contribuir para o planejamento e para diminuir a ansiedade dos servidores. “O
Programa de Preparagdo para Aposentadoria (PPA) tem a finalidade de preparar os
participantes, que nos proximos cinco anos reunirdo condi¢bes para pleitear a
aposentadoria, no sentido de que possam melhor assimilar o impacto que a nova situacdo
causard em suas vidas”. .

Esses programas no Brasil tém por base legal a Politica Nacional do Idoso (Lei n°
8.842/94) e o Estatuto do Idoso (Lei n° 10.741/03), ambas importantes para o apoio € amparo
das pessoas com mais experiéncia de vida. “O investimento no projeto é uma verdadeira acdo
de cidadania e responsabilidade social, uma vez que se trata do justo reconhecimento a quem
investiu valioso tempo de sua vida ao trabalho e a Instituigdo empregadora, seja ela piiblica
ou privada”.

Envolve palestras que abordam nfio apenas a legislagio em torno do tema, mas
também valores, projeto de vida, promogio de satde, entre outros.

Os itens 4.4.7 e 4.4.8 por se tratarem de agdes novas ou que contam apenas com o
apoio do PQVT no sentido de divulgagfio ou que ndo contemplam valores orgamentérios da
Subagdo DDQT n#o apresentaram dados indicadores de niimero de participantes ou que
fornecessem contetido para colaboragfo no indice de absenteismo ou com gastos da UNIFAL-
MG.
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A coleta de dados documentais se apoiou na analise de fontes documentais (missdo,
objetivos, estrutura organizacional) fornecidas pelos gestores da UNIFAL-MG, com destaque
para informagdes textuais existentes sobre QVT.

Na analise documental, buscou-se identificar subsidios tedricos, metodoldgicos e

técnicos que possibilitassem compreender como se caracterizavam as praticas de QVT.

4.5 ANALISE DOS QUESTIONARIOS UTILIZADOS

Neste estudo foram adotados cinco métodos de coleta de dados: a entrevista de
profundidade, o uso de questionarios, a observagdo participante, a analise documental € a
consulta a arquivos internos institucionais do PQVT. Foi criado um roteiro de entrevista,
utilizado com o Gestor da Pré-Reitoria de Gestdio de Pessoas (APENDICE A) ¢ o questionério
orientou a percepcdo sobre a satisfagdo com o PQVT, realizadas com os servidores
(APENDICES B ¢ C).

Além disso foram coletados dados no sitio eletronico da UNIFAL-MG e do Portal da
Transparéncia do Governo Federal.

As técnicas de coleta de dados predominantemente utilizadas na pesquisa qualitativa
sdo: entrevistas, observacgio, uso de didrios e analise documental. Neste estudo a entrevista e
0s questionarios serdo usadas para a coleta de dados de forma qualitativa.

Para a realizagfio do processo investigativo sobre a percepgdo dos servidores inscritos
e ndo inscritos nas agdes/projetos do PQVT, foi utilizado uma adaptagdo do instrumento
WHOQOL - bref — Versdo abreviada da escala para avaliagio da Qualidade de Vida,
elaborada pela OMS, Versdio em portugués (Programa de Saude Mental — OMS Genebra)
(Apéndices B e C) para a coleta de dados.

Por estes questionarios se utilizou de uma escala Likert com 5 categorias: Muito
insatisfeito, Insatisfeito, Indiferente, Satisfeito e Muito satisfeito; sdo compostos de 27
questdes, divididas em 4 dominios: (fisico, psicoldgico, relagdes sociais € meio ambiente),
representando as 24 facetas do instrumento original (WHOQOL — 100).

Pelo WHOQOL - bref, cada faceta ¢ representada por uma questdo. As duas
primeiras questdes no questionario para os inscritos, avaliam a satisfagdo com o programa de
qualidade de vida no trabalho da UNIFAL-MG. As outras 25 questdes representam cada uma
das facetas que compdem o instrumento original ou foram adaptadas para percep¢do do

servidor sobre o absenteismo. A escala de Likert ¢ mais adequada para esta pesquisa, uma vez
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que ela proporciona uma comparagdio entre as respostas de um mesmo grupo social com
caracteristicas mais homogéneas. A estrutura do questionario foi adaptada para esta pesquisa e
foi disponibilizado nos e-mails dos servidores e a entrevista foi realizada pessoalmente,
conforme agendamento prévio com o gestor participante da pesquisa.

Devido ao fato de ndo termos a inten¢do de criar um modelo de validagdo para as
agdes do PQVT da UNIFAL-MG, ndo foi atribuido qualquer nota ou valor estatistico para as
facetas a serem respondidas no questionario. ?

Optou-se por enviar o instrumento por meio eletronico, de maneira a proporcionar aos
sujeitos de pesquisa maior liberdade ao responder o questionario e no momento em que lhes
fosse mais conveniente. Portanto, a finalidade do envio do questionario por e-mail foi nfo
causar interferéncia e atrasos na execugdo das atribui¢Oes de cada servidor.

Foram retirados da pesquisa os servidores lotados nos campi avancados de Pogos de
Caldas e de Varginha por nfo terem todos as agdes/projetos disponiveis para gerar indicadores
satisfatorios. Também os servidores que se aposentaram até dezembro de 2014, os servidores
nomeados apos dezembro de 2016 e as gestantes que requisitaram a licenga entre margo de
2015 até julho de 2016 ndo entraram nos dados da pesquisa.

Quando do envio dos questionarios, haviam 597 servidores, dentro do quadro efetivo
da UNIFAL-MG aptos a responderem os questionarios, sendo 428 que participavam das
atividades do PQVT e 169 participantes da pesquis’a que ndo participavam de nenhuma
agdo/projeto do PQVT. |

Foram enviados 428 questionarios para os participantes das agdes, que a partir de
agora serdo denominados “usuarios” da UNIFAL-MG, campus Alfenas. Deste total, 17 e-
mails retornaram como enderego errado ou inexistente e 12 respondentes foram excluidos da
pesquisa devido a um mesmo servidor responder 2 ou mais vezes 0 mesmo questionario.
Deste modo, obtivemos um total de 58 respondentes validos para a pesquisa. Nio
responderam 341 servidores.

Foram enviados 169 questionarios para servidores que ndo participavam de nenhuma
agdo/projeto do PQVT, que a partir de agora serdo denominados “ndo-usuarios”. Deste total, 6
e-mails retornaram como enderego errado ou inexistente ¢ 1 respondente foi excluido da
pesquisa devido a responder 2 vezes 0 mesmo questiondrio. Deste modo, obtivemos um total
de 27 respondentes validos para a pesquisa. Ndo responderam 135 servidores.

Apresentaremos agora os dados registrados nos dois questionarios.
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Responderam o questionario “usudrios” 58 participantes das agdes, denominados
“usuarios”, sendo 11 docentes do género masculino ¢ 12 do género feminino, 9 técnicos
administrativos em educagfio do género masculino e 26 do género feminino.

Responderam o questiondrio “nfio usudrios” 27 servidores que ndo participavam de
nenhuma agéo/projeto do PQVT, denominados “n3o-usu4rios”. Deste total, foram 11 docentes
do género masculino e 11 do género feminino, 4 técnicos administrativos em educagfio do
género masculino e 1 do género feminino.

As Tabelas 9 e 10 ainda informam que no quesito “tempo de instituigdo™ prevaleceram
servidores na faixa de 3 a 10 anos; quanto a “idade” prevaleceu a faixa etaria de 30 a 40 anos;
quanto a “formagfo” prevaleceu a titulagio de doutorado; quanto a “jornada de trabalho
semanal na institui¢io” prevaleceu o regime de 40 horas com dedicagio exclusiva e no
quesito “Tempo semanal despendido fora da instituigio com trabalhos ligados 4 sua
atividade” prevaleceu a resposta de mais de 8 horas por semana.

As tabelas em separado especificam melhor os quesitos contidos nos questionarios.
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As informagdes referentes ao perfil dos participantes “usuarios” da pesquisa s3o

destacadas a seguir na tabela:

Tabela 9- Caracterizago dos sujeitos “usuarios” da pesquisa

Varidvel Frequéncia | Docentes Técnico
% Administrativo

Tipo de Vinculo com a Instituicio
Docente 42% e e
Técnico Administrativo em Educaggo ’ 58%
Género
Feminino 62% 12 26
Masculino 38% 11 09
Tempo na Instituicdo M F M F
Até 3 anos 14% 1) 02 05
De 3 a 10 anos 66% 08 09 06 13
De 10 a 20 anos 08% 02 01 - 02
Acima de 20 anos 12% - 02 01 06
Idade M F M F
Até 30 anos 12,4% -~ 01 01 01
De 30 a 40 anos 46,1% 02 07 06 09
De 40 a 50 anos 31,0% 08 03 01 10
Acima de 50 anos 10:5% 01 o1 01 06
Formacio M F M F
2° grau 0,0% R = -
Graduagao 12% - - 03 01
Especializagdo 30% - - 04 16
Mestrado 20% 01 04 02 07
Doutorado ' 38% 10 08 - 02
Jornada de trabalho semanal na instituigio M F M F
20 horas 1.8% - - - 01
30 horas 359 - - 01 01
40 horas 55”4% - - 08 24
40 horas Dedica¢@o Exclusiva 39,3% 11 12 - --
Tempo semanal despendido fora da institui¢fio com trabalhos M F M F
ligados & sua atividade
Nenhuma 32,1% 01 01 04 12
Até 1 hora 143% 01 01 02 04
Até 2 horas 10,7% 01 -- 02 04
Entre 2 e 4 horas 14,3% 03 02 - 03
Entre 4 ¢ 6 horas 7.2% 02 01 - 02
Entre 6 e 8 horas 10,7% 01 04 - 01
Mais de 8 horas 10,7% 02 03 0l -

Fonte: Dados da pesquisa.

Além do percentual, a tabela 11 apresenta também o cargo € o género dos

respondentes em cada um dos quesitos avaliados.
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As informagdes referentes ao perfil dos participantes “nfo usuarios” da pesquisa sdo

destacadas a seguir na tabela:

Tabela 10- Caracterizagdio dos sujeitos “nfo usuarios” da pesquisa

Varidvel Frequéncia % | Docentes Técnico
Administrativo

Tipo de Vinculo com a Instituicio
Docente 78,6% @ mee— e
Técnico Administrativo em Educagio 21,4%
Género
Feminino 53,6% 11 01
Masculino 46,4% 1 04
Tempo na Instituicio M F M F
Até 3 anos 11,1% - 01 01 -
De 3 a 10 anos 43.1% 05 05 03 01
De 10 a 20 anos 29,6% 05 03 -- -
Acima de 20 anos 11,1% 01 02 - -
Idade M F M F
Até 30 anos 3,71% - - 01 -
De 30 a 40 anos 37,10% 05 01 03 01
De 40 a 50 anos 37,10% 03 05 - -
Acima de 50 anos 22,09% 03 05 - -
Formacio M F M F
2° grau 0,0% - - - =
Graduagio 0,0% - - -- -
Especializagdo 7,1% - - 01 -
Mestrado 10,7% - - 03 -
Doutorado 82,1% 11 11 22 01
Jornada de trabalho semanal na instituicio M F M F
20 horas 7.1% - 01 - -
30 horas 0.0% - - - -
40 horas 17’,9% - - 04 01
40 horas Dedicagio Exclusiva 75,0% 11 10 - -
Tempo semanal despendido fora da institui¢cio com M F M F
trabalhos ligados i sua atividade
Nenhuma 17,9% 01 01 03 -
Até 1 hora 7.1% - = 01 -
Até 2 horas 7.1% 01 01 = =
Entre 2 e 4 horas 14,3% 01 02 i 01
Entre 4 e 6 horas 3,6% 01 == - =
Entre 6 e 8 horas 10,7% 01 02 = =
Mais de 8 horas 39,3% 06 05 - =

Fonte: Dados da pesquisa.
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Figura 3- Caracterizagdo dos sujeitos “usudrios” da pesquisa quanto a jornada de trabalho.

Jornada de trabalho semanal na instituicao:

@ 20 horas
& 30 horas
@ 40 horas
@ 40 horas DE

Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 3 nos apresenta que dos pesquisados “usudrios”, 55,4% se refere a servidores
técnicos administrativos despendendo uma jornada de trabalho de 40 horas semanais.

Docentes com dedicagdo exclusiva (39,3%) trabalham sob o regime de trabalho de 40
horas semanais. Observou-se que dois servidores técnico-administrativos trabalham sob o
regime de 30 horas semanais (3,5%), pois ndo existe a possibilidade deste regime de trabalho
para docentes efetivos. Na andlise do questionario observou-se a resposta de um técnico

administrativo nivel E sob o regime de trabalho de 20 horas semanais (1,8%).

Figura 4- Caracterizagdo dos sujeitos de pesquisa “ndo usudrios” quanto a jornada de trabalho

Jornada de trabalho semanal na instituicao:

@ 20 horas
@ 30 horas
& 40 horas
® 40horas DE

Fonte: Dados da pesquisa.
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A Figura 4 revela que dos pesquisados “ndo usuarios”, 74,1% se refere a servidores
docentes despendendo uma jornada de trabalho de 40 horas semanais com Dedicagdo

Exclusiva, ao contrario do questionario anterior.

Figura 5- Caracterizagdo dos sujeitos de pesquisa “usuarios” quanto ao tempo de trabalho fora
da Instituigdo.

Tempo semanal despendido fora da instituicdo com trabalhos ligados a
sua atividade:

@ nenhuma

& 3t 1 hora

' até 2 horas

@ ontre 2 e 4 horas
@ entre 4 ¢ 6 horas
@ entre 62 8 horas
& mais de 8 horas

Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 5 apresenta uma situagdo favoravel e preocupante relacionada ao
absenteismo. Devido a maioria dos servidores pesquisados serem técnicos administrativos e
atualmente ndo haver a possibilidade do home office, conforme legislagdo especifica, o
grafico indica que a maioria realiza algum trabalho fora de seu horario de trabalho,
provavelmente em casa, durante horario de descanso. Entre os docentes sabe-se que o trabalho
ndo se esgota em sala de aula, pois compreende também varias atividades extraclasse, como:
corregdo de provas, avaliagdo de trabalhos, controle de frequéncia e registro de notas, além de
preparagéo de aulas e atividades de pesquisa e extensio.

Apenas 32,1% realizam suas atividades dentro da jornada normal de trabalho e 67,9%

possivelmente as realizam fora do horario da sua jornada de trabalho.
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Figura 6- Caracterizagdo dos sujeitos de pesquisa “néo usuarios” quanto ao tempo de trabalho
fora da Instituigdo

Tempo semanal despendido a mais fora da instituicao com trabalhos
ligados a sua atividade:

@ nenhuma

& até 1 hora

& até 2 horas

@ =ntre 2 ¢ 4 horas
& entre 4 e 6 hotas
@ cntre 6 e 8 horas
£ mais de 8 horas

Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 6 mostra que apenas 18,5% realizam suas atividades dentro da jornada
normal de trabalho e 81,5% as realizam fora do horario da sua jornada de trabalho.

O segundo bloco do questionario buscou saber a opinido dos servidores sobre o
significado de também. Foi solicitado a indicagdo, por ordem de importancia, de trés palavras
que expressem qualidade de vida no trabalho.

Conforme o Gréfico 1, as trés palavras mais indicadas pelo grupo “usuérios” foram:

Gréafico 1- Palavra mais significativa de Qualidade de Vida no Trabalho para o grupo
“usudrios”

Realizag@o pessoal

Fonte: Dados da pesquisa.
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Responderam o questionario 58 participantes das a¢des, denominados “usuérios”, sendo
11 docentes do género masculino e 12 do género feminino, 9 técnicos administrativos em
educagdo do género masculino e 26 do género feminino.

A palavra “satide” foi assinalada por 3 docentes do género masculino e 8 do género
feminino, 2 técnicos administrativos em educagdo do gé€nero masculino € 1 do género
feminino.

A palavra “realizagio pessoal” foi assinalada por 8 docentes do género masculino ¢ 6 do
género feminino, 4 técnicos administrativos em educagdo do género masculino e 5 do género
feminino.

A palavra “responsabilidade” foi assinalada por 4 docentes do género masculino e 5 do
género feminino, 4 técnicos administrativos em educacgdio do género masculino e 5 do género
feminino.

Conforme o Grafico 2, as trés palavras mais indicadas pelo grupo “ndo usuarios”

foram:

Gréfico 2- Palavra mais significativa de Qualidade de Vida no Trabalho para o grupo “néo

usuéarios”

Estabilidade de emprego -

0 7 14 21

Fonte: Dados da pesquisa.

Responderam o questionario 27 servidores, denominados “ndo usuarios”, sendo 11
docentes do género masculino e 11 do género feminino, 4 técnicos administrativos em

educagdo do género masculino e 1 do género feminino.
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A palavra “humanismo” foi assinalada por 2 docentes do género masculino e 1 do

género feminino, 1 técnico administrativo em educagéio do género masculino e 1 do género

feminino.

A palavra “estabilidade de emprego” foi assinalada por 1 docente do género feminino,

3 técnicos administrativos em educagio do género masculino e 1 do género feminino.

A palavra “satide” foi assinalada por 2 docentes do género masculino ¢ 1 do género

feminino e 2 técnicos administrativos em educagio do género masculino.

O terceiro bloco dos questionarios buscou obter a percepcdo dos servidores sobre a

satisfacdo com os projetos/atividades do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da

UNIFAL-MG.

Este instrumento se utilizou de uma escala Likert com 5 categorias numeradas a

saber: 1 = Muito insatisfeito; 2 = Insatisfeito; 3 = Indiferente; 4 = Satisfeito ¢ 5 = Muito

satisfeito para a elaboragdo da tabela abaixo, onde a mais informada sera a média constante

nas colunas de respondentes identificados pelos cargos e géneros que a assinalaram:

Tabela 11- Respostas aos questionarios

(continua)
Usuarios do PQVT N4ao usuarios do PQVT
Questédo Docentes TAEs Docentes TAEs
M F M F M F M F
1) Qual seu nivel de satisfagdo com
o programa de qualidade de vida no A 4 4 5
trabalho da UNIFAL em relagdo a
agdo/projeto que vocé participa?
Meédia por categoria Média 4,0 Média 4,5
Média Geral Média 4,25
2) Qual sua satisfagdo com a
preocupagdo da institui¢dio com sua 4 4 4 5 3 5 3 5
qualidade de vida no trabalho?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,5 Média 4,0 Média 4,0
Meédia Geral Média 4,25 4
3) Quéo satisfeito vocé retorna as
suas atividades laborais apds
participar das atividades de ’ ’ ! !
qualidade de vida no trabalho?
Média por Categoria Média 3,0 Média 4,0
Meédia Geral Média 3,5
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(continua)
Questio Usuarios do PQVT N&o usuarios do PQVT
Docentes TAEs Docentes TAEs
M F M F M F M F
4) Qudo satisfeito vocé ficaria se
houvesse mais atividades
) . . 5 4 4
relacionadas a qualidade de vida no 4 2 : ; ¢
trabalho?
Média por Categoria Média 5,0 Média 5,0 Média 4,0 Média 5,0
Média Geral Média 5,0 Média 4,5
5) Qual sua satisfagdio com as
oportunidades de atividades de lazer
dentro da instituicdo? (praticas 4 4 4 2 2 2 4 4
esportivas, lazer, eventos culturais,
hobbies etc)
Média por Categoria Média 4,0 Meédia 3,0 Média2,0 Média 4,0
Média Geral Média 3,5 Média 3,0
6) Como vocé se sente em relagdo
ao seu tempo de lazer com a familia 4 4 4 4 2 2 2 2
€ os amigos?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média2,0 Média2,0
Meédia Geral Média 4,0 Média 2,0
7) Qual seu nivel de satisfagdo em '
relagdo aos espagos estruturais da
TFAL-M i
UN G como Calltlfla, ) A ) A ) ) 4 3
espagos para apresentagoes
culturais, areas de convivéncia e
outros espacgos?
Média por Categoria Meédia 3,0 Média 3,0 Média 2,0 Média 3,5
Média Geral Média 3,0 Média 2,75
8) Como vocé se sente quando
precisa faltar ao trabalho por motivo 2 2 2 1 2 1 3 1
de doenga?
Meédia por Categoria Média 2,0 Média 1,5 Média 1,5 Média2,0
Média Geral Média 1,75 Média 1,75
9) Como vocé se sente quando
comparece ao trabalho, mesmo 2 2 2 1 2 2 3 3
doente?
Média por Categoria Média 2,0 Média 1,5 Média2,0 Média 3,0
Média 1,75 Média 2,5

Média Geral
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(continua)
Usuérios do PQVT Né&o usuarios do PQVT
Questdo Docentes TAEs Docentes TAEs
M F M F M F M F
10) Como vocé se sente em relagdo
ao conforto do ambiente de trabalho 4 2 4 4 2 1 4 4
oferecido pela UNIFAL-MG?
Média por Categoria Meédia 3,0 " Média 4,0 Média 1,5 Média 4,0
Média Geral Média 3,5 Média 2,75
11) Como vocé se sente em relagio
aos equipamentos e materiais
. B, 4 4 4 4 4 2 4 4
disponibilizados pela UNIFAL-MG
para realizagdo de seu trabalho?
Média por Categoria Meédia 4,0 Média 4,0 Média 3,0 Média 4,0
Meédia Geral Média 4,0 Meédia 3,5
12) Como vocé se sente em relagédo
a0 voll}me de trabalho realizado e 4 4 4 ) ) ) i 3
respectivos  prazos a  serem
cumpridos?
Média por Categoria Média 4,0 Meédia 3,0 Média 2,0 Média 3,5
Média Geral Média 3,5 Média 2,75
13) Quéo satisfeito vocé esta em
relagdo ao estado geral de tensdio 2 2 '3 2 2 2 4 4
(stress) pessoal?
Meédia por Categoria Média 2,0 Média 2,5 Média2,0 Média 4,0
Média Geral Média 2,25 Média 3,0
14) Qual o nivel de satisfagdo com o
seu modo préprio de viver o dia a 4 4 4 4 4 4 4 4
dia (estilo de vida)?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média4,0 Média 4,0
Meédia Geral Média 4,0 Média 4,0
15) Qual seu nivel de satisfagdo em
relagéio a importancia da QVT para 4 4 4 4 3 3 4 4
o resultado do seu trabalho?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média 3,0 Média4,0
Meédia Geral Meédia 4,0 Média 3,5
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(continua)
Usuarios do PQVT N#o usuéarios do PQVT
Questdo Docentes TAEs Docentes TAEs
M F M F M F M F
16) Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo as palestras e eventos que
pro;lovem :a:aﬁde ea Qualidadeqde 3 ? & % 2 ‘ o y
Vida no Trabalho?
Média por Categoria Média 3,0 Média 2,5 Média 3,0 Média 3,5
Média Geral Média 2,75 Média 3,25
17) Quéo satisfeito vocé estd em
relagio ao  atendimento  aos 4 4 4 4 4 4 4 4
problemas de satide do servidor pelo
CIAS - UNIFAL?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média4,0 Média 4,0
Média Geral Média 4,0 Média 4,0
18) Quio satisfeito vocé estd em
priniciatry ot N S ERPENERE SN
desempenho no seu trabalho?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média 2,5 Média3,5
Média Geral Média 4,0 Média 3,0
19) Qual seu nivel de satisfagdo em ’
relagdo a li
ek ipeemomm 444 454
mais eficaz?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média4,5 Média3,5
Meédia Geral Média 4,0 Média 4,0
20) Qual o nivel de satisfagio em
relic;({i)o ao seu horario de trabix]ho? 4 4 4 4 4 * 4 2
Média por Categoria Média 4,0 Meédia 4,0 Média4,0 Média 3,0
Média Geral Média 4,0 Meédia 3,5
21) Qual o nivel de satisfagdo em
relagdo ao uso de novas tecnologias 3 4 4 4 3 4 1 4
dentro da UNIFAL?
Média por Categoria Meédia 3,5 Média 4,0 Média 3,5 Média2,5
Média Geral Média 3,75 Média 3,0
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(conclusdo)
Usuarios do PQVT Néo usuarios do PQVT
Questdo Docentes TAEs Docentes TAEs

M F M F M F M F
22) Qual o nivel de satisfagdo em
relagdo a melhorias nos processos de 3 3 4 3 3 3 3 4
trabalho?
Média por Categoria Média 3,0 " Média 3,5 Média 3,0 Média 3,5
Meédia Geral Média 3,25 Média 3,25
23) Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo ao aspecto social do trabalho 4 4 4 4 4 4 4 5
por vocé desenvolvido?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,0 Média4,0 Média4,5
Média Geral Média 4,0 Média 4,25
24) Qudo satisfeito vocé estd em
relagéio ao clima de companheirismo 5 > 5 5 4 2 4 5
entre seus colegas de setor?
Média por Categoria Média 5,0 Média 5,0 Média3,0 Média 4,5
Meédia Geral Média 5,0 Média 3,75
25) Qual o nivel de satisfagdo com
sua chefia imediata em relagdo a
liberagdo, durante horario de 4 4 5 4
trabalho, para realizar atividades de ’
Qualidade de Vida no Trabalho?
Média por Categoria Média 4,0 Média 4,5
Meédia Geral Média 4,25
26) Ql’xﬁo satisfeito vocé estd com a 4 4 4 ) 4 4 4 5
sua satide?
Média por Categoria Média 4,0 Média 3,0 Média4,0 Média4,5
Média Geral Média 3,5 Média 4,25
27) Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo & importdncia que a 4 4 2 2 4 4 4 5
comunidade da ao seu trabalho?
Média por Categoria Meédia 4,0 Média 2,0 Média 4,0 Média4,5
Média Geral Meédia 3,0 Média 4,25

Fonte: Dados da pesquisa
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Figura 7- Questiondrio “usuarios” — opinifo sobre a pesquisa

Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para melhorar as
acoes de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?

@ sim
& Nao

Fonte: Dados da pesquisa.

Na Figura 7, 87,9% dos respondentes informaram que acreditam que esta pesquisa
podera ser utilizada para melhorar as a¢des/ projetos do PQVT na UNIFAL-MG.
Figura 8- Questionario “ndo usuérios” — opinido sobre a pesquisa

Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para melhorar as
acoes de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?

® sm
@ 3o

Fonte: Dados da pesquisa.
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Novamente todos os respondentes informaram que acreditam que esta pesquisa podera
ser utilizada para melhorar as a¢des/ projetos do PQVT na UNIFAL-MG.
O terceiro bloco do questionario para os “nio usudrios” buscou obter informagdes

sobre a ndo participa¢éo dos servidores nos projetos/atividades do PQVT da UNIFAL-MG.

Figura 9- Conhecimento do PQVT dos sujeitos de pesquisa “ndo usuérios”

Vocé sabe que a UNIFAL-MG tem um Programa que visa cuidar da
Qualidade de Vida no Trabalho de seus servidores?

@ Sim
& Nao
& Ja ouwvi falar

Fonte: Dados da pesquisa.

A Figura 9 apresenta que 80,8% sabem da existéncia do PQVT na UNIFAL-MG e que
19,2% ao menos ja ouviram falar do programa. Ndo houve nenhum servidor respondente que

desconhecesse o programa.

Figura 10- Interesse dos sujeitos de pesquisa “ndo usuérios” no PQVT
Voceé teria interesse em participar de alguma(s) agao/projeto do Programa?
@ sim

& Nao
@ Talvez

Fonte: Dados da pesquisa.
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A Figura 10 mostra que as agdes/projetos atualmente ofertados pelo programa
despertam interesse em somente 38,5% dos respondentes, ou seja, talvez eles ndo se
inscrevam devido aos fatores expostos no grafico 4. Alguma mudanca nos dados do referido

grafico poderiam aumentar significativamente o nimero de interessados.

Grafico 3- Agdes de interesse dos sujeitos de pesquisa “ndo usuarios” no PQVT

18,52

Artes Marciais (Karaté e Aikido)
Pilates - Prevengdo e Reabilitagio —51,85
Agua é Vida -3,7
Cessagéo do Tabagismo - UNIFAL livre do Cigarro -7,41
Vacinas - Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG —29,63
TR

Saide Bucal na UNIFAL/MG - Sorriso Saudavel

Fonte: Dados da pesquisa.

As agdes/ projetos que mais atraem os servidores que responderam ao questionério sdo
por ordem de interesse: Pilates — Prevengdo e Reabilitacdo, com 51,85%; Vacinas —
Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG, com 29,63%; Satide Bucal na UNIFAL/MG —
Sorriso Sauddvel, com 29,63%; Artes Marciais (Karaté e Aikido), com 18,52%; Cessagio do
Tabagismo — UNIFAL livre do Cigarro, com 7,41%; e por fim o Agua é Vida, com 3,7%. Os
dados mostram que talvez em outros horarios para as agdes, o numero de ndo participantes

poderia diminuir e assim atender a um niimero maior de servidores.
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Gréfico 4- Motivos da ndo participagdo dos sujeitos de pesquisa “ndo usuarios” no PQVT

Acho que sdo inuteis

l.

Horérios incompativeis 66,7

Nio fico sabendo dos projetos (nfio tem divulgagio) 12,5

Minha chefia imediata néo me libera para participar 42

Nio tenho tempo 41,7

Nio tenho interesse 12,5

Fonte: Dados da pesquisa.

O Gréfico 4 acima apresenta os dados relativos a um dos objetivos especificos da
pesquisa: verificar o motivo da ndo participagdo de servidores no PQVT: 66,7% dos
respondentes ndo participam devido aos horarios em que as agdes sdo disponibilizadas aos
servidores, ou seja, as agdes/projetos sdo oferecidos em horarios incompativeis. 41,7% dos
respondentes informaram a falta de tempo para participagio nas agdes/projetos. 12,5%
informaram que as agdes/projetos ndo sdo divulgados assim como 12,5% ndo tem interesse
em participar. Apenas 4,2% dos respondentes informaram que suas chefias ndo os liberam nos
horérios para participar.

Para melhor entender os motivos da ndo participagdo e qualificar os dados, o
respondente poderia marcar mais de uma opg¢do no questionario, motivo que levou os

numeros acima dos 100%.

4.6 DADOS GERALIS OFICIAIS DA INSTITUICAO SOBRE O ABSENTE{SMO

fndice de absenteismo, segundo Alves (1996), é um indicador da baixa qualidade de
vida do profissional na organizagio caso este esteja em niveis elevados.

Segundo a Férmula do Indicador Absenteismo (Ia) utilizado atualmente pela
UNIFAL-MG:

Noa

fa= Qdue
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Onde:

Noa =Numero de ocorréncias de auséncias

Qdue = Quantidade de dias uteis no exercicio

n = Quantitativo total de servidores em exercicio;

sendo que a apuragfio do indice de absenteismo € feita considerando o total das auséncias ao
trabalho em relagdo ao total de dias uteis do exercicio e analisadas no contexto do total de
servidores efetivos em exercicio na UNIFAL-MG, conforme os seguintes casos:

* Faltas ndo justificadas: V dias;

 Afastamento do pais: W dias;

* Licenga Gestante/adotante: X dias;

* Licenga para tratamento da propria saude: Y dias;

* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: Z dias.
TOTAL dias (Noa)=(V+W + X + Y + Z) dias.

O indice geral de absenteismo encontrado entre 2015 e 2016, periodo de estudo desta

pesquisa, foi de 4,9%.

Tabela 12- indice de Absenteismo de 2014 a 2016

Ano Indice

2014* 2,76%*
2015 5,34%
2016 4,46 %

Fonte: Relatorios de Gestdo UNIFAL-MG — 2014 — 2016 — 2017
Meédia dos 02 anos — 4.9 %

* O ano de 2014 foi utilizado apenas como demonstragio de um indice de absenteismo dentro

dos padrdes estipulados pela OIT e que a UNIFAL-MG ja conseguiu atingir.

No exercicio de 2016 - em continuidade aos controles instituidos nos anos anteriores —
procedeu-se a apuragéio do indice de absenteismo considerando o total das auséncias ao
trabalho em relagéio ao total de dias uteis do exercicio e analisadas no contexto do total de
servidores efetivos em exercicio na UNIFAL-MG, conforme os seguintes casos:

» Faltas ndo justificadas: 33 dias;



69

* Afastamento do pais: 2.271 dias;

* Licenga Gestante/adotante: 3.901 dias;

* Licenga para tratamento da propria saude: 3.191 dias;

* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 305 dias.
TOTAL dias: 9.701 dias.

Formula do Indicador 7

Absenteismo = [(Numero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias dteis no
exercicio)/Quantitativo total de servidores em exercicio]

Célculo do Indicador:

Absenteismo = (9.701/254)/855

Absenteismo = 38,19/855

Absenteismo = 0,04466

Absenteismo = 4,46 % auséncias ao trabalho durante o ano de 2016.

(UNIFAL-MG - RELATORIO DE GESTAO DO EXERCICIO DE 2016).

A Tabela 12 apresenta o indice de absenteismo durante os dois anos (2015 a 2016)
analisados. O ano de 2015 apresentou o maior indice com 5,34%; J4 2014, o menor, 2,76%.

Segundo a instituicdo o indice de absenteismo apurado foi de 4,46%, de janeiro a
dezembro de 2016, abaixo do apurado no ano de 2015' que foi de 5,34%. Tal indice pode ser
considerado dentro do esperado no ano de 2016, pois, de acordo com alguns consultores de
recursos humanos, o indice de absenteismo considerado dentro de um “padrio aceitivel” ¢ em
torno de 2,7% (BISPO, 2007, citado por AGUIAR; OLIVEIRA, 2009, p.111). Deve-se
ressaltar entretanto, que impactaram significativamente nesse indice situagdes ndo
preocupantes do ponto de vista gerencial, que podem ser previstas e planejadas pelos gestores,
como a licenga gestante e afastamento do pais para qualificagdio. As faltas ndo justificadas
(33 dias) aumentaram em relagiio ao exercicio de 2015, quando foi de apenas 1 dia. Em
relagio as licengas para tratamento da propria saude, houve redugfo em relagiio ao ano de
2015, embora tenha ocorrido casos pontuais de poucos servidores com maior tempo
licenciado. Importante registrar também que das dessas licengas nfio houve registros de
ocorréncias relacionadas com doengas ocupacionais € que estdo previstas para o ano de 2017
a continuidade das agSes em andamento e em implantagio por meio de novos projetos de
promogdo de saide, a serem executados pela equipe do CIAS e da Comissdo de Qualidade de
Vida no Trabalho (UNIFAL-MG — RELATORIO DE GESTAO DO EXERCICIO DE 2016).
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Para que possamos adequar e igualar a0 mesmo patamar dos percentuais dos indices
da pesquisa, excluimos os dias referentes aos Afastamentos do pais e as Licengas Gestante,
pois nenhum dos servidores incluidos nestes afastamentos participaram de qualquer

agéo/projeto do programa no periodo, o que nos traz a tabela ajustada:

Tabela 13- Indice de Absenteismo Total de 2016 ajustada

Ano ~ Indice
2016 1,62 %
Fonte: Dados da pesquisa

No exercicio de 2016 (ajustado), verificou-se os seguintes casos:
» Faltas ndo justificadas: 33 dias;
* Licenga para tratamento da propria saude: 3.191 dias;
* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 305 dias.
TOTAL dias: 3.529 dias.

Formula do Indicador

Absenteismo = [(Numero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias uteis no
exercicio)/Quantitativo total de servidores em exercicio]

Célculo do Indicador: B

Absenteismo = (3.529/254)/855

Absenteismo = 13,89/855

Absenteismo = 0,01624

Absenteismo = 1,62 % auséncias ao trabalho durante o ano de 2016.

Seguindo a definig@io de Costa (1971) que exclui as auséncias por férias, por luto, por
licengas para cursar pos-graduagéo, por gravidez etc, a UNIFAL-MG apresenta um indice de

absenteismo compativel e até abaixo (la = 1,62 %) dos indices recomendados pela OIT.

As Tabelas 14 e 15 abaixo apresentam os dados relativos a outro objetivo especifico
da pesquisa: Analisar o total global de faltas ao trabalho dos servidores devido a problemas

médicos.
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Tabela 14- Total de participantes da pesquisa

Total de servidores participantes do Respondentes do

Total servidores = 597 PQVT =428 questionario = 58
Total de servidores néo participantes Respondentes do

do PQVT =169 questionario = 27

Fonte: Dados da pesquisa

Tabela 15- Total de faltas (em dias) dos participantes da pesquisa

Faltas por ano | Total de faltas no periodo da pesquisa

Faltas participantes PQVT 2015 1908 "
Faltas participantes PQVT 2016 1935
Faltas ndo-participantes PQVT 2015 849 o
Faltas ndo-participantes PQVT 2016 508

Fonte: Dados da pesquisa

Calculamos os indices de absenteismo, para comparagdo, dos “usuarios” e dos “nfio
usuérios” das agdes/projetos do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG
(Tabelas 16 € 17).

Para o exercicio de 2016 (usudrios), verificou-se os seguintes casos:
» Faltas ndo justificadas: 33 dias;
* Licenga para tratamento da propria saude: 1.935 dias;
* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 83 dias.
TOTAL dias: 2.051 dias.

Férmula do Indicador

Absenteismo = [(Numero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias uteis no
exercicio)/Quantitativo total de servidores “usuarios”]

Calculo do Indicador:

Absenteismo = (2.051/254)/428

Absenteismo = 8,07/428

Absenteismo = 0,01887

Absenteismo = 1,88 % auséncias ao trabalho durante o ano de 2016 para os participantes do
PQVT.
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Para o exercicio de 2015 (usuérios), verificou-se os seguintes casos:

» Faltas ndo justificadas: 01dia;
* Licenga para tratamento da propria saude: 1.908 dias;

* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 72 dias.
TOTAL dias: 1.981 dias.

Férmula do Indicador ;

Absenteismo = [(Numero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias tteis no
exercicio)/Quantitativo total de servidores “usuarios™]

Calculo do Indicador:

Absenteismo = (1.981/240)/428

Absenteismo = 8,25/428

Absenteismo = 0,01928

Absenteismo = 1,92 % auséncias ao trabalho durante o ano de 2015 para os participantes do
PQVT.

Tabela 16- fndice de Absenteismo dos participantes do PQVT

Ano Indice
2015 1,92%
2016 1,88 %

Fonte: Dados da pesquisa

Fazendo a andlise dos dados para o exercicio de 2016 (nfio usudrios), temos os seguintes

Ccasos:

» Faltas ndo justificadas: 33 dias;

* Licenga para tratamento da propria satide: 508 dias;

* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 14 dias.
TOTAL dias: 555 dias.

Férmula do Indicador
Absenteismo = [(Nimero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias tGteis no

exercicio)/Quantitativo total de servidores “néo usuarios™]
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Calculo do Indicador:
Absenteismo = (555/254)/169
Absenteismo = 2,83/169
Absenteismo = 0,01292

Absenteismo = 1,29 % auséncias ao trabalho durante o ano de 2016 para os ndo participantes
do PQVT.

Para o exercicio de 2015 (ndo usuarios), verificou-se os seguintes casos:
» Faltas n#o justificadas: O1dia;
* Licenga para tratamento da propria satide: 849 dias;

* Licenga por motivo de doenga em pessoa da familia: 8 dias.
TOTAL dias: 858 dias.

Férmula do Indicador

Absenteismo = [(Numero de ocorréncias de auséncias/Quantidade de dias uteis no
exercicio)/Quantitativo total de servidores “ndo usuarios™]

Calculo do Indicador:

Absenteismo = (858/240)/169

Absenteismo = 3,57/169

Absenteismo = 0,02115

Absenteismo = 2,11% auséncias ao trabalho durante o ano de 2015 para os ndo participantes
do PQVT.

Tabela 17- Indice de Absenteismo dos ndo participantes do PQVT

Ano Indice
2015 2,11%
2016 1,29 %

Fonte: Dados da pesquisa

Deste modo, um objetivo especifico da pesquisa fica definido pela Tabela 18:
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Tabela 18- Comparativo dos Indices de Absenteismo dos anos 2015 e 2016

Ano Ia ndo usuarios Ia usuarios
2015 2,11% 1,92%
2016 1,29 % 1,88 %

Fonte: Dados da pesquisa

A Tabela 18 apresenta o Indice de absenteismo dos participantes do PQVT da
UNIFAL-MG, que teve uma redugio de 2016 em relaéﬁo a 2015, de 1,92% em 2015 caiu para
1,88%, ou seja, uma redugdo de 0,4%.

Entre os ndo participantes do PQVT a redugfo foi de 2,11% em 2015 para 1,29% em
2016, ou seja, uma redugdo de 0,82%. Interessante notar que os indices entre os “nfo
usuarios” € os “usudrios” do PQVT se mostraram inversos: em 2015 o indice de absenteismo
de quem néo participa do programa foi um pouco maior do que os que participam € em 2016
houve uma queda muito significativa, com o indice de quem ndo participa sendo bem menor
do que dos que participam do programa. (38,6%)

Para satisfazer outro objetivo especifico da pesquisa, foram identificadas as doengas

que mais causaram faltas ao trabalho, registradas na Tabela 19:
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Tabela 19- Motivos que mais levaram os servidores a faltas

(continua)
: Técnicos
- Faltas em dias Docentes hdnsdndatratives
Motivos ANO ANO
2015 | 2006 | M| F | M ¥
INFLAMACOES 286 356 61 89 164 328
PROBLEMA OSSEO 284 352 231 21 171 213
FRATURA 187 7203 50 123 83 134
TRANSTORNOS PSIQUICOS 172 0 - = 172 -
MEDULA ESPINHAL 123 0 123 - - o
TRAUMATISMO 121 55 i o 120 56
POS CIRURGICO 116 45 - 60 45 56
HORMONAL 110 69 14 51 32 82
DEPRESSAQ ' 108 173 -~ 68 - 213
TRATAMENTO CIRURGICO 105 92 - 28 98 71
PROBLEMAS DE VISAO 9 31 31 14 16 66
LUXACAO 94 116 - 40 57 113
DENGUE 89 86 28 50 64 33
CALCULO RIM ' 88 23 4 = 65 42
ACOMPANHAR PESSOA DA FAMILIA 77 97 15 27 46 86
EXAME ) 66 68 33 27 12 62
SINDROME DO PANICO 65 58 17 45 18 43
SUSPEITA DE ABORTO 60 17 w 71 - -
MALFORMACAO DE VASOS
CEREBRAIS 59 146 205 - e -
ENTORSE 57 ' 60 34 10 47 26
FRATURA DE DENTE 48 0 - - 48 -
GASTRITE 39 2 - - 2 39
INFLAMACAO OSSEA 37 52 8 38 1 42
CALCULO VESICULA BILIAR 35 30 - 25 10 30
FOBIA SOCIAL 18 0 18 - - -
DIARREIA 15 17 2 6 6 18
ULCERA GASTRICA 1 0 - - - 12
PROBLEMAS RESPIRATORIOS 12 0 N N 1% -
VERTIGEM 10 0 s - - 10
FERIMENTO 10 3 7 - 2 4
PROBLEMAS DENTAIS 9 15 4 3 6 11
PNEUMONIA 9 13 8 4 - 10
ADERENCIA POS CIRURGICA 9 1 - - 6 4
DOR ABDOMINAL 8 9 - 9 3 5
FEBRE 8 0 - . - 8
SANGRAMENTOS 8 9 5 . - 12
DESNUTRICAO 8 0 o - - 8
GASTROENTERITE 8 9 . 3 2 12
CEFALEIA 8 10 - 4 9 12
PROBLEMAS RELACIONADOS A 6 44 - 38 - 12

GRAVIDEZ
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Tabela 19- Motivos que mais levaram os servidores a faltas

(conclusdo)
. Técnicos
Faltas em dias Docentes Administrativos
Motivos ANO ANO
M | F M F
2015 2016
GRIPE 5 12 b - 5 10
STRESS 5 4 5 - -
PROBLEMAS MENSTRUAIS 5 8 w 13 e -
REFLUXO 6 0 - - = 6
ANOMALIA OSSEA 6 8 - 2 -- 12
HIPERTENSAQ 5 9 8 2 4 =
ALERGIA 5 7 - 3 - 9
HERNIA 5 0 > = 5 -
ALTERACAO EM ORGAO INTERNO 4 8 - - 10 2
PROBLEMAS DE TENDOES 4 6 e 3 - 7
ALTERACAO MUSCULAR 4 10 - B 9 -
COLICA RENAL 4 6 -~ . 6 4
ASMA 3 3 - 4 - 2
RESFRIADO 2 9 o 1 7
ONCOLOGICO 2 32 - &3 1 1
ENXAQUECA 2 3 - e - 5
COLITE 2 2 = 2 1 1
DOACAO SANGUE 1 0 & = 1 -
MORDEDURA CAO 1 17 - . 6 12
PROBLEMAS DE PELE 1 0 - - . 1
CATARATA 1 1 - - - 2
EXAME DE PRESCRICAO 1 0 1 - - -
CURATIVOS 1 0 = s 1 &
TORCICOLO 1 0 - - 1 -
DISTURBIO DO SONO 1 1 - - 2 -
PROFILATICO 0 1 - = - 1
PTERIGIO 0 14 s 5 - 9
PROBLEMAS CARDIACOS 0 1 - . 1 -
SINDROME EPILETICA 0 1 = = 1 =
SUSPEITA DE TUBERCULOSE 0 1 - - - 1
CAUSA DESCONHECIDA 0 1 - 1 - -
ABORTO 0 15 - = - 15
OBESIDADE 0 2 & e 2 -
TOTAL 2757 2443 913 938 1369 1980

Fonte: Dados da pesquisa.

Além do nimero de faltas, a tabela 19 também apresenta o cargo € o género dos
respondentes em cada uma das enfermidades.
Em relagdo ao perfil da populagéo estudada, a maior frequéncia de dias afastados sdo

servidores técnicos administrativos do sexo feminino € mostraram-se compativeis com outras
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pesquisas realizadas com trabalhadores de instituigdes publicas, em que as mulheres sempre
apresentaram mais registros de licengas em detrimento dos homens. (autores)

A maior morbidade e afastamento entre as mulheres poderiam ter explicagdes
genéticas e também hormonais, conforme destaca Bulhdes (1986): as mulheres enfrentam o
estresse de maneira mais econdmica do ponto de vista fisioldgico, mas a um custo psicologico
mais alto, possuem estatura geralmente menor, sua forga muscular representa em média dois
tercos da forga do homem e somando-se ao exposto, ha de se considerar o fato de a mulher
exercer dupla jornada de trabalho, tanto na esfera familiar quanto profissional. Isosaki
(2003), identificou que a jornada de trabalho e a presenga de criangas em casa favorece o
absenteismo; assim, essas situagdes poderiam desencadear uma sobrecarga de atividades com
consequente adoecimento e maior demanda aos servigos de saude no que se diz em relagdo
aos homens. (CUNHA; BLANK; BOING, 2009).

A relagfio entre as causas motivadoras das licengas ¢ a idade do servidor e/ou o tempo
de instituigio ndo foi avaliada devido a fatores internos da institui¢do, havendo assim a
impossibilidade de obtengéo de tais dados neste estudo.

Cabe ressaltar que a literatura aponta para os altos indices de absenteismo por doenga
a medida que a idade cronoldgica avanga. Demonstra ainda a existéncia de correlagdo entre o
aumento da taxa de absenteismo ¢ do numero de dias de afastamento com o aumento da idade,
mostrando que servidores em idades mais avang:a’das tendem a aumentar o risco do
absenteismo.

Sup0e-se ainda que o menor nimero de licengas entre servidores com menos tempo de
servigo pode estar relacionado ao cumprimento do estagio probatorio, que requer trés anos de
efetivo exercicio para adquirir estabilidade. Constata-se ainda por outros estudos que a maior
frequéncia de afastamentos ocorre entre aqueles que ja tém estabilidade no servigo piblico.
Ter mais tempo de servigo na instituigdo e afastar-se mais explicam que quanto maior ¢ a
seguranga de permanéncia no emprego, mais facil se torna afastar-se por licenga médica.

Apesar de ser menor a relagdo de dias afastados dos docentes da UNIFAL-MG em
comparagdo aos técnicos administrativos, acredita-se que os docentes tendem a solicitar
atestados médicos apenas quando o quadro patoldgico é grave ou cronico, ou quando ja nfo é
mais possivel administrar sua presenga no trabalho, mesmo que doentes, configurando aqui o
presenteismo na InstituicBo. Também ¢ valido lembrar que pode existir o caso de
subnotificagdo, pois devido ao fato mencionado nas respostas dos questionarios, a liberdade e
a autonomia em exercer o trabalho, podem influenciar nos menores niimeros de faltas, tendo o

docente a flexibilidade de repor sua aula ou outra atividade em outros dias, sem que para isso,
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precise apresentar atestados ou outros registros junto a instituigdo. Por Gltimo, em relagdo ao
absenteismo por outros motivos, as licengas para acompanhamento de pessoa doente na
familia tém respaldo legal, e sdo justificadas por laudos, relatorios e/ou atestados médicos.

Quanto ao absenteismo por acidentes de trabalho, nfio foram encontrados nos registros
dos servidores da UNIFAL-MG dados referentes aos afastamentos por atestados médicos
relacionados a algum acidente sofrido durante a jornada de trabalho. Portanto, esses dados ndo
foram incluidos nem analisados neste trabalho. ’

A analise documental foi realizada com base na leitura do material disponibilizado
pelo CIAS e pelo site da Universidade, sob o formato, por exemplo, de folders e/ou
encontrados nos sitios dos o6rgéos e também de dados extraidos do Portal da Transparéncia do
Governo Federal.

A andlise da entrevista com o gestor da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas inferiu em
resultados muito significativos, atuais e em consondncia com a literatura existente tanto para
os programas de qualidade de vida no trabalho como para o absenteismo. Fica claro que o
pensamento do gestor € de sempre avangar mais com o programa € principalmente dar um
feedback para os servidores nos resultados das agdes/projetos, cobrando principalmente os
indicadores do programa.

Com base na entrevista com o gestor, verifica-se uma visdo coerente com a
preocupagdo no bem-estar dos servidores e da comunidade em geral, e ainda permite
considerar que o gestor segue muito alinhado com ’as ideias da maioria dos autores que
estudam a QVT. O gestor conhece profundamente o tema, que ndo € um tema estatico, estd
sempre em evolugdio e que sdo necessarias atitudes, apesar de todos os contratempos, para
valorizar a QVT na UNIFAL-MG.

Pela andlise das palavras do gestor, apesar de ji existir uma cultura dentro da
instituicdo que dificulte esse proposito, pode-se inferir que a intengdo ¢ sempre melhorar as
condigdes de trabalho do servidor.

Podemos inferir também que o gestor defende os mesmos pressupostos defendidos por
Mallada (1996) e que verificamos que realmente tais licengas gestante e os afastamentos para
cursar pos-graduag@io influenciam em muito o indice de absenteismo na UNIFAL-MG,
considerando plausivel o que foi mencionado na entrevista.

A quarta argui¢do com o gestor mostra que ele segue a mesma linha de pensamento
defendida por McDonald e Shaver (1981) e que mesmo com as dificuldades apresentadas

acredita que o PQVT ¢ um projeto real e eficaz para redugio do absenteismo.
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Analisando a quinta arguicdo da entrevista, observamos que ele se mantém atualizado
em questdes relativas a condigdes de trabalho, inclusive em assuntos que ainda estdo em
discussdo no cenario nacional e sempre embasado na lei.

Ao analisar a entrevista do gestor podemos citar os mesmos pensamentos defendidos
por Lawler (2005), mas que entram em conflito com leis, normativas e atos administrativos
deixando pouca coisa a ser gerenciada pelo gestor pliblico, mas que podem ser contornadas
com outras a¢des que propiciem as mesmas ﬁnalidade§.

As iniciativas do gestor traduzem sua expertiSe nos assuntos relativos as politicas de
recursos humanos dentro da UNIFAL-MG.

A analise de conteudo, ¢ a expressdo mais comumente usada para representar o
tratamento dos dados de uma pesquisa qualitativa, permitindo a passagem entre informagdes
que sdo reunidas € que, em seguida, sdo interpretadas para o levantamento de novas hipéteses
e nova busca de dados.

O controle da pesquisa foi realizado através da triangulagdo de dados que segundo
Minayo (2010), é a combinagio de métodos quantitativos e qualitativos, de modo a
documentar aquilo que pode ser mensurado ¢ complementar os registros com a observagio,
compreensdo e andlise do objeto de estudo resultante de técnicas de pesquisa qualitativa, e de
acordo com Yin (2005, p.126) consiste em coletar dados de diferentes fontes, mas sempre
buscando corroborar 0 mesmo fato ou fendmeno. Erp outras palavras, ¢ uma estratégia de

investigagéo voltada para a combinag@io de métodos e técnicas ja consagradas.

4.7 PROPOSTAS DE MELHORIAS NO PQVT DA UNIFAL-MG - CAMPUS ALFENAS

O primeiro ponto a se esclarecer é o papel importantissimo da Pro-Reitoria de Gestdo
de Pessoas na manutengdo e melhoria da QVT de todos os servidores da Universidade, € o
servidor espera que a Progepe realize esse papel. Mesmo que seja de forma impositiva, a
Progepe precisa mostrar € mobilizar os outros gestores e diretores ou chefes que o PQVT tem
um efeito benéfico aos servidores, minimo que possa ser, mas que é de fundamental
importéncia para todos, sejam servidores ou membros da comunidade externa.

O PQVT deve ser transversal a todas a estruturas da UNIFAL-MG e respeitar as
diferencas de setores e individuais. E necessdria a cooperagdo interdisciplinar, parcerias

intersetoriais € compromisso dos gestores, diretores de unidades académicas, escolas e
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faculdades. E preciso haver um enfoque na valorizagio do servidor como pega fundamental
para a eficiéncia do PQVT.

E de fundamental importincia que a Comissdo de Qualidade de Vida no Trabalho
continue a fortalecer os indicadores para avaliar o impacto de suas agdes. Tdo importante
quanto executar as ag0es € avaliar os resultados. Estes indicadores colaboram com o incentivo
a participago individual de cada servidor nas agbes do PQVT.

A divulgagdo das agbes do PQVT e de seus indicadores também deve ser prioridade.
Muitos servidores ndo sabem quais sdo os beneficios que a Institui¢dio pode lhes oferecer por
falta de divulgacéo (quesito observado através do Grafico 36 do segundo questionario).

A conscientizago dos gestores sobre a importdncia da humanizagio do servidor
podera gerar alteragdes na cultura organizacional, crengas e comportamentos que regem as
atividades ocupacionais, tanto nas relagdes pessoais, profissionais e principalmente nas
relagdes de subordinagéo.

E preciso também que os horérios disponibilizados para as agdes e projetos do PQVT
sejam melhor estudados ou que se alternem nos dias da semana, preferencialmente apos os
horérios tradicionais de aulas, pois assim tanto os servidores docentes como os técnicos
administrativos tenham a possibilidade de frequentar os projetos com a consciéncia tranquila
de que alunos néo seréio prejudicados com a indisponibilidade de tais servidores.

Listamos abaixo as principais intervenq6e§ sugeridas pelos respondentes dos
questionarios e que de certa forma encontram na literatura existente, fundamentos para sua

implementag@o e passiveis de bons indicadores para a otimizagéo do PQVT.
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Tabela 20- Sugestdes para novas ou as atuais agdes do PQVT da UNIFAL-MG
(continua)
Acgdes/Projetos Setor responsavel ou agdo ja
existente

Levantamento quanto a satisfagdio e motivagdo dos  Comissio QVT/Progepe
servidores

Regulamentagéo quanto ao horario que o servidor ird se  Comissdo QVT/Progepe
ausentar para as atividades de QVT

Promogdo de agdes voltadas para o artesanato , Comissdo QVT/Proex
Novas modalidades de danga, meditagdo e yoga Comissdo QVT/Proex
Promogéo de mais eventos culturais, musicais e debates Comisséo
QVT/Proex/Progepe
Maior divulgagéo dos projetos Comisséo
QVT/Proex/Progepe
Informativos/Educativos sobre respeito a diversidade étnica, Comisséo
religiosa e de género QVT/Progepe/PRACE/Proex
Diversificagdio do tipo de atividades ¢ dos horéarios de Comissdo
atividades QVT/ Coordenqdores de
projetos (Pilates, Agua é Vida
e Artes Marciais)
Atividades de alongamento, massagem, agdes de fisioterapia Comiss@o QVT/Proex/
Coordenadores de projetos
Atividades recreativas nos finais de semana Comissdo QVT/Proex/
Coordenadores de projetos
Projeto que oriente as politicas e praticas de Gestdo de Comissdo QVT/Proex/
Pessoas Coordenadores de projetos
Projetos que abordem questdes psicossociais € de Comissdo QVT/Proex/
relacionamentos entre pares Coordenadores de projetos

Agdes de socializagdo entre servidores, palestras de
conscientiza¢do sobre a importancia do trabalho em equipe €  Progepe/Comissdo QVT
autoeficiéncia com ampla divulgagio

Um canal online permanente para receber sugestdes e

criticas relativas aos processos de trabalho Frogepe
Mais servidores nos setores Progepe (de acordo com a
lei vigente)
Implantag8io do regime de 30 h semanais para os TAEs Progepe (de acordo com a
lei vigente)
Incentivo as pesquisas que contribuam para melhorar a PRPPG/Progepe

qualidade de vida
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Tabela 20- Sugestdes para novas ou as atuais a¢des do PQVT da UNIFAL-MG

(continua)
Melhorias ergondmicas nas salas de aula, com controle de Equipe de seguranga do
luminosidade e ruidos trabalho/Proplan
Permissdio das chefias para participagdio em alguma Progepe/Chefes de
atividade setores/Diretores de Escolas,
Faculdades e Institutos
Estruturar melhor as salas dos professores e dos técnicos Proplan
Maior rigor das chefias imediatas quanto a auséncia de seus Chefes de setores/Diretores
subordinados de Escolas, Faculdades e
Institutos
Desburocratizagio dos procedimentos Setores responsaveis

Fonte: Dados da pesquisa

Além dos dados referentes a licengas médicas, € preciso levar em conta também
alguns indicadores e que a UNIFAL-MG n#o se utiliza, apesar de a tematica estar presente em
toda a literatura consultada e a instituig8o reconhecer que nfo as utiliza:

a) Rotatividade (turnover): Néo ha indicadores elaborados para mensurar esses itens.

A intengfio ¢ desenvolver métodos e coletar dados para mensurar as atividades
inerentes a area nos proximos anos;

b) Satisfacdo e Motivagdo: Néo ha indicadores elaborados para mensurar esses itens,
cuja avaliago ¢ de grande complexidade;  *

¢) Acabar com as politicas condolentes com as faltas;

d) Manter um processo de coleta de dados efetivo, confidvel e compreensivo acerca
das auséncias;

e) Registrar também nos indices de absenteismo, os chamados “atestados
administrativos”, onde o servidor apresenta um atestado médico para parte ou meio
periodo de trabalho, mas que nfio passam pelo crivo da equipe médica para registro;

f) Adotar politicas de auditorias, ndo s6 no nivel administrativo, mas em todos os
setores,

g) Adotar politicas junto aos diversos setores e unidades académicas para a
valorizagdo do PQVT, com o total apoio dos chefes e diretores para que os
servidores tenham incentivos para participagdo nas agdes/projetos;

h) Adotar novas agdes/ projetos dentro do PQVT da UNIFAL-MG voltados

especificamente as servidoras técnico administrativas.
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Espera-se que as informagles apresentadas neste estudo possam subsidiar a
administraco a criar climas que favorecam a motivagdo individual, o desempenho, a
criatividade e satisfagio do pessoal no campus sede e nos campi avangados também, ao
compreender a importincia de se valorizar o recurso mais valioso de uma organizagéo, que

sd0 as pessoas.



84

5 CONCLUSOES

A realizagdio desta pesquisa possibilitou verificar a significdncia do Programa de
Qualidade de Vida no Trabalho — PQVT na UNIFAL-MG entre 2015 € 2016

O estudo da QVT precisa ser voltado de modo a garantir e sugerir melhorias de ordem
pratica e continuas para os servidores e que gerem resultados satisfatorios tanto para a
instituigdo quanto para os servidores. Para que a institui¢8o continue a investir em programas
continuos de QVT ¢ preciso que os resultados a serem gerados por estes projetos/agdes sejam
evidenciados, de modo que se tomem as decisdes necessarias para implantagio de novos
projetos ou incremento dos ja em andamento.

No tratamento dos dados foi verificado sim que o indice de absenteismo de quem
participa das ag¢des/projetos do programa diminuiu em 2016 em relagdo a 2015, mas os
numeros foram redundantes: 1,92% em 2015 para 1,88 % em 2016; para os servidores que
ndo participam do programa a queda foi mais expressiva: de 2,11% em 2015 para 1,29 % em
2016, sendo considerados bons indices, at¢ menores que o recomendado pela Organizagéo
Mundial do Trabalho que gira em torno de 2,70%.

Em relagdo a dias de afastamentos encontramos um total de 1.908 dias em 2015 para
1.935 dias em 2016, para quem participou do programa, mas o niimero mais significativo foi
para aqueles que ndo participaram do programa: de 849 dias de afastamentos houve uma
redugdo para 508 dias de afastamentos. '

Como foi abordado em outras pesquisas € também neste estudo, € preciso dar especial
atengdio as servidoras técnico administrativas, pois a incidéncia de doengas nesta categoria
foram maiores do que nos técnicos do género masculino e nos docentes.

Observou-se com os questionarios aplicados os motivos que geram maior insatisfagéo
entre os servidores da UNIFAL-MG — campus sede foram as oportunidades de lazer dentro da
institui¢do, a necessidade de faltar ao trabalho por motivo de doenga, o comparecimento ao
trabalho mesmo doente (duas questdes indispensaveis para obtencdo da percepgéo do
absenteismo e do presenteismo), o stress pessoal, o tempo de lazer com a familia e os amigos,
o volume de trabalho e os prazos a serem cumpridos ¢ a falta de espagos estruturais para areas
de convivéncia.

Dentre esses fatores, os que mais geram alguma preocupagéo em relagéio a QVT, estéo
principalmente as oportunidades de lazer dentro da instituigdo, o stress pessoal € o volume de

trabalho, segundo a literatura utilizada.
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A questdo do orgamento destinado ao programa também deve ser analisada com
cautela, pois com indicadores nfo tdo expressivos, pode-se pensar talvez em momentos de
restrigbes orgamentarias, se vale a pena investir em tais agdes. A literatura mostra que
qualquer programa de QVT que agregue condigdes favoraveis de trabalho é valido e
necessario, pois 0 maior bem que as organizagles tém sdo seus funcionarios, no caso de
servigos publicos, os servidores.

Os resultados do estudo refletem a necessidade que as instituigdes publicas tém em
possuir estratégias bem definidas de Gestfio da Qualidade de Vida no Trabalho, pois outro
aspecto cultural do servigo publico, o paternalismo, faz com que o servidor coloque toda a
responsabilidade pela sua qualidade de vida na instituigdo, e que a Qualidade de Vida no
Trabalho depende ndo s6 de um programa institucionalizado de gestdo de QVT, mas também
de a¢des individuais.

Apesar das constantes criticas aos trabalhadores frente ao aumento do absenteismo,
principalmente no setor publico, os altos indices de licengas médicas apontam para uma
organizagdo que necessita de cuidados. Portanto, o estado de saude dos servidores € motivo de

preocupagdo, ndo soO para o individuo, mas também para a organizag3o.

5.1 RECOMENDAGOES PARA FUTURAS PESQUISAS

»

Uma das questdes para novos estudos € a discussdo acerca de quais resultados sdo
esperados para os programas de Qualidade de Vida no Trabalho. A geragdo de indicadores
fiéis e confidveis pode trazer uma seguranga maior para a participagdo dos servidores nas
agdes/projetos do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores da UNIFAL-
MG.

Neste estudo, ndo se pdde atribuir ao PQVT da UNIFAL-MG - campus sede a
diminui¢do no indice de absenteismo. No entanto, deve-se considerar novas analises com
janelas amostrais maiores, extensivo a todos os campi da universidade, com uma anélise que
indique situagdes-limite criticas do contexto de trabalho, onde os resultados podem ser
potenciais riscos para adoecimento e mal-estar no trabalho, ¢ que podem ser melhorados
através do PQVT.

Outro ponto seria investigar mais a fundo as causas de afastamento do trabalho por

raz0es de saude no sentido de identificar se ha alguma correlagdo entre problemas de saude e
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clima organizacional, ou seja, em que percentual o ambiente de trabalho pode ter afetado a
saude dos servidores.

O caminho percorrido no desenvolvimento deste estudo possibilitou aprofundar o
conhecimento em qualidade de vida no trabalho, nos conceitos e prevengdo ao absenteismo,
reforgando a importincia destes temas e trazendo contribuigdes para a gestio de pessoas

dentro do ambiente de uma instituigdo com capital pablico, o que é desafiador.



87

REFERENCIAS

AFFONSO, Sergio Luiz; LOPES, Rosa Lucia Soares Ferreira.’ABSENTEiSMQ: um
problema complexo nas instituigdes publicas. COGNITIO/POS-GRADUACAO UNILINS,
n. 1,2013.

ALVES, M. Causas do absenteismo na enfermagem;: uma dimensdo do sofrimento no
trabalho. — S8o Paulo: USP, 1996. Dissertagdo (Mestrado). Universidade de Sdo Paulo, 1996.

ASSUNCAO, Carlos Alberto Seabra. Absenteismo no servigo publico. 2015.

BANERIEE, Abhijit; DUFLO, Esther. Addressing absence. The Journal of Economic
Perspectives, v. 20, n. 1, p. 117-132, 2006.

BARBOSA-BRANCO, Ana de rgh; SOUZA, William R.; STEENSTRA, Ivan A. Incidence of
work and non-work related disability claims in Brazil. American journal of industrial
medicine, v. 54, n. 11, p. 858-871, 2011.

BARMBY, Tim A.; ERCOLANI, Marco G.; TREBLE, John G. Sickness absence: an
international comparison. The Economic Journal, v. 112, n. 480, 2002.

v

BISPO, Patricia. Empresa alcanga baixo indice de absenteismo. Disponivel em:
<http://www.rth.com.br/Portal/Desempenho/Materia/3405/empresa-alcanca-indice-baixissimo-
de-absenteismo.html>. Acesso em: 23 mar. 2017.

BOAS, Ana Alice Vilas; MORIN, Estelle M. Qualidade de Vida no Trabalho: Um Modelo
Sistémico de Andlise. Revista Administracio em Didlogo-RAD, v. 19, n. 2, p. 62-90, 2017.

BRENNER, Harold; AHERN, William. Sickness absence and early retirement on health
grounds in the construction industry in Ireland. Occupational and environmental medicine,
v. 57,n. 9, p. 615-620, 2000.

BULHOES, 1. Enfermagem do trabalho. Rio de Janeiro: Ed. Ideas, 1986.p.92-93.

CARAYONE, P.,Wetterneck, T. B., Skibinski, K., Schroeder, M., Roberts, T.. Challenges
with the performance of failure mode and effects analysis in healthcare organizations:
an iv medication administration HFMEA™. In: Proceedings of the Human Factors and



88

Ergonomics Society Annual Meeting. Sage CA: Los Angeles, CA: SAGE Publications, 2004.
p. 1708-1712.

CARNEIRO, Sérgio Antonio Martins. Saude do trabalhador publico: questdo para a gestdo de
pessoas a experiéncia na Prefeitura de Séo Paulo. Revista do Servigo Pablico, v. 57, n. 1, p.
23-49, 2014.

CAUCHICK MIGUEL, P.A. Estudo de caso na engenharia de produggo: estruturagdo e
recomendagdes para sua condugfo. Revista Producdo, v. 17, n.1, p.216-229, Jan./Abr.2007.

CERIBELI, Harrison Bachion; DE OLIVEIRA INACIO, Raoni; DA SILVA, Mara Cristina.
Uma analise do absenteismo no setor publico brasileiro. Revista Académica Sdo Marcos, v.
6,n. 2, p. 2-20, 2017.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos humanos. Ed. Compacta. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000.

_. Gestdio de pessoas e o novo papel dos recursos humanos nas organizacdes. Rio de
Janeiro: Elsevier, 2004.

COSTA, E. M. Financiamento, alocacgiio de recursos e eficiéncia das Instituicoes Federais
de Ensino Superior - IFES. 2011. 172f. Tese (Doutorado em Economia — PIMES) - CCSA,
Universidade Federal de Pernambuco, Recife, 2010.

COSTA, J. P. Absenteismo [separata]. J médico, 1971.

COUTO, H. de A. Temas de satide ocupacional: coletinea dos cadernos ERGO. Belo
Horizonte: ERGO, v. 432, 1987.

CUNHA, Jane Bittencourt; BLANK, Vera Lucia G.; BOING, Antonio Fernando. Tendéncia
temporal de afastamento do trabalho em servidores publicos (1995-2005). Revista Brasileira
de Epidemiologia, v. 12, p. 226-236, 2009.

DAVEL, Eduardo; VASCONCELLOS, Jodo (Ed.). Recursos humanos e subjetividade.
Vozes, 2000.

DE FREITAS BRANDAO, Isac et al. Satisfagiio no servigo publico: um estudo na
Superintendéncia Regional do Trabalho e Emprego no Ceara. Revista Eletronica de
Administracéo, v. 20, n. 1, p. 90-113, 2014.



89

DE PAOLA, Maria; SCOPPA, Vincenzo;, PUPO, Valeria. Absenteeism in the Italian public
sector: The effects of changes in sick leave policy. Journal of Labor Economics, v. 32, n. 2,
p. 337-360, 2014.

DE SOUZA RODRIGUES, Celeste et al. Absenteismo-doenga segundo autorrelato de
servidores publicos municipais em Belo Horizonte. Revista Brasileira de Estudos de
Populacdio, v. 30, p. 135-154, 2013.

DOS REIS, Ricardo José et al. Fatores relacionados ao absenteismo por doenga em
profissionais de enfermagem. Revista de Satide Publica, v. 37, n. 5, p. 616-623, 2003.

FAVA, L. Sustentabilidade Social e Stress Corporativo. In: Competéncias Esséncias do RH.
Sédo Paulo: Profissionais e Negocios, 2016.

FERNANDES, Eda Conte et al. Qualidade de vida no trabalho. Salvador: Casa da
qualidade, p. 21-30, 1988.

FERREIRA, A. A.; REIS, A. C. F,; PEREIRA, M. I. Gestdo Empresarial: de Taylor aos
nossos dias: evolucdo e tendéncias da moderna administracio de empresas. Sio Paulo:
Pioneira, 1997.

FERREIRA, Rodrigo R. et al. Concepgdo e implantagdo de um programa de qualidade de vida
no trabalho no setor publico: o papel estratégico dos gestores. Revista de Administragio-
RAUSP, v. 44, n. 2, 2009.

FRANCA, A. Stress e Trabalho: uma abordagem psicossomatica. Atlas, 1997.
FREIRE, Matheus Guedes. Qualidade de vida no trabalho. 2013.

Frossard, M. C. Qualidade de Vida no Servigo Piiblico — Um Programa para a Agéncia
Nacional do Petréleo, Gas Natural e Biocombustiveis — ANP. 2009. 140f. Dissertagdo de
Mestrado em Administragdo Publica — Fundagio Getualio Vargas. Rio de Janeiro, 2009.

GIL, Antonio Carlos. Como elaborar projetos de pesquisa. Sdo Paulo, v. 5, n. 61, p. 16-17,
2002,

HAIR, Joseph F. et al. Analise multivariada de dados. Bookman Editora, 2009.



90

HALBESLEBEN, Jonathon RB; WHITMAN, Marilyn V.; CRAWFORD, Wayne S. A
dialectical theory of the decision to go to work: Bringing together absenteeism and
presenteeism. Human Resource Management Review, v. 24, n. 2, p. 177-192, 2014.

HASSAN, Shahidul; WRIGHT, Bradley E.; YUKL, Gary. Does ethical leadership matter in
government? Effects on organizational commitment, absenteeism, and willingness to report
ethical problems. Public Administration Review, v. 74, n. 3, p. 333-343, 2014.

Instituto de Pesquisas Economicas Aplicadas. Ocupagdo no Setor Publico Brasileiro:
tendéncias recentes e questdes em aberto. Comunicados do Ipea. 2011; 1-24. Disponivel
em:<http://www.ipea.gov.br/portal/images/stories/PDFs/comunicado/110908 _comunicadoipe
al10.pdf> Acesso em: 22 mar. 2017.

KAUARK, Fabiana da Silva, MANHAES, Fernanda Castro; MEDEIROS, Carlos Henrique.
Metodologia da pesquisa: um guia pratico. 2010.

LEE, J. B.; ERICKSEN, L. R. Os efeitos de uma mudanga de politica em trés tipos de
auséncia. J. Nurs. ADM. Billerica, 1990.

LIMA, Maria Alice Dias da Silva et al. Acesso e acolhimento em unidades de satide na
visdio dos usuarios. Acta Paulista de Enfermagem. S&o Paulo. Vol. 20, n. 1 (jan./mar. 2007),
p.- 12-17, 2007.

»

LIMONGI-FRANCA, A. C. Qualidade de Vida no Trabalho—conceitos e praticas nas
empresas da sociedade pés-industrial. 2. ed. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2004.

MCDONALD, J. Michael; SHAVER, Ann V. An absenteeism control program. Journal of
Nursing Administration, v. 11, n. 5, p. 13-18, 1981.

MARRAS, Jean Pierre. Administragéio de recursos humanos: do operacional ao estratégico.
Futura, 2002.

METS, J. T. Diagnoses of absenteeism. In: ZENZ, C. Occupational Medice - Principles and
Practical Applications. 2. ed. Chicago, London, Boca Raton: Year Book Medical Plublishers,
Inc., 1988. p. 1096-1105.

MINAYO, M. C. de S. Pesquisa Social: Teoria, Método e Criatividade. 29 ed. Petropolis,
RJ. Vozes, 2010.



91

MORIN, Edgar. On complexity. Hampton Press, 2008.

OLIVEIRA, G; GRANZINOLLL L; FERREIRA, M. Indice e caracteristicas de absenteismo
dos servidores publicos da universidade federal de Vigosa. In: XXXI EnANPAD. Rio de
Janeiro, 2007.

ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO - OIT. Absentismo: causa y
control. In: Enciclopedia de Salud e Seguridad en El Trabajo. Madrid, Esp: OIT, 1989; 5-12.

ASSEMBLEIA GERAL DAS NAGOES UNIDAS EM CONFERENCIA INTERNACIONAL
DE SAUDE - ONU. Nova York: Organizagdo Nacional de Satude, 1946.

PEREZ, Daniel Gil et al. Para uma imagem nédo deformada do trabalho cientifico. Ciéncia &
Educacéo (Bauru), v. 7, n. 2, p. 125-153, 2001.

PORTO, Ricardo Bersch. ABSENTEISMO: causas e consequéncias na organizagdo.
Maiéutica - Estudos Contemporineos em Gestdo Organizacional, v. 4, n. 1, 2016.

QUICK, T. C.; LAPERTOSA, J. B. Analise do absenteismo em usina siderargica. Ver. Bras.
Satide Ocupacional. v. 10, n. 40, 1982.

RANIERI, Nina. Autonomia universitdria: as universidades pablicas e a Constituicfio
Federal de 1988. Edusp, 1994.

REZENDE, L. A. P;; LIMA, M. E. A. Programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)?
qual eficacia possivel. In: Encontro Nacional de Estudos Organizacionais - EnEQ, 2016, Belo
Horizonte - MG. Diviséo de Estudos Organizacionais - Tema 3 - Trabalho, Organizagio e
Sociedade, 2016.

ROCHA, D. R. da. Gestéo da Producio e Operacdes. 1 ed. Rio de Janeiro: Editora Ciéncia
Moderna Ltda, 2008. 345p.

ROCHA, Paulo Eduardo NM. O processo or¢camentirio no Brasil: racionalizacio e
autoritarismo. Brasilia: Diretoria de Estudos e Pesquisas da Escola Nacional de
Administragdo Publica, 1994.

SAMPAIO, J. R. dos. Qualidade de vida no trabalho e psicologia social. Casa do
Psicélogo, 2004.



92

SILVA, M. A. Dias da; DE MARCHI, Ricardo. Saade e qualidade de vida no trabalho. Sdo
Paulo: Best Seller, 1997.

SOUZA, Luis Fernando Quinteiro de. Absenteismo no servico publico. Jus Navigandi,
Teresina, ano 11, n. 1243, 26 nov., 2007.

STANCATO, K.; NEVES, J. F. Absenteismo: estudo de revisdo bibliografica. Revista
Brasileira de Docéncia, Ensino e Pesquisa em Enfermagem. v. 1, n. 1, p. 194-217, 2009.

STEPHEN, A.; DHANPAL, D. Quality of work life and its impact on job satisfaction in small
scale industrial units: employees perspectives. SDMIMD Journal of management, v. 3, n. 1,
p. 11-24, 2012.

TAIMELA, Simo et al. Self-reported health problems and sickness absence in different age
groups predominantly engaged in physical work. Occupational and environmental
medicine, v. 64, n. 11, p. 739-746, 2007.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS. Processos de Prestagdo de Contas (Relatorios
de Gestdo - 2014). Disponivel em: <http://www.unifal-mg.edu.br/auditoria/files/file/(Relat
%C3%B3r10%20de%20Gest%C3%A30%20-%20revisado%20apos%20conselho
%20universit%C3%A 1ri0%2017%2004%202015%20-%20padronizado)%20(1).pdf> Acesso
em: 22 mar. 2017.

v

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS. Processos de Prestagido de Contas (Relatorios
de Gestéo - 2015). Disponivel em: <http://www.unifal-mg.edu.br/auditoria/files/file/Relat
%C3%B3ri10%20de%20Gest%C3%A30%202015.pdf> Acesso em: 22 mar. 2017.

UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALFENAS. Processos de Prestagdo de Contas (Relatorios
de Gestéo - 2016). Disponivel em: <http://www.unifal-mg.edu.br/auditoria/files/file/Relat
%C3%B3ri0%20de%20Gest%C3%A30%202016.pdf> Acesso em: 22 mar. 2017.

VAHTERA, J.; KIVIMAKI, M.; PENTTI, J. The role of extended weekends in sickness
absenteeism. Occupational and environmental medicine, v. 58, n. 12, p. 818-822, 2001.

VASCONCELOS, Anselmo Ferreira. Qualidade de vida no trabalho: origem, evolugio ¢
perspectivas. Caderno de pesquisas em Administracdo, v. 8, n. 1, p. 23-35, 2001.

WINKELMANN, Rainer. Wages, firm size and absenteeism. Applied Economics Letters, v.
6, n. 6, p. 337-341, 1999.



93

YIN, R. K. Case study research: design and methods. Thousand Oaks: SAGE Publications,
2002,

YIN, Robert K. Estudo de Caso: Planejamento e Métodos. 5. ed. Bookman editora, 2015.



94

APENDICES

APENDICE A- ANALISE DA ENTREVISTA

Referente a entrevista realizada com o atual Pro-Reitor de Gestdo de Pessoas
(PROGEPE) da UNIFAL, obteve-se o ponto de vistg sobre o absenteismo e as politicas de
recursos humanos existentes na Institui¢do e a respeito de Qualidade de Vida no Trabalho,
conforme apresentado nos trechos das respostas obtidas, expostas abaixo:

1 — O que ¢ para vocé Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

(...) € um assunto importante e estratégico para a institui¢do e para a
gestdo e é bom a gente sempre estar estudando, melhorando e buscando
novas formas, novos caminhos para termos melhorias com a satisfagdo dos
servidores, tanto para a prestacdo de servigos, tanto internamente como
para externos e para a comunidade em geral. (...)

(...) a gente entende que a QVT é muito importante, no meu ponto de vista
com uma abordagem biopsicossocial, o lado dos ambientes fisicos, junto
com colegas, com as unidades académicas, inclusive o modelo de criacdo de
uma Comissdo de QVT veio justamente neste sentido, e dizer que a pessoa
do pré-reitor sozinho ndo consegue fazer nada, o trabalho de toda a
comunidade; tem que haver uma mudanga cultural, a UNIFAL jd avangou
bastante, mas é preciso avangar bem mais em relagdo & qualidade de vida,
inclusive para entender melhor o que é qualidade de vida no trabalho e o
que isso pode trazer de beneficios«...)

(...) é estratégico, é importante e por isso precisamos avangar bem mais.

(...) a questdo or¢amentdria também que veio mais recentemente contribuir,
apesar do momento dificil de contingenciamento, de fortes cortes
or¢amentdrios, a gente conseguiu manter uma certa parcela de recursos
para essas agbes (...), a universidade ja conseguiu perceber a imporidncia
da QVT quando a partir do PDI, constou entre as cinco dreas estratégicas
da universidade, a QVT entre estes eixos (...)

(...) mitigar riscos, para a saude, evitar conflitos, através de capacitagdes,
maior integragdo entre os servidores, identificar pontos de conflitos (...) até
mesmo questbes externas, que sdo alheias a gestdo, questdes politicas,
econdémicas, mas que de repente podemos trabalhar alguns projetos e agdes,
que se ndo eliminar, pelo menos mitigar os riscos neste sentido.

2 — Como vocé percebe a QVT na UNIFAL? Vocé auxilia com seu trabalho de gestor? Pode
fazer um breve comentario?

(...) eu percebo que a QVT na UNIFAL, embora jd alguns anos com o
programa e com os trabalhos da comissdo, ainda insipiente! Somos uma
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universidade mais do que centendria. Em termos culturais percebo que falta
muita sensibilizacdo, por parte das chefias em liberar os servidores, as
vezes a falta de interesse do proprio servidor, mas entendo que é natural,
que é prdprio, mas aos poucos com conscientizagdo, semsibilizagdo, as
pessoas irem conhecendo os trabalhos e principalmente os resultados entre
aqueles que jd participaram, temos conseguido melhorias e estamos no
caminho certo (...)

3 — Vocé considera os atuais indices de absenteismo da UNIFAL-MG adequados para uma

institui¢do publica? /

(...) eu considero que para trabalharmos com o indice é preciso separar
aquilo que é preocupante, que exige uma preocupacdo maior da gestdo,
daqueles afastamentos que sdo planejados, que estdo dentro da lei, até para
o bem da instituicdo, como os afastamentos para qualificagdo, que
impactam significativamente. Embora 2015 e 2016 o indice tenha ficado
acima do recomendado pela OIT, nossos indices incluem esses afastamentos
e também as licengas gestantes, e que do ponto de vista de gestdo ndo sdo
tdo preocupantes. A questdo que temos que focar, penso eu, sdo o0s
afastamentos para tratamento de saiide e esse sim é um ponio para
verificarmos os motivos, e jd com estudos, verificamos que em boa parte
envolvem a parte psiquica, as questdes emocionais, entdo acho que é um
desafio para a gestdo incentivar e avangar nessa frente com novos projetos
e agdes direcionadas mais para a parte psicoldgica.

4 — Voc€ considera que o numero de agdes do PQVT da UNIFAL-MG ¢ adequado para
promover alteragdes no numero (aumento ou diminui¢do) do absenteismo na instituigio?

Considero que ainda ndo é o adequado. A gente ainda precisa avangar
mais! Precisamos aumentar, ampliar o numero de agdes, inclusive de
participacdo de servidores. Reconhego também que o trabalho que as
pessoas tém feito com muito esforco, muito empenho, dedicagdo e que ndo
tem sido fdcil. A defasagem do quadro de pessoal, principalmente de
técnicos administrativos, além das dificuldades do dia a dia jd consumir
quase todo seu tempo, conseguir ndo sé participar das acdes como também
trabalhar em novos projetos e agdes, isso de fato é um limitador, e embora
com tantas dificuldades, temos conseguido apresentar excelentes projetos
para a comunidade e que acredito sim, empiricamente, a gente tenha
resultados positivos.

(...) ndo tenho dados concretos em mdos, mas sempre defendo que o pessoal
cobre as questdes dos relatérios, do acompanhamento, dos registros, néo
pode perder o vinculo entre um projeto e outro, e tem que ter essa avalia¢do
durante e principalmente depois do projeto, para saber se estdo dando
resultado ou ndo, mas acredito que temos resultados positivos (...) s6
precisa registrar melhor, ter mais dados e trabalhar melhor esses dados,
para inclusive, ndo s6 para registro do que foi bom mas também para ver o
que estd no caminho certo, o que precisa melhorar (...)
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5 — Comente sua percepgdio sobre as condigdes de trabalho dos servidores na UNIFAL-MG.

Considere, para responder fatores tais como: ambiente fisico € social, jornada de trabalho,

saude ocupacional, salubridade, recursos materiais, entre outros.
(...) ndo posso dizer que as condigdes de trabalho sdo 100% ideais mas néo
podemos dizer que na UNIFAL,as condicoes de trabalho sdo precdrias!
Temos bastante coisa pra fazer, muitas dreas para melhorar, mas temos que
reconhecer que em boa parte temos boas condi¢des de trabalho sim. (...) na
maioria das salas jd temos retroprojetores, inclusive alguns digitais, temos
bons laboratérios, pessoal muito qualificado, que tem conhecimenio,
embora tenhamos a equipe de segurangca do trabalho e de saiide
ocupacional muito reduzida, que dificulta também, mas temos avancado

nisso.

(...) por exemplo, Pogos e Varginha jd tem mapa de risco dos laboratdrios;
€ uma questdo importante, porque além de vocé capacitar o pessoal que
trabalha no laboratério, também auxilia e tem a contribuicdo na elaboragdo

desses documentos (...)

(...) em relagdo a carga hordria por exemplo, entendo que se os técnicos
administrativos pudessem fazer o regime de 30 horas, isso contribuiria de
modo significativo para a qualidade de vida das pessoas, poder dedicar
mais tempo a familia, vida social, enfim, penso que as pessoas trabalhando
menos tempo, produzem mais naquele tempo que estdo trabalhando, defendo
isso, s6 que acaba que esbarramos em dois pontos: a questdo da limita¢do

pela legislacdo em algumas dreas e pela falta de pessoal (...)

(...) o que a gente tem recebido tanto do MEC tanto do Ministério do
Planejamento em relagdo a essa questdo é que ndo tem a previsdo legal
para estender a toda a comunidade dos técnicos (...) o professor jd tem um
pouco mais de flexibilidade, pode se organizar melhor, ele jd consegue fazer
uma gestdo mais autonoma, ele pode escolher quando fazer as atividades de
pesquisa, o hordrio pra fazer as atividades de extensdo, atividades externas,
alids agora me lembrei sobre o tele trabalho! Temos noticias que o
Ministério do Planejamento, ndo s6 concorda, mas como também incentiva

0 avango dessa drea, infelizmente também ndo dd pra avangar para todas as
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dreas, deve-se levar em considera¢do a questdo da drea, do tipo de
atividade que o servidor faz, a questdo do controle, ser mensurdvel (...)

enfim, vejo com bons olhos, e esperanga (...)

6 — Vocé considera que a politica de recursos humanos da UNIFAL-MG oportuniza o

crescimento profissional do servidor? Comente. Considere, para responder, fatores tais como:

possibilidade de carreira e de progressdo, crescimento’pessoal, programa de capacitagio, entre

outros.

Bem, sdo dois pontos: primeiro é a questdo interna e a externa. Nosso plano
de carreira, tanto dos professores como a dos técnicos, sdo carreiras um
pouco engessadas na minha visdo. Principalmente a dos técnicos
administrativos, praticamente nenhuma autonomia em termos de estrutura
pra definir internamente; vocé entra em um cargo e fica do nivel 1 ao 16 no
padrdo de vencimento, mas sempre dentro, preso na mesma classe e isso
ndo tem muilo caracteristicas de carreira. Entendo que carreira tem a
possibilidade de mudanga de classe, enfim, de entrar em um determinado
nivel inicial, mais baixo, e a medida que vocé for apresentando resultados
com o trabalho para a institui¢do, vocé tem como recompensa ir crescendo
profissionalmente ali dentro. Se vocé entra em um cargo de nivel B, vocé vai

aposentar no nivel B, a menos que’ se preste um novo concurso.

(...) embora tenha a possibilidade também da progressdo por capacitagdo,
de 18 em 18 meses, mas s6 até o nivel 4 (...) em termos de incentivo a
qualificagdo entendo que foi um avango muito importante estender a todos
os niveis de todas as classes, a possibilidade de apresentar titulacdo e isso
tem refletido positivamente na qualidade do servi¢o prestado e também na
autonomia e desenvolvimento pessoal e profissional dos servidores técnicos,
(...) inclusive no critério de sele¢do, a universidade tem recebido,
independente de ser para nivel médio (D) ou superior (nivel E), pessoas com
alto nivel de qualificagcdo, muitos inclusive doutores (...) a qualificagdo
stricto sensu melhorou bastante e atribuo isso a politica de governo de
incentivo (...)

(...) em relacdo aos docentes a RT, retribuicdo por titulagdo, ndo é de hoje
que ela é muito valorizada, tanto é que a maioria do nosso quadro sd@o

doutores, uma parcela muito pequena que ainda ndo tem o mestrado ¢é
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devido a especificidade da drea, no caso a medicina, a maioria deles
priorizam sua carreira na questdo de residéncia (...)

(...) entdo em termos de incentivo a titulagdo, entendo que ndo estamos
“dos piores” ndo, mas comparando com as demais carreiras do executivo, a
remuneragdo de modo geral é pouco valorizada e a questdo também de ndo
haver possibilidade de uma retribui¢dio de acordo com o desempenho, essa é
uma critica forte que eu tenho em vrelagdo a nossas carreiras,
principalmente a dos taes (...) vocé ndo tem a possibilidade de produzir
mais e ganhar mais, e isso causa desmotivagdo, o servidor que produz
bastante, que é empenhado, ele apresenta novos projetos, novas ideias,
ideias inovadoras, contribui com a gestdo ganha o mesmo que aquele que
Jaz o bdsico ou muito pouco e ele acaba ganhando igual, e isso é
desmotivante (...)

(...) costumo dizer que o gestor publico tem muito pouca margem par fazer
gestdo, é tudo muito engessado, jd comega pelo or¢amento que a maior
parte ja vem carimbado, vocé ndo tem muita autonomia pra definir onde
vocé vai investir mais, investir menos, enfim, (...)

(...) o Proqualitae (Programa de qualificagdo dos técnicos administrativos
em educagdo) que entendo que foi um programa importantissimo para o
servidor TAE, uma politica interna, que foi criado no dmbito da UNIFAL,
que além do auxilio financeiro, possibilita também até 10 horas da carga
hordria semanal do servidor para que ele possa se dedicar as atividades, do
mestrado, doutorado, enfim, entendo que na auséncia da possibilidade na
legisla¢do de contratacdo de um técnico substituto, assim como tem o
professor substituto, entendo que também deveria haver o técnico substituto,
e ndo havendo, como que a universidade pode incentivar o TAE a se
qualificar, se jd tem um quadro deficitdrio? (...) Com a participagdo efetiva
da comunidade, do Conselho Universitdrio, conseguimos aprovar essa
politica tdo importante, atender essa demanda por parte dos técnicos e ndo

deixar os setores esvaziados e sem funcionar.
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APENDICE B- questionério distribuido entre os servidores para observar a percepgéo sobre a

satisfacdo com o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho.

Instrucoes

Este questionario visa averiguar sobre o quanto vocé esta satisfeito com as agdes do Programa
de Qualidade de Vida no Trabalho e como se sente a respeito de sua qualidade de vida, satude
¢ outras areas de sua vida. Por favor responda a todas as questdes.

Se voc€ nfo tem certeza sobre que resposta dar em uma questdio, por favor, escolha entre as
alternativas a que lhe parece mais apropriada. Esta, muitas vezes, podera ser sua primeira
escolha. "

Por favor, tenha em mente seus valores, aspiragdes, prazeres e preocupagdes.

Obrigado por aceitar o convite e participar desta pesquisa.

Apéndice B- Questionario

Dados Gerais

Tipo de Vinculo com a Instituig8o: ( ) Docente () Técnico Administrativo em Educagfo

Género: ( ) F ( ) M [Tempo na Instituigio: Idade:

Formagdo: ( ) 2° grau ( ) Graduagio ( )Especializagio ( )Mestrado ( ) Doutorado

Jornada de trabalho semanal na institui¢do: ( ) 20 horas ( ) 30 horas ( )40 horas ( )40 horas
DE.

Tempo semanal despendido fora da institui¢do com trabalhos ligados 4 sua atividade:
( ) nenhuma ( )até 1 hora () até 2 horas ( ) entre 2 ¢ 4 horas
( ) entre 4 e 6 horas ( )entre 6 e 8 horas () mais de 8 horas

Neste bloco queremos saber sua opinido sobre o que significa Qualidade de Vida no Trabalho
para voce. X

Indique por ordem de importincia TRES PALAVRAS que expressem qualidade de vida no
trabalho de acordo com a legenda:

1 = mais importante 2 = segunda mais importante 3 = terceira mais importante.
( ) amor ( ) amizade ( ) competitividade

() liberdade () humanismo () auséncia de acidentes

( ) confianga () responsabilidade ( ) local de trabalho

() realizagdo pessoal ( ) investimento ( ) horario

( ) seguranga fisica () estabilidade de emprego () satde
( ) autonomia ( )paz () fazer parte da Institui¢do

() outro (especifique):
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Marque x na coluna que melhor corresponde a sua satisfagdo com os projetos/atividades do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG

Projetos:

— Saude Bucal na UNIFAL/MG — Sorriso Saudavel;

— Vacinas — Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG;
— Cessaglio do Tabagismo — UNIFAL livre do Cigarro;
— Agua é Vida;

— Pilates — Prevencéo e Reabilita¢do e

— Artes Marciais (Karaté e Aikido)

Eventos € encontros.

1 2 3 4 5

Questdes Muito | Insatisfeito | Indiferente |Satisfeito| Muito

insatisfeito satisfeito

1 |Qual seu nivel de satisfagdo
com o programa de qualidade
de vida no trabalho da
UNIFAL em relagdo a
acédo/projeto que voce
participa?

2 |Qual sua satisfagdo com a
preocupagdo da instituigdo
com sua qualidade de vida no
trabalho?

3 |Quéo satisfeito vocé retorna as
suas atividades laborais apds
participar das atividades de
qualidade de vida no trabalho?

4 |Quio satisfeito vocé ficaria se
houvesse mais atividades
relacionadas a qualidade de
vida no trabatho?

5 |Qual sua satisfagio com as
oportunidades de atividades de
lazer dentro da institui¢do?
(praticas  esportivas, lazer,
eventos culturais, hobbies etc)

6 |Como vocé se sente em
relagdo ao seu tempo de lazer




101

com a familia e os amigos?

Qual seu nivel de satisfagdo
em relagdo aos espagos
estruturais da UNIFAL-MG
como cantina, espagos para
apresentagdes culturais, areas
de convivéncia e outros
espagos?

Como vocé se sente quando
precisa faltar ao trabalho por
motivo de doenga?

Como vocé se sente quando
comparece a0 trabalho,
mesmo doente?

10

Como vocé se sente em
relacio ao conforto do
ambiente de trabalho
oferecido pela UNIFAL-MG?

11

Como vocé se sente em
relagdo aos equipamentos e
materiais disponibilizados pela
UNIFAL-MG para realizagédo
de seu trabalho?

12

Como vocé se sente em
relagdo ao volume de trabalho
realizado e respectivos prazos
a serem cumpridos?

13

Quéo satisfeito vocé estd em
relagio ao estado geral de
tenséo (stress) pessoal?

14

Qual o nivel de satisfagdo com
0 seu modo proprio de viver o
dia a dia (estilo de vida)?

15

Qual seu nivel de satisfa¢do
em relagdo a importancia da
QVT para o resultado do seu
trabalho?

16

Qual seu nivel de satisfagdo
em relagio as palestras e
eventos que promovem a
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saude ¢ a Qualidade de Vida
no Trabalho?

17

Qudo satisfeito vocé estd em
relagdo ao atendimento aos
problemas de saude do
servidor pelo CIAS -
UNIFAL?

18

Quéo satisfeito vocé estd em
relagiio a forma de avaliagio
de assiduidade, qualidade e de
desempenho no seu trabalho?

19

Qual seu nivel de satisfagio
em relagdo a liberdade para
exercer seu trabalho da
maneira que considera mais
eficaz?

20

Qual o nivel de satisfagdo em
relacio ao seu horario de
trabalho?

21

Qual o nivel de satisfagdo em
relagio ao uso de novas
tecnologias dentro da
UNIFAL?

22

Qual o nivel de satisfagio em
relagio a melhorias nos
processos de trabalho?

23

Qual seu nivel de satisfagio
em relagdo ao aspecto social
do trabalho por  vocé
desenvolvido?

24

Quio satisfeito vocé esta em
relagio a0 clima de
companheirismo entre  seus
colegas de setor?

25

Qual o nivel de satisfagdo com
sua chefia imediata em relagio
a liberag8o, durante horario de
trabalho, para realizar
atividades de Qualidade de
Vida no Trabalho?
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26 |Qudo satisfeito vocé estda com
a sua saude?

27 |Qual seu nivel de satisfagdo
em relagéio a importincia que
a comunidade dia ao seu
trabalho?

Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para melhorar as agdes de Qualidade de
Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?

NAO () SIM ()

Vocé tem alguma sugestdo para melhorar a qualidade de vida no trabalho da UNIFAL-MG?
Se sim, qual (is)?
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APENDICE C- questionario distribuido entre os servidores “nio usuarios” para observar a
percepgdo sobre a satisfagio com o Programa de Qualidade de Vida no
Trabalho e 0 motivo da sua ndo participagdo.

Instrucgoes

Este questiondrio visa averiguar sua opinido quanto as agdes do Programa de Qualidade de
Vida no Trabalho, o motivo da sua ndo participagfio nos anos de 2015 e 2016 € como se sente
a respeito de sua qualidade de vida, saude e outras areas de sua vida. Por favor responda a
todas as questdes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questdo, por favor,
escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada. Esta, muitas vezes, podera ser
sua primeira escolha.

Por favor, tenha em mente seus valores, aspiragdes, prazeres e preocupacdes.

Este projeto estd registrado no Comité de Etica em Pesquisa da UNIFAL-MG sob o n°
64385517.6.0000.5142.

Novamente obrigado por aceitar o convite e participar desta pesquisa.

Apéndice C- Questionario

Dados Gerais

Tipo de Vinculo com a Institui¢do: ( ) Docente () Técnico Administrativo em Educagio

Género: ( ) F ( ) M |Tempo na Instituigio: Idade:

Formagéo: ( )2°grau ( ) Graduagdo ( )Especializagdo ( )Mestrado ( ) Doutorado

Jornada de trabalho semanal na institui¢io: ( ) 20 horas ( ) 30 horas ( )40 horas ( )40 horas
DE.

»

Tempo semanal despendido fora da instituigdo com trabalhos ligados a sua atividade:
( ) nenhuma ( )até 1 hora ( ) até 2 horas ( ) entre 2 e 4 horas
( ) entre 4 € 6 horas ( )entre 6 € 8 horas  ( ) mais de 8 horas

Neste bloco queremos saber sua opinido sobre o que significa Qualidade de Vida no Trabalhe
para voce. X

Indique por ordem de importancia TRES PALAVRAS que expressem qualidade de vida no
trabalho de acordo com a legenda:

1 = mais importante 2 = segunda mais importante 3 = terceira mais importante.
( ) amor ( ) amizade ( ) competitividade

( ) liberdade () humanismo () auséncia de acidentes

( ) confianga () responsabilidade ( ) local de trabalho

() realizagdo pessoal ( ) investimento ( ) horario

( ) seguranga fisica () estabilidade de emprego () satde
( ) autonomia ( ) paz () fazer parte da Institui¢do

() outro (especifique):
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Neste bloco queremos saber sobre o seu conhecimento do PQVT da UNIFAL_MG.

Vocé sabe que a UNIFAL-MG tem um Programa que visa cuidar da Qualidade de Vida no
Trabalho de seus servidores?

()Sim ( )Nio ( ) Ja ouvi falar

Voce teria interesse em participar de alguma(s) agdo/projeto do Programa?
()Sim ( )Néo () Talvez

Se sim, qual(is)?

( ) Saude Bucal na UNIFAL/MG - Sorriso Saudavel

() Vacinas - Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG
() Cessagéio do Tabagismo - UNIFAL livre do Cigarro

( ) Agua é Vida

() Pilates - Prevengdo e Reabilitagdo

() Artes Marciais (Karaté e Aikido)

Qual(is) motivo(s) de vocé ndo participar do PQVT?

() Néo tenho interesse

( ) Néo tenho tempo

( ) Minha chefia imediata ndo me libera para participar .
( ) Néo fico sabendo dos projetos (nfo tem divulgagio)
() Horéarios incompativeis

( ) Acho que sdo inuteis

() outro (especifique):

Marque x na coluna que melhor corresponde a sua satisfagdo com os projetos/atividades do
Programa de Qualidade de Vida no Trabalho da UNIFAL-MG

Projetos:

— Satde Bucal na UNIFAL/MG — Sorriso Saudavel,

— Vacinas — Imunizando os Servidores da UNIFAL/MG;
— Cessagdo do Tabagismo — UNIFAL livre do Cigarro;
— Agua é Vida,

— Pilates — Prevengdo e Reabilitagio e

— Artes Marciais (Karaté e Aikido)

Eventos e encontros.
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1 2 3 4 5
Questdes Muito |Insatisfeito | Indiferente | Satisfeito| Muito
insatisfeito satisfeito
Qual sua satisfagio com a
preocupagdo da instituicio com
sua qualidade de vida no
trabalho?

Quéio satisfeito vocé ficaria se
houvesse mais atividades
relacionadas a qualidade de vida
no trabalho?

Qual sua satisfagdo com as
oportunidades de atividades de
lazer dentro da institui¢do?
(praticas esportivas, lazer, eventos
culturais, hobbies etc)

Como vocé se sente em relagdo ao
seu tempo de lazer com a familia
€ 0s amigos?

Como vocé se sente quando
precisa faltar ao trabalho por
motivo de doenga?

Como vocé se sente quando
comparece ao trabalho, mesmo
doente?

Como vocé se sente em relagio ao
conforto do ambiente de trabalho
oferecido pela UNIFAL-MG?

Como vocé se sente em relagdo
aos equipamentos € materiais
disponibilizados pela UNIFAL-
MG para realizagdo de seu
trabalho?

Como voce se sente em relagdo ao
volume de trabalho realizado e
respectivos prazos a serem
cumpridos?
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10

Qual seu nivel de satisfagio em
relagdo aos espagos estruturais da
UNIFAL-MG como cantina,
espagos  para  apresentagdes
culturais, areas de convivéncia e
outros espagos?

11

Qudo satisfeito vocé estd em
relagdo ao estado geral de tensdo
(stress) pessoal?

12

Qual o nivel de satisfagdo com o
seu modo proprio de viver o dia a
dia (estilo de vida)?

13

Qual seu nivel de satisfagdo em
relagio a importancia da QVT
para o resultado do seu trabalho?

14

Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo as palestras e eventos que
promovem a satide e a Qualidade
de Vida no Trabalho?

15

Qudo satisfeito vocé estd em
relagio ao atendimento aos
problemas de saude do servidor
pelo CIAS — UNIFAL?

16

Qudo satisfeito vocé estd em
relagdo a forma de avaliagdo de
assiduidade, qualidade e de
desempenho no seu trabalho?

17

Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo a liberdade para exercer
seu trabalho da maneira que
considera mais eficaz?

18

Qual o nivel de satisfagio em
relagio ao seu horario de
trabalho?

19

Qual o nivel de satisfagio em
relacgio ao wuso de novas
tecnologias dentro da UNIFAL?

20

Qual o nivel de satisfagdio em
relagéio a melhorias nos processos
de trabalho?
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21

Qual seu nivel de satisfagdo em
relagio ao aspecto social do
trabalho por vocé desenvolvido?

22

Quéo satisfeito vocé esta em
relagdo ao clima de
companheirismo  entre  seus
colegas de setor?

P

Qudo satisfeito vocé estd com a
sua saude?

24

Qual seu nivel de satisfagdo em
relagdo a importancia que a
comunidade da ao seu trabalho?

Vocé acredita que esta pesquisa podera ser utilizada para melhorar as a¢des de Qualidade de

Vida no Trabalho da UNIFAL-MG?

NAO ()

SIM (1)

Voce tem alguma sugestdo para melhorar a qualidade de vida no trabalho da UNIFAL-MG?

Se sim, qual (is)?




ANEXOS

ANALISE DO WHOQOL-BREF

O moddulo WHOQOL-BREF ¢ constituido de 26 perguntas (sendo a pergunta numero |
¢ 2 sobre a qualidade de vida geral), as respostas seguem uma escala de Likert (de 1 a 5, quanto
maior a pontuaglio melhor a qualidade de vida). Fora essas duas questdes (1 e 2), o instrumento
tem 24 facetas as quais compdem 4 dominios que sdo: FISICO PSICOLOGICO, RELACOES
SOCIALS e MEIO AMBIENTE.

E UM POUCO DIFERENTE DO WHOQOL-OLD. NESTE INSTRUMENTO TERA
QUE APARECER O RESULTADO SOMENTE EM MEDIA (1 A 5) POR DOMINIO E POR
FACETA,

ATENCAO!! )

NESTE INSTRUMENTO E NECESSARIO TAMBEM RECODIFICAR O VALOR DAS
QUESTOES 3, 4, 26 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1)

AS PERGUNTAS 1 E 2 DEVERAO APARECER DA SEGUINTE FORMA.
| ~PERC hf’@éi) DA QUALIDADE DE VIDA ( RESULTADO EM MEDIA 1 A 5);
2 - SATISFACAO COM A SAUDE ( RESULTADO EM MEDIA 1 A 5)

CADA FACETA E SO SOMAR OS VALORES DA ENTREVISTA (DE1AS)E
DIVIDIR PELO NUMERO DE PARTICIPANTES. FAZER UMA MEDIA ONDE O
RESULTADO VAISER DE 1 ATE S,

ABAIXO ESTAO OS DOMINIOS E SUAS FACETAS CORRESPONDENTES CADA
FACETA COM UM NUMERO IDENTIFICADOR CONFORME O QUESTIONARIO
JA ENVIADO.

Dominios ¢ facetas do WHOQOL-bref.

Dominio 1 - Deminie fisico

3. Dor ¢ desconforto  AQUI DO LADO VAI APARECER A MEDIA (RESULTADO)
4. Energia e fadiga EM CADA FACETA.

10, Sono e repouso o,

13, Mobilidade

16, Atividades da vida cotidiana

17. Dependéncia de medicacio ou de tratamentos

18, Capacidade de trabalho

PARA CALCULAR O DOMINIO FISICO E SO SOMAR OS VALORES DAS
FACETAS E DIVIDIR POR 7. (Q3.Q4,Q10,Q15,Q16,Q17,Q18y/7.

MESMO FORMATO DEVE SER FEITO NOS DEMAIS DOMINIOS,

Dominio 2 - Dominio psicolégice

5. Sentimentos positivos

6. Pensar, aprender, memoéria e concentragdo

7. Auto-estima

11, Imagem corporal e aparéncia

19. Sentimentos negativos

26. Espiritualidade/religido/crengas pessoais

PARA CALCULAR O DOMINIO PSICOLOGICO E SO SOMAR OS VALORES DAS
FACETAS E DIVIDIR POR 6. (Q5,06,Q7,Q11,Q19,Q26Y/6

Dominio 3 - Relagbes sociais

20. Relagles pessoais

21, Suporte (Apoio) social

22. Atividade sexual

PARA CALCULAR O DOMINIO RELACOES SOCIAIS E SO SOMAR OS VALORES
DAS FACETAS E DIVIDIR POR 3. (Q20,Q21,Q22)/3
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Dominio 4 - Meio ambiente

8. Seguranca fisica e protecio

9. Ambiente no lar

12. Recursos financeiros

13. Cuidados de salide e sociais: disponibilidade e qualidade

14. Oportunidades de adquirir novas informagdes e habilidades

23, Participagdo em, e oportunidades de recreagio/lazer

24. Ambiente fisico: (poluigio/ruido/trinsito/clima)

23. Transporte

PARA CALCULAR O DOMINIO MEIO AMBIENTE E SO SOMAR OS VALORES

DAS FACETAS E DIVIDIR POR 8. (0Q8,Q9,Q12,0Q13,014,023,Q024,Q25)/8
7

TODOS 08 RESULTADOS VAQO SER EM MEDIA TANTO NO DOMINIO QUANTO NAS
FACETAS, QUANTO AOS RELATORIOS MESMO FORMATO DO WHOQOL-OLD.
OPCAO PARA IMPRIMIR PARA ALUNOS O RELATORIO COMPLETO (COM
DOMINIO, AS FACETAS, AS PERGUNTAS UM E DOIS E A CLASSIFICACAOQ necessita
melhorar {quando for 1 até 2,9); regular (3 até 3,9); boa (4 até 4,9) ¢ muito boa (5) ) E
RESUMIDO COM O8 RESULTADOS DAS QUESTOES UM E DOIS necessita melhorar
(quando for 1 até 2,9); regular (3 até 3,9); boa (4 até 4,9) ¢ muito boa (5).

08 DADOS TABULADOS DEVEM SER COMPATIVEIS PARA IMPORTACAO PARA
0 EXCEL, CASO SEJA NECESSARIO.

WHOQOL - ABREVIADO (FLECK et al, 2000) - Versdio em Portugués
Instrugdes

Este questiondrio € sobre como vocé se sente a respeito de sua qualidade de vida, saide
¢ outras dreas de sua vida. Por favor responda a todas as questdes. Se vocé nio tem
certeza sobre que resposta dar em uma questédo, por favor, escolha entre as alternativas a
que the parece mais apropriada. Esta, muitas vezes, poderd ser sua primeira escolha,

Por favor, tenha em mente seus valores, aspiragdes, prazeres e preocupagdes. Nos
estamos perguntando o que vocé acha de sua vida, tomando como como referéncia as
duas dltimas semanas. Por exemplo, pensando nas ultimas duas semanas, uma questio
poderia ser: #

‘ Muito 2z ; ”
nada pones médio | muito | completamente
Voce recebe dos outros o apoio de I 2 3 4 5
que necessita?

Vocé deve circular o nimero que melhor corresponde ao quanto vocé recebe dos outros
o apoio de que necessita nestas tltimas duas semanas. Portanto, vocé deve circular o
namero 4 se vocé recebeu "muito” apoio como abaixo.

nada | MUito médio | muito | completamente
pouco
Voeé recebe dos outros o apoio de que ) 3 3 - 5
necessita? - 7




Vocé deve circular o niimero 1 se vocé néio recebeu "nada” de apoio.
Por favor, leia cada questio, veja o que vocé acha e circule no nimero e lhe parece

a methor resposta.

muito . nem ruim muito

; Ruim - boa s
. Como vocé avaliaria sua 1 5 3 & 5

qualidade de vida? =
? .
N nem .
muito g o =g muto
e imatzsfez satisfeito satisfeit StieBaie
o to nem o -
insatisfeito
; Qudo satisteito(a) vocd

2 ostd com a sua satde? . 2 a g 3

tltimas duas semanas.

As questdes seguintes sdo sobre o quanto vocé tem sentido algumas coisas nas

nad muito mais ou bastant | extremame
a pouco menos e nte
Em que medida vocé acha que
3 sua dor {fisica) impede vocé de 1 2 3 4 5
fazer 0 que vocé precisa?
O quanto vocé precisa de algum
4 | tratamento médico para levar sua 1 2 3 4 5
vida didria?
5 O guanto veed aproveita a vida? 1 2 3 4 5
P Em {gtﬁ: mﬁdm‘a vocé afspa quea 1 5 3 4 5
sua vida tem sentido?
! O quanto vocé consegue se
7 i e 1 2 3 4 5
g | (Quioseguro(a) vock sesenteem | 2 3 4 5
sua vida diaria?
Quio saudivel ¢ o sen ambiente
9 fisico (clima, barutho, poluicio, 1 2 3 4 5
atrativos)?

As guestdes seguintes perguntam sobre quio completamente vocé tem sentido ou é capaz de fazer
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certas coisas nestas tltimas duas semanas.

it i A
axd sy médi muito completamente

a pouco o

1 Voud tem energia suficiente para
0 seu digea- dia? : : o .
1 Vook ¢ capaz. de ag:e:;ar sud 1 . 3 4 5
i aparéncia fisica?
) Vocé tem dinheiro suficiente
5 para satisfazer suas i 2 3 4 5

necessidades?

| Quéo disponiveis para voc
estdo as informagdes que precisa i 2 3 4 3

! 06 seu dia--dia?

I Em que medida vocé tem

4 oportunidades de atividade de i 2 3 4 8
lazer? |

| As questdes seguintes perguntam sobre quiio bem ou satisfeito vocé se sentiu a respeito de

varios aspectos de sua vida nas Gltimas duas semanas.

nem )
muito ruim ruim Tuim bom ﬁt:?::
nem bom
te Qulio bem vocé é capaz de se 1 ' 5 3 4 &
- focomover? - -
nem
. 1 satisfeito —
in;;‘.’;;; - Insatisfeifo | nem satisfeito Sjé:g?m
" insatisfei
to
6 Quidio satisfeitofa) vocé estd com o seu | 2 3 4 5
sono?
Qudo satisteito(a) vocé estd com sua
17 capacidade de desempenhar as 1 2 3 4 5
atividades do seu dia-a-dia?
18 Quiio satisfeito(a) vocé estd com sua | 5 3 4 5
- capacidade para o trabalho?
19 Quito sutisfeitofa) \éi}t;é estd consigo ) 5 3 4 5
miesmo?
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Quiio satisfeitofa) vocé estd com suas
i 20 relagbes pessoais (amigos, parentes, 1 2 3 4
conhecidos, colegas)?
21 Quio satisfeito(a) vocé estd com sua | 5 3 4
vida sexual? -
Quito satisfeitofa) vocd estd com o ‘
2 apoio que vocd recebe de seus 1 2 3 4
amigos? !
27 Quiio satisfeito(a) vocd estd com as 1 3 3 4
condigdes do local onde mora?
24 Quibio satisteitola) vocé estd com o seu | & 3 4
< acesso a0s servigos de satde? -
Quiio satisfeito(a) vocé esta com o seu
25 , e 1 2 3 4
meio de transporte?

As questdes seguintes referem-se a com que freqiiéncia vocé sentiu ou experimentou
certas coisas nas tltimas duas semanas.

muito
freqiientemente

Algumas
vezes

nunca fregiientemente sempre

Com que
frequéneia
voe tem
sentimentos
negativos
26 tais e 1 2 3 4 5
man humor,
desespero,
ansiedade,
depressio?

Alguém lhe ajudou a preencher este questionario?

Quanto tempo vocé levou para preencher este questionario?

....................................................
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STEPS FOR CHECKING AND CLEANING DATA AND COMPUTING
DOMAIN SCORES FOR THE WHOQOL-BREF

{prepared by Alison Harper and Mick Power on behalf of the WHOQOL Group)
Steps SPSS syntax for carrying out data checking,cleaning and
computing total scores

Check all

26 items

from

assessment

have a

range of 1-3

RECODEQ1 Q2Q3Q4Q5Q6Q7Q8Q9Q10Q11QI2QI13
Q14Q15Q16 Q17Q18 Q19120 Q21 Q22 Q23 Q24 Q25 Q26

(1=1) (2=2) (3=3) (4=4) (5=5) (ELSE=SYMSIS).

(This recodes all data outside the range 1-5 to system missing)
Reverse 3

negatively

phrased

items

RECODE Q3 Q4 Q26 (1=5) (2=4) (3=3) (4=2) (5=1)

(This transforms negatively framed questions to positively framed questions)
Compute

domain

SCOres

COMPUTE PHYS=MEAN.6(Q3,0Q04,Q10,Q15,Q16,Q17,Q18)*4.
COMPUTE PSYCH= MEAN.5(Q5,Q6,Q7.Q11,Q19,Q26)*4.
COMPUTE SOCIAL=MEAN.2(Q20,Q21,Q22)*4.

COMPUTE ENVIR=MEAN.6(Q8,Q9.Q12,Q13.Q14,Q23,Q24,Q25)*4.
{ These equations calculate the domain scores. All scores are multiplied by 4 so as to
be directly comparable with scores derived from the WHOQOL-100. The “.6” in
“MEAN.6" specifies that 6 items must be endorsed for the domain score to be
calculated.}

Transform

scores to

0-100 scale

COMPUTE PHYS=(PHYS-4)*(100/16).

COMPUTE PSYCH=(PSYCH-4)*(100/16).

COMPUTE SOCIAL=(SOCIAL-4)*(100/16).

COMPUTE ENVIR=(ENVIR-4)*(100/16)

Delete cases

with > 20%

missing

data

COUNT TOTAL=Q1 TO Q26 (1 THRU 5)

{This command creates a new column “total”. “Total” contains a count of the
WHOQOL-BREF items with values 1-3 that have been endorsed by each subject. The
“Q1 TO Q26" means that consecutive columns from “Q17, the first item, to “Q267,
the last item, are included in the count. It therefore assumes that data is entered in the
order given in the assessment.)

SELECT IF (TOTAL>21).

EXECUTE

{This second command selects only those cases where “total”, the “total number” of
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items completed, is greater than or equal to 80%. It deletes the remaining cases from
the dataset.)

Tabela para apresentacéo dos resultados de qualidade de vida do WHOQOL Breve

Resultados em % de 0 a 100

Quanto maior a porcentagem (mais perto de 100%) melhor a qualidade de vida.



