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RESUMO

O cérebro do ser humano em um dia comum toma milhares de decisoes, dentre estas, a
maioria € inconsciente, enquanto as decisdes conscientes consistem no processo decisorio.
A dificuldade de ter clareza para tomar decisdes leva os seres humanos a definir o estilo
de vida. A falta de proposito na vida é um dos motivos que pode levar ao adoecimento
e, consequentemente, ao absenteismo. Estudos detectam que crescem os problemas de
absenteismo e a falta de qualidade de vida no trabalho. No &mbito gerencial, reconhece-se
que ndo ha abertura para mudancas desse quadro, se nao houver comprometimento do
servidor. A instituicdo que se dispde a proporcionar atividades que visem ao aprimoramento
do ser humano de forma integral, porém, obtém melhores resultados, quando o servidor
€ orientado por um proposito de vida. Portanto, o objetivo geral desta pesquisa consiste
em descrever a percepgdo dos servidores, da carreira de Técnico Administrativo em
Educacéo, de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, localizada na Regiao Norte do
Brasil, em relagcao ao processo decisério no que tange a vida orientada por um propésito e
sua influéncia na autogestao para a qualidade de vida, consequentemente, na qualidade de
vida no trabalho e identificar o indice de absenteismo na instituicdo. A coleta de dados foi
realizada por meio de uma Survey. O instrumento utilizado foi adaptado de Organizational
Environment (OE-23), Ahrens (2016) e o questionario PIL-test (NOBRE, 2016) que mede o
sentido da vida. Para interpretacdo dos dados, os resultados foram confrontados com os
aspectos propostos pelas teorias: da racionalidade limitada (SIMON, 1955), da hierarquia das
necessidades (MASLOW, 2014), da abordagem biopsicossocial e organizacional (LIMONGI-
FRANGCA, 1996) e ikigai (GARCIA; MIRALLES, 2018). Balizados pela estatistica multivariada
e tratados quantitativamente, utilizando o software IBM Statistical Package for the Social
Sciences, versdo 25 (SPSS25), os resultados descrevem os servidores como despertos
para cuidados com a autogestéo da qualidade de vida. Conclui-se que € possivel melhorar
o desenvolvimento pessoal com a implantacdo de uma plataforma de desenvolvimento
pessoal aqui denominada power self, de modo que quanto maior o desenvolvimento pessoal,
melhor € a percep¢do do meio que se vive, 0 que leva a decisdes mais assertivas e assim,
melhor qualidade de vida do servidor.

PALAVRAS-CHAVE: Administracdo Publica. Qualidade de vida no trabalho. Processo
decisorio.




ABSTRACT

The brain of the human being on a common day makes thousands of decisions, among these,
most are unconscious, while conscious decisions consist of the decision-making process.
The difficulty of being clear in making decisions leads human beings to define their lifestyle.
Lack of purpose in life is one of the reasons that can lead to illness and, consequently,
absenteeism. Studies show that absenteeism problems and the lack of quality of life at work
are growing. In the managerial sphere, it is recognized that there is no opening for changes
in this situation, if there is no commitment from the employee. The institution that is willing
to provide activities aimed at improving the human being in a comprehensive way, however,
obtains better results, when the employee is guided by a life purpose. Therefore, the general
objective of this research is to describe the perception of public workers, of the career of
Administrative Technician in Education, of a Federal Institution of Higher Education, located
in the North Region of Brazil, in relation to the decision-making process regarding self-
management for the quality of life guided by a purpose and its influence on self-management
for quality of life, consequently, on the quality of life at work and to identify the absenteeism
index in the institution. Data collection was carried out through a Survey. The instrument
used was adapted from the Organizational Environment (OE-23), Ahrens (2016) and the PIL-
test questionnaire (NOBRE, 2016) that measures the purpose of life. For data analysis and
interpretation, the results were compared with the aspects proposed by the theories: of limited
rationality (SIMON, 1955), of the hierarchy of needs (MASLOW, 2014), of the biopsychosocial
and organizational approach (LIMONGI-FRANCE, 1996) and ikigai (GARCIA; MIRALLES,
2018). Guided by multivariate statistics and treated quantitatively, using the IBM Statistical
Package for the Social Sciences software, version 25 (SPSS25). The results describe the
workers as awake to care for self-management of quality of life. It is possible to improve
personal development with the implementation of a personal development platform here
called power self, so that the greater the personal development, the better the perception
of the environment you live in, which leads to more assertive decisions and thus, the better
quality of life of the worker.

KEYWORDS: Public administration. Quality of life at work. Decision-making process.



INTRODUGCAO

E crescente aimportancia do ser humano em desenvolver o trabalho com sua plena
capacidade, ndo somente como cumpridor de tarefas, mas também flexivel e polivalente,
capaz de realizar atividades complexas tanto utilizando novas tecnologias, quanto as
desenvolvendo, tornando-se provedor de solucdes para a sociedade, com capacidade de
assumir responsabilidades na comunicacédo, negociagéo e gestéo de conflitos, bem como
para sua histéria, tornando-se protagonista, para que juntamente a qualidade exigida nos
servicos prestados agregue qualidade de vida no trabalho (FERREIRA; ALVES; TOSTES,
2009; SANDEL, 2015).

Se os servidores assumem o papel de gestores, devem buscar formas de manter
as pessoas mais proximas e saudaveis no ambiente de trabalho, por meio de acées que
visem minimizar o absenteismo e aumentar a satisfagdo no labor e, por consequéncia,
elevar os niveis de produtividade e, assim, gerar eficiéncia no atendimento aos cidadaos.
Entretanto, gestor ou ndo gestor, cabe a cada um desenvolver-se de forma integral em
todas as areas da vida, para que viva de forma harmdnica e satisfatéria (MUZZIO, 2014).

Desta forma, a possibilidade de sucesso no desempenho profissional passa antes
pelo bem-estar pessoal, ou seja, busca-se primeiramente a qualidade de vida (QV). Apesar
das métricas bem estabelecidas para avaliar a QV, sdo conceitos subjetivos que levam a
esta elaboragéo acerca das representacdes vividas no cenario em que se vive, significados
complexos e diversos que remetem a existéncia e relagdes sociais e culturais do individuo
na coletividade (GORDIA et al., 2011; MACALLI, 2015).

A autogestdo de carreira € um conceito que ressalta a proatividade, em que
cada funcionario € responsavel por se desenvolver em relagdo ao aprimoramento de sua
carreira (KING, 2004). Para esta pesquisa o0 enfoque ndo é somente uma area da vida
do individuo, mas uma visdo ampliada que integra o ser em todas areas da sua vida,
portanto, autogestéo € a capacidade que uma pessoa tem em se desenvolver-se para ser
protagonista de sua historia sabendo o que é necessario aprimorar para obter melhores
resultados continuamente.

Cabe esclarecer que, para este estudo, a autogestdo para a qualidade de vida
passa pelos conceitos de salde em seu contexto amplo. Conjuga, além da auséncia de
doencas, o bem-estar biopsicossocial, conforme definicdo dada pela Organizacao Mundial
da Saude (OMS), e os conceitos encartados na Constituicdo da Republica Federativa do
Brasil (CF/88), tanto no que refere a saude, quanto a dignidade da pessoa humana e,
ainda, no que tange ao servico publico (BRASIL, 1988; OMS, 1986).

Entretanto ndo foram identificadas pesquisas em busca realizada na plataforma
de periodicos CAPES, que remete a outras bases cientifica, a respeito da autogestédo
para qualidade de vida, enquanto o individuo com saude, por isso é importante trazer
esta abordagem para a pesquisa a fim de identificar se os respondentes possuem a
preocupacdo com a autogestao para qualidade de vida. Para isso, buscou-se nos estudos
sobre a autogestao em outras areas para identificar a importancia deste autocuidado, para
que cada um possa ser protagonista de sua histéria, assumindo a importante tarefa que é
a de planejar e administrar sua vida em prol de uma vida equilibrada e feliz.

Ademais, faz-se necessario pensar antes em pessoas, considerando que as



familias, as instituicdes e a sociedade sédo a unido de pessoas, somente entendendo sobre
elas sera possivel compreender a sustentabilidade no meio ambiente de trabalho (MACALI,
2015; VERGARA; CALDAS, 2005).

Ao consultar as pesquisas no portal de periodicos CAPES, que remete as bases
cientificas especificadas no quadro 1, sobre a tematica qualidade de vida no trabalho (QVT),
com os descritores em portugués e inglés, “qualidade de vida no trabalho” OU “QVT” OR
“quality of life at work”, respectivamente, para publicacdes entre 2014 e 2018.

BASE CIENTIFICA QUANTIDADE

OneFile (GALE) 140
Directory of Open Access Journals (DOAJ) 120
Scopus (Elsevier) 94
SciELO 92
SciELO (CrossRef) 92
Sociological Abstracts 55
SciELO Brazil 41

Materials Science & Engineering Database 34
Dialnet 33
MEDLINE/PubMed (NLM) 25
Social Sciences Citation Index (Web of Science) 25
Technology Research Database 08
ScieELO Public Health 08
Engineering Research Database 06
SciELO Portugal 06
Elsevier (CrossRef) 06
Civil Engineering Abstracts 05
SciELO Colémbia 04
PMC (PubMed Central) 03

Quadro 1 - Quantidade de artigos por base cientifica

Fonte: Elaborado pela autora.

Entre os artigos resultantes desta selecédo, buscou-se identificar a existéncia de
pesquisas a respeito do tema autogestéo para a qualidade de vida e ndo se encontrou a
abordagem para individuos saudaveis.

Para o periodo consultado a pesquisa resultou em 277 artigos, em periédicos
revisados por pares. Os que foram encontrados, entre outros temas, referem-se a
autogestao da carreira, autogestédo financeira, autogestdo de pacientes em recuperagéo
por motivo de doengas, no sentido de ter maior autonomia.

De fato, nessa oportunidade, cita-se, por exemplo, que assim como na area da
saude, muito pouco ainda se fala em promover a satde no ambiente laboral. Assim como



0s médicos sabem basicamente tratar das doengas, da mesma forma na area de gestéo,
a preocupagdo maior ainda é corrigir problemas ou cumprir a legislagéo ja positivada.
Entretanto, poucas a¢cdes que visem promover o desenvolvimento humano sdo observadas.

Dessa maneira, encontrou-se uma lacuna de pesquisa sobre o papel de cada
pessoa como protagonista da sua histéria, ao decidir pela autogestdo para sua qualidade
de vida, tomando por principio o desenvolvimento pessoal por meio de um propoésito, a
fim de propiciar condi¢bes de enfrentamento aos desafios encontrados e assim ampliar a
capacidade de resiliéncia.

A decisdo por esta instituicdo deu-se pelo fato de a pesquisadora vivenciar
a realidade institucional e identificou a necessidade de melhoria na area. Desta forma,
definido o local para realizacdo do estudo, fez-se uma busca, por meio do software Publish
or Perish, com os descritores “Qualidade de vida no trabalho” AND “Administragédo Publica”
OR “federal”, entre os anos de 2014 e 2018, a fim de identificar estudos realizados sobre a
temética na esfera publica. A busca apresentou 998 resultados para o periodo. No paragrafo
seguinte destacam-se os mais citados.

A preocupagd@o com o desenvolvimento dos servigcos no setor publico pode ser
percebida pela legislagdo e controle aplicado a Administragdo Publica, mas pesquisas
encontradas denotam o adoecimento (OLIVEIRA; BALDACARA; MAIA, 2015) e baixa
qualidade nos servigos que prestam a comunidade (MARQUES; BORGES; REIS, 2016). A
nova era vivida, ndo deixa escapar também a administragéo publica, a ligagéo sistémica dos
atores publico e privado, que demandam um estado mais flexivel e sistémico (KLERING;
PORSSE, 2014) em continuo processo de aprendizado (AIRES et al., 2014; CAVAZOTTE;
MORENO JR; TURANO, 2015).

Considerando que a construgdo da histéria dos individuos é indissociavel do
desempenho e realizacao na vida profissional, o local escolhido para aplicar esta pesquisa
€ uma Instituicdo Federal de Ensino Superior, na Amazénia Ocidental, aos integrantes da
carreira de Técnico Administrativo em Educacgéo (TAE), que sera detalhada oportunamente
neste trabalho.

De fato, as doencas relacionadas ao estresse e outros transtornos que envolvem
os trabalhadores crescem, ano a ano, entre os trabalhadores de diversas areas, quer seja
publica, quer seja privada (BRAGA; ZILLE, 2015; CAMOES; FONSECA; PORTO, 2014;
CARVALHO, 2014; HOLZ; BIANCO, 2014; MARQUES, 2015; PAIVA; GOMES; HELAL,
2015; TRAESEL; MERLO, 2014).

Tendo em vista o pacato desenvolvimento da tematica qualidade de vida no trabalho
(QVT), na Administracdo Publica Federal (APF), somado ao nimero de afastamentos
decorrentes de problemas de satde (BRASIL, 2018b), entende-se a necessidade de voltar o
olhar para os problemas existentes com os servidores, que tornam possivel a concretizagéo
das atividades precipuas da organizac¢do. Para tanto, é imprescindivel romper paradigmas
e assumir o papel de uma gestdo publica voltada para a exceléncia no atendimento ao
prestar servicos a comunidade, a fim de, ndo apenas atender suas necessidades, mas
também contribuir efetivamente para o desenvolvimento do Pais (KLERING; PORSSE,
2014).

De modo que néo se pretende com esse trabalho negar que existem problemas



nas organizacgdes, tampouco reduzir ou eximir das responsabilidades do empregador no
que tange a promocao da QVT, mas objetiva-se estudar esta abordagem, centrada no
individuo e nas decisdes tomadas por ele, por considerar que as instituicbes deixam de
existir sem as pessoas. Independentemente do cargo ocupado, se de gestor ou nado, todos
sdo trabalhadores e nesse enfoque se considera que individuos que tomam decisées
fortalecidos, auto eficazes, sdo os que construirédo organizacdes saudaveis e agradaveis
para o desenvolvimento de seu trabalho, mesmo diante das incertezas do mundo moderno.

Outro fato a ser considerado para esta visao, por se tratar de uma IFES que nao
tem fundagéo de apoio, & o da indisponibilidade de outros recursos além dos previstos
na Lei de Orcamento Anual (LOA), o que engessa a gestédo da instituicdo estudada, nao
conseguindo muitas vezes sequer cumprir 0 minimo necessario em capacitagdo. Assim
0 despertar do potencial oculto em cada servidor em busca de viver com exceléncia
podera ser um diferencial para cada um em particular e também para QVT e ganhos em
produtividade.

Afinal sdo os servidores, com seu trabalho, que fazem a administracéo publica
realizar as agOes propostas para o desenvolvimento da sociedade. Esta, por sua vez, anseia
por ter atendidos seus desejos de maneira célere e efetiva, o que certamente contribui para
o desenvolvimento e crescimento do pais e assim cumprir com o principio constitucional da
eficiéncia.

Para atingir os objetivos tragcados pela Administracdo Publica, os servidores
necessitam estar bem em seu aspecto amplo. O quadro de servidores da instituicdo a
ser pesquisada é composto por servidores efetivos, os cargos de direcdo, chefia e
assessoramento sao preenchidos por servidores da instituicdo, exceto para o Unico cargo
de procurador federal, que é privativo da Advocacia Geral da Unido (AGU). Logo, um
servidor que € chefe em um momento pode deixar de sé-lo ap6s certo periodo, mas ele
continuara colaborando na instituicao.

Dessa forma, entender o quadro de pessoal e levantar a percepcéo dos servidores
da carreira de TAE para os cuidados com a autogestdo para a qualidade de vida e
desenvolvimento pessoal na identificacdo do seu propdésito, bem como da qualidade de
vida no ambiente de trabalho, pode ser um diferencial para o desenvolvimento estratégico
e para reducédo do absenteismo da organizagdo em estudo, uma Instituicao Federal de
Ensino Superior (IFES), na regiao Norte.

Para ancorar a pesquisa buscou-se a interdisciplinaridade necessaria nas teorias
organizacionais, da hierarquia das necessidades (MASLOW, 2014), do processo decisoério
(SIMON, 1978) e do flow (CSIKSZENTMIHALYI, 1999) para entendimento do assunto.
Faz-se necesséaria esta integracdo de diversas areas do conhecimento, considerada
a importancia do tema e a complexidade que envolve o desenvolvimento pessoal, pois
as relacdes humanas intrapessoais e inter-relacionais, com seus conflitos interiores, de
relacionamentos, quer sejam no ambito pessoal quer sejam no laboral, sdo permeados por
inUmeras singularidades e, assim, é imperativa uma abordagem de amplo aspecto para
contemplar a grandeza da discuss&o que vem propor.

Por se tratar de pesquisa no Servigo Publico Federal, este trabalho inicia-se com
levantamento de dados do Ministério do Planejamento, Desenvolvimento e Gestédo, por



meio do documento intitulado Situagdo Remuneratoéria dos Servidores Publicos Federais,
elaborado para transicdo do Governo Federal, 2018-2019, com intuito de fornecer uma
visdo abrangente e estratégica, sobre a situagcdo da maquina publica no que tange aos
servidores ligados a esfera federal, o qual divulgou as despesas com pessoal civil ativo, no
ano de 2017, sendo de R$ 105,9 bilhdes e a Lei Orgamentaria Anual (LOA), para no ano de
2019, fixou a mesma despesa em R$ 149.997.655.482 (BRASIL, 2018a).

O Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) 2014-2018 da instituicdo em
analise tem como um de seus principios o desenvolvimento humano e como valores deste,
o foco nas pessoas e na qualidade de vida, para realizar a misséo institucional, que é:
produzir e difundir conhecimento, considerando as peculiaridades amazbénicas, visando ao
desenvolvimento da sociedade (UNIR, 2014).

A instituicdo em apregco tem também um plano para crescimento, qualificacdo e
desenvolvimento das carreiras dos seus servidores, que pretende garantir esses beneficios
de forma eficaz para que desenvolvam de maneira plena o potencial produtivo esperado no
atendimento dos servigos publicos, prestando-os com exceléncia e resultados positivos na
gestao publica, impactando positivamente o cenario nacional através de boas praticas de
gestao inseridas em seu contexto laborativo (UNIR, 2014).

O estabelecimento de objetivos e metas assim como na instituicdo, também é
na vida pessoal um propulsor do desenvolvimento das pessoas, a fim de as manterem
ativas e de que aumentem seu potencial gradativamente, evitando o distresse, que é o
lado negativo do estresse, 0 que pode ser motivado pela falta de um motivo para sua vida
que favoreca o eustresse, o lado positivo do estresse (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES,
2005).

Para os autores nominados no topico precedente, eustresse é lidar de forma
equilibrada com as demandas, mas ter desafios a vencer € o que possibilita a pessoa se
manter motivada. Ja o distresse ocorre quando o equilibrio deixa de existir, quando as
metas estdo acima das capacidades, gerando a desarmonia biopsicossocial e consequente
adoecimento (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2005).

A propésito, em 2018 os afastamentos do trabalho por motivo de doenca
aumentaram 6% em relagéo a 2017. O adoecimento por doengas relacionadas a mente,
tanto no mundo, quanto, especificamente, no Brasil crescem vertiginosamente, somadas as
doencgas que sdo abrangidas pela classificacdo do grupo F (CID-10), transtornos mentais
e de comportamento, sao os maiores motivadores de afastamentos do trabalho (BRASIL,
2018b).

O tipo de afastamento referenciado no paragrafo anterior deve ser tratado como
de salde publica, tamanho o impacto que causa, bem como o acompanhamento pode
auxiliar aos gestores em tomada de decisdo mais assertivas na administra¢cdo de recursos
humanos (ESTORCE; KURCGANT, 2011).

Na visdo dos autores citados no paragrafo anterior, além do prejuizo institucional
esse tipo de doenga néo incapacita somente o paciente, mas também as demais pessoas
de seu circulo de convivéncia, colaborando para o aumento da epidemia depressiva que
tira do mercado, além do dinheiro, energia da forca de trabalho desmotivada.

No servigo publico, para a carreira de Técnico Administrativo em Educacéo (TAE)

Introducao



nao é diferente. Em pesquisa realizada no Portal de Peridédicos CAPES, com os descritores,
“qualidade de vida no trabalho” AND “IFES” OR “instituicéo federal de ensino superior” OR
“técnico administrativo em educagédo” OR “TAE”, resultaram em pesquisas sobre diversos
aspectos da area de gestdo de pessoas. Os titulos apresentados no quadro 2 sdo um
demonstrativo de que a preocupagao também esta presente na Administracéo Publica para
as Instituicbes Federais de Ensino Superior.

ANO IFES TiTULO

2015 UFRJ Internacionalizagao das Instituicbes de Ensino Superior: Impactos no Corpo Técnico-
Administrativo da Universidade Federal no Rio de Janeiro

2018 UFES Qua]ig:iade de vida no trabalho: um estudo com os servidores do Instituto Federal do
Espirito Santo

2018 UFAM Subjetividade e trabalho de técnico-administrativos em uma instituigdo publica de

ensino superior

Carreiras docente e técnico administrativa em educagao: o olhar desses sujeitos
2018 | UFRGS | coletivos e a analise de suas relagdes hierarquicas e de trabalho em uma
Universidade Federal

Quadro 2 - Estudos acerca de Qualidade de Vida no Trabalho em Instituicbes de Ensino
Superior para carreira de Técnico Administrativo em Educagéao

Fonte: Elaborado pela autora.

Além dos estudos apresentados no quadro 2, que abordam especificamente a QVT,
para a carreira de TAE, outros estudos correlatos foram realizados no mesmo periodo, a
fim de avaliar diferentes aspectos que, apesar de ndo ter como objetivo 0 estudo da QVT,
esta é afetada também por estes aspectos pesquisados.

Nesta oportunidade, citam-se, por exemplo, estudos realizados sobre falta de
capacitacéo (UFPE), a emergéncia do conceito de universidade; socializagéo organizacional
de novos servidores e, ainda, sobre competéncias e comportamentos pré-universidade
verde (UFSM), a politica de gestdo de pessoas (UFRJ), rotatividade na carreira de TAE
(EPPEN), clima organizacional (UFBA), absenteismo doenga (UFRN), remocédo (UFMG),
qualificagdo e comprometimento organizacional (UNIFEI), gestdo por competéncias (UFG).

Diante das inquietacdes que emergem e no intuito de orientar a pesquisa surge
a indagacé@o: Qual a percepg¢do dos servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior, localizada na Regido Norte do Brasil, em relagdo ao processo decisorio no que
tange a autogestédo para a qualidade de vida orientada por um propésito e a qualidade de
vida no trabalho e qual o indice de absenteismo na instituicdo?

Acerca do assunto, proposito de vida, discorrido anteriormente, estudos realizados
no arquipélago de Okinawa, no Japao, sobre o conceito da filosofia de vida que leva a
longevidade japonesa, identificam que ter um proposito de vida, um motivo para viver
(ikigai) € uma forma de alcangar a vida longa com qualidade (GARCIA; MIRALLES, 2018).

Os beneficios de possuir um ikigai foram comprovados por meio de pesquisas
cientificas, da Universidade de Niigata, que comprovaram a relagé@o entre ikigai e estados



de saude tais como, ansiedade e atividade nervosa simpatica causada pelo estresse
emocional (ISHIDA; OKADA, 2006), ansiedade no temperamento esquizoide, estresse
mental e ansiedade (ISHIDA; ABE; OKADA, 2011), obesidade, problemas cardiovasculares,
halitose e até para reducéo das despesas médicas no Japéao (ISHIDA, 2009, 2011, 20123,
2012b, 2012¢, 2014a, 2014b, 2015, 2016 ; NAKANISHI, 1999; NAKANISHI; TATARA, 2000;
SONE et al., 2008).

Comprovados os beneficios fisicos, cal¢a-se nesta filosofia e no arcaboucgo tedrico
que envolve o tema, a fim de averiguar com esta pesquisa, entre os servidores da carreira de
Técnico Administrativo em Educacgédo (TAE) em uma universidade na Amaz6nia Ocidental,
se decidir ter um propoésito de vida influencia na autogestdo para a qualidade de vida e
consequentemente na qualidade de vida no trabalho e identificar o nivel de absenteismo
na instituicéo.

Portanto, o objetivo geral consiste em descrever a percepcédo dos servidores,
da carreira de Técnico Administrativo em Educacao (TAE), de uma Instituicdo Federal de
Ensino Superior, localizada na Regido Norte do Brasil, em relagdo ao processo decisorio
no que tange a autogestao para a qualidade de vida orientada por um propésito e sua
influéncia na autogestdo para a qualidade de vida, consequentemente, na qualidade de
vida no trabalho e identificar o indice de absenteismo na instituicéo.

Para alcangar o objetivo geral, faz-se necessaria a intermediacdo dos objetivos
especificos para: (1) tragar o perfil da autogestao para a qualidade de vida orientada por
um propésito, dos servidores, por meio da auto avaliagéo; (2) descrever a percepcao dos
servidores em relagcéo a satisfagéo com a qualidade de vida no trabalho; (3) levantar o nivel
de absenteismo da instituicdo (4) identificar se existe a necessidade de desenvolvimento
pessoal, de acordo com a responsabilidade e autenticidade no processo decisério da
autogestao da qualidade de vida no perfil tragado.

Cabe esclarecer a aplicabilidade e importancia deste trabalho sob dois prismas
a saber: 0 de cunho académico e o de importancia pratica. De cunho académico porque
ao fomentar pesquisas nessa tematica, possibilita 0 impacto social em sua forma ampla,
considerando que a finalidade institucional é promover desenvolvimento por meio da
formacdo de profissionais que atuam no mercado, portanto quanto melhor estiverem os
servidores, melhor sua contribuicdo para o desenvolvimento regional.

Ja enquanto importéancia pratica, contribuira para a concretizagédo dos planos
de desenvolvimento institucional, bem como o tema esta relacionado ao bem-estar e
responsabilidade social sustentavel, em alinhamento com o que busca a Administracdo
Puablica Federal por meio de politicas e diretrizes voltadas para a gestdo de pessoas no
universo regido pela Lei n° 8.112/90, que dispde sobre o regime juridico dos servidores
publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais.

Como ja mencionado anteriormente, a organizagdo pesquisada conta com dois
tipos de carreira, docentes e técnicos, com legislacdes e peculiaridades distintas. Esta
pesquisa esta limitada a carreira de Técnico Administrativo em Educacao (TAE), regidos
pelo Regime Juridico Unico, Lei n° 8.112/90, Lei n® 11.091/2005 e demais normativas delas
decorrentes, para organizar a gestao de pessoas no Poder Executivo Federal.

A realizacdo da pesquisa proposta no Programa de Po6s-graduagdo Mestrado em



Administracao (PPGMAD), da Universidade Federal de Rondo6nia (UNIR), esta vinculada
a linha de pesquisa 1 (LP1), denominada Estratégia, Gestdo e Tecnologia e ao eixo 1,
Estratégia e Processo Decisorio.

Afigura 1 resume a trajetoria definida para que os objetivos sejam atingidos.

Figura 1 - Desenho da pesquisa

Fonte: Elaborada pela autora.

De acordo com o visualizado na figura 1, além desta introdugéo, esta dissertagdo
esta estruturada em revisdo da literatura, a metodologia utilizada para realizagédo da
pesquisa, resultados e analises e, consideragdes finais.

No préximo tdpico tem-se a revisdo da literatura, sobre os assuntos que envolvem
0 processo decisorio, a qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho, assunto que
passa pela abordagem da qualidade de vida orientada por um propésito, a qualidade de
vida no trabalho e o emaranhado legal que envolve a Administragdo Publica Federal.
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REVISAO DA LITERATURA

Neste topico é apresentada a revisdo da literatura acerca da tematica de
processo decisoério e tomada de decisédo, qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho,
administracdo publica brasileira, teorias organizacionais das necessidades e do flow e
ainda sobre os conceitos que formam a filosofia de vida japonesa ikigai, cuja traducgao literal
inexiste na Lingua Portuguesa, mas a literatura encontrada descreve como o motivo para
acordar feliz e motivado todas as manhas.

PROCESSO DECISORIO E TOMADA DE DECISAO

A mente humana toma milhares de decisGes durante o dia, a maioria de forma
automatizada, pois a neuroplasticidade ajusta os caminhos a serem percorridos de modo
que néo gaste energia com aquela tarefa.

Assim também na forma de gestdo, existem as decisbes programadas e nao
programadas. As primeiras sdo as possiveis de padronizacado, evitando perda de tempo
sempre que aquela tarefa for repetida. Ja para as ndo programadas carecem de atencéo
ao processo decisorio, cada vez que ocorra, para obter o melhor resultado (SCHMIEDEK;
LOVDEN; LINDENBERGER, 2010).

A posicdo ocupada pode definir o tipo de decisdo a ser tomada no ambito
organizacional, entretanto, independentemente disto, cada ser € impelido a tomar decisGes
(ROBBINS, 2004), e aqui é sob este prisma que se pretende olhar. Neste sentido, os
individuos se comportam de diferentes modos em tempos de grandes dificuldades ou
momentos de tensédo (SPIEGEL; CAULLIAUX, 2013).

Para Simon (1990) estratégias cognitivas podem explicar o comportamento. O
individuo busca formas de sentir-se satisfeito e esta satisfacédo esta envolta da percepgéo
de mundo de cada um, que busca menor desgaste para obter maior satisfacéo, o que pode
levar a acomodacgéo. Para o autor essas estratégias podem ser consideradas racionais ou
ndo somente quando avaliadas dentro do contexto do individuo.

Para Schereiber e Bohnenberger (2017) o processo decisorio é definido por suas
crengas que determinaram as experiéncias até aquele momento e as experiéncias que
originaram até o momento. Neste sentido Simon (1978) defende que diante do problema
a ser resolvido, fragmenta-lo facilita a compreensdo e proporciona solu¢des que estéo
diretamente ligadas a experiéncias anteriores, a racionalidade limitada esta ligada as
emocdes do sujeito decisor. As decisdes devem obedecer a andlise da situacdo, mas néao
a ponto de o impedir de agir, saber estabelecer prioridades se torna imprescindivel para o
fluir da vida (MELO; FUCIDJI, 2016).

Avaliar as condigbes a fim de tomar a decisdo € mister para o processo decisorio.
Primeiramente se deve conhecer as condi¢des de incerteza, procedendo a andlise do
cenario que se apresenta naquele contexto. Por outro lado, quando o gestor ndo pode aferir
as probabilidades a cada evento futuro nas condi¢des de risco, o tomador de decisao tem
acesso a informacdes que lhe dao condi¢cbes de prever o resultado para cada opgéao que
tem para subsidiar a tomada de deciséo diante do risco, a fim de minimiza-lo, desta forma,
o administrador tem clareza quanto as alternativas para resolver o problema (FLAVIO;
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GOMES; ALMEIDA, 2002).

E oportuno destacar que, além dos tipos de decisdo quanto a forma, descritos
anteriormente, também séo subdivididas quanto ao nivel em que as decisdes sdo tomadas,
se estratégico, tatico ou operacional. As operacionais tendem a exigir menor esforco,
normalmente sdo padronizaveis, pois estdo relacionadas a tarefas técnicas; as taticas
ja estdo ligadas a estrutura administrativa, requerem um nivel intermediario no processo
decisério e por conseguinte as decisdes estratégicas sdo as relacionadas as diretrizes da
organizagao, 0 como quer se posicionar enquanto instituicao (DRUCKER, 1972).

Compete ao tomador de decisdo suscitar formas de minimizar as incertezas, o
que, em grande parte, é possivel por meio da implantacédo de rotinas pré-estabelecidas e,
quando o cenario muda, precisa se adaptar, assim, gerando um novo processo decisorio
até mesmo para as atividades que ja estavam rotinizadas. Deste modo, surgem formas
de solucionar cada problematiza¢do, de modo que a deciséo seja tomada com objetivos
definidos, cada vez que séo estimulados por um problema existente (PASSOS DA SILVA,
2013).

Convém ressaltar quatro fases elementares para o processo decisério, a saber:
identificar e diagnosticar a questédo, qual, e em que estagio se encontra o problema a
ser resolvido; levantar informacdes, conhecer o nivel de risco; eleger a melhor alternativa
e por fim, avaliar o resultado para aprender com o feedback. Entretanto, ndo séo fases
estaticas e, além disso, a resolugédo de um problema pode demandar de diversas agGes até
a resolugéo efetivamente (BETHLEM, 1987; DRUCKER, 1967; SIMON, 1963; STONNER,;
FREEMAN, 1995).

Assim, tem-se modelos para tomada de decisdo que norteiam a administragéo,
indo do racional ao intuitivo.

A escola cléssica ou racional foi aquela baseada somente na logica e na razéo.
Para esta abordagem o problema é especifico e o gestor tem todas as informacgbes para
analisar precisamente as alternativas, tem critérios de avaliagéo estabelecidos previamente
e 0 que se busca sempre é a maximizacdo dos resultados.

Mas o mundo néo é estético e previsivel, entdo, surge Simon (1955), que lanca a
racionalidade limitada, que apregoa que as decisdes sdo racionais até um limite, pois ndo
& possivel exercer controle sobre todos os fatores, quer sejam de contexto quer sejam de
pessoas.

Outra forma de deciséo, bastante utilizada na vida privada e que ganhou espacgo
no mercado, é a decisdo intuitiva, feeling, pautada pela experiéncia, habitos e reflexées do
meio que opera a organiza¢ao; enquanto a primeira é pautada na razéo extrema, esta é nas
emocgoes (FREMONT; ROSENZWEIG, 1976; MOTA; VASCONCELOQOS, 2002).

Neste prisma Zanella (1999) entre outras coisas afirma que a intuicdo e a
sensibilidade do tomador de decisdo séo relevantes no decorrer do processo decisorio.
Mesmo que muitas vezes seja este tipo de decisdo tomada intuitivamente ou baseada em
pressentimentos (GIGERENZER, 2009). Por outro lado, Bonabeau (2003) defende que
nada pode sobrepor ao processo racional para tomar decisdes.

Enquanto para Simonsen (1994) ndo € possivel ser racional para tomar uma
decis@do sem antes conhecer o que vai gerar uma determinada decisdo antecipadamente,
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logo, ndo pode tomar a decisdo racionalmente. O que para o autor sofre grande influéncia
das crengas pessoais e quando estas sao diferentes dos objetivos organizacionais podem
surgir os ruidos na comunicagéo.

A partir da identificacdo em relatos de gestores que alegavam decisdes pautadas
por este estilo, proximo a década de 90 surgiu a tomada de decisdo naturalista (KLEIN, 2007)
a qual apregoa que a experiéncia do individuo determina seus padrdes para estabelecer
rotinas mentais. Para Isenberg (1984) quando se estabelece o processo decisério a pessoa
€ tomada pela intuicdo em cada fase.

N&o sb sob as classificacoes descritas, mas também o processo decisorio pode
ser classificado como linear, quando a decisdo ndo afeta outras areas e ja é sabido que
para aquele problema tem-se aquela decisdo validada. Ja no sistémico a solugao vai afetar
outras areas, necessitando de que os efeitos sejam monitorados para que os problemas que
se interligam possam ser avaliados quanto a efetividade da solucéo, o que néo significa que
em outro fato a mesma alternativa podera ser aplicada, a dindmica do ambiente demanda
solucéo diversa da tomada anteriormente (PEREIRA; FONSECA, 2009).

Por outro lado, o decisor precisa atentar para as armadilhas do processo decisério.
Fatores que, se ndo observados, podem causar falhas na tomada de decisdo como,
por exemplo, dar demasiada importancia a primeira informacdo; manter-se na “zona de
conforto”, com a maxima de que em “time que esta ganhando ndo se mexe”; ndo assumir
que errou em determinada decisdo e, por isso, aumentar os prejuizos desta decorrentes
e decorrente deste ultimo a tendéncia de justificar suas convicgbes. Esses sdo alguns
exemplos de que assumir que se deixou levar por estas e retomar o leme com rapidez
sera o diferencial no desgaste do equivoco ao tomar determinada decisédo. (HAMMOND;
KEENEY; RAIFFA, 1999; LESCA, 2003).

O quadro 3 consolida os modelos de processo decisério e as caracteristicas
consideradas principais em cada uma.

MODELOS DE
TOMADA DE
DECISAO

CARACTERISTICAS AUTORES

Regras e procedimentos definidos; l6gica para alocar
ES © [Pl 23 05 e[ [ S Von Neumann;

Modelo Racional

valores; maximizacéo de metas e resultados; desconsidera
outros aspectos intervenientes na decisao.

Morgenstern (1944)

Modelo
Burocratico

Disciplina; especializagéo das funcdes; autoridade

legal; carreira vertical; uso de regras e regulamentos,
formalizacao; linhas hierarquicas definidas; fragmentacao
dos objetivos; divisao de trabalho; atividades padronizadas;
utilizaga@o de critérios impessoais.

Weber (1982)

Modelo Limitacéo da racionalidade; valores e comportamento dos
Racionalidade individuos; alternativas; uso da intuigéo e influéncia de Simon (1947)
Limitada sentimentos e emocdes na tomada de decisao.

Percepgéo e compreensao limitada; ndo desconsidera
Modelo conflitos e discordancias; interacao de agentes do Lindblon (1959)
Incremental processo; valores marginais e incrementais influentes; elites

de poder.
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Fases e ciclos do processo; subsidio as atividades; rotinas | Mintzberg,
Modelo Processual | e procedimentos utilizados; informacdes em todas as fases | Raisinghani e
do processo; repeticbes para buscar solugoes. Théorét (1976)

Ambiguidade; aleatoriedade; instabilidade; autonomia
individual; lideranga formal fracamente hierarquica; lider
como catalisador; negociagéo; desordem; rearranjos; Cohen, March e
flexibilidade; participantes e oportunidades independentes; | Olsen (1972)
problemas e solucgdes fortuitas, ligando problemas com
solucdes preexistentes.

Modelo Anarquico

Jogos e jogadores; interesses proprios; poder; influéncia;
aliancas e associacoes; conflito; astlicia; negociagao; March; Cyert; Olsen
competicé@o e concorréncia; coalizao; barganha; habilidade | (1972)

politica; oportunismo e ambivaléncia.

Modelo Politico

Consenso; barganhas; lealdade; comprometimento e Millett (1980);

Modelo Colegiado interesses comuns. Baldridge (1982)

Quadro 3 - Modelos de tomada de decisdo

Fonte: Elaborado pela autora.

O resumo das principais caracteristicas dos modelos de tomada de decisédo descritos
no quadro 3 possibilitam o entendimento das peculiaridades que os diferenciam. A seguir
descreve-se brevemente o modelo colegiado por entender que é o modelo utilizado na
instituicdo em estudo para as decisbes que fogem a rotina administrativa, as quais sao
levadas para decisao junto ao Conselho Superior.

No modelo de tomada de deciséo colegiado as decisdes sao tomadas por érgaos
colegiados dentro de suas competéncias. Inicialmente a respeito dos modelos adotados por
universidades Lodahl e Gordon (1972), Beyer & Lodahl (1976) abordam que a peculiaridade
deste tipo de instituicdo fica por conta do elevado niumero de opinides, bastante criticas e
reivindicatorias de participacdo nas decisdes, ndo se calando as decisdes burocraticas
(SALM; TOMASI; AMBONI, 2016).

Este modelo é composto por representantes de todos os segmentos que compdem
a estrutura organizacional (ITO, 2007; LEITAO, 2010; MINTZBERG, 1985). Ainda assim
Baldridge (1982) critica o modelo por considerar que as discussdes nao sao feitas de
forma efetiva e desta forma o resultado final fica prejudicado, por deixar lacunas a serem
discutidas, prevalecendo o jogo politico que se estabelece entre os grupos. Desprezar este
processo é desprezar o modelo adotado para ficar em uma discussdo meramente politica
(ISMAIL, 2015).

No final tudo se resume a sua posicdo, ndo importa se € evolucionista e acha
que deve deixar um legado quando virar carbono, ou se é criacionista e acredita que esta
realizando aqui porque sera recompensado na eternidade ou diminuira seu carma. O que
realmente importa € a sua verdade, pois é a partir dela que toma suas decisdes, com maior
ou menor clareza e consciéncia desta verdade, depende da intensidade daquelas (clareza
e consciéncia) para identificar do quanto esta brilha ou se ofusca.

No topico subsequente, serdo abordados os conceitos sobre qualidade de vida.
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QUALIDADE DE VIDA

O tema qualidade de vida ndo é apenas amplo, mas também complexo. Nao
poderia ser diferente em se tratando de avaliar o que envolve seres humanos em toda
gama de interferéncias que o compde, pois, a maioria interpreta a qualidade de vida por
meio subjetivo.

Para esta pesquisa destaca-se o conceito da Organizacdo Mundial de Saude
(OMS), que da origem ao Instrumento de Avaliacéo de Qualidade de Vida da Organizacao
Mundial da Saude (WHOQOL-100), o mais citado em pesquisas sobre qualidade de vida.

Em virtude do que foi mencionado, a OMS desenvolveu um instrumento
multicéntrico com participantes do mundo todo e é composto por seis dominios que séo,
o fisico, o psicolégico, o nivel de independéncia, as relagbes sociais, 0 meio ambiente,
a espiritualidade/religiao/crencas pessoais. Pode-se perceber que dois aspectos se
destacam, a subjetividade e a multidimensionalidade (SEIDL; ZANNON, 2004).

Assim, o paradigma da desumaniza¢do acaba por, em nome da tecnologia e
evolugao, prejudicar os relacionamentos e a autogestdo para a qualidade de vida, em
busca incessante pelo padréo de vida idealizado (FLECK et al., 1999).

O quadro 4 compila os instrumentos de maior evidéncia para avaliar a qualidade
de vida dos seres humanos.

INSTRUMENTOS | CARACTERISTICAS

O Quality of Well-Being (QWB) € um instrumento genérico que mede o
estado geral e bem-estar ao longo dos ultimos trés dias. E dividido em quadro

QWB (1970) dimensdes (atividades fisicas, atividades sociais, mobilidade e complexos
sintoma / problema).
O Sckness Impact Profile (SIP) € um questionario de medida genérico utilizado
SIP (1976) para avaliar o impacto da doengca em ambos os funcionamentos: fisico e

emocional.

O questionario de satude EuroQol (EQ-5D) foi desenvolvido pelo grupo EuroQoL
a partir de 1987 e tornado publico desde 1990, foi publicado na verséao
Portuguesa em 2014. Possui cinco dimensoes (Mobilidade, Cuidados Pessoais,
Atividades habituais, do/mal-estar e ansiedade/depresséo).

EQ-5D (1987)

O Medical Outcomes Study 36 - ltem Short Form Health Survey (SF-36) &€ um
instrumento genérico de avaliagédo da qualidade de vida, de facil administragéo

e compreensao, porém nao tdo extenso com os demais. E um questionario
multidimensional formado por 36 itens, englobados em 8 escalas ou
componentes contendo: capacidade funcional, aspectos fisicos, dor, estado geral
da saude, vitalidade, aspectos sociais, aspectos emocionais e saide mental.

SF-36 (1997)

O QVS-80 é um instrumento composto por oitenta questdes, das quais 67 foram
estruturadas na Escala Likert apresenta quatro dominios, que séo: Dominio da
saude (D1), Dominio da atividade fisica (D2), Dominio do ambiente ocupacional
(D3) e Dominio da percepcgao da QV (D4).

QVS-80 (1999)
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World Health Organization Quality of Life (WHOQOL-100) é um instrumento de
avaliagdo da QV que possui 100 itens divididos em 6 dominios. Sua escala de
respostas é Likert.

WHOQOL-100
(1999)

O Nottingham Health Profile (NHP) & um instrumento genérico de avaliagéo de
qualidade de vida, desenvolvido originalmente para avaliar a qualidade de vida
NHP (2004) em pacientes portadores de doencgas cronicas. Os itens estdo organizados em
seis categorias que englobam nivel de energia, dor, reacbes emocionais, sono,
interacdo social e habilidades fisicas.

Quadro 4 - Instrumentos para mensurar a qualidade de vida dos seres humanos
Fonte: Ahrens, 2016

Os instrumentos apresentados no quadro 4 demonstram a multiplicidade de
fatores a serem avaliados para mensurar a qualidade de vida. No entanto séo instrumentos
que buscam avaliar somente o individuo e ndo em relagdo aos aspectos que s@o externos
a atuacéo pessoal.

De maneira que, por meio da analogia com a metafora dos chapéus (BONO, 2008),
torna-se claro o que se busca nesta pesquisa, que € uma conexao para um instrumento que
possibilite avaliar os individuos no uso de todos os seus chapéus existenciais e o sentido
da vida.

Uma abordagem assumida para esta pesquisa, no eixo de qualidade de vida é
a autogestédo para a qualidade de vida, o tdpico em sequéncia busca em outras &reas
do conhecimento a expertise para aplicabilidade ao individuo com vistas ao bem-estar
pessoal.

AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA

Em se tratando de qualidade de vida e a gama de interpretacées dada ao tema, néo
sb pelo contexto que se aborda, mas também, em especial, porque os conceitos relativos
a este assunto remetem a subjetividade do individuo e por isso a complexidade diante da
multiplicidade de interpretacdes que pode representar para cada individuo ou grupo social
ao qual esta inserido (ELLMER; DOS SANTOS; BATIZ, 2016; GORDIA et al., 2011).

De maneira que a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) define a qualidade de
vida neste sentido, a saber: como o individuo se percebe, em seu ambiente social e a
relacdo desses com seus valores pessoais assim como a relacao que se estabelece com
seus objetivos, anseios e perspectivas (WHO, 1998).

Ao visitar outras areas do conhecimento em busca de entendimento sobre o
conceito da qualidade de vida, é possivel identificar imbricada a busca pela felicidade,
conforme Aristoteles que a declarava como um fim em si propria; ou na busca do prazer por
Epicuro; ja para Schopenhauer a felicidade dependia da sensibilidade de cada um ou ainda
em Voltaire que a tinha como a Unica coisa que se valia a pena (LENOIR, 2016).

Em se tratando de autocuidado pouco se da atencdo. As normas que denotam boa
educacdo ensinam que nao se deve colocar-se em primeiro lugar e sim a enaltecer o outro.
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O autocuidado tem lugar na vida, do homem médio, s6 quando aparece alguma situacao
de doenga (PEREZ, 2017).

Como exemplo desta desconexao entre corpo e mente pode-se citar o avango
do adoecimento da populagdo, uma das formas mais visiveis e que acaba causando néo
sb problemas de saude, mas também de relacionamentos, é a obesidade; que, salvo
excecgdes, € uma das formas que mostra a dissociagdo humana, deixando a compulsao
tomar conta dos habitos (OLIVEIRA JUNIOR, 2016).

Outro exemplo a ser dado para identificar a falta de conexao, entre corpo e mente,
€ a quantidade de jovens que ficam na incerteza apds a conclusao da faculdade. Esses
que se acostumam a ter que responder ao cumprimento das tarefas e ndo planejam sua
vida, ao terminar o curso ficam sem saber para que lado seguir, pois ndo tem mais ninguém
pensando por eles e se encontram diante de um mercado cada dia mais exigente e
competitivo (DOS REIS et al., 2017; SOUZA et al., 2016; MILENA; BARDAGI, 2015; REIS;
DIEHL, 2017, SHINODA, 2019).

Como mencionado anteriormente, estudos apontam que a preocupagdo em
autocuidado surge em decorréncias de doencgas, pois as pessoas sempre deixam para
cuidar de si em outro momento, sempre ha algo a ser feito e o eu, pode esperar. Por outro
lado, 0 que é voltado para o externo desperta a atencao, seja por sobrevivéncia ou pelo
marketing que desperta a necessidade e consequente pesquisas a respeito da autogestéao
da carreira (BARROS et al., 2016; MARQUES, 2015), ou a autogestéo financeira (PURIM;
BORGES; POSSEBOM, 2018).

Portanto, para esta pesquisa, define-se como autogestéo da qualidade de vida, o
cuidado que o individuo tem em promover o desenvolvimento pessoal proprio, na abordagem
biopsicossocial e organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1996) e de autotranscedéncia, a
necessidade de ser (MASLOW, 2014), vivendo em estado de flow (CSIKSZENTMIHALY],
1999).

Para auxiliar a compreenséo deste conceito o proximo topico trata de proposito de
vida, uma razao para viver (ikigai).

PROPOSITO DE VIDA

O processo decisorio para encontrar o propésito na vida pode ser para algumas
pessoas, natural, emergindo de forma sincrona com seus planos de vida, enquanto para
outras, pode ser causa de dor e adoecimento, quando em algum momento percebem que
a sua vida ndo tem mais sentido.

Epoca bastante comum deste conflito é o momento da escolha da carreira
(ALMEIDA; MELO-SILVA; SANTOS, 2017; OLIVEIRA-SILVA; SILVA, 2015), todavia com
o leque de oportunidades que se abriu diante das modificagdes ocorridas no mercado de
trabalho ndo é raro observar este processo em diferentes fases da vida adulta, quando
muitos acabam mudando radicalmente de carreira ou passam a ter uma segunda profisséo
em paralelo quando descobrem o seu propoésito até que tenham condi¢des de decidir por
uma transicao de carreira (PINOTTI et al., 2015; RIZZATTI et al., 2018).

A propésito, a American Council of Education realizou uma pesquisa com mais de
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170 mil estudantes e revelou que 68,01% afirmaram a busca por uma vida com propdsito.
A mudanca de paradigma de que trabalho n&o se confunde com prazer tem feito com
que muitos abandonem o mundo corporativo formal em busca de viver alinhado com seu
modo de pensar, ndo se sujeitando mais esperar a aposentadoria para viver o seu querer
(LEMOS; PINTO; SILVA, 2017).

Considerando essa alteracdo no cenario, as entidades governamentais também
voltam os olhares para novas formas de ver o mundo. O tradicional modo de medir o
desenvolvimento dos paises por meio do Produto Interno Bruto (PIB) pareceu néo ser mais
o suficiente para demostrar o quanto um pais & desenvolvido. Desde 2011 a Organizacéao
das Nagdes Unidas (ONU) adotou o conceito cunhado no Butdo em 1972 e declarado
oficialmente, naquele pais, como indicador em 2008. Trata-se do indice da Felicidade
Interna Bruta (FIB). A ONU o adotou como complemento ao que é medido pelo PIB e pelo
indice de Desenvolvimento Humano (ONU, 2019).

Desde a década de 70, mesmo o Butdo sendo um pais com muitas limitagdes, o
jovem rei percebeu a importancia de medir algo além da produg¢do e consumo, mas que
pudesse também suprir as necessidades nao materiais e ter como pilares a Promocéo
do Desenvolvimento Educacional para a Inclusdo Social, Preservacdo e Promogédo dos
Valores Culturais, Resiliéncia Ecolégica na Base do Desenvolvimento Sustentavel,
Estabelecimento da Boa Governanga, Preservacao dos Valores Capazes de Garantirem
a Vitalidade Comunitaria, Salde na Garantia da Vida, Desenvolvimento Sustentavel para
a Inclusdo e Potencializagdo do Padréo de Vida, Diminuicdo da Jornada de Trabalho na
Promog¢éo do Tempo Livre e do Lazer, Estimulo a Participacdo em Atividades Esportivas,
Igualdade entre Géneros e Liberdade de Pensamento (ONU, 2019).

Este movimento mundial denota que viver com um propésito que guie sua
existéncia ndo esta mais somente para os grandes mestres da humanidade ou grandes
lideres, mas sim voltado para o dia-a-dia dos individuos. Encontrar o que da sentido em
sua vida, alinhada a seus valores e pautar sua rotina orientada por isso € a ténica das
grandes decisdes humanas, liderando a complexidade humana a partir de si (CROOKE;
CSIKSZENTMIHALYI; BIKEL, 2015).

Para ampliar os conhecimentos neste sentido o préximo tdpico discorre sobre a
filosofia de vida japonesa que tem ganhado o mundo, ikigai, que compila o entendimento da
razdo de viver em consonancia com as demandas do mundo para com isso obter sucesso
financeiro fazendo algo pelo qual é apaixonado.

Ikigai, a filosofia japonesa para o bem-estar

E comum fazer um planejamento estratégico para as empresas, estabelecendo,
por exemplo, a visdo e a misséo, os pontos fracos e os pontos fortes. Contudo quando se
trata da vida privada isso se torna mais raro para os ocidentais, pensar em um sentido para
vida ficou para, talvez, os religiosos que cumprem missoes.

O modo de viver de alguns japoneses inspirou a busca pelo entendimento da
filosofia ikigai e seus beneficios, a fim de utilizar os principios daquele povo longevo para
averiguar se existem tracos similares na amostra desta pesquisa, neste topico serédo
descritos os principios para viver com ikigai.
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N&o € raro, nesta era digital, pessoas que vivem em continua conexdao com o
mundo e desconexdo com a esséncia, diante das adversidades e diversidades as quais
o ser humano é submetido diuturnamente, que o tiram da conexdo com seu eu interior
(FREDRICKSON, 2013).

E importante encontrar formas de resgatar o equilibrio para deixar de viver em
polaridades, que acabam levando ao adoecimento, e ir em busca do entendimento do que
realmente importa para o fazer feliz (CREMASCO, 2016).

N&o se pode negar o que as estatisticas nao apenas apresentam o aumento da
expectativa de vida, mas também apontam para elevagdo das doencgas decorrentes de
problemas de cunho emocional em diversas faixas etarias. Por outro lado, os cientistas
envidam esforcos em busca de alternativas que possam minimizar as dores do mundo por
meio das pesquisas nas diversas areas do conhecimento (BRASIL, 2018b; CAPES, 2019;
IBGE, 2018).

Assim, para que, ao viver mais, as pessoas possam envelhecer felizes e com
qualidade de vida, em meio aos estudos, neste sentido, busca-se em uma filosofia de vida
japonesa, ikigai, um link para o bem-estar nas organiza¢des por meio dos servidores, a fim
de identificar como ter um motivo para acordar alegre e motivado todas manhas e, com isto,
fortalecer sua existéncia, na busca por ser seu préprio lider.

E necessario olhar os trabalhadores de forma sistémica, a fim de melhorar a
compreensao das relacdes humanas no contexto organizacional. Dessa forma verificam-
se os estudos sobre a filosofia japonesa ikigai, cujas raizes remontam a Okinawa, como
o local que possui uma pocéo para a eternidade, a fim de identificar maneiras disruptivas
para melhoria das relagées humanas. E mister ressaltar que a média de vida dos habitantes
de Okinawa é de 80 anos para os homens e 88 para as mulheres, até os que ultrapassam
o centenario vivem com qualidade de vida. Localizada ao norte Ogimi € conhecida como
a aldeia dos supercentenarios (GARCIA; MIRALLES, 2018; KUMON; ITAMAR; GOMES,
2010; MARSHALL, 2011; WATANABE-MURAOKA; KAWASAKI; SATO, 1998).

Se comparados aos dados das doencas que matam a populacdo de habitantes
dos Estados Unidos, aquele povoado tem 20% menos de doencgas do coragao, 20% menos
de cancer de préstata nos homens e a mesma propor¢édo nas mulheres de cancer de mama
e menos de 50% da taxa de deméncia dos norte-americanos (BUETTNER, 2017).

De modo que o icharriba chode, que significa que todos devem ser tratados
como irmaos e o yimaaru, que quer dizer solidariedade, favorece o moai, outra forma de
fortalecimento daquele povo através da importancia dada aos relacionamentos. O moai
originou-se quando, em tempos remotos, la os agricultores se reuniam para aprender uns
com os outros sobre agricultura (BUETTNER, 2017; GARCIA; MIRALLES, 2018). Para
os ultimos autores mencionados o senso de pertencer e a seguranga proporcionada pelo
grupo contribuem para os habitantes viverem mais, por isso ndo é incomum que atividades
de trabalhos voluntérios realizados se transformem no ikigai de varios japoneses.

Pode-se entdo indagar como uma filosofia de vida oriental pode beneficiar as
pessoas aqui no ocidente. Cabe lembrar que as melhorias de processos de qualidade,
seguido da busca pela qualidade de vida no trabalho sdo em grande parte de origem
japonesa (HIRAOKA, 1989).
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A proposito do termo ikigai ndo possuir uma tradugdo que comporte todo o
significado no contexto do estilo de vida okinawano calca-se o entendimento na formacéo
do termo que Iki significa viver e gai significa razéo, juntas traduzem a forma de viver, de
maneira que a vida tenha um sentido e seja prazerosa, no desenvolver sua existéncia
(MOG, 2018a).

Vale ressaltar que o ikigai para os japoneses esté intrinsicamente relacionado aos
comportamentos e emocgdes, e molda os habitos de vida simples e alimentagéo saudavel,
e os valores essenciais ao desenvolvimento humano, tanto que la ndo existe essa
glamourizacdo do assunto, faz parte da vida deles naturalmente (GARCIA; MIRALLES,
2018; MOGI, 2018a).

Todavia Mogi cita em sua obra o psicologo inglés Francis Galton que no século
XIX cunhou o conceito de hipotese Iéxica, para situagbes em que o estilo de vida de uma
cultura se codifica em uma sé palavra (MOGI, 2018a).

Ja para o estoicismo a busca por uma vivéncia sem sentimentos negativos,
pensado o que de pior poderia ser? Repele a ganancia e busca a tranquilidade, mesmo
diante de situagcbes negativas se porta de maneira equilibrada ndo absorvendo para sua
existéncia o negativismo (GARCIA; MIRALLES, 2018).

Na figura 2 s&o descritos os principais conceitos que traduzem a forma de viver em
consonancia com a filosofia ikigai.

> Icharriba chode
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|
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Figura 2 - Conceitos centrais para uma vida com ikigai

Fonte: Elaborada pela autora.
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Pelo exposto na figura 2, parece natural que se tenha um motivo para acordar pela
manha e viver plenamente o novo dia, de forma harménica e sustentavel, mesmo diante
dos desafios a pessoa permanece centrada em sua forma abundante de ver o lado positivo
das ocorréncias da vida.

As acdes vistas na figura 3, aplicadas de forma sistematica proporcionam beneficios
aos praticantes, mantendo assim corpo e mente saudaveis e em conexdo com o todo,
certos de que nada é imutavel a clareza possibilita deixar de lado emogdes toxicas.

Wabi-sabi Antifragilidade Mindfulness Hara hachibu

Meditagao, yoga,
exercicios de
respiracao entre
outros

= Comer até 80%
Estética austera, e
Postura positiva

da capacidade do

ampla e discreta estomago

Figura 3 - Pequenas agdes para viver com ikigai

Fonte: Elaborada pela autora.

De maneira que o ikigai surge como uma afronta ao mundo da concorréncia, pois
ganhar ou perder se dilui, todos sao simplesmente pessoas, a melodia da filosofia cerra o
esteredtipo de primeiro lugar, a batalha passa a ser vencer a si em busca de ser cada dia
um pouco melhor, pois ser feliz esta intimamente relacionado a despir-se do eu ilusério e
libertar-se dos paradigmas sociais para vivenciar seu eu verdadeiro (MOGI, 2018a, 2018b;
STEVENS, 2019).

Mogi (2018) cita as palavras de um critico literario, Hideo Kobayashi, para quem
cada dia que se vive é a oportunidade de acumular experiéncias, vivendo o ikigai de
cada um. O define metaforicamente como um motor universal, que pode ser de pouca
poténcia, mas que realmente o leva de modo seguro nos reveses da vida. Ndo importa o
que aconteca, quem pratica a filosofia sabe o motivo para acordar diariamente e seguir
vibrando por mais um dia, pois quem tem ikigai permanece na evolucdo constante sem
necessidade de revolugao.

Utilizando um diagrama de Venn, Marc Winn criou uma representagdo geométrica
da filosofia ikigai, da qual foi adaptada a figura 4. Observando-se a figura parece até facil
cada um descobrir 0 seu, bastaria responder quatro perguntas: O que vocé ama? Do que
o0 mundo precisa? O que vocé faz que o mundo pode pagar? Em que vocé é bom? Até
poderia ser simples se cada um se conhecesse internamente, mas faz-se necessario um
mergulho nas profundezas do ser para as encontrar (DELLA, 2018; GARCIA; MIRALLES,
2018; STEVENS, 2019).
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Figura 4 - Mandala ikigai

Fonte: Adaptado de Garcia e Miralles (2018).

Na figura 4, adaptado do diagrama criado por Marc Winn, além da sobreposicao que
forma a mandala ikigai, o acréscimo das perguntas acima. Os significados das siglas da
figura sdo: o que vocé ama (VA), o que o mundo precisa (MP), pelo que vocé pode ser pago
(V$), em que vocé é bom (VB), missédo (M), vocagdo (VO), profissdo (PF) e paixao (PX).

Seguindo o raciocinio proposto nos questionamentos que circulam a mandala
ikigai na figura 4, as respostas das perguntas combinadas entre si levam a outros nomes
conhecidos em nivel de planejamento, a responder o que a pessoa ama junto ao que o
mundo precisa, encontra sua missao; ja respondendo o que o mundo precisa combinada
com o que recebe dinheiro, encontra a vocagéo; a soma dos questionamentos o que se &
bom e o que faz dinheiro, revela seu negécio e por fim, a resposta ao que se € bom aliado
ao que se gosta de fazer desnuda sua paixdo (DELLA, 2018; STEVENS, 2019).

Para Stevens (2019) ha duas virtudes essenciais, o altruismo e o0 egoismo e quatro
emocgdes basilares decorrentes das respostas encontradas, a saber: a satisfacéo, conforto,
emocdes e prazer. Decidir encontrar o equilibrio constante, entre elas, é o essencial.

Encontrar sua vocacgéo e declarar a viséo, faz com que assuma 0 compromisso
de fazer por meio do seu trabalho a contribuicdo para mudar o mundo, enquanto declarar
a missao remete ao processo interno, a visao vai ao encontro do impacto externo causado
pela influéncia ativa no mercado em determinada lacuna temporal (DELLA, 2018).

Estudos acerca dos habitos alimentares de povos longevos identificaram regides
em que as pessoas viviam além da média etaria e com qualidade de vida, os locais foram
chamados de Zonas Azuis. Sao cinco as localidades espalhadas pelo globo, na ltalia as
provincias de Nuoro e Oglistra na regido da Sardenha, na Califérnia, Estados Unidos, em
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Loma Linda, na Costa Rica a Peninsula de Nicagoya e ainda na Grécia, em lIcaria, por fim
a mais importante delas no Jap&o, no arquipélago de Okinawa (BUETTNER, 2017; DELLA,
2018).

A corrente psicolégica logoterapia, de Vitor Frankl, pregava que ter um porqué
supera qualquer obstaculo que o impede de enxergar, pelo obscurantismo do passado, o
caminho a trilhar. Para Frankl, nunca é possivel retirar das pessoas a liberdade de escolha,
cada qual decide, diante das circunstancias, como enfrentar sua realidade (GARCIA;
MIRALLES, 2018).

Corroborando o conceito de Frankl, o principio 90/10, prediz que os fatos ocorrem
na vida das pessoas, 0s que nao séo possiveis de evitar, entretanto, correspondem somente
a 10% decorrentes do acontecido, os outros 90% sao a atitude que se toma a respeito do
incidente. Por exemplo, um pneu furado pode ser somente um pneu furado, mas se ficar
estressado por isso a sucessao de aborrecimentos que podem vir em seguida determinara
0 quéo desastroso sera o seu dia (COVEY, 2004).

Pesquisa realizada com estudantes a fim de averiguar como estavam apés as aulas
de ikigai, que ocorriam no quarto semestre do curso, quanto ao nivel de empreendedorismo,
revelou que, apds passar pela disciplina de ikigai, ficaram mais motivados a viver com
propoésito, pois uma das coisas que aprende ao cursar essa matéria é identificar sua paixao
e como pode canalizar ela para sua vida profissional (PARK et al., 2019).

Outras pesquisas foram realizadas a fim de comprovar a importancia de ter um
ikigai em diversas problematicas, desde halitose até a capacidade de buscar em sua
memoria pretérita ou planos futuros, que se tornam motivadores para sair da situacao
estressora na qual vivem e ampliar a satisfacdo pessoal (ISHIDA, 2016) até a doentes
cardiacos em recuperacédo (PARK et al., 2019)purpose in life (PIL.

Também para avaliar vocacdo em idosos (WATANABE-MURAOKA; KAWASAKI;
SATO, 1998) como estratégia para desenvolvimento de areas rurais despovoadas
(MURAKAMI; GILROY; ATTERTON, 2010) bem como identificar a influéncia em aspectos
da longevidade, reducdo de problemas do coragdo e hipertensdo, acidente vascular
cerebral, diabetes, atividade sexual e o sono (BURELL, 2017) este autor acredita que se
fosse possivel industrializar ikigai, os laboratérios farmacéuticos faturariam bilhdes, mas,
se a pessoa se esforgar, pode encontrar o seu gratuitamente.

Estudos com populacdo de pessoas idosas apontam para a maior participacao
em atividades sociais, consequente cuidado com a saude e redugao dos riscos de morte
(NAKANISHI; TATARA, 2000) para ambos os sexos (TANNOA et al., 2009) e insbnia em
homens maiores de 35 anos (MURATA et al., 2007).

Considerando a projegéo para o século XXI, de que 25% da populagéo de habitantes
sera de idosos, o ministério japonés, equivalente ao Ministério da Saude brasileiro, langcou
um plano nacional de saude a fim de incentivar um estilo de vida saudavel e a sensacgéo
que vale a pena viver, ou seja, ter seu ikigai (NAKANISHI, 1999).

Pelos conceitos deste tdpico € notério que viver com ikigai ndo apresenta efeitos
negativos, pelo contrario, diversos sdo os beneficios em descobrir um propdsito para vida.
No topico seguinte sdo apresentados os conceitos sobre a teoria do fluxo.
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Teoria do fluxo

Aristoteles ensina que a exceléncia é conquistada por meio da repeticao e, assim,
entrar em um estado de flow. Cada individuo por meio de suas atividades contribui para o
bem-estar préprio e de terceiros, proeza contumaz de quem vive seu ikigai, oportunidade
em que o fazer se homogeneiza com o ser. Passar horas em determinada atividade e
nao sentir o reloégio avancar, € o que sustenta a teoria desenvolvida por Csikszentmihalyi
(1999). Este autor considera o estado de flow uma sensacéo viciante, que proporciona
éxtase quando coloca subjetivamente que o significado € tdo somente o que for significante
a si e a autodeterminagdo como Unico caminho para sentir-se em estado de flow.

Para Csikszentmihalyi (1999) independentemente do nivel social, cultural ou
financeiro, entre as pessoas que vivem em estado de fluxo, existem sete elementos comuns
a todas, que sdo: foco e concentragao, sentimento de éxtase, feedback interior, adequacgéo
entre desafios e competéncias, serenidade, sensacgao de estar além da dimenséao temporal,
motivacao intrinseca.

A figura 5, relaciona as capacidades do individuo com as competéncias que possui
e a relacdo entre ambas a fim de entrar em estado de flow, certos de que aproveitar o
potencial de cada um ao tomar conhecimento de suas competéncias, ha clareza para a
tomada de decisao ao optar pelos desafios que deve assumir, potencializando e, assim,
viver em estado de fluxo continuamente.

Excitacio
Ansiedade

Controle

Preocupacio

Relaxamento

Baixo ¢~ Nivel de Desafio S Alto

Baixo &~ Nivel de Pericia = Alto

Figura 5 - Estado de flow

Fonte: Adaptada de Csikszentmihalyi (1999).

O grafico de flow, de Csikszentmihalyi, na figura 5, representa os estados emocionais
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da pessoa de acordo com as habilidades de cada ser, que ao se deparar com os desafios
na vida, sejam pessoais ou profissionais, reage de forma peculiar. Para o autor, o estado de
flow é atingido quando um alto grau de habilidades se alinha a altos desafios, pois se tiver
conhecimentos subutilizados ficara desmotivado. Em oposicdo, se as demandas forem
além de suas capacidades ficara estressado (CSIKSZENTMIHALY]I, 1999).

O autor afirma que a partir do atendimento das necessidades basicas a situacao
financeira ndo € mais um diferencial para ser feliz, mas sim este encontro consigo para
fazer opgdes adequadas em busca da felicidade, em estado de flow. No mesmo sentido
cita os sobreviventes de campos de concentracédo ou de guerras, 0s que tinham um motivo
para viver tinham mais forcas para suportar o que estavam passando.

Ademais, cuidar da vida sob a visédo de autogestao, visando a autoeficacia em busca
do protagonismo da sua histéria, independentemente do local onde esta inserido, fazer o
melhor com as condi¢des que se apresentam. O proximo tépico discorre sobre conceitos
da qualidade de vida no trabalho.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Para compreensao sobre a importancia da tematica qualidade de vida no trabalho,
buscou-se no Portal de Periddicos CAPES, que compila varias bases de estudos cientificos,
com os descritores “qualidade de vida no trabalho” OR “quality of life at work”, no periodo
2014 a 2018.

A consulta, com o descritor em portugués, retornou em 185 documentos e
aplicando o filtro de periédico revisado por pares, reduziu para 122 documentos. Enquanto
que, para o descritor em inglés, foi de 307 e 274 respectivamente. Foi possivel observar
também que a area de saude foi a que mais apresentou resultados na busca.

As motivagdes para o estudo a respeito do tema qualidade de vida no trabalho
(QVT) perpassa pela preocupacéo inicial que visou ao cuidado com a qualidade e quantidade
dos produtos a serem produzidos, ganhando evidéncia nos anos 80, em consequéncia
dos programas de qualidade total, e depois ganhou protagonismo a preocupacdo com
a satisfacdo e bem-estar dos trabalhadores, para que a empresa se sobressaia da
concorréncia por meio de produtos ou processos inovadores.

Cabe entender o motivo, das mudancas rapidas que ocorrem no mundo em termos
de reestruturagcédo das formas de gerir pessoas, desafiam os gestores de forma cada vez
mais agressiva, para que respondam ao mercado na velocidade em que sdo demandados.
Urge por novas formas de trabalho nas diversas areas e a administracéo publica também é
abarcada por tais mudancgas (ENIT, 2018).

A seguir serd apresentado no quadro 5 um breve histérico das teorias
organizacionais e a preocupagao de cada uma, na abordagem no que se refere as pessoas
nas organizacgoes.
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ANO TEORIA AUTOR CONTRIBUICAO PARA GESTAO DE PESSOAS
Teoria da . R S
o = . Racionalizagdo do trabalho. Homem maquina.
1903 Administracao Taylor e Gilbreth ;
Cientifica Estudo do tempo e movimentos.
Teoria da s : .
1909 Burocracia Weber Formalizacdo dos processos e impessoalidade.
. f Diviséo do trabalho/ especializagéo, para aumentar
1916 Teoria Classica Fayol a produtividade. Homem econdémico.
Teoria das Mavo e. Lewin Homem passa a ser visto e também suas relagoes
1932 Relagdes yo e, sociais. Homem social, que possui necessidades
Humanas de seguranga, aprovacao e afeto.
1947 Teoria _ Thompson e Etzioni Home_m o[ganlza0|onal, integrar o homem e a
Estruturalista organizacao ao ambiente.
Teoria dos Todas as partes do negécio se interligam, nao
1951 Sistemas Bertalanffy e Simon | ha foco polarizado nem na organizagéo, nem no
homem, mas no todo.
Abordagem ) Ainteracdo do homem com a tecnologia e deles
1953 Sociotécnica Emery e Trist com mundo exterior.
Teoria Maslow, McGregor, Motivacdo do homem e a preocupacéo dele no
1957 . . Zeb
Comportamental Likert e Zrgyris comportamento organizacional.
Desenvolvimento Bradford, Bennis, Foco para os grupos e ndo mais para o homem
1962 R ; ]
Organizacional Beckhard, Schein em si.
. Chadler, Burns,
1975 -(I;eo(:]rt'; dgncia Stalker, Woodward, Relatividade. Tudo depende.
9 Lawrence e Lorsch
1990+ | Novas Abordagens | Smith Foco para aprendizagem organizacional

Quadro 5 - Contribui¢ao das teorias organizacionais para area de pessoas

Fonte: Elaborado pela autora.

Pode-se observar no quadro 5, que a linha do tempo das escolas organizacionais
ocorreu de forma crescente a preocupagédo com o capital humano, aumentando a viséo
de que é um fator estratégico para as organizacdes e passa a ser percebido com um
olhar sistémico, é certo que tem suas aspira¢des também, ndo € uma maquina a mais na
estrutura da instituicdo. Entre as teorias administrativas as que deram enfoque maior para
as pessoas séo a Teoria das Relacdes Humanas, Teoria do Comportamento Organizacional
e a Teoria do Desenvolvimento Organizacional.

As abordagens de QVT podem ser de natureza compensatoria, quando visam
reparar os desgastes ocorridos em decorréncia da rotina laboral, ou paliativa que tem por
objetivo atuar nos motivadores do mal-estar no ambiente do trabalho (FERREIRA; ALVES;
TOSTES, 2009).

Para ampliar a compreenséao, buscou-se o estado da arte sobre QVT, levantando
na revisao da literatura o arcabougo para concretude para entendimento do tema.

Das pesquisas realizadas em busca do conceito e abordagem do tema, Limongi-
Franca (1996) foi a autora brasileira que teve maior visibilidade. Outros autores, nado
nacionais, foram recorrentes nas pesquisas, Trist (1950), Walton (1973), Hackman e Oldham
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(1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983), Belanger (1983) e Huse e Cummings
(1985), dos quais a seguir serdo descritos os modelos e abordagens (ANDRADE, 2016).

Na definicdo de QVT na abordagem de Hackman e Oldham (1975) tem-se as
dimensdes em que o trabalho ou a tarefa executada tomam no estado psicolégico do
individuo e simultaneamente aos resultados individuais de desempenho no trabalho, com
enfoque totalmente voltado para a dimensao da tarefa.

Enfoque ampliado para pessoas, trabalho e organizacdo, dentro da dimenséo de
esforgos voltados para humanizagéo do trabalho, na busca de solu¢des de problemas que
séo tipicamente gerados no decorrer do processo produtivo organizacional (WESTLEY,
1979).

Uma década depois dos estudos de Walton (1973) surge a abordagem da
valorizag@o dos cargos, diante da analise dos elementos organizacionais, ambientais e
comportamentais, dimensionado para melhoria da qualidade da vida dos trabalhadores, a
partir da melhora de cargos, mais produtivos e satisfatorios (WERTHER; DAVIS, 1983).

Do mesmo ano, tem-se os estudos de Belanger et al. (1983), que abordam uma
dimensdo humanista com aplicabilidade por meio da inser¢cédo de métodos participativos,
com énfase na mudanga no sistema organizacional e participacédo dos trabalhadores com
foco sociotécnico (WEISS, 2012).

Dois anos depois Huse e Cummins (1985) trazem o conceito focado para
valorizagdo dos cargos, com a preocupacédo na dimensdo do bem-estar do trabalhador,
visando a eficacia da organizacao.

A autora brasileira, ora mencionada, € a que desponta em estudos sobre qualidade
de vida no trabalho, atuando em pesquisas e proferindo palestras em ambito nacional. Da
enfoque para a gestdo da QVT, de forma integrativa que compreende uma coletanea de
acoes que impactam em fatores relevantes, tais como a competitividade, fatia do mercado
e produtividade. A dimens&o proposta por Limongi-Frangca (1996) foi uma abordagem
biopsicossocial e organizacional.

Neste sentido, a dimensdo conjunta de acdes que envolvem as atividades
desenvolvidas pela empresa passa por um diagnostico e implanta melhorias organizacionais,
nos aspectos tecnolodgicos, estruturais e inovagdes na gestdo, como também implanta
acbes que extrapolam o ambiente organizacional a fim de proporcionar ao trabalhador
maiores condi¢cbes para pleno desenvolvimento de suas potencialidades, de modo que
possa melhor realizar o trabalho para o qual é contratado (ALBUQUERQUE; LIMONGI-
FRANCA, 1998).

No quadro vé-se um compilado dos autores e abordagens acerca de qualidade de
vida no trabalho, é necessario para se observar a falta de uniformidade com que vem sendo
tratado.
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Autor Definigédo Enfase
Trist, 1950 Satisfacéo e Bem-Estar do individuo Redugdo dos efeitos negativos
do trabalho
Atendimento das necessidades e aspira¢cdes humanas, Humanizagéo e responsabilidade
Walton, 1973 | calcado na ideia de humanizacao e responsabilidade social social com foco no poder da
da empresa empresa
Hack . - .
ackman Dimensdes do trabalho ou da tarefa associados a estados . <
e Oldham, L R Dimensoes da tarefa
1975 psicoldgicos levam a resultados pessoais e do trabalho
Davis e . - T . Eficiéncia organizacional e a
Condigdes e praticas organizacionais interferindo no Bem- = .
Cherns, Estar dos individuos adequacgéo e competéncia do
1975 trabalhador ao sistema
Hackman e | Satisfagdo de necessidades pessoais importantes, por meio . ~ -
A . o Dimensdes basicas da tarefa
Suttle, 1977 | de suas experiéncias de trabalho e de vida na organizagéo
L Oportunidade para o individuo satisfazer a grande variedade Trabalho, cresmmenlto pessoal,
Lippid, 1978 - . tarefas completas, sistemas
de necessidades pessoais
abertos
Ginzberg et Experiéncias de humanizagéo do trabalho sob dois aspectos: | Posto individual de trabalho e
al., 1979 reestruturacdo do emprego e grupos semiauténomos processo decisorio
N Melhoria da produtividade
Processo pelo qual uma organizagao tenta revelar o s oa -
; o e eficiéncia, assim como
Guest, 1979 potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-os em o
. . a autorrealizagao e
decisdes que afetam suas vidas no trabalho )
autogerenciamento
Esforcos voltados para a humanizagéo do trabalho,
Westley, . L R
1979 buscando solucionar problemas gerados pela prépria Pessoas, trabalho e organizagéo
natureza das organizagdes produtivas
Valorizagéo dos cargos
Werther e Esforgos para melhorar a qualidade de vida, procurando mediante andlise de elementos
Davis, 1983 | tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios organizacionais, ambientais e
comportamentais.
Nadler Maneira deﬂ pensar a respeito da}s pe§soas, participacéo Visao humanista no ambiente de
na resolucdo de problemas, enriquecimento do trabalho,
Lawler, 1983 ; - trabalho
melhoria no ambiente de trabalho
Belanger et Filosofia humanista aplicada por meio da introducéo de Mudanga e participagédo com foco
al., 1983 métodos participativos sociotécnico
Huse e. Preocupagéo com o Bem-Estar do trabalhador e com a o
Cummins, L o Valorizagéo dos cargos
1985 eficacia organizacional

Quadro 6 - Abordagens de qualidade de vida no trabalho
Fonte: Andrade (2016)

E possivel observar que ndo ha homogeneidade no conceito de QVT, conforme
resumido no quadro 6, isto pode ser atribuido a dinamicidade das relagbes que o permeiam,
quer seja pelo contexto econémico ou politico, quer seja internamente em consequéncia
das abordagens utilizadas na gestdo de pessoas dentro da organizagdao (SANT'ANNA;
MORAES, 1999).

Sampaio (2012) propaga a ideia de nao ter QVT como um conceito estatico, mas
como um guarda-chuva que dele escorrem as consequéncias praticas, que se associam
aos demais fatos relacionados a saude mental dos trabalhadores. A abordagem preceitua
em trés conceitos centrais, o do humanismo, bem como a humanizagdo do trabalho, e
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propostas de cogestdo ou participacdo nas decisdes, que proporcionem o bem-estar dos
individuos no ambiente organizacional.

Nas leituras sobre o tema é perceptivel a falta de uma definicdo homogénea sobre
QVT. Além de ndo haver um conceito Unico, ainda ocorre controvérsia no que tange a
qualidade de vida no trabalho e qualidade de vida, que, muitas vezes, sédo tratadas como
sinbnimos de qualidade total. Dessa forma, de acordo com o contexto que se delineia,
o0 termo vai se ajustando as necessidades instantaneas e perpetuando o desalinho do
conceito (REEVES; BEDNAR, 1994; SAMPAIO, 2012).

Varios autores brasileiros utilizaram o conceito da Escola Organizacional (WALTON,
1973) em sua pesquisa sobre a qualidade de vida no trabalho como, por exemplo, a autora
brasileira referenciada anteriormente, que o utilizou como uma das bases para a construgéo
de seus indicadores.

No modelo de Walton (1973), Escola Organizacional, em que o autor define como
ocorrem a satisfagcdo e o bem-estar do trabalhador ante ao trabalho que realiza. A énfase
deste modelo recai sobre a reducdo dos efeitos negativos do trabalho sobre a saude fisica
e a satisfagéo do trabalhador.

Entre as muitas abordagens descritas anteriormente, destacam-se duas que sao
de maior relevancia para esta pesquisa, o Modelo de Walton (1973) e a abordagem
biopsicossocial e organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1996).

O Modelo de Walton (1973) € um modelo pelo qual pode se moldar um instrumento
para avaliar a QVT. Tal estrutura justifica a ampla utilizacdo do modelo como base para
diversos estudos sobre o tema no contexto nacional.

O modelo proposto pelo autor, anteriormente nominado, compreende oito critérios,
que sdo: compensacédo justa e adequada, condicdes de trabalho, oportunidade de uso
e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento, integragdo social no
trabalho, constitucionalismo, trabalho e o espaco total da vida e relevancia social.

A abordagem biopsicossocial e organizacional (BPSO), quadro 7, foi desenvolvida
pela autora brasileira mais citada no cenario nacional, trata-se de Limongi-Franca, que
se destaca com a abordagem holistica do individuo, em suas condi¢des biologicas,
psicologicas, sociais e organizacionais e desta visdo nasceram as analises no contexto de
qualidade de vida no trabalho.

ESFERA BIOLOGICA ESFERA PSICOLOGICA ESFERA SOCIAL

Sono, alimentagéo e Autoconhecimento; Melhoria das condi¢bes de vida
atividade fisica; Métodos terapéuticos, espirituais | pessoal e familiar;

Intervencdes clinicas; e filosoficos; Desenvolvimento profissional e
Medicacao e vitaminas; Busca de convivéncia menos cultural;

Técnicas de distenséo e conflituosa com pares e grupos; Interacéo individuo e meio ambiente;
repouso; Compensacéo de frustragbes com | Revisao e redimensionamento das
Adequacéao do estilo de atividades de autorrealizagao; formas de organizacao de trabalho;
vida as necessidades Compreenséao dos simbolos e das | Investimento na autogestao da carreira
individuais. necessidades dos pares. e do sucesso profissional e pessoal.

Quadro 7 - Viséo Biopsicossocial

Fonte: Limongi-Franga; Zaima (2002).
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O quadro 7 resume as dimensdes do individuo. A dimensao bioldgica do ser, é a
que o individuo traz consigo, sua heranga genética, que determina suas caracteristicas
fisicas, bem como as adquiridas, as quais resultam do estilo de vida e habitos alimentares.
Nesta dimensdao, portanto, inclui-se 0 metabolismo, se leva uma vida ativa ou sedentaria
e a ergonomia, entre outros fatores os quais servem para ilustrar como a pessoa fortalece
ou, pelo contrario, promove a vulnerabilidade de seu organismo (LIMONGI-FRANCA;
RODRIGUES, 2012; LIMONGI-FRANGCA, 1996; LIPOWSKI, 1986).

A respeito da dimenséo psicologica estdo ligados os aspectos emocionais, de
afeto e os cognitivos, os que moldam a personalidade do ser humano e suas percepg¢des do
mundo, consequentemente a maneira que se portam diante dos fatos ocorridos (LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 2012; LIMONGI-FRANGCA, 1996; LIPOWSKI, 1986).

A dimenséo social extrapola o individuo e seu posicionamento abrange as formas
que esse se organizam em sociedade, seus relacionamentos familiares, culturais e meio
ambiente no qual esta inserido (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2012; LIMONGI-
FRANCA, 1996; LIPOWSKI, 1986).

Enquanto que na composicao da abordagem BPSO, a dimenséo organizacional é
o0 entrelacamento do ser com a organizacéo. E onde sao identificadas as a¢des do individuo
no ambiente de trabalho, a fim de correlacionar a qualidade de vida no trabalho (LIMONGI-
FRANCA; RODRIGUES, 2012; LIMONGI-FRANGCA, 1996; LIPOWSKI, 1986).

Para Limongi-Franga (2012) o corpo humano reage de forma integrada em todas
as suas dimensodes, quer seja na vida pessoal quer seja na empresa. Cada pessoa carrega
suas histérias ao longo da vida e por esta visdo é possivel entender o motivo pelo qual
reagem de forma diferente a uma mesma situacao.

O posicionamento da autora corrobora o que a Organizagcdo Mundial de Saude
(OMS) define como saude, para o ser humano, como algo além de auséncia de doenca,
mas como completo bem-estar, biolégico, psicologico e também social (OMS, 1946).

Entre as diversas abordagens utilizadas, tanto na esfera privada, quanto na publica
no proximo topico foram reunidos estudos realizados no municipio que € sede da Instituicao
pesquisada.

Estudos locais acerca de qualidade de vida no trabalho

Averiguando as pesquisas realizadas acerca do tema, buscou-se a respeito de
QVT no municipio onde esté localizada a sede da instituicdo estudada, a fim de observar
quais areas foram estudadas de modo a perceber as inquietagbes sobre o assunto
analisado nessas obras, no periodo de 2014 a 2018, excluidas as de cunho exclusivamente
bibliografico.

A opcéo por realizar a busca por meio do Google Académico justifica-se pela
abrangéncia da ferramenta, realizando além das pesquisas de publicacdes em periédicos,
também outras bases e repositérios institucionais.

Os descritores utilizados foram “QVT” OR “Qualidade de vida no trabalho” AND
“Porto Velho” OR “Rondénia” OR “Capital da Regido Norte”, com retorno da busca em 452
resultados. O primeiro filtro aplicado foi selecionar as pesquisas realizadas no municipio de
Porto Velho para, em seguida, identificar as que atendiam ao critério de excluséo, de nao
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ser somente pesquisas de cunho bibliografico.

O tema foi abordado em trabalhos de conclusdo de curso, eventos cientificos
locais e publicagdes em periodicos, tanto na esfera publica, quanto na privada.

Utilizando como base o modelo de Walton (1973) as pesquisas abordaram a
satisfacdo com a QVT em uma empresa que trabalha com campanhas politicas (FERRAZ
et al., 2014), em empresa de transporte publico (MARTINS et al., 2017), empresa do ramo
de restaurantes (SILVA; SILVA, 2014), servidores de empresas privadas, publicas e terceiro
setor (NERY; HELFENSTEIN, 2017).

Utilizando o Protocolo de Avaliagdo dos Riscos Psicossociais no trabalho
(PROART), em servidores federais de uma instituicdo de ensino (PACHECO; PASSOS DA
SILVA, 2018).

Preparacdo para aposentadoria, com servidores do judiciario (SANTOS;
BARBOSA; PINHEIRO, 2018) e também o desgaste e a sobrecarga de docentes de
enfermagem, foram objetos de um estudo qualitativo no municipio (GODINHO et al., 2015).

Destaca-se ainda pesquisa realizada em doutorado, fora do periodo contemplado
anteriormente, esta em 2019, com servidores do Tribunal de Contas do mesmo municipio,
abordando o bem-estar financeiro e a produtividade (OLIVEIRA, 2019).

Quando a QVT néo ocorre ou ocorre de maneira insatisfatéria, pode ser um dos
motivadores do absenteismo, prosseguindo a construcdo deste referencial, discorre-se
acerca dos conceitos a respeito do tema absenteismo e suas principais implica¢des para
as organizagoes.

CONCEITOS E CONTEXTOS ACERCA DO ABSENTEISMO

De acordo com o assunto discorrido anteriormente é possivel perceber que,
quando a pessoa descobre o0 que realmente a faz feliz, consegue agregar isso ao trabalho
e ganhar por isso. Entrando em estado de flow ndo ha sacrificio para realiza-lo, mas nem
sempre isso acontece. Neste topico sdo abordados os conceitos acerca do problema que
impede o desenvolvimento das atividades em qualquer tipo de organizagdo, o absenteismo.

Para iniciar, € bom entender a origem desse sofrimento que, por vezes, se vincula
ao trabalho, pode ser atribuido ao fato de historicamente ter sido atrelado ao sofrimento, ja
que a denominagao se originou do latim, da palavra tripallium, que era um instrumento de
tortura, e se perpetuou até a idade média, quando passou a ser entendido como aplicagédo
da forgca de cada um para desenvolver uma atividade. Entretanto, o sentimento permanece
atrelado e tido por muitos somente como uma forma de ganhar a vida e ndo de encontrar a
felicidade, consequentemente os prejuizos acabam aparecendo em forma de absenteismo.

Etimologicamente a palavra deriva do Latim in absentia ou se reporta também
a absenteismo, absentismo ou ainda ausentismo como termos que remontam a origem
francesa, que traduz o conceito de ndo estar presente no local de trabalho, quer seja fisica
quer seja mentalmente, de forma voluntaria ou ndo. Por definicdo é o tempo perdido pelo
servidor quando deveria estar laborando (BARBOSA et al., 2018). No contexto de gestéo,
esta auséncia é entendida como a falta ou o atraso ao comparecimento (FRANCA et al.,
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2002).

Varias s@o as modalidades que o absenteismo pode ser enquadrado, embora os
registros o categorizem, o fendbmeno merece cuidado interdisciplinar. O ndo comparecimento
é explicado ou justificado por documentos apresentados, que ndo necessariamente
correspondem a real situagdo do trabalhador, mas muitas sdo as variaveis que o
influenciaram a chegar ao afastamento. Cabe ao gestor gerenciar os afastamentos para
compreender de forma holistica a situacdo e tomar medidas preventivas, na tentativa de
minimizar o rastro de prejuizos que deixam, nao s6 o financeiro, mas também no custo
social além do impacto no clima organizacional (BRINER, 19986).

Ja de outro ponto de vista, pela lente dos trabalhadores, o absenteismo pode levar
a reducdo ou perda da capacidade de se relacionar, derivado da perda da identidade e
autoestima (SCHREUDER et al., 2010).

Pode-se considerar a auséncia como perda da capacidade de cumprir com seus
deveres (OIT, 1993). Contudo, as causas sdo inimeras.

No quadro 8 sdo apresentados os conceitos quanto aos tipos de absenteismo e os
respectivos autores que originaram os conceitos.

Tipos de absenteismo

Definicao

Autores

Voluntéario N&o comparece, nao justifica Quick e Lapertosa (1982)

Legal Ha previsdo em Lei que ampara a falta Quick e Lapertosa (1982)
Mais visivel, causa impacto financeiro imediato, | Meira (1982)

Por doenga é facil medir Kreitmaier; Rosa (2011)

Compulsério Fator alheio a sua vontade, decorrente de Araijo (2011)

punicdo por ato cometido anteriormente

Presenteismo

Presente fisicamente, mas sem condi¢des de

cumprir com suas obrigacdes satisfatoriamente.

Pode ser considerado furto, pois nédo trabalha
como esperado e influencia negativamente no
clima organizacional

Hemp (2004)
Laranjeira (2009)
Lima (2012)

Por patologia
profissional

Lesbes ou doencas que foram ocasionadas por
atividades laborais

Quick e Lapertosa (1982)

Quadro 8 - Categorizagéo de absenteismo

Fonte: Elaborado pela autora.

Das categorias apresentadas no quadro 8, de acordo com os autores citados o tipo

mais dificil de medir ainda é o presenteismo, diante da falsa impresséo que esta trabalhando
ao ocupar o posto de trabalho. Entre estes, o que gera maior impacto imediato sédo os
motivados por doengas, pois, além da auséncia, sobrecarrega os demais trabalhadores
que precisam assumir as atividades do faltoso.

Para efeitos de conceito de absenteismo, neste estudo, ancorado em
(BOCCIARELLI; D’AMBROGIO, 2014; MILKOVICH, G.T. BOUDREAU, 2000), entende-se
como absenteismo todas as auséncias justificadas ou injustificadas do ambiente laboral.

Além dos motivos mencionados anteriormente, o presenteismo pode ser
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qualificado como furto por parte do empregado, pois esta sendo remunerado para executar
atividades inerentes do cargo ocupado e a deixa de fazer de forma plena. Esta presente,
mas ndo apresenta a produtividade esperada, fato este influenciador negativo para o clima
organizacional e para o trabalhador a falsa impresséao de dever cumprido.

Com base em Baptista (2018), identificou-se 23 estudos relacionados no Brasil.
Dentre os publicados neste Pais, 8 foram pesquisas na area publica e resultaram em uma
abordagem geral acerca de todos os tipos de doencas. Comum entre aqueles trabalhos
e os afastamentos de maior duragédo séo os decorrentes de transtornos mentais; indice
apresentado na pesquisa realizada em uma empresa de petroleo, nos 3 anos que foi
estudada, 78,9% dos funcionarios tiveram algum tipo de afastamento. Destes, 3,3%
reincidentes (BAPTISTA, 2018; LEAO et al., 2015; OENNING; CARVALHO; LIMA, 2012;
PEDROSO DOS SANTOS et al., 2018; ZECHINATTI et al., 2012).

Outros oito estudos, dos selecionados por Baptista (2018) no mesmo sentido dos
anteriores, no setor privado, diferem os apontamentos para as causas motivadoras dos
afastamentos, em que foram encontrados mais casos de doencas fisicas, com destaque
para as osteomusculares, no lugar das mentais, que aparece em apenas um dos estudos,
e outro em uma companhia aérea que elenca o stress em 53% das ocorréncias no periodo
pesquisado (FONSECA et al, 2010; MAROTE; QUELUZ, 2016; QUICK; LAPERTOSA,
1982; RABACOW et al., 2014; ROBERTA et al., 2014).

As cinco pesquisas realizadas com trabalhadores da area da saude apresentadas
por aquele autor, mesclam entre maiores indicadores dos problemas que causam
afastamento. Dentre os problemas fisicos, se sobressaem os osteomusculares. Em uma
pesquisa realizada com trabalhadores de um hospital em Curitiba-PR, os transtornos
mentais foram motivadores de 53% dos afastamentos por quadros depressivos e 21% por
transtornos de ansiedade.

Estudo realizado com mais de 3 mil trabalhadores da grande S&o Paulo, durante
12 meses, funcionarios apresentaram transtorno mental, resultando, em média, 33,7 dias
de absenteismo e 76,5 dias com esforco extremo (FERREIRA; BRUSIQUESE, 2014;
FRANCA, 2014).

Dos estudos grafados na revisdo nao sistematica realizada por Baptista (2018)
e filtrados os publicados no Brasil, os resultados ora enumerados remetem a seguinte
analise: os trabalhadores do setor publico apresentam maiores problemas de desordem
mental. Por outro lado, os que desenvolvem atividades na area privada, apresentam
maiores problemas fisicos, o que leva a refletir se a estabilidade dos servidores publicos os
desmotiva e os adoece ou se a falta, no setor privado, faz com que os transtornos mentais
sejam mascarados por doencas de ordem fisica.

O Estudo Longitudinal de Saude do Adulto (ELSA), desde 2008, tem como objetivo
investigar as doengas cronicas, pois estas sdo a maior causa de mortalidade e morbidade,
elevando os gastos do SUS, que é responsavel por até 75% desses gastos, além de afetar
severamente a qualidade de vida dos brasileiros. Por mais de uma década vem estudando
e monitorando mais de 15 mil servidores, em 6 instituicbes de ensino superior (USP,
UFBA, UFES, UFMG e UFRGS) e de pesquisa (Fundag@o Oswaldo Cruz-RJ) no Brasil. Em
especial, sdo monitoradas as doencas cardiovasculares e diabetes, avaliando importantes
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fatores que causam doencas cronicas, entre outros, historia ocupacional e educacional,
condi¢cbes de vida, diferencgas sociais, relacdo com o trabalho, género e dieta alimentar.
Este é considerado o maior estudo na América Latina sobre o assunto (BRASIL, 2019).

Como ja descrito, ha varias formas de absenteismo, desde os legais, decorrentes
de legislacdes que permitem ao servidor faltar, até o simples atraso para chegar ao trabalho.
Mallada (2007) busca na sociologia elementos que contribuem para o entendimento do
fendmeno, e os entende como involuntario e voluntario. O primeiro amparado legalmente
quando o trabalhador continua recebendo normalmente e o segundo por motivadores
individuais, sem aquele amparo legal, o que significa ndo recebimento de salario e os
reflexos decorrentes, quando néo trabalha por motivo voluntario.

Tal qual em QVT, buscou-se pesquisas locais sobre o absenteismo. Neste sentido,
estudo realizado com servidores do Tribunal de Justica do Estado avaliou a efetividade
de um programa de educagéo financeira quanto ao nivel de absenteismo (FONSECA,
2018).

Comprovou-se a redugcdo do indice de absenteismo para os servidores que
participaram do programa de educacéo financeira desenvolvido. O autor destaca que os
instrutores ndo possuem em sua formacao de base a area financeira, o que néo foi ébice
para o desenvolvimento do programa, a capacitacdo por meio de cursos, workshops,
conferéncias e foruns aplicados a necessidade no ambiente de trabalho foi o que tornou
possivel a implementagdo do Programa de Educacéo Financeira.

No que tange ao assunto absenteismo e suas variaveis declaradas ou
subentendidas no contexto estudado, além da complexidade que extrapola o ambiente
organizacional, os fatores sociais e pessoais podem contribuir para os indices encontrados.

O contetdo do prdximo topico visa a esclarecer peculiaridades da Administracédo
Pudblica e suas amarras legais, levantando as dificuldades a respeito do absenteismo.

Administracao Publica e absenteismo

Entender os entraves da Administragédo Publica ajuda na compreensao do contexto
em que esta inserida a instituicdo estudada, onde todas as ac¢des ou politicas implantadas
necessitam obrigatoriamente da previsao legal. Os atos ditos discricionarios, ainda assim,
precisam ser pautados nos principios medulares que norteiam o servigo publico, ditados
pela Constituicdo Federal e demais legislagdes infraconstitucionais, inclusive as internas
da organiza¢do (BANDEIRA DE MELLO, 2006; DI PIETRO, 2012; MEIRELES, 2016).

Nesse contexto, a figura 6 traz as possiveis licengas ao servidor, conforme previsto
na Lei 8.112/90, art. 81, no Regime Juridico Unico (RJU), que contém também em seu bojo
aqueles que na teoria anteriormente descrita sdo chamados de absenteismo legal.
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A licenga concedida dentro de 60
dias do término da outra da mesma
espécie serd considerada como
prorrogagiio

I - por motivo de doenga
em pessoa da familia

VII - para desempenhio

de mandato classista

II - por motivo de afastamento
do conjuge ou companheiro

—{ I - para o servige militar

— TV - para atividade politica

VI - para tratar de
interesses particulares

8.112/90 Art.81

Lein* 9327, de 10,0297

Cada quinquénie de efetivo N
exercicio, por até 3 meses, V' - pana capacitagio
para participar de curso de '—J

capacitagio profissional
{Decreto n® 5. 707/ 2006

Figura 6 - Afastamentos previstos aos Técnicos Administrativos em Educacao

Fonte: Elaborada pela autora.

Na Lei, esses afastamentos sdo denominados concessdes, além dos representados
na figura 6, quando o servidor pode se afastar de suas atribuicbes sem prejuizo na
remuneragdo, a saber: um dia para doagdo de sangue; até dois dias para alistamento
ou recadastramento eleitoral; oito dias em caso de casamento, falecimento do cOnjuge,
companheiro, pais, madrasta ou padrasto, filhos, enteados, menor sob guarda ou tutela e
irmaos. O artigo n°102 traz, ainda, outros ndo ancorados no art. 97, que contam como se
efetivo exercicio fosse (BRASIL, 1990).

Desta Lei ainda decorrem os afastamentos denominados horario especial em casos
de: servidor portador de deficiéncia, ou que tenha conjuge ou filho portador de deficiéncia,
quando comprovada a necessidade por junta médica oficial, independentemente de
compensacgao de horario. Essa norma esta incluida na Lei n® 9.527, de 10 de dezembro
de 1997.

Nivelados os conceitos acerca do tema absenteismo destacam-se, a seguir,
consideracdes a respeito dos fatores motivacionais, pois s&o formas de engajar os
trabalhadores que podem contribuir para 0 bem-estar organizacional.

FATORES MOTIVACIONAIS

A motivacao faz parte da historia do desenvolvimento da gestédo nas organizagoes,
quando cada fase vai remodelando e ampliando a forma de ver as relagdes no ambiente de
trabalho para tirar o melhor proveito em busca da produtividade e satisfagdo para ambas
as partes.

De acordo com os estudos levantados por Baptista (2018) descritos anteriormente, no
setor publico os problemas de ordem mental sdo recorrentes, o que leva ao questionamento,
se a estabilidade é fator que desmotiva os servidores. Na sequéncia elencam-se alguns
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pontos que circundam o assunto.

Para Ferreira (2015) é impossivel importar do setor privado modelos para
implantacéo no servico publico, pois os servidores sdo promotores de cidadania e ndo se
confundem com o perfil de trabalhadores da iniciativa privada na forma de trabalho, sendo
distintos em toda estrutura. O autor considera que o modelo de gestdo é causador do
adoecimento dos servidores.

N&o é raro a administragdo ancorar seus estudos no que tange a comportamentos
em escolas da psicologia, por exemplo, da teoria comportamental tem-se a hierarquia das
necessidades de Maslow (2014), amplamente encontrada em estudos da administragéo.

Ha que se considerar a dificuldade de manter a satisfacdo com o ambiente de
trabalho. A volatilidade que chegou com as inovagbes em cada época e torna-se cada
vez mais dificil manter trabalhadores satisfeitos, por meio da hierarquia das necessidades,
entende-se ao realizar uma necessidade, busca-se a subsequente e, assim, sucessivamente
(MASLOW, 2012, 2014).

Para Maslow (2014) a base da piramide da hierarquia das necessidades é de
cunho fisioldgico, alimentagé@o, sono e sexo entre outras, sdo as que fazem o ser humano
sentir-se vivo para entdo avangar rumo ao topo da piramide.

Em segundo lugar a necessidade de seguranga, aquela que cada um precisa
para assegurar sua integridade ou de seus bens. Na sequéncia as necessidades sociais,
autoestima e de realizacdo pessoal que esta no topo da conhecida piramide. Segundo o
criador essas trés ultimas, consideradas de ordem superior, séo as que refletem de forma
mais incisiva nos ambientes de trabalho, pois sdo manifestadas de acordo com as relacdes
tidas no ambiente (MASLOW, 2014).

Maslow (2014) tinha os primeiros niveis da piramide como fatores extrinsecos,
pois s6 poderiam ser atendidos por fatores externos do individuo, enquanto que as outras
em dire¢@o ao topo as considerava como fatores intrinsecos ja que a satisfacdo dependia
das motivagdes individuais internas. A necessidade de autorrealizacdo € insaciavel, pois ao
atingir um, ja tera outro desejo na sequéncia (MASLOW, 2014; QUINN et al., 2003).

Na figura 7, é apresentada a classica representacédo piramidal, de acordo com a
hierarquia das necessidades, de Maslow.
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*Desejos de crescimento, desafio permanente para busca da
RE O exceléncia
*Desejo de ser reconhecido, busca pelo prestigio social e
ascendéncia
+Desejo de pertencimento, ser aceito, busca fazer
parte de grupos
* Desejo de protegdo para se livrar de
ameagas de origem externa, busca pela
propria e da familia
*Desejo fisico de atendimento as
condigdes essenciais para
sobrevivéncia, busca manter a
homeostase do organismo

Figura 7 - Hierarquia das necessidades
Fonte: Adaptado de Maslow (2014).

O classico desenho da piramide de Maslow, representado na figura 7, elenca as
necessidades a serem supridas em uma caminhada linear. Entende-se que ndo é possivel
avancar sem atender cada uma. Entretanto pode-se flutuar entre os niveis, caso se trate da
rotina e n@o em casos extremos.

Como ja anunciado anteriormente, a piramide apresentada é a classica. Entretanto
uma visdo pouco abordada é a que acrescenta mais um nivel no topo da piramide, o da
autotranscedéncia, a necessidade de ser. Maslow antes de morrer reconheceu que a terceira
forca, a psicologia humanista, ndo era o suficiente para explicar a complexidade humana.
A quarta forca que foi a base para o desenvolvimento da psicologia positiva e transpessoal,
assuntos abordados, até entdo, pela seara mistica, passou a ser fundamental para
assuntos como consciéncia e assuntos a respeito de transcendéncia como a necessidade
de transpassar a linearidade da hierarquia das necessidades basicas, mas um novo modo
de ver a singularidade do desenvolvimento individual (MASLOW, 1972, 2012, 2014).

Como o individuo decide se comportar e se relacionar para superar as barreiras é
0 que da o tom em seu desempenho e relacionamentos profissionais. A forma mais facil
de mensurar é por sua produtividade, para que seja boa é necessario ser condizente nas
areas da vida. Para tanto o desempenho individual pode ser alavancado pelo estado de
flow (CSIKSZENTMIHALYI, 1990) e colabora para isso a definicdo de metas, engajamento
total na atividade, a hipersensibilidade e consciéncia na atividade executada, aliada a
capacidade de desfrutar cada momento.

Outros tedricos despontaram na tematica acerca da motivagdo. Para McClelland
(1961) a motivacdo das necessidades adquiridas era vista sob trés outros aspectos: as
necessidades de realizacdo, de poder e de afiliacao e suas interferéncias no agir de cada
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pessoa.

DeHerzberg (1968) depreende-se ateoria dos dois fatores, higiénicos e motivacionais.
O fator higiénico faz parte da ordem interna do individuo, enquanto que o fator motivacional
corresponde ao que é externo ao individuo. Para o autor a maior motivagao se encontrava
no trabalho.

O trabalho tem cinco dimensdes essenciais, variedade da tarefa, significancia da
tarefa, autonomia e feedback que despertavam as caracteristicas intrinsecas da motivacéo
pelos trés estados psicoldgicos, o do valor do trabalho, da responsabilidade percebida
pelo trabalho realizado e os resultados obtidos. O que resulta em motivagéo interna para
o trabalho, satisfagdo geral com o trabalho, satisfagdo com a produtividade, capazes de
proporcionar baixo indice de absenteismo (HACKMAN; OLDHAM, 1975).

Acompanhando Hackman e Oldham, no mesmo sentido Thomas e Velthouse (1990)
nominam como o empoderamento, dividindo em quatro estados psicologicos: o significado,
a competéncia, a autodeterminacao e o impacto do papel do trabalho.

O empoderamento psicolégico (SPREITZER, 1992) em que o individuo molda
a situagdo pelos seus atos e tem autocontrole (BOWEN; LAWLER, 1992) fazendo a
autogestao, que envolve comprometimento, escolhas com foco na realizagéo dos objetivos,
agir para realizagéo dos objetivos escolhidos, monitorar-se para avaliar sua qualidade e
evolugao, para alavancar estados de motivacao intrinseca.

A teoria das pedras angulares de Thomas (2000) sustenta que uma série de
estratégias, as quais denomina pedras angulares, consiste em determinadas acbes que
quando tomadas desencadeiam as recompensas intrinsecas, agindo de forma integra e
conducente a cada uma, relevancia, autodeterminagéo, competéncia e impacto.

Criar um sistema pessoal € cada vez mais relevante diante das relagdes volateis
que se estabelecem no mundo corporativo. Para desenvolver valor pessoal e possuir
identidade prépria, o estabelecimento do planejamento pessoal na nova economia pode
ser um beneficio também no controle do estresse que pode advir dessas relagdes, que
exterminam as relacbes paternalistas e cobram um ambiente de trabalho produtivo ao
estabelecer sistemas de remuneracao e recompensas (QUINN et al., 2003).

O planejamento € também um grande aliado para combater um dos motivadores
de estresse: o tempo. Saber administra-lo € ter vantagem competitiva em uma era de
incontaveis informagdes que ndo param de chegar, assim € possivel equilibrar as demandas
e pressodes recebidas e ser mais produtivo (QUINN et al., 2003).

O descompasso entre metas pessoais e organizacionais, o tempo e a pressao
diuturna para vencer as demandas de todas as areas faz com que as pessoas colapsem e
adoecam. As doencas relacionadas a problemas mentais e transtornos de comportamento
crescem e tornam-se as mais incapacitantes. Entretanto, o chamado eustresse, ou seja,
0 estresse em pequena quantidade, suficiente para impulsionar a evolucéo, é capaz de
proporcionar a capacidade de encarar atividades com afinco de forma a vencé-las (GARCIA;
MIRALLES, 2018; LIMONGI-FRANCA, 2018; QUINN et al., 2003).

Ter clareza em suas metas propicia a cada uma das partes o direcionamento
necessario para reduzir o estresse e contornar o caminho critico em busca de maior
produtividade.
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O topico seguinte apresenta o percurso metodologico para a realizacdo desta
pesquisa.
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METODOLOGIA

Para transformar a realidade o que ha de mais eficiente, até o presente momento,
€ a investigacao cientifica e tecnologica, pois € capaz de gerar e testar conhecimentos
(CRESWELL, 2014).

Visando responder ao objetivo desta pesquisa, tracou-se um planejamento para
conducéo deste estudo dividido em trés partes: o delineamento do estudo, da amostra
e os instrumentos de coleta utilizados. E ainda neste capitulo sdo abordados os passos
adotados no que concerne a ética da pesquisa.

DELINEAMENTO DO ESTUDO

Partindo de um paradigma pos-positivista e de l6gica dedutiva, a filosofia adotada
segue os métodos de coleta e analise de dados de forma sequencial, com o intuito de
compreender a realidade estudada (CRESWELL, 2010; 2014).

Para Creswell (2010) essa abordagem parte de uma teoria existente, e por meio
desta se elabora um instrumento de coleta a ser aplicado a fim de confirmar ou refutar a
proposicao de pesquisa. Também no prisma das ciéncias sociais, parte do principio que
toda causa tem um efeito, tendo probabilidade de ocorrer ou néo.

Quanto ao método, a pesquisa € de cunho quantitativo, com o proposito de
descrever a percepcao dos servidores técnicos, a respeito da qualidade de vida e qualidade
de vida no trabalho (SAUNDERS; LEWIS; THORNHILL, 2016). De acordo com os autores,
a pesquisa descritiva busca identificar no campo estudado, o modelo teérico escolhido no
referencial eleito para o estudo.

Com vistas ao arcaboucgo teérico, para organizar o aporte epistemolégico foram
eleitas teorias organizacionais, a teoria das necessidades, do flow, do processo decisorio e
da filosofia japonesa ikigai.

O método utilizado é o quantitativo, o qual, na concepgéo trazida por Creswell
(2010) é o método que favorece a aplicabilidade quando ocorre a coleta dos dados, sem
emissao de juizo de valor, no ambiente dos participantes e, posteriormente, interpretadas
pelo pesquisador, o qual emite o relatério final.

De forma que é tido como um estudo transversal, pois analisa um fenémeno
especifico em determinado periodo (SAUNDERS; LEWIS; THORNHILL, 20186).

A estratégia utilizada é do tipo survey, aplicada aos profissionais da carreira de
Técnico Administrativo em Educacéo (TAE), de nivel operacional, intermediario e lideranga,
com instrumento de coleta enviado via e-mail.

A figura 8 representa graficamente o desenho da pesquisa quanto as abordagens
assumidas neste planejamento.
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Figura 8 - Cebola da pesquisa

Fonte: Elaborada pela autora, adaptado de SAUNDERS (2016).

O processo metodologico mostrado na figura 8 torna compreensivel a trajetéria
epistemologica adotada, bem como os procedimentos em cada fase. Apds esses passos
culmina com a escrita do relatério final para apresentar os resultados.

Anterior ao detalhamento dos objetivos e amostra estudada faz-se necessario o
atendimento a legislacao vigente ao que tange a ética em pesquisa com seres humanos.

ETICA EM PESQUISA COM SERES HUMANOS

No que concerne ao cumprimento da legislagédo para ética em pesquisa com seres
humanos, a saber, Resolugéo n° 466, de 12 de dezembro de 2012 e Resolugéo n° 510,
de 07 de abril de 2016, ambas do Conselho Nacional de Saude, em atendimento aos
critérios éticos e ao anonimato, a participa¢ao na pesquisa foi condicionada a concordancia
do servidor mediante leitura e aceitacdo do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), onde foram apresentados os esclarecimentos necessarios, conforme consta no
apéndice A.

A identificacdo nominal no formulario néo foi necessaria, pois se trata de uma
pesquisa de opinido, com participantes nao identificados, conforme preconiza o art. 1°, §
Unico, inciso | da Resolugéo n° 510, de 07 de abril de 2016 do Conselho Nacional de Saude.

Cabe informar que foram respeitadas todas as normas vigentes para a realizagao
de pesquisa com seres humanos, bem como foi aguardada a aprovagdo no Comité de Etica
em Pesquisa da Universidade Federal de Rondénia. O projeto foi aprovado com o parecer
sob o nimero 4.058.660, de 29 de maio de 2020.

Riscos da pesquisa

Por serem utilizados meios eletrénicos para a coleta de dados o possivel risco da
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pesquisa seria 0 de vazamento de dados, pois a coleta foi feita por meio virtual.

Considerando que a diretoria de Tecnologia da Informacdo age constantemente
para que sejam cumpridos os protocolos de seguranca foi utilizada a rede da propria
universidade.

Beneficios da pesquisa

Quanto aos beneficios para os respondentes, ao fornecer as respostas adequadas,
aformacao do perfil dos servidores ocupantes de cargos da carreira de Técnico Administrativo
em Educacao, poderd servir para consultas futuras a fim de subsidiar projetos em beneficio
da classe respondente da pesquisa.

Os dados apds coletados e compilados foram excluidos dos bancos de dados
digitais, sendo manipulados somente via softwares de estatistica, ou seja, de forma global
sem conter as respostas individuais fornecidas.

OBJETIVOS

Segundo Saunders, Lewis e Thornhill (2016) os objetivos de pesquisa sao criados
para tracar um perfil do objeto em estudo. Para que isto ocorra € requisito primordial a
clareza do fendbmeno a ser estudado, com a finalidade de elaborar o instrumento de coleta
para ir a campo posteriormente. Dessa maneira, averiguar se no campo de estudo ocorre
0 que encontrou na teoria acerca do assunto.

Como ja dito o objetivo geral é descrever a percepc¢éo dos servidores, da carreira
de Técnico Administrativo em Educagédo (TAE), de uma Instituicdo Federal de Ensino
Superior, localizada na Regido Norte do Brasil, em relagdo ao processo decisorio no que
tange a autogestdo para a qualidade de vida orientada por um propésito e sua influéncia na
autogestao para a qualidade de vida, consequentemente, na qualidade de vida no trabalho
e identificar o indice de absenteismo na instituicao.

Tendo como objetivos especificos: (1) tracar o perfil da autogestéo para a qualidade
de vida orientada por um propésito, dos servidores, por meio da auto avaliagéo; (2) descrever
a percepgao dos servidores em relagdo a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho; (3)
levantar o nivel de absenteismo da instituicdo (4) identificar se existe a necessidade de
desenvolvimento pessoal, de acordo com a responsabilidade e autenticidade no processo
decisorio da autogestéo da qualidade de vida no perfil tragado.

LOCAL, POPULAGCAO E AMOSTRA

A fim de conhecer pormenores da populacdo a ser abordada, foi realizada uma
pesquisa documental na instituicdo estudada, onde foram analisados o relatorio anual de
gestao 2018 e o Plano de Desenvolvimento Institucional.

Foi realizado também o levantamento, por meio da Diretoria de Gestéo de Pessoas
(DGP), dos afastamentos registrados no Subsistema Integrado de Atencédo a Saude do
Servidor (SIASS) entre os anos de 2014 e 2018, e os respectivos motivos.

De acordo com o relatério de gestdo da Instituicdo, o universo de servidores
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efetivos corresponde ao total de 1.279 servidores, distribuidos em 8 campi e mais a
administracéo central. A populagdo finita corresponde a 454 servidores ativos da carreira de
Técnico Administrativo em Educacao (TAE). Os servidores afastados, cedidos, bem como
0s que se encontram em lotacao proviséria em outro 6rgao foram excluidos da populacgéo.
A amostra foi probalistica aleatéria simples (AAS). O link foi disponibilizado para todos os
servidores ativos da carreira estudada, sendo o minimo de 143 respondentes conforme o
céalculo amostral (SILVA, 1997).

3 Z?pq N 4
~ (N-1)Ez+ Z2pq (4)

n

Onde:
n = tamanho da amostra

Z = o valor da distribuicdo normal padronizada, depende do nivel de significancia
dea

p = variabilidade positiva
g = variabilidade negativa
N = tamanho da populacéo

E = preciséo ou erro

Para realizar o calculo foi utilizado o software Microsoft Excel para obter o tamanho
minimo da amostra. Para a determinacdo do tamanho da amostra foram utilizados os
critérios de Silva (1997). O resultado € apresentado na tabela 1.

Nivel de Tamanho
- Populacao p Erro (E) % z n minimo da
confianca amostra
95% 454 0,05 3,00 1,96 139,50 143

Tabela 1 - Céalculo amostral

Fonte: Elaborada pela autora.

A partir de um nivel de confianga de 95% e margem de erro de 3%, encontrou-se

uma amostra minima de 143 do total de 454 individuos. Este calculo atende ao passo 7,

do framework para proposicao de escalas (CARNEIRO, 2019) o qual sera detalhado no
préximo topico.

A instituicdo tem uma estrutura robusta, hierarquizada e normatizada como requer

a legislacdo e normas delas decorrentes, o organograma exposto, figura 9, de forma

simplificada no Relatério de Gestao 2018, foi aprovado pelo Conselho de Administracéo
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(CONSAD) em 25 de setembro de 2013.

As decisdes deliberativas sdo tomadas de forma colegiada (LODAHL; GORDON,
1972; BEYER; LODAHL, 1976) nas respectivas instancias e dependem das aprovagbes
conforme regimentos e regulamentos de cada segmento, ja as demais decisbes séo
rotinizadas para atender a estrutura burocratica da IFES.
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Figura 9 - Organograma UNIR - Resolu¢do 111/CONSAD, de 25 de setembro de 2013
Fonte: UNIR (2019).
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NSTRUMENTO DE COLETA

Buscou-se em instrumentos de coleta validados elementos capazes de mensurar o
propésito de vida, a qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho a fim de averiguar
a percepgao dos individuos em relacdo a autogestdo para a qualidade de vida orientada
por um propésito e a percep¢ao da qualidade de vida no trabalho, para comparar ao perfil
encontrado com o nivel de absenteismo da instituicéo.

Dentre os diversos instrumentos validados para avaliar a tematica proposta, a
abordagem que se agrega além dos conceitos ja consolidados nestes instrumentos
que conectaram algumas visdes do individuo, para esta pesquisa integra-se também a
abordagem ikigai que é a razao para viver, o sentido da vida, selecionou-se o questionario
que avalia o sentido da vida, o PIL-teste (NOBRE, 2016).

O Organizational Environment (OE-23) (AHRENS, 2016), assim como outros
instrumentos descritos no referencial, tem base em Walton (1973) e congrega dominios
que possibilitam mensurar qualidade de vida, qualidade de vida no trabalho e clima
organizacional, trazendo em uUnico instrumento uma viséo holistica do trabalhador.

Baseado nos critérios elaborados por Carneiro (2019), foram definidos, entre os
instrumentos selecionados os de maior sinergia com os objetivos da pesquisa. O quadro 9
revela a concepcao adotada pelo autor para construgéo do framework para proposicéo de

escalas.

PERSPECTIVA
TEORICA

PERSPECTIVA
SEMANTICA

PERSPECTIVA
OPERACIONAL

PERSPECTIVA ANALITICA
E
EVIDENCIONAL

Bases tedricas e
construgéo da escala

Ajustes semanticos na
escala

Aplicagao da escala e
coleta de dados

Anélise e evidenciagao
estatistica

1-Especificacao do
dominio do contetido
(Churchill, 1979;
Gerbing & Anderson,
1988; Netemeyer et al.,
2003) e definicdo do
construto (DeVellis,
1991; Spector, 1992;
Netemeyer et al.,2003);

4 - Avaliagéo
qualitativa dos itens

da escala-Reviséo por
especialistas (DeVellis,
1992; Netemeyer et al.,
2003);

7 - Definicdo de amostra
minima para estudo
(Ringle et al., 2014);

11 - Avaliagéo de
dimensionalidade (Churchill,
1979; Gerbing & Anderson,
1988; DeVellis, 1991;
Spector, 1992; Netemeyer et
al., 2003, Hair et al., 2017);

2 - Geracéao dos itensda
escala (Churchill, 1979;
Gerbing & Anderson,
1988; DeVellis, 1991;
Spector, 1992;
Netemeyer, Bearden &
Sharma, 2003);

5 - Analise da revisao
dos especialistas
(DeVellis, 1991);

8 - Teste Piloto (Spector
1992);

12-Avaliacéo da
confiabilidade (Churchill,
1979; Gerbing & Anderson,
1988; DeVellis, 1991;
Spector, 1992; Netemeyer et
al., 20083,

Hair et al., 2017);
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3 - Escolha da forma de
mensuragao da escala
(DeVellis, 1991;
Spector, 1992;
Netemeyer et al.,2003);

6 - Tradugéo e back-
translation do
questionario (Pietro,
1992; Beaton,
Bombardier, Guillemin &
Ferraz, 2000; Slavec &
Drnovesek, 2012);

9 - Coleta de dados e
amostragem;

10 — Preparagao dos
dados para analise
multivariada;

13 - Avaliacdo da validade do
construto (Churchill, 1979;
Gerbing &

Anderson, 1988; DeVellis,
1991; Spector, 1992;
Netemeyer et al., 2003, Hair
etal, 2017).

Quadro 9 - Framework para proposi¢cao de escalas

Fonte: Carneiro, 2019

O framework para proposicdo de escalas (CARNEIRO, 2019) da sustentacao
a elaboracé@o do instrumento de coleta utilizado, pois apesar de partir de instrumentos
existentes foram necessarias adaptagdes para alinhar ao escopo da pesquisa, bem como
a uniformizacao das escalas, baseado no passo 3, entre os instrumentos selecionados, de
forma que ndo deixasse os respondentes confusos em meio a diferentes escalas.

Os passos 1 e 2 contemplam a especificacao de dominios e a geragao dos itens da
escala, como mencionado anteriormente, o ponto de partida foram os construtos existentes
desenvolvidos por Crumbaugh e Maholich (1964), validado no Brasil por Nobre (2016) e o
OE-23 desenvolvido por Ahrens (2016). Entretanto fizeram-se necessarias adaptagdes, o
que requer a validacdo do novo instrumento.

O instrumento de coleta utilizado para avaliar QVT foi adaptado do instrumento
desenvolvido por Ahrens (2016), que propde uma ferramenta para analisar o ambiente
organizacional com enfoque na QV, QVT e clima organizacional, que converge com
a abordagem em avaliar QVS e QVT. Por fim, para fazer um link com a qualidade de
vida orientada por um propésito, foi utilizado o PlL-teste, que aborda o sentido da vida,
conciliando com a abordagem da filosofia ikigai.

ApOs a adaptagao nos instrumentos selecionados, foram encaminhados para
avaliacéo, por especialistas, passo 4, a saber, 3 doutores em administracéo, 2 professoras
de portugués, 1 estatistico e ainda 1 técnico do grupo em estudo, que também possui
formacdo em administragdo, a fim de identificar possiveis incongruéncias também no
quesito legalidade com a carreira a qual pertencem os individuos em estudo. As andlises
séo descritas no quadro 10.

CRITICAS

1. Palavra versus néo estéa grafada em italico

2. Definir uma escala Unica para o novo instrumento

3. Todas alternativas devem ser assertivas

4. Ultima questao no construto “em relacdo a imagem que a instituicao
tem perante a comunidade” esta redundante com a primeira do mesmo
bloco

ESP. AREA

1 Administracéo

2 Administragdo | Sem criticas
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1. Quantidade de paginas no formulério assusta os respondentes,

3 Administracdo | agrupar as questdes.
2. Tirar o TCLE da pégina inicial, fazer um convite
Administragdo | Sem criticas
Estatistica Sem criticas
R 1. Mantém coesao com instrumento original
6 Portugués 2. Mantém clareza nas afirmativas
7 Portugués 1. Mantém coesao com instrumento original

2. Mantém clareza nas afirmativas

Quadro 10 - Analise dos especialistas

Fonte: Elaborado pela autora.

Cumprindo o proposto por Carneiro (2019), passo 5, procedeu-se a analise da
revisdo dos especialistas. Além da corregcdo gramatical, foi eliminada uma assertiva por

ser redundante.

Quanto a forma, foi alterada a disposi¢éo na plataforma Google forms. Inicialmente
cada dimensdo aparecia em uma pagina, totalizando 25 paginas, que foi julgado como
negativo, pois presumia um tempo maior que o indicado para responder. Para minimizar
o impacto, foi alterado o modelo proposto para apresentacdo das assertivas em linhas de
acordo com as dimensdes avaliadas.

A autora decidiu acrescentar uma foto' da instituicdo no cabecalho, representado na
figura 10 com o objetivo de obter um layout mais atrativo aos respondentes, com o reforco
da ligacéo destes com o objeto de estudo desta pesquisa.

1. Foto do prédio que abriga a administragéo central. Imagem da internet.
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B AUTOGESTAO PARA A QUALIDAD O o ®

Perguntas  Respostas

Segdo 1de 25

AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE | <

B QvsxaQvT e o @ B

Perguntas  Respostas

Secdo1deS

AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE E

Figura 10 - Alteragao do layout no formulario

Fonte: Elaborada pela autora.

Considerando a necessidade de grafar em italico as palavras estrangeiras e a
impossibilidade de formatagcdo somente nesta palavra do titulo na parte inicial do Google
forms, titulo do formulario, a palavra versus foi substituida pelo sinal de multiplicagéo para
preservar o sentido da frase e concomitantemente a corre¢gdo metodologica.

A Escala de Avaliacdo do Ambiente Organizacional, Organizational Environment
(OE23) foi desenvolvido por Ahrens (2016), como produto da dissertacdo de mestrado,
que engloba em Unico instrumento variaveis para avaliar a percepc¢ao sobre a qualidade
de vida, qualidade de vida no trabalho e clima organizacional. Na sequéncia explana-se
o instrumento original, o OE-23, quadro 10, e as adaptacbes para adequacao ao servico
publico e aos objetivos propostos para este estudo. Alteragdes s6 na forma e ndo no sentido.

Além das alteragdes individuais que constam no quadro 10, para adequar a utilizagdo
da escala Likert, todas as perguntas foram convertidas em afirmativas.
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DOMINIO

FATORES

PERGUNTAS

ADAPTACAO

OBSERVAGOES

EM RELAGAO A

RESPONSABILIDADE

Responsabilidade

1.1 Em relagdo a
responsabilidade lhe conferida
(responsabilidade de trabalho)
como vocése sente?

Estou satisfeito com as
responsabilidades que
me atribuem

Sem alteragdes

1.2 Vocé esta satisfeito com
a autonomia (oportunidade

Estou satisfeito com a
autonomia (oportunidade

Sem alteragdes

FUNCIONAL Autonomia de tomar decisdes) em seu de tomar decisdes) no
trabalho? meu trabalho.
1.3 Em relagéo ao seu Estou plenamente Substituicdo de
Comprometimento comprometimento com a comprometido com meu empresa por
empresa, como vocé se sente? | trabalho. instituicao
2.1 O quanto vocé esta
satisfeito com as recompensas . = .
Recompensa N Excluir Na&o se aplica
e a participagdo em resultados
que vocé recebe da empresa?
2.2 O quanto vocé esta
satisfeito com as promocdes
Carga Horaria de cargos e/ou crescimento Excluir
profissional (plano de carreira)
que a empresa oferece?
N i Estou satisfeito com -
2.3 O quanto vocé esta satisfeito . ~ Alterado beneficios
= - . minha remuneragéo . .
Remuneragéo com sua remuneragéo (Salario . L . para incentivos/
. L (Salario mais incentivos/ e
mais beneficios)? o gratificagbes
Em relaggo a gratificagées).
compensagao justa 2.4 O quanto vocé esta satisfeito | Estou satisfeito com os
com os beneficios (alimentagdo, | beneficios existentes Substituicao de
Beneficios transporte, assisténcia médica, (alimentacdo, assisténcia | empresa por

odontoldgica) que a empresa
oferece?

médica, odontolégica,
etc.).

instituicéo

Carga Horaria

2.5 O quanto vocé esta satisfeito
com sua jornada de trabalho
semanal (quantidade de horas
trabalhadas)?

Estou satisfeito com

a jornada de trabalho
semanal (quantidade de
horas trabalhadas).

Sem alteragdes

Politica Salarial

2.6 O Quanto vocé esta
satisfeito com a politica
salarial (valores pagos aos
funcionarios)?

Excluir

Em relagao a interacéo

social

Relacionamento

3.1 O quanto vocé esta satisfeito
com suas relagcdes pessoais
(amigos, colegas) na empresa?

Estou satisfeito com
suas relagdes pessoais
(amigos, colegas) na
empresa.

Relagédo
Interpessoal

3.2 Em relagdo ao seu
relacionamento com colegas e
chefes no seu trabalho, como
vocé se sente?

Estou satisfeito com

o relacionamento
profissional entre os
colegas no seu trabalho.

Estou satisfeito

em relacé@o ao
relacionamento com meu
chefe.

Dividida em duas
perguntas a fim
de individualizar
a percepgéo de
relacionamentos
entre chefias e
colegas
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Trabalho em equipe

3.3 Em relagdo ao trabalho em
equipe na sua empresa, como
vocé se sente?

No meu setor
desenvolvemos um bom
trabalho em equipe.

Substituido
empresa por setor.

Interacéo

3.4 O quanto vocé esta satisfeito
com interagéo entre vocé, seus
colegas e seus chefes?

Estou satisfeito com
a interagéo que tenho
com meus colegas de
trabalho.

Estou satisfeito com a
interacdo que tenho com
meus chefes.

Dividida em duas
perguntas a fim
de individualizar
a percepgéao de
relacionamentos
entre chefias e
colegas

Relagéo Social

3.5 Em relagéo a discriminagéo
(social, racial, religiosa, sexual,

etc.) no seu trabalho como vocé
se sente?

Sinto muita discriminacao
em meu ambiente de
trabalho (social, racial,
religiosa, sexual, etc.).

Sem alteragdes

3.6 O quanto vocé esta satisfeito

Quando tenho algum
problema para resolver,

Suporte com a valorizagdo e suporte que | fico satisfeito com a Sem alteragbes
a direcéo oferece a vocé? valorizagéo e o suporte
que recebo da chefia.
Imagem da O quanto vocé esta satisfeito Estou satisfeito com a Substituicéo de
- gresa com a imagem que a empresa imagem que a instituicdo | empresa por
P tem? tem. instituicdo
4.2 Em relagdo a identificar- Me identifico com a I
= P = Substituigéo de
! se com a empresa (relagéo instituicéo (relacéo
Identidade - empresa por
trabalho, produtos, politicas, trabalho, produtos, e
N o instituicdo
etc.) como vocé se sente? politicas, etc.).
EM RELACAO 4.3 Em relagdo ao orgulho de Me sinto orgulhoso Substituigéo de
A IMAGEM Orgulho trabalhar na empresa, como de fazer parte desta empresa por
INSTITUCIONAL vocé se sente? instituicéo. instituicdo
- 4.4 O quanto vocé esta satisfeito Estou Satls.f.e ito com & Substituigéo de
Responsabilidade o responsabilidade que a
com a responsabilidade da A empresa por
empresa S instituicdo tem com os s
empresa com os funcionarios? . instituicdo
servidores.
- 4.5 Voo esté satisfeito coma | /\InStituicdo desempenha | o i de
Responsabilidade . um papel muito
. imagem que esta empresa tem . empresa por
comunidade . importante para a g
perante a comunidade? : instituicdo
comunidade.
5.1 O quanto vocé esta satisfeito Sinto que a chefia Substituigéo de
Valorizacdo Pessoal | com a valorizagéo pessoal da valorizqa meu trabalho empresa por
Em relacéo a empresa a vocé? ’ instituicdo

valorizagao pessoal

Reconhecimento

5.2 O quanto vocé esta satisfeito
com o reconhecimento pessoal
que a empresa faz a vocé?

Estou muito satisfeito
com o reconhecimento
pessoal que recebo.

Substituicéo de
empresa por
instituicéo
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EM RELAGAO A

OPORTUNIDADE DE

CRESCIMENTO

Oportunidade de
Crescimento

6.1 Como vocé se sente com
relagdo a oportunidade de
crescimento oferecida pela
empresa?

Estou satisfeito com
as oportunidades
proporcionadas pelo
Plano de Cargos e
Carreira dos Técnicos
Administrativos em
Educacao (PCCTAE).

Substituicdo
para adequar a
legislagéo vigente

Incentivos
Profissionais

6.2 Em relagéo aos incentivos
profissionais (cursos, estudos,
treinamentos, etc.) como vocé
se sente?

Os incentivos de
capacitagao e
qualificacdo (cursos,
estudos, treinamentos,
etc.) sdo muito bons.

Alterada de
profissionais para
capacitagao e
qualificacdo para
se adequar a
legislagéo

Desafios

6.3 Vocé esta satisfeito com
os desafios (oportunidades)
oferecidos pela empresa?

Os desafios
(oportunidades) que
tenho na instituigéo, séo
adequadas as minhas
capacidades.

Substituicao de
empresa por
instituicéo

EM RELAGCAO A

Comunicagao

7.1 Como vocé se sente com
relagdo a comunicagdo que

A comunicagédo na
instituicéo ocorre de
forma adequada (clara/

Substitui¢éo de
empresa por

ocorre na empresa? ; instituicdo
P direta). ¢
7.2 Em relagéo ao fluxo das Estou satisfeito em
. ~ informagées (forma que ocorre relagdo ao fluxo das .
Fluxo informagées Excluir

a comunicag@o) como vocé se
sente?

informagdes (forma que
ocorre a comunicacao).

Conhecimento

7.3 Quanto vocé esté satisfeito
com o conhecimento das

Estou satisfeito com o
conhecimento (nivel) das

Substituicdo de
empresa por

COMUNICAGAO informagao informag6es passadas pela informag6es passadas instituicio
ORGANIZACIONAL empresa? pela instituicéo. ¢
A . . Estou satisfeito com
7.4 Quanto voceé esta satisfeito
o retorno sobre o
com o retorno sobre o seu -
Feedback . seu desempenho (ter Sem alteragées
desempenho (ter conhecimento .
conhecimento do seu
do seu desempenho)?
desempenho).
A et b oo Estou satisfeito com
) 7.5 Quanto vocé esta satisfeito - .
Oportunidade de . a minha capacidade <
. ~ com a sua capacidade em Sem alteragdes
informagées : ~ em aprender novas
aprender novas informagbes? ) -
informagdes.
. 8.1 O quanto voceé esté satisfeito | Meu trabalho ndo tem
Influéncia do [P NPT . -
trabalho com a influéncia do trabalho influéncia sobre minha Sem alteragdes

EM RELAGAO AO

TRABALHO E VIDA

sobre sua vida/rotina familiar?

vida/rotina familiar.

Impacto do trabalho

8.2 O quanto vocé esta satisfeito
com o impacto de trabalho
sobre sua vida/lazer?

E comum levar trabalho
para casa, prejudicando
minhas horas de lazer.

Sem alteragdes

Percepgéo do
trabalho

8.3 O quanto vocé esta
satisfeito com o seu horério de
trabalho, rotina de trabalho e de
descanso?

Estou satisfeito com o
meu horario de trabalho.
(horario de entrada/saida
e intervalo para refei¢éo).

Alterado texto,
sem alteracéo no
sentido
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EM RELACAO A
CONDIGOES DE
TRABALHO

Condigdes de
trabalho

9.1 Em relagéo as condi¢des de
trabalho (quantidade de horas
trabalhadas, quantidade de
trabalho, tecnologias oferecidas,
etc.) como vocé se sente?

As condicdes de trabalho
(quantidade de horas
trabalhadas, quantidade
de trabalho, tecnologias
oferecidas, etc.) séo
adequadas para o que
preciso fazer.

Sem alteragdes

Ambiente fisico

9.2 O quanto vocé esta
satisfeito como ambiente fisico
de trabalho (clima, barulho,
polui¢éo, contaminagéo)?

Estou satisfeito como
ambiente fisico de
trabalho (clima, barulho,
polui¢éo, contaminagéo).

Sem alteragdes

Seguranca fisica

9.3 O quanto vocé esta satisfeito
com os equipamentos de
seguranga (protecdo individual —
EPI e protecéo coletiva — EPC)
disponibilizados pela empresa?

Estou satisfeito com

0s equipamentos de
seguranga (protecao
individual — EPl e
protecéo coletiva — EPC)
disponibilizados pela
instituicéo.

Substituigéo de
empresa por
instituicdo

9.4 Em relagédo a limpeza da

Estou satisfeito em

Substituigéo de

Limpeza empresa, quanto vocé esta relagdo a limpeza da empresa por
satisfeito? instituicéo. instituicdo
9.5 Em relacéo a sua dor, Tenho muitas dores,
Dor/Desconforto/ h . -
Fadiga desconforto e/ou fadiga desconforto e/ou fadiga Sem alteragoes
9 (cansago) como vocé se sente? | (cansago).
9.6 Em relagdo ao seu sono e Sinto gue durmo o
Sono/Repouso : N suficiente. Acordo Sem alteragdes

repouso como vocé se sente?

disposto e renovado.

EM RELAGCAO A

RELAGAO SINDICAL

10.1 O quanto vocé esta

Relacéo Sindical satisfeito com o sindicato de sua | -- Excluir
categoria?
10.2 Em relagéo as atividades
- realizadas pela empresa,
Empresa x sindicato | ;. N .
sindicato e funcionarios a favor - Excluir

x funcionarios

da sua categoria, como vocé se
sente?

EM RELAGAO A
VALORIZAGAO
PROFISSIONAL

11.1 O quanto vocé esta
satisfeito com o incentivo a

Estou satisfeito com o
incentivo a participacdo

Substituicao de

Participagdo participacdo das atividades da nas atividades da gmprgse} por
Lo instituicédo
empresa? instituicéo.
11.2 Em relagéo a valorizagao . .
s e Sinto que valorizam
Criatividade de sua criatividade o quanto ) o
R P minha criatividade.
voceé estéa satisfeito?
11.3 Como vocé se sente com . T
= s . Tenho autonomia para Substituicao de
Tomadas de relacdo a autonomia dada pela o .
s N tomar decisdes na minha | empresa por
deciséo empresa para vocé tomar as

decisbes?

rotina de trabalho.

instituicéo

Repercusséao de
ideias

11.4 Em relagé&o a repercussao
das ideias (utilizagdo de suas
ideias) quanto vocé se sente?

Sinto que minhas ideias
(utilizac&o de suas ideias)
sdo bem recebidas pela
chefia.

Sem alteragdes
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12.1 Como vocé se sente com

Sinto que posso contar
com a assisténcia

Substituigéo de

Assisténcia relacdo a assisténcia dada pela | proporcionada pela
) R empresa por
funcional empresa a um problema que instituicdo quando e
N instituicdo
vocé enfrenta? enfrento algum problema
pessoal.
EM RELACAO A 12.2 Em relacéo a assisténcia
ASSISTENCIA Assisténcia educacional (Cursos,
FUNCIONAL X Treinamentos, Faculdade) -- Excluir
educacional .
oferecida pela empresa, como
vocé se sente?
12.3 Quanto vocé esta satisfeito | Estou satisfeito com I
N A = » A Substituigéo de
T | com relacéo a assisténcia de relacdo a assisténcia de
Assisténcia saude e . e empresa por
saude fisica ou mental oferecida | salde fisica ou mental o
. S o instituicéo
pela empresa? oferecida pela institui¢éo.
13.1 Vocé esté satisfeito com Estou mqto satlsfelfto I
) com a minha capacidade | Substituicdo de
. a sua capacidade de executar
Capacidades L de executar a tarefa/ empresa por
a tarefa/trabalho/atividade da L o
trabalho/atividade na instituicdo
empresa? e
institui¢ao.
EM RELAGAO Identidade com a 13.2 Vocé esté satisfeito coma | Sinto que meu trabalho/
A CAPACIDADE tarefa importancia da tarefa/trabalho/ tarefa/atividade é muito Sem alteragoes
FUNCIONAL atividade que vocé faz? importante.

Polivaléncia

13.3 Em relagéo a polivaléncia
(possibilidade de desempenhar
varias tarefas e trabalhos) no

trabalho, como vocé se sente?

Me sinto polivalente
(possibilidade de
desempenhar varias
tarefas e trabalhos),
dentro da minha érea.

Sem alteragdes

EM RELAGCAO A
ORGANIZAGAO DA
TAREFA

Organizagéo do
trabalho

14.1 Como vocé se sente
com relagéo a organizagédo
do trabalho executado pela
empresa?

Estou satisfeito com

a organizagéo do
trabalho executado pela
instituicéo.

Substituicao de
empresa por
instituicéo

Métodos de trabalho

14.2 Quanto aos métodos
de trabalhos realizados pela
empresa, como vocé se sente?

Sinto que os métodos
de trabalhos realizados
pela instituicdo sao
adequados.

Substituicao de
empresa por
instituicdo

Ritmo de trabalho

14.3 Em relac&o ao ritmo de
trabalho (forma de execugéo)
executado pela empresa como
vocé se sente?

Em relag&o ao ritmo
de trabalho (forma de
execucdo) executado
pela instituicdo me
sinto totalmente
sobrecarregado.

Substituicao de
empresa por
instituicéo

EM RELAGAO AO
CONSTITUCIO-
NALISMO

Constitucionalismo

15.1 O quanto vocé esta
satisfeito com a empresa por
ela respeitar os direitos do
trabalhador?

Estou muito satisfeito

por trabalhar em uma
instituicdo que respeita os
direitos dos servidores.

Substituicdo de
empresa por
instituicéo

15.2 O quanto vocé esta

Estou satisfeito com as

Regras satisfeito com as normas e normas e regras do meu Sem alteragbes
regras do seu trabalho? trabalho.
N . A estrutura ofereci
15.3 O quanto vocé esta estrutu a'o e~ec da
satisfeito com a estrutura para a realizagao do meu
Estruturas trabalho esta adequada Sem alteragdes

oferecida para a realizag@o do
seu trabalho?

as necessidades para
realiza-lo.
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EM RELAGCAO A
SAUDE

16.1 Em relacéo a sua satde

Em relagdo a satde de

Saude Geral de um modo geral, como vocé um modo geral, me sinto | Sem alteragdes
se sente? muito bem.
= - Em relagdo a minha
16.2 Em relagdo a sua vitalidade | .~ . o
- L N vitalidade (energia, vida) -
Vitalidade (energia, vida) como vocé se Sem alteragdes

sente?

me sinto totalmente
disposto.

Saude fisica e
mental

16.3 Como vocé se sente com
relagdo a sua saude fisica e
mental?

Com relagéo a minha
saude fisica e mental, me
sinto muito bem.

Sem alteragées

Dependéncia de
medicamentos

16.4 Em relagéo a sua
dependéncia de medicamentos,
como vocé se sente?

Tomo medicamentos de
uso continuo, dependo

deles para o meu bem-

estar.

Sem alteragdes

EM RELACAO AO
EMOCIONAL E AO
PSICOLOGICO

17.1 Como vocé se sente com

Em relagdo ao meu

Emocional e < . emocional e psicolégico, ~
o relacdo ao seu emocional e ) . Sem alteragcoes
Psicolégico AP estou me sentindo muito
psicologico?
bem.
17.2 Com relagéo a sua Me sinto muito satisfeito
Autoestima autoestima como vocé se com relagédo a minha Sem alteragdes
sente? autoestima.
N 17.3 Como vocé se sente com Sinto que estou sempre -
Motivagao Sem alteragdes

relagdo a sua motivagéo?

motivado.

Sentimentos
Positivos

17.4 Em relagao aos seus
sentimentos positivos como
vocé se sente?

Me sinto confiante,
com pensamentos e
sentimentos positivos.

Sem alteracdes

EM RELAGAO A
ESPIRITUALIDADE

Aspectos espirituais

18.1 Em relagéo as suas
crengas espirituais como vocé
se sente?

Sinto que as minhas
crencgas espirituais me
fortalecem, sdo muito
importantes para mim.

Sem alteracdes

Religido

18.2 Como vocé se sente com
relagéo a sua religido?

Me sinto muito bem
participando de um grupo
(igreja, grupo de estudo,
seita, religido, etc.). Acho
necessario para meu
bem-estar.

Alterada religiao
por espiritualidade

Crengas pessoais

18.3 Com relagéo as crengas
pessoais dando sentido a sua
vida como vocé se sente?

Sinto que as crencas
pessoais dao sentido a
minha vida.

Sem alteragdes
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EM RELAGCAO A

19.1 Como vocé se sente

Estou satisfeito com a

Substituigéo de

Conflito com relagdo a resolugdo dos forma de resolucéo dos empresa por
conflitos na sua empresa? conflitos na instituicdo. instituicdo
N Estou muito satisfeito
19.2 Como vocé se sente em =
= . em relacéo a clareza
relacdo a clareza organizacional R
Clareza organizacional (clareza

organizacional

(clareza das metas, objetivos
e atividades a serem
desenvolvidas)?

das metas, objetivos
e atividades a serem
desenvolvidas).

Sem alteragbes

19.3 Como vocé se sente com

Estou satisfeito em
relacdo a lideranca do

Alterada empresa

LIDERANGCA Lideranga S : por nucleo,
relacdo a lideran¢a da empresa? | meu nucleo/campus.
) campus
(chefias).
19.4 Como vocé se sente Sinto muita confianga/
= R Alterada empresa
com relagdo ao suporte apoio no suporte que |
Suporte . . . " por nucleo,
(apoio) fornecido pelo lider da recebo do meu lider
, campus
empresa? (ntcleo/campus).
A Estou satisfeito em
19.5 Como vocé se sente com PN R
= s . com relacéo a cultura Substituigao de
Cultura relagcdo a cultura organizacional o
o organizacional (valores, empresa por
Organizacional (valores, costumes e crengas) o
costumes e crengas) da instituicdo
da sua empresa? PR
instituicao.
20.1 Em relag&o ao transporte
N . (casa - trabalho e trabalho - .
Em relagéo a logistica Transporte ) -- Excluir
casa) oferecido pela empresa
como vocé se sente?
A Estou muito feliz
21.1 Como vocé se sente com ~ .
oA s A . com relac@o a minha
Convivéncia relagéo a convivéncia familiar S . <
- L ’ convivéncia familiar Sem alteragdes
Familiar (convivéncia com marido/ P )
) (conjugeffilhos ou
esposa/filhos)?
enteados).
= - Estou muito satisfeito
- 21.2 Em relacg&o as suas férias ) . <
_ Férias/Lazer N N com minhas atividades de | Sem alteragées
EM RELACAO AO e lazer como vocé se sente? lazer/iérias.
AMBIENTE FAMILIAR
21.3 Como vocé se sente com Gosto muito da minha
’ . relaca i ial (nivel i ial (nivel ial, ~
Vida Social elagdo a sua vida social (nive vida social (nivel socia Sem alteragdes

social, convivio social, nivel
cultural)?

convivio social, nivel
cultural).

Atividade fisica

21.4 Como vocé se sente
com relagéo a sua pratica de
atividade fisica?

Pratico atividade fisica
regularmente.

Sem alteragdes

EM RELAGAO
A SEGURANGA
EMPREGO

Situagéo financeira

22.1 Como vocé se sente
com relag¢éo a sua situagao
financeira atual?

Me sinto totalmente
equilibrado
financeiramente.

Sem alteragdes

Estabilidade
emprego

22.2 Em relagéo a estabilidade
de emprego na empresa, como
vocé se sente?

Me sinto satisfeito em
relacdo a estabilidade de
emprego.

Suprimida palavra
empresa
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EM RELAGCAO A
INTERACAO SOCIAL

23.1 Em relacéo a politica atual

Acompanho a politica

Politica de seu pais, como vocé se atual do pais e me sinto Sem alteragdes
sente? totalmente satisfeito.
23.2 Como vocé se sente em A situagé@o econdémica do

Economia relagdo a situagdo econdémica pais me deixa totalmente | Sem alteragcdes

atual de seu pais?

satisfeito.

Segurancga Publica

23.3 Como vocé se sente em
relagdo a segurancga publica
atual de seu pais?

Cada dia me sinto mais
seguro em relagédo a
seguranga publica do
meu pais.

Sem alteragbes

Quadro 11 - Adaptacao do instrumento de coleta OE-23
Fonte: Adaptado de Ahrens (2016).

Apresentadas as adaptagbes no OE-23, quadro 11, ndo sofreram alteracdo quanto
ao conteudo e as que foram excluidas por ndo se adequarem a instituicdo em estudo.

Ahrens (2016) desenvolveu o OE-23 com fundamentos em WHOQOL (1999),
Timossi (2009) e Sbragia (1983) que também tiveram ancoragem no proposto por Walton
(1973). Enquanto Nobre (2016) traduziu e validou no Brasil o instrumento desenvolvido por
Crumbaugh e Maholich (1964). O quadro 12 transcreve as questdes do Pil-test (NOBRE,

2016).
ESCALA
ORIGINAL AFIRMATIVA SENTERCA
UTILIZADA
PIL-TEST Geralmente estou completamente aborrecido Sem alteragdes
PIL-TEST A vida para mim é sempre empolgante Sem alteracbes
PIL-TEST Tenho na vida metas e objetivos muito claros Sem alteragcoes
R Minha experiéncia pessoal € inteiramente sem sentido ou -
PIL-TEST proposito Sem alteragoes
PIL-TEST Todo dia é constantemente novo Sem alteragoes
PIL-TEST Se eu pudesse escolher preferia nunca ter nascido Sem alteragdes
R Apobs a aposentadoria faria algumas coisas empolgantes que ~
PIL-TEST sempre quis fazer Sem alteracoes
R Quanto a alcangar metas na vida, néo tenho nenhum ~
PIL-TEST progresso Sem alteragdes
PIL-TEST Minha vida é vazia preenchida sé com desespero Sem alteragdes
PIL-TEST Se eu morresse hoje, sentiria que minha vida foi muito valiosa | Sem alteragdes
PIL-TEST Q)C(Jispignsar em minha vida frequentemente penso por que eu Sem alteragdes
Considerando o mundo em relagédo a minha vida, o mundo -
PIL-TEST deixa-me confuso Sem alteracoes
PIL-TEST Eu ndo sou uma pessoa muito responsavel Sem alteragcoes
Quanto a liberdade do homem para tomar suas proprias
PIL-TEST decisodes, acredito que homem é totalmente livre para fazer Sem alteracoes
todas as escolhas da vida.

Metodologia




PIL-TEST Quanto a morte, estou preparado e sem medo Sem alteracbes
Quanto ao suicidio, tenho pensado seriamente ao seu -
PIL-TEST respeito como uma saida Sem alteragoes
Considero a possibilidade de encontrar um sentido, um -
PIL-TEST propoésito ou missdo na minha vida muito grande Sem alteragdes
PIL-TEST Minha vida estd em minhas méaos e eu a controlo Sem alteracbes
Encarar as minhas tarefas diarias € uma fonte de prazer e -
PIL-TEST satisfago Sem alteragcoes
PIL-TEST Nao descobri qualquer missao ou proposito na vida Sem alteragcoes

Quadro 12 - Instrumento de coleta PIL-test
Fonte: Adaptado de Nobre (2016).

Cabe explicar que a forma utilizada para coleta dos dados, quanto a escala utilizada,
foi a escala Likert, a qual possui variacao 1 a 5, para uma escala de concordancia com a
assertiva apresentada. Nao se trata de nUmeros absolutos, mas sim de uma escala grafica
itemizada na qual o respondente manifesta o grau de concordancia entre os pontos, que
pode ser entre: discordo totalmente (1), discordo parcialmente (2), nem concordo, nem
discordo (3), concordo parcialmente (4) e concordo totalmente (5). Esta escala &€ também
considerada ndao comparativa basica (MALHOTRA, 2012).

Aclareza que o individuo toma decisao define a qualidade das decisdes e decorrente
destas define um estilo de vida e a qualidade, ou ndo, da existéncia humana. (SIMON,
1979), tornou-se este o ponto centralizador para realizar as adaptagdes nos instrumentos
de coleta referenciados, para este estudo, a abordagem do ser, considerando o enfoque
biopsicossocial e organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1996), a perspectiva da hierarquia
das necessidades (MASLOW, 2014) e o ikigai (GARCIA; MIRALLES, 2018) A figura 11
demonstra a abordagem adotada, considera-se indissociavel o ser enquanto individuo e o
ser enquanto servidor, assim, une-se a qualidade de vida a qualidade de vida no trabalho a
fim de encontrar o equilibrio por meio do processo decisoério ao longo da vida.
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PROCESSO
DECISORIO

Figura 11 - Abordagem central do estudo desenvolvido

Fonte: Elaborada pela autora.

A pesquisa aqui realizada surgiu como um desafio a comunidade académica, visto
que ao analisar o perfil de respostas diante de parametros ja conhecidos para avaliar os
aspectos que se propde, langa o olhar para o tomador de decisdo, com cada individuo na
posi¢céo que se encontra, como cocriador desses resultados.

Além dos instrumentos selecionados foram inseridas outras questdes para levantar
o perfil sociodemografico dos respondentes. O formulério cadastrado no Google forms,
apéndice D, também pode ser consultado no link: https:/forms.gle/amTkzgbxDrwcV6c79
ou pelo QR Code apresentado na figura 12.

Metodologia “


https://forms.gle/amTkzgbxDrwcV6c79

Figura 12 - QR Code para acesso ao instrumento de coleta

Fonte: Elaborada pela autora

Para investigar possiveis erros realizou-se o teste piloto. O instrumento de coleta
foi encaminhado por e-mail aos servidores da populacdo a ser estudada, devidamente
autorizado pela autoridade maxima institucional, apéndice C, distribuidos entre os campi e
as unidades da reitoria e pré-reitorias.

O instrumento de coleta foi disponibilizado aos servidores técnicos por meio da
plataforma Google forms e o link enviado por e-mail institucional para possibilitar o acesso
aos servidores de cada campi, nicleo, reitoria e pré-reitorias. Os respondentes fazem parte
da amostra estudada (DEVELLIS, 2017), o que favorece a avaliagao do instrumento a ser
validado, a acdo corresponde ao passo 8 do framework de Carneiro (2019).

De um total de 24 servidores pré-selecionados por acessibilidade para participar
do teste piloto, obtiveram-se 15 respostas validas. Para Oliveira (1999) é necesséaria uma
amostra de 8 a 12 pessoas como quantidade minima para este tipo de teste.

Realizada a necessaria tabulagdo no software Microsoft Excel® e tratados os
dados obtidos no software Statistical Package for the Social Sciences, versado 25 (SPSS
25). Além das estatisticas descritivas, foram realizados os testes de confiabilidade.

Apos a coleta de dados no teste piloto, os testes estatisticos foram realizados
para avaliar a confiabilidade do novo instrumento proposto, constituido pelas assertivas
adaptadas do PIL-test (NOBRE, 2016) e 75 assertivas que resultaram da adaptagédo do
OE-23 (AHRENS, 2016). O teste aplicado para avaliar a confiabilidade do instrumento foi
o alfa de Cronbach. Segundo Cunha, Neto e Stackfleth (2016), Corrar, Paulo e Dias Filho
(2017) e Gottems et al. (2018) o valor assumido pelo Alfa varia entre 0 e 1, e quanto mais
préximo de 1, maior é a confiabilidade do construto.

Para que seja considerado um valor confiavel os autores da area variam em
afirmar que deve ser maior que 0,6 para pesquisas exploratérias e até 0,7 como valor
minimo para outros tipos de estudo. Malhotra (2012) considera 0,6 satisfatorio. J& para Hair
et al. (2009) é aceitavel entre 0,6 e 0,7, o primeiro como um limite inferior, e acima deste
valor considerado confiavel, entendimento corroborado por Field (2009). Neto e Stackfleth
(2016), Corrar, Paulo e Dias Filho (2017) e Gottems et al. (2018) também afirmam que
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quanto mais proximo de 1 o resultado, maior é a confiabilidade do construto. A literatura que
indica o valor de 0,70 como minimo aceitavel foi a adotada para este estudo.

Para o calculo do alfa de Cronbach, foi utilizado o software IBM SPSS25. Foi
necessario, antes da realizagédo do teste de confiabilidade inverter os valores das variaveis
QVS1, QVS4, QVSe, QVS8, QVS9, QVS11, QVS12, QVS13, QVS16 e QVS20 realizando
o calculo de novas variaveis a partir das existentes. Isso porque essas variaveis foram
redigidas com sentido contrario no formuléario de pesquisa, para que o respondente se
mantivesse atento durante o preenchimento do mesmo.

O valor do a de Cronbach obtido foi de 0,959, o que significa que o instrumento de
coleta foi considerado validado.

Com base na analise dos especialistas e estatisticas realizadas, considerou-se
aprovada a versao final do instrumento de coleta, ao qual foi acrescentado um terceiro
bloco para identificar o perfil sociodemografico dos respondentes.

A etapa seguinte a validagéo consistiu na realizagdo da survey, passo 9 do
framework de Carneiro (2019). Conforme previamente autorizado, foi enviado para o e-mail
institucional dos servidores da carreira de Técnico Administrativo em Educacéo (TAE) o link
para responder a pesquisa. As intervengdes para obtencéo de respostas séo detalhadas no
quadro 13.

DATA CANAL OBJETIVO ng?;noDs ;2 S
27/04/2020 | E-mail Sensibilizar para participar da pesquisa N&o se aplica
28/04/2020 | E-mail Engajar. Perguntar se responderia a pesquisa Nao se aplica
30/05/2020 | E-mail grrtlez\a/reexpectatlva. Informado que o link seria enviado em 07
30/05/2020 | E-mail Disponibilizar o link para acesso a pesquisa N&o se aplica
30/05/2020 | E-mail Disponibilizar o link para acesso a pesquisa N&o se aplica
Incentivar a responder e solicitar colaboracao para que

31/05/2020 | WhatsApp divulguem entre os grupos da unidade de lotagéo 23
Incentivar a responder e solicitar colaboracao para que

01/06/2020 | WhatsApp divulguem entre os grupos da unidade de lotagéo 45
Incentivar a responder e solicitar colaboracao para que

02/06/2020 | WhatsApp divulguem entre os grupos da unidade de lotagao 14

03/06/2020 | WhatsApp Enviar o link e QR Code no grupo de servidores técnicos 19
Incentivar a responder e solicitar colaboracao para que

04/06/2020 | WhatsApp divulguem entre os grupos da unidade de lotagéo 13

g Reiterar convite e incentivar a divulgagao entre os colegas da

05/06/2020 | E-mail unidade de lotacao

05/06/2020 | WhatsApp Enviar o link e QR Code no grupo de servidores técnicos 13

05/06/2020 | WhatsApp Interacdes no grupo de técnicos

05/06/2020 \é\{r:;ﬁApp Interacdes privadas para sanar davidas dos participantes
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06/06/2020 | WhatsApp Enviar o link e QR Code no grupo de servidores técnicos
06/06/2020 | WhatsApp Interagcdes no grupo de técnicos 04
06/06/2020 \é\{r:;ﬁApp Interagdes privadas para sanar davidas dos participantes
07/06/2020 \é\{?r?;ﬁApp Interagdes privadas para sanar davidas dos participantes 03
08/06/2020 | E-mail 3% chamada para participacao
06
08/06/2020 \é\{r:;ﬁApp InteracOes privadas para sanear duvidas dos participantes
09/06/2020 \é\{rr:?;ﬁApp Interacdes privadas para sanear duvidas dos participantes 08
10/06/2020 | WhatsApp Enviar o link no grupo de servidores técnicos
Interagbes no grupo de técnicos, informado o % de

10/06/2020 | WhatsApp respondentes e incentivada a participagao

. . . . . P . 1 3
10/06/2020 | E-mail Re_,qte_rar 0o conv_|te. Enwo_setonzado por nucleo, pré-reitorias,

reitoria e campi de lotagcao
WhatsApp ~ . L -

10/06/2020 E-mail Interacdes privadas para sanear duvidas dos participantes
11/06/2020 \é\{?ﬁ;ﬁApp Interagdes privadas para sanear duvidas dos participantes 10
12/06/2020 | WhatsApp Enviar o link no grupo de servidores técnicos
12/06/2020 | WhatsApp Interagbes no grupo de técnicos 27
12/06/2020 | E-mail Reiterar o convite. Envio setorizado por unidade de lotagcao
12/06/2020 \é\{r;]a;ﬁApp Interacdes privadas para sanar davidas dos participantes Nao se aplica
13/06/2020 | Nenhum Nenhuma 02
14/06/2020 | Nenhum Nenhuma 01
Total de respondentes 208

Quadro 13 - Estratégia de intervencao para coleta de dados

Fonte: Elaborado pela autora.

Cabe ressaltar a estratégia de intervencgéo escolhida, que foi a de reduzir o tempo de
recepcao de respostas e intensificar as interven¢des para obter o quantitativo necessario
para ser considerada uma amostra significativa. Registrou-se que a intensidade de contato
foi ardua, com follow-up diario, detalhados no quadro 13, durante o periodo de recebimento
de respostas. Porém, o resultado obtido pode servir de padrdo para outros pesquisadores,
encurtando a linha do tempo e concentrando esforgos no periodo de coleta de dados para
pesquisas nesta modalidade. O gréafico 1 do quantitativo de respostas por dia revela os dias
de pico.
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Graéfico 1 - Quantidade de respostas por dia

Fonte: Elaborado pela autora.

Outra informacgao a ser observada para intervengdes utilizando esta estratégia, foi
que os dois dias de pico coincidem com primeiro e Ultimo dia util da semana, com 45
respostas, na primeira segunda-feira apos a disponibilizagao do link via e-mail e o outro
na sexta-feira anterior ao encerramento de recebimento de respostas. A opg¢do por um
tempo menor de aplicacédo foi escolhida como estratégia para que o servidor ndo deixasse
para responder depois e perdesse o prazo, de tal maneira que se considerou exitosa com
retorno de 45% da populacao estudada.

Para o tratamento dos dados foram utilizados os softwares Excel® e o SPSS 25, com
a finalidade de aplicagcéo de técnicas estatisticas de analise multivariada.

Os dados coletados foram tabulados na planilha do Excel®, passo 10 para
validacdo de escalas (CARNEIRO, 2019), foram analisados no SPSS 25 como anunciado
anteriormente.

Inicialmente foi verificada a confiabilidade, a fim de averiguar se estava mantido o
coeficiente calculado no teste piloto. O padréo indicado pela literatura confere ao Alfa de
Cronbach calculado o valor de 0,958, tido como muito bom, confirmando com a totalidade
dos dados o nivel obtido (0,959) no teste piloto.

Considerando a perspectiva analitica e evidencional, passo 11, do framework de
Carneiro (2019), passou-se para andlise fatorial exploratéria. A analise fatorial exploratéria
é uma ferramenta da estatistica multivariada que busca identificar as dimensdes de
variabilidade comuns em um conjunto de fenémenos, que tem como objetivo revelar
estruturas existentes e que nao sdo observaveis diretamente, assim, analisa as variaveis
utilizadas na coleta de dados encontrando as dimensées (CORRAR; PAULO; DIAS FILHO,
2017; MALHOTRA, 2012).
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Realizou-se a analise fatorial exploratoria e ao analisar os resultados observou-
se na matriz de correlagdo de anti-imagem algumas variaveis que apresentaram valores
abaixo de 0,500, estes valores sdo considerados inadequados e, portanto, devem ser
descartados.

Assim, as variaveis QVS7, QVS11, QVS13, QVS15, QVS17, QVT47, QVT54 e
QVT70 foram excluidas da analise fatorial. Cabe esclarecer que este procedimento nao foi
realizado em uma Unica etapa, mas sim foi o resultado de um passo a passo, onde uma
variavel era excluida, refeito o céalculo e efetuada nova analise e reaplicando o calculo de
andlise fatorial exploratoria sucessivamente até que nao restasse nenhuma variavel com
valor abaixo de 0,500.

Chegado ao conjunto de dimensdes resultantes da analise fatorial exploratoria, o
passo seguinte foi confirmar a variabilidade analisando a comunalidade, que obedece ao
mesmo padrdo explicado para a andlise fatorial exploratéria. Para ser considerada vélida,
também na comunalidade, o valor de cada uma deve estar acima de 0,500.

Concluida a analise das comunalidades foram aplicados testes a fim de averiguar a
adequacao global das dimensdes extraidas. Favero e Belfiore (2017) afirmam que, para se
verificar a adequacéo global propriamente dita, da extragcdo dos fatores, deve-se recorrer
a estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e ao Teste de Esfericidade de Bartlett, os quais
foram realizados e obtidos resultados de 0,882 e 13504,069 respectivamente, os quais séo
bons resultados, assim cumpridos os passos 12 e 13 do framework de Carneiro (2019) que
propde a analise da confiabilidade global e por construto.

Para Creswell (2010), o relatoério final de pesquisa elaborado pelo pesquisador, é
o produto final da anélise e interpretacéo dos achados do estudo, em uma estrutura pds-
positivista, a luz da literatura estudada para definicdo do escopo de estudo. Assim, os
resultados e analises sdo apresentados no capitulo 4.
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TRATAMENTO, ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo sdo apresentados e analisados os dados coletados bem como as
informacdes obtidas por meio da pesquisa documental em consonancia com a revisao de
literatura, iniciando pela descricéo do perfil dos 208 respondentes.

Ao serem analisadas as respostas, trés foram eliminadas por serem consideradas
invalidas, uma por preenchimento incompleto e duas por néo fazerem parte da populagéo
estudada, resultando em 205 considerados validos.

DESCRIGCAO DO PERFIL DOS RESPONDENTES

O estudo contou com 205 respondentes dos quais 115 sdo do género feminino
(56,1%) e 90 masculino (43,9%), com idades na menor faixa etaria, abaixo de 24 anos,
7 individuos (3,4%) até maiores de 60 anos, 3 individuos (1,5%). A figura 13 detalha a
distribuicdo por género.

1

Feminino Masculino

Figura 13 — Género dos respondentes

Fonte: Elaborada pela autora.

Na figura 13 verifica-se que a maioria € do sexo feminino, com uma diferenca acima
de 13% entre os géneros.

No gréfico 2 sdo apresentadas as faixas etéarias correspondentes.
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Gréfico 2 — Distribui¢éo por faixa etaria

Fonte: Elaborado pela autora.

De acordo com o gréfico 2, a maioria dos individuos, 179 (87,4%) encontra-se entre
25 e 50 anos. A maior idade registrada foi de 63 anos e a menor idade registrada foi de 20
anos.

O trabalho administrativo €& caracterizado por atividades burocraticas, nao
exclusivamente, mas na maioria das unidades, o que obriga a uma rotina de horas de
trabalho em escritério, motivo pelo qual foi incluido o calculo do indice de Massa Corporal
(IMC) neste estudo. O IMC é um padréo utilizado sobre as medidas de peso e altura (IMC,
k/m2), para calcular indices de obesidade e desnutricdo, trata-se de uma medida universal
validada pela OMS, classifica-se como: abaixo do peso o resultado abaixo de 18,5, peso
normal entre 18,5 e 24,9, sobrepeso entre 25 e 29,9, obesidade grau | para IMC entre 30 e
34,9, grau Il entre 35 e 39,9 e grau Ill para IMC acima de 40. Sendo assim, este é o motivo
pelo qual foi incluido na descri¢cao do perfil o calculo do IMC dos servidores. O grafico 3
indica os percentuais em cada grupo pelo indice de massa corporal (IMC).

E 6bvio que ndo é o bastante para saber detalhes da amostra quanto a satde dos
individuos, entretanto o fator obesidade é desencadeador de inUmeros problemas de salde
e de desconexao entre corpo e mente (OLIVEIRA JUNIOR, 2016), portanto, o IMC é uma
variavel interessante a ser observada.
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Grafico 3 - indice de massa corporal

Fonte: Elaborado pela autora.

Observa-se no gréfico 3, que apenas 39% dos individuos estdo na faixa de peso
considerada normal pelos padrées para pessoas adultas, enquanto 60,5% dos individuos
apresentam IMC acima do considerado normal, para os parametros atuais.

Alinstituicao estudada é composta por unidades em 8 municipios, implantadas desde
o Municipio que faz divisa com a Bolivia, Guajara-Mirim, até o limite com o Mato Grosso,
Vilhena, o que por si ja torna a instituicdo complexa. Como agravante tem a distancia,
que chega ser superior a mil quildbmetros entre campi. O mapa, figura 14, apresenta a
localizacdo geografica dos campi no estado.

No mapa com a localizagéo geografica dos campi, observa-se que as unidades
possuem grande distancia entre os extremos. Foram instaladas no eixo da BR que
interliga o Estado, exceto as dos municipios de Rolim de Moura e Presidente Médici que
séo retirados deste eixo principal. Tal informacgéo foi destacada na pesquisa documental
por entender que é um fator que impde dificuldade no desenvolvimento das atividades
sempre que alguma agéo dependa da administracdo central, fator minimizado no ambito
administrativo com a implantagéo do Sistema Eletronico de Informagées (SEI).
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Legenda
1 - Vale do Paraiso

Amazonas 2 - Ouro Preto D'Ceste
Jamari 3 - Nova Unido

4 -Teixeiropolis

6 - Mirante da Serra

6 - Urupa

7 - Presidente Médici

8 - Ministro Andreazza

9 - Castanheiras

10 - Nova Brasilandia D'Oeste

11 = Novo Herizonte

12 - Rolim de Moura
X L 13 - Santa Luzia D'Oeste
Nova Mamaré F <0U i 14 - S4o Felipe D'Oeste

a 15 - Primavera de Rondania

Buritis

Mato Grosso

Bolvia

Vilhena
Chupinguaia
Corumbiara

Col

Cabixi

Figura 14 - Localizag&o geogréafica dos campi

Fonte: Elaborada por Ainara Alicia Varjao dos Santos.

Determinou-se para identificacdo da amostra a analise por campi quanto as unidades
localizadas no interior. Quanto ao campus da capital, as unidades foram separadas por
nucleos de ensino, pro-reitorias e a administragédo central, sendo que esta Gltima contém
a reitoria, vice-reitoria, assessorias e 6rgdos suplementares. Na pesquisa documental
foi identificada a quantidade de servidores técnicos por unidade de lotagcdo conforme
distribuido na tabela 2, que também revela a quantidade de respondentes por unidade.

QUANTIDADE
TOTAL RESPONDENTES %

LOTACAO DE TECNICOS POR UNIDADE

Campus de Porto Velho

Reitoria, assessorias, 6rgaos
suplementares 257 108 42
e pro-reitorias

Nucleo de Ciéncias Exatas e da Terra 15 7 47
Nucleo de Ciéncias Humanas 23 12 52
Nucleo de Tecnologia 11 4 36
Nucleo de Ciéncias Sociais Aplicadas 10 5 50
Ndcleo de Saude 25 7 28
Campus de Guajara-Mirim 16 7 44
Campus de Ariquemes 15 6 40
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Campus de Ji-Parana 26 13 50

Campus de Presidente Médici 8 6 75
Campus de Rolim de Moura 24 12 50
Campus de Cacoal 22 8 36

Tabela 2 - Quantidade de respondentes por unidade de lotagcao

Fonte: Elaborada pela autora.

As unidades que obtiveram maior indice de respostas foram os campi de Presidente
Médici (75%) do total de servidores técnicos respondentes, ja a de menor participac¢ao foi a
do Nucleo de Saude (28%) campus Porto Velho sendo a média de participacao de 45,86%
da populagdo em estudo.

O grafico 4 apresenta os percentuais de respostas por unidade de lotagdo em
comparacao ao total de respostas obtidas e consideradas validas.

Porto Velho (Reitoria e Pro-Reitorias) [Nl 52.7%
Ji-Parana [ 6.3%
Rolim de Moura [l 5.4%
Porto Velho/NCH [ 5.9%
Vilhena [ 5.4%
Cacoal [l 3.9%
Porto Velho/NUSAU [l 3.4%
Porto Velho/NCET [l 3.4%
Guajara-Mirim [l 3.4%
Ariquemes [l 2.9%
Presidente Médici [l 2.9%
Porto Velho/NUCSA [l 2.4%
Porto Velho/NT [l 2.0%

0.0% 10.0%  200%  300%  40.0%  50.0%  60.0%

Gréfico 4 - Participagdo por unidade de lotagdo

Fonte: Elaborado pela autora.

O grafico 4 indica o percentual de participacdo em relagdo ao total (205) de
respondentes, no qual se observa grande participagdo de respondentes na reitoria,
onde estéo inseridas as assessorias e 6rgdos suplementares, e também pro-reitorias. A
administracdo central e pro-reitorias concentram a lotagdo de 56,6% dos servidores da
carreira de TAE e consequentemente a maior taxa de respondentes no estudo (52,4%), a
concentracgéo justifica-se pela distribuicdo exibida no organograma apresentado na figura
9.
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Quanto ao tempo de servico na Instituicdo, a amostra € composta pela quantidade
significativa (84,4%) de servidores com até dez anos de servico sendo a média de idade de
37 anos.

Mais de 30 anos .2-4%
De 26 a 30 anos .1'5%
De 21a 25 anos .0'5%

De 16 a 20 anos .2-0%

De 11a15anos -9’3%
De6a10anos () s %
Menos de 5 anos ) 5 o5

0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Grafico 5 - Tempo de servigo na Instituicao

Fonte: Elaborado pela autora.

Para a carreira em estudo, o tempo de trabalho para aposentadoria ndo é
reduzido como ocorre na carreira de docentes. Contudo, pode ser observado no grafico
5 que atualmente a instituicdo passa por uma fase de renovagédo natural no quadro de
profissionais da area, devido ao tempo de existéncia da instituicdo e, em especial, os dados
dos participantes do estudo que demonstram a predominéncia de servidores com até 10
anos de trabalho na instituicéo.

Na pesquisa documental, identificou-se no Relatério de Gestdo (UNIR, 2019)
que o indice de Qualificacdo do Corpo Técnico-Administrativo’ (IQCTA), a qualificagéo
dos servidores para ingresso nos cargos existentes, que apesar de ter uma composicao
que exige desde cargos de nivel fundamental até cargos de nivel superior, a composicéo
apresenta a maioria com nivel superior ao exigido pelo cargo. Averiguou-se entre os
participantes qual o cargo de ingresso e se os individuos ocupavam cargo em comissao, e
constatou-se que 54% possui especializacao, conforme detalhamento no gréafico 6.

1. Forma de monitoramento da execucéo e resultados planos institucionais: Afere a qualificagdo do corpo técnico-ad-
ministrativo da IFES, por meio da formula: IQCTA=, onde: D é o nimero de técnicos doutores, M o de mestres, E de

especialistas, Gr o de graduados e NGr os n&o graduados.
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Doutorado 1.0%

Graduagdo 12.6%
Mestrado 28.2%
Especializacao 54.4%
Ensino Médio 3.9%
0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0% 60.0%

Grafico 6 - Nivel de escolaridade

Fonte: Elaborado pela autora.

Entre os respondentes 51% tem como exigéncia nivel superior para ingresso no
cargo e 36,2% destes ocupam cargo em comisséo. Os cargos em comisséo na instituicdo
séo todos preenchidos por servidores concursados, exceto o cargo de procurador federal
que é privativo da Advocacia Geral da Unidao (AGU), 28,6% exercem algum cargo em
comissao, titular ou substituto.

= Sem cargo comissionado

Com cargo comissionado

Gréfico 7 - Ocupantes de cargo comissionado

Fonte: Elaborado pela autora.

Do percentual apresentado no grafico 7, identificou-se que 1,79% possuem nivel
de escolaridade nivel médio, 57,14% superior, 28,57% especializagdo, 10,71% mestrado e
1,79% doutorado. Apesar da instituicdo ainda n&o ter um processo seletivo para os cargos
em comisséo, identificou-se uma distribuicdo entre os diversos niveis de escolaridade dos
servidores ocupantes destes cargos. Para a andlise foi considerado o grau de escolaridade
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atual.

Além da composi¢cdo majoritaria ser de cargos de nivel superior, identificou-se que
86,6% dos respondentes possuem qualificacdo acima da exigida para o cargo que ocupa,
0 que denota um quadro qualificado para a carreira em estudo. A tabela 3 fraciona esses
dados para que se registre como um ponto positivo identificado por este estudo.

Nivel de escolaridade i;?;ﬁ‘a"gaag: % Esczltir;?ade %
ingresso
Nivel fundamental 8 3,9 - -
Nivel médio 89 43,2 8 3,9
Nivel superior 105 51,0 26 12,6
Especializacao - - 112 54,3
Mestrado - - 58 28,2
Doutorado - - 1 1,0
QOutro 4 1,9 - -
Total 205 100 205 100

Tabela 3 - Escolaridade para ingresso e atual dos respondentes

Fonte: Elaborada pela autora.

Destaca-se nesta analise que ha somente um doutor e identificou-se ao correlacionar
os dados que o cargo de origem teve como exigéncia para ingresso nivel médio.

Quanto aos servidores que ingressaram com exigéncia de nivel fundamental,
atualmente nenhum permanece na escolaridade exigida para o ingresso, 0 que mostra
a busca por qualificacdo académica. Dos 8 servidores que ingressaram em cargo com
exigéncia de nivel fundamental, atualmente 50% possuem graduacéo, 37,5% especializagdo
e 12,5% mestrado.

Apesar da qualificacdo académica a renda bruta de 45,2% dos servidores
participantes & abaixo de cinco mil reais. O plano de carreira prevé gratificacdo por
qualificacdo para escolaridade acima da exigida no cargo, o que explica a renda e o
indice de qualificacdo do quadro demonstrado anteriormente. Esta é uma informacgéo que
possivelmente é passada despercebida aos que olham somente os valores absolutos e
desconhecem atrajetéria até que cheguem ao valor monetario que recebem. O detalhamento
pode ser observado no grafico 8.
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51.9%
7.8%

37.4%
] =
—

RS 1.501 a RS 3.000 RS 3.001 a RS 5.000 RS 5.001 a R$ 12.000 acima de RS 12.001

Grafico 8 - Remuneragéo bruta dos respondentes

Fonte: Elaborado pela autora.

Apresentado o perfil sociodemografico dos participantes do estudo, passa-se a
analise dos resultados obtidos nas analises de estatistica multivariada que detalha-se na
sequéncia.

ANALISE ESTATiISTICA MULTIVARIADA

De acordo com o anunciado anteriormente, os dados foram tabulados no Excel® e
tratados utilizando o software SPSS 25, para efetuar os demais calculos estatisticos. Deste
modo, foi realizado o teste alfa de Cronbach para averiguar se a confiabilidade apresentada
no teste piloto apresentou alteragcao na amostra ampliada, o alfa de Cronbach realizado &
apresentado na tabela 4.

Alfa de Cronbach com base em
itens padronizados

0,956 0,958 95

Alfa de Cronbach N° de itens

Tabela 4 - Estatisticas de confiabilidade

Fonte: Elaborada pela autora

O alfa de Cronbach apresentado na tabela 4 é considerado ndo s6 aceitavel, mas
também tido com um forte nivel na avaliagdo da consisténcia interna dos itens analisados
(MALHOTRA, 2012).

O passo 11 do framework proposto por Carneiro (2019), pressupde a analise quanto
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a perspectiva analitica e evidencional estatistica que consiste em avaliar os fatores da
escala.

Portanto, aprofundando as anélises, buscou-se aplicar analise fatorial exploratodria,
a fim de reduzir a quantidade de variaveis em fatores que os represente. Corrar, Paulo
e Dias Filho (2017) descrevem esta como uma técnica para identificar as dimensdes de
variabilidade comuns existentes em um conjunto de fenémenos revelando estruturas
existentes, mas que ndo sao observaveis diretamente. O resultado desta analise gerada é
um fator.

Tanto para os autores citados anteriormente, quanto para Malhotra (2012), a
andlise fatorial € um conjunto de procedimentos utilizados para a redugédo das variaveis,
para reduzir a dimensbes, de forma que os aspectos que nao poderiam ser avaliados
diretamente fiquem centrados em um fator.

Na analise fatorial exploratoria foi definido como critério de excluséo o valor
minimo de 0,500. Procedendo a analise verificou a necessidade de excluir variaveis que
ficaram abaixo deste valor. O procedimento utilizado foi a exclusao individual e reaplicando
o calculo da andlise fatorial exploratéria e assim sucessivamente, até que todas variaveis
restantes tivessem valores acima de 0,500 na analise da matriz anti-imagem. Ao final das
analises foram excluidas as variaveis QVS7, QVS11, QVS13, QVS15, QVS17, QVT47,
QVT54 e QVT70.

Obedecendo ao mesmo critério definido para excluséo, procedeu-se a analise das
comunalidades a fim de confirmar se todas variaveis restantes estavam acima de 0,500.

Para verificar a adequacao global da extragdo dos fatores recorreu-se a estatistica
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e ao Teste de Esfericidade de Bartlett (FAVERO; BELFIORE,
2017; MALHOTRA, 2012). A tabela 5 apresenta os célculos correspondentes a estatistica
KMO e x2 Bartlett.

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem 0,882
Qui-quadrado aproximado 13504,069

Teste de esfericidade de

Bartlett gl 3741*
Significancia 0,000

Tabela 5 - Teste de KMO e Bartlett

Fonte: Elaborada pela autora

Com base nos parametros apresentados, a adequacéo global da anélise fatorial
exploratéria é considerada, com o resultado para um KMO = 0,882, e a estatistica
Bartlett = 13504,069 (Sig. x2 Bartlett < 0,05) permite-nos rejeitar, ao nivel de significancia
de 5% e com base nas hipoteses do teste de esfericidade de Bartlett, que a matriz de
correlagbes p seja estatisticamente igual a matriz identidade | de mesma dimenséo. Logo,
pode-se concluir que a analise fatorial é apropriada.

Consequentemente, ap6s as exclusdes aplicadas, a analise fatorial exploratoria
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resultou na classificagdo das 87 variaveis restantes em 17 fatores, cuja variancia total
explicada acumulada aproximou-se de 70%. A tabela 6 detalha como ficaram agrupadas as
variaveis.

FAT VARIAVEIS

Estou satisfeito com as responsabilidades que me atribuem

Estou satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes) no meu trabalho

Estou satisfeito com minhas rela¢des pessoais (amigos, colegas) na instituicao

Estou satisfeito com o relacionamento profissional entre os colegas no meu trabalho

Estou satisfeito em relacéo ao relacionamento com meu chefe

No meu setor desenvolvemos um bom trabalho em equipe

Estou satisfeito com a interagéo que tenho com meus colegas de trabalho

Estou satisfeito com a intera¢éo que tenho com meus chefes

1 Quando tenho algum problema para resolver, fico satisfeito com a valorizagcéo e o suporte
que recebo da chefia

Sinto que a chefia valoriza meu trabalho

Estou muito satisfeito com o reconhecimento pessoal que recebo

Sinto que valorizam minha criatividade

Tenho autonomia para tomar decis6es na minha rotina de trabalho

Sinto que minhas ideias (utilizacdo de suas ideias) sao bem recebidas pela chefia

Estou satisfeito em relacéo a liderangca do meu nucleo/campus. (chefias)

Sinto muita confianca/apoio no suporte que recebo do meu lider (nGcleo/campus)
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Estou satisfeito com a imagem que a instituicdo tem

Me sinto orgulhoso de fazer parte desta instituicao

Me identifico com a instituicdo (relagao trabalho, produtos, politicas, etc.)

Estou satisfeito com a responsabilidade que a instituicdo tem com os servidores

Os desafios (oportunidades) que tenho na instituicao, sdo adequadas as minhas
capacidades

A comunicacao na instituicdo ocorre de forma adequada (clara/direta)

Estou satisfeito com o conhecimento (nivel) das informagdes passadas pela instituicao

Estou satisfeito com o retorno sobre o meu desempenho (ter conhecimento do meu
desempenho)

Estou satisfeito com o incentivo a participacdo nas atividades da instituicdo

Sinto que posso contar com a assisténcia proporcionada pela instituicdo quando enfrento
algum problema pessoal

Estou satisfeito com relagédo a assisténcia de saude fisica ou mental oferecida pela
instituicao

Estou satisfeito com a organizacéo do trabalho executado pela instituicédo

Sinto que os métodos de trabalhos realizados pela instituicdo séo adequados

Estou muito satisfeito por trabalhar em uma instituicéo que respeita os direitos dos
servidores

Estou satisfeito com as normas e regras do meu trabalho

A estrutura oferecida para a realizacao do meu trabalho esta adequada as necessidades
para realiza-lo

Estou satisfeito com a forma de resolugao dos conflitos na instituicao

Estou muito satisfeito em relacdo a clareza organizacional (clareza das metas, objetivos e
atividades a serem desenvolvidas)

Estou satisfeito em com relagéo a cultura organizacional (valores, costumes e crencas) da
instituicao

Geralmente estou completamente aborrecido

A vida para mim é sempre empolgante

Estou satisfeito com a minha capacidade em aprender novas informagdes

Tenho muitas dores, desconforto e/ou fadiga (cansago)

Sinto que durmo o suficiente. Acordo disposto e renovado

Em relagéo a satde de um modo geral, me sinto muito bem

Em relacéo a minha vitalidade (energia, vida) me sinto totalmente disposto

Com relagé@o a minha saude fisica e mental, me sinto muito bem

Em relagado ao meu emocional e psicoldgico, estou me sentindo muito bem

Me sinto muito satisfeito com relagdo a minha autoestima

Sinto que estou sempre motivado

Me sinto confiante, com pensamentos e sentimentos positivos
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Tenho na vida metas e objetivos muito claros

Minha experiéncia pessoal é inteiramente sem sentido ou proposito

Quanto a alcancar metas na vida, ndo tenho nenhum progresso

Minha vida é vazia preenchida s6 com desespero

Quanto ao suicidio, tenho pensado seriamente ao seu respeito como uma saida

Estou satisfeito com o meu horario de trabalho. (horario de entrada/saida e intervalo para
refeicéo)

As condicdes de trabalho (quantidade de horas trabalhadas, de trabalho, tecnologias
oferecidas, etc.) séo adequadas para o que preciso fazer

Estou satisfeito como ambiente fisico de trabalho (clima, barulho, polui¢do, contaminagéo)

Estou satisfeito com os equipamentos de seguranga

Estou satisfeito em relagéo a limpeza da instituicéo

Acompanho a politica atual do pais e me sinto totalmente satisfeito

A situagd@o econdémica do pais me deixa totalmente satisfeito

Cada dia me sinto mais seguro em relagcao a segurancga publica do meu pais

Sinto que as minhas crencgas espirituais me fortalecem, sdo muito importantes para mim

Me sinto muito bem participando de um grupo (igreja, grupo de estudo, seita, religido, etc.).
Acho necessario para meu bem-estar

Sinto que as crencgas pessoais dao sentido a minha vida

Se eu pudesse escolher preferia nunca ter nascido

Se eu morresse hoje, sentiria que minha vida foi muito valiosa

Estou muito feliz com relagdo a minha convivéncia familiar (pais/conjuge/filhos ou
enteados)

Estou muito satisfeito com minhas atividades de lazer/férias

Gosto muito da minha vida social (nivel social, convivio social, nivel cultural)

Todo dia é constantemente novo

Quanto a liberdade do homem para tomar suas proprias decisoes, acredito que homem &
totalmente livre

Minha vida esta em minhas maos e eu a controlo

Encarar as minhas tarefas diarias € uma fonte de prazer e satisfagao

10

Estou satisfeito com minha remuneracao (Salario mais incentivos/gratificacoes)

Estou satisfeito com os beneficios existentes (alimentacéo, assisténcia médica,
odontoldgica etc.)

Estou satisfeito com as oportunidades proporcionadas pelo Plano de Cargos e Carreira
dos Técnicos Administrativos em Educacao (PCCTAE)]

Os incentivos de capacitacao e qualificagcdo (cursos, estudos, treinamentos, etc.) séo
muito bons

11

Estou muito satisfeito com a minha capacidade de executar a tarefa/trabalho/atividade na
instituicao

Sinto que meu trabalho/tarefa/atividade é muito importante

Me sinto polivalente (possibilidade de desempenhar vaérias tarefas e trabalhos), dentro da
minha area
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Me sinto totalmente equilibrado financeiramente

12 Me sinto satisfeito em relagdo a estabilidade de emprego
13 Estou plenamente comprometido com meu trabalho
Considerando o mundo em relagdo a minha vida, o mundo deixa-me confuso
b Nao descobri qualquer missao ou propoésito na vida
15 E comum levar trabalho para casa, prejudicando minhas horas de lazer
16 ES}ti(r;t)o muita discriminagdo em meu ambiente de trabalho (social, racial, religiosa, sexual,
17 Meu trabalho né&o tem influéncia sobre minha vida/rotina familiar

Tabela 6 - Fatores resultantes da aplicagédo da analise fatorial exploratoria

ApOs o resultado obtido na anélise fatorial exploratéria passou-se para a avaliagdo
qualitativa dos fatores e o quadro 14 apresenta cada um, que foram nominados e também

Fonte: Elaborada pela autora.

descreve os aspectos avaliados respectivamente.

DIMENSAO ASPECTOS AVALIADOS AUTORES

Busca avaliar a satisfagao quanto Maslow (1970); Walton

1 Relacionamentos | aos relacionamentos (intrapessoal, (1973); Simon (1955);
interpessoal) Limongi-Franca (1996)
. . = Maslow (1970); Walton

2 | Comunicabilidade? | Busca avaliar a satisfagao quanto a (1973); Simon (1955);
comunicagéo institucional Limongi-Franca (1996)
Busca avaliar a satisfacdo quanto aos Maslow (1970); Walton

3 Saude aspectos de saude fisica, mental e (1973); Simon (1955);
emocional Limongi-Franca (1996)
. . = Maslow (1970); Walton

. . . Busca avaliar a satisfacao quanto a . a .

4 Vazio existencial o . h 1973); Simon (1955);
percepgao do sentido da vida I(_imon)gi-Frangf:(l ( 99)6)
Condicoes de Busca avaliar a satisfagdo quanto as Maslov.v (1 970); Walto.n

5 | trabatho condigbes de trabalho 8%1?1)@8;;?12 S(?gg)é)
. . = Maslow (1970); Walton

6 Interagdo social Busca avaliar a satlsfage_lo quanto aos (1973); Simon (1955);
aspectos governamentais Limongi-Franca (1996)
. . = Maslow (1970); Walton

7 | Espiritualidade Busca avaliar a satisfagao quanto a (1973); Simon (1955):
conexao com o extra fisico Limongi-Franca (1996)
8 Relacionamento Busca avaliar a satisfagdo quanto aos M;ilg)w S(?r%g) ;(1\/$\;Iglst§).n
social relacionamentos socio afetivos Limonéi-Fra nca (1 ggé)

2. Comunicabilidade é a qualidade do ato comunicativo otimizado, no qual a mensagem ¢é transferida integral, correta,

rapida e economicamente viavel.
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Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955) ;
Limongi-Franca (1996)

Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955) ;

Busca avaliar a satisfagéo quanto a

9 Autogestao propria responsabilidade frente a vida

. B valiar isfaca n
10 | carreira usca avaliar a satisfacéo quanto a

carreira Limongi-Franga (1996)
11 Autoimagem Busca avaliar a satisfagao quanto a I(\glgilg)w S(?r%g) ’( 1V$\)Iglst§)n
profissional autoimagem profissional ’ !

Limongi-Franca (1996)
Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955) ;
Limongi-Franca (1996)
Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955);

Limongi-Franca (1996)
Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955);

Limongi-Franca (1996)
Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955);

Limongi-Franca (1996)
Maslow (1970); Walton
(1973); Simon (1955);

Limongi-Franca (1996)

Busca avaliar a satisfacao quanto ao

12 | Estabilidade aspecto financeiro e a estabilidade

Busca avaliar a satisfacdo quanto ao

13 | Comprometimento comprometimento

Busca avaliar a satisfacdo quanto ao

14 | Proposito sentido da vida

Administragdo do | Busca avaliar a satisfagdo quanto a
tempo carga laboral

Busca avaliar a satisfacao quanto a

16 | Aceitagao discriminagédo no ambiente de trabalho

Busca avaliar a satisfacao quanto ao Maslow (1970); Walton
17 | Trabalho e vida impacto dos problemas profissionais na (1973); Simon (1955);
vida pessoal Limongi-Franca (1996)

Quadro 14 - Dimensoes e aspectos avaliados

Fonte: Elaborado pela autora.

O quadro 14 nomina os fatores de acordo com os conteldos apresentados no
referencial tedrico, de forma que o fator represente o aspecto que buscou avaliar por meio
das variaveis que o compdem.

Ao analisar os fatores decidiu-se por excluir o fator 17. O motivo para esta decisao
partiu da analise qualitativa das dimensdes, ao avaliar a dimensao 15 e 17 entendeu-se
que ambas avaliam a interferéncia da rotina laboral em seus afazeres pessoais. Portanto,
a dimensdo 17, composta por apenas uma variavel, pode ser considerada contida na
dimensao 15, que aborda o tema de maneira mais ampla e ndo somente a relacao familiar,
considerando que esta intrinsicamente contida na anterior que aborda se o individuo leva
trabalho para casa, prejudicando as horas de lazer.

A fim de fazer uma valoragéo da confiabilidade dos construtos dos fatores extraidos
pela analise fatorial exploratéria realizou-se o calculo para averiguar a confiabilidade. Os
valores obtidos de alfa de Cronbach para os fatores sdo apresentados na tabela 7.
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Alfa de
conde, | Gronbsencon | e tens
padronizados

1 Relacionamentos 0,957 0,958 16
2 Comunicabilidade® 0,949 0,949 19
3 Saude 0,859 0,873 12
4 Vazio existencial 0,722 0,733 5
5 Condicoes de trabalho 0,780 0,781 5
6 Interacao social 0,892 0,896 3
7 Espiritualidade 0,863 0,870 3
8 Relacionamento social 0,753 0,755 5
9 Autogestao 0,700 0,702 4
10 Carreira 0,731 0,731 4
11 Autoimagem profissional 0,769 0,770 3
12  Estabilidade 0,732 0,735 2
13 Comprometimento - - 1

14 Propésito 0,396 0,398 2
15  Administracdo do tempo* - - 1

16  Aceitagao - - 1

Tabela 7 - Confiabilidade por fator

Fonte: Elaborada pela autora.

Os niveis apresentados confirmam em mais de 90% dos fatores possiveis de aplicar
o teste de confiabilidade. O alfa de Cronbach acima de 0,7, que foi o determinado como
minimo aceitavel para este estudo. Desta forma, pelo motivo de o fator 14, obter resultado
inferior ao determinado como minimo para este estudo, foi excluido apés analise do alfa de
Cronbach por fator.

Os fatores 13, 15 e 16, resultaram na analise fatorial em somente uma variavel,
o0 que impossibilita aplicacdo do teste para obter o valor do alfa de Cronbach. Portanto
também foram excluidos, para manter o que foi proposto.

O fator 1, nominado como Relacionamentos, resultou do agrupamento de 16
variaveis voltadas a satisfacdo dos respondentes quanto aos diversos tipos de relagoes,
consigo e com outras pessoas. As variaveis convergem para os dominios responsabilidade
funcional, interacdo social, valorizacdo pessoal, valorizagdo profissional e lideranca
(AHRENS, 2016).

O fator 2, Comunicabilidade, agrupou 18 variaveis que tiveram como objetivo
avaliar a satisfacdo dos respondentes aos aspectos voltados a comunicagao e a imagem
institucional, bem como a satisfacdo quanto ao pertencimento. Tais aspectos estédo
contidos nos dominios imagem institucional, oportunidade de crescimento, comunicacéo

3. Comunicabilidade é a qualidade do ato comunicativo otimizado, no qual a mensagem é transferida integral, correta,

rapida e economicamente viavel.
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organizacional, valorizagdo profissional, assisténcia funcional, organizacdo da tarefa,
constitucionalismo e lideranca (AHRENS, 2016).

O fator 3, Saude, agrupou 12 variaveis que buscam avaliar a satisfacdo dos
respondentes quanto a salde em seu amplo aspecto. Correspondem aos dominios saude,
condig¢des de trabalho e emocional e psicologico (AHRENS, 2016) e ao fator 1 (NOBRE,
2016).

O fator 4, Vazio Existencial, agregou 5 varidveis que buscam identificar a satisfacéo
dos respondentes quanto a percepc¢ao da vida. As variaveis deste construto estao contidas
nos fatores 1 e 2 (NOBRE, 2016).

O fator 5, Condi¢des de trabalho, aglutinou 5 variaveis que buscam avaliar a
satisfagcdo dos respondentes quanto as condi¢des de trabalho. Estdo contidas nos dominios
trabalho e vida e condi¢des de trabalho (AHRENS, 20186).

O fator 6, Interacao social, juntou 3 variaveis que buscam avaliar a satisfacao dos
respondentes quanto aos aspectos governamentais. Convergem para o dominio interagdo
social (AHRENS, 2016).

O fator 7, Espiritualidade, agregou 3 variaveis que buscam avaliar a satisfagéo
dos respondentes quanto a conexdao como o extra fisico. Estdo contidas no dominio
Espiritualidade proposto por Ahrens (2016).

O fator 8, Relacionamento social, agrupou 5 variaveis que buscam avaliar a
satisfacdo dos respondentes quanto aos relacionamentos socioafetivos. Convergem para o
dominio Ambiente familiar (AHRENS, 2016) e para os fatores 1 e 2 (NOBRE, 2016).

O fator 9, Autogestao, reuniu 4 variaveis que buscam avaliar a satisfacdo dos
respondentes quanto a propria responsabilidade frente a vida. Estdo contidas no fator 2
(NOBRE, 2016).

O fator 10, Carreira, juntas 4 variaveis que buscam avaliar a satisfacédo dos
respondentes quanto a carreira. Tais variaveis pertencem aos dominios Compensacao
justa e adequada e Oportunidade de crescimento (AHRENS, 2016).

O fator 11, Autoimagem profissional, agrupou 3 variaveis que buscam avaliar a
satisfacdo dos respondentes quanto a autoimagem profissional. Essas variaveis estéo
contidas no dominio capacidade funcional (AHRENS, 20186).

Por fim, o fator 12, Estabilidade, agregou 2 variaveis que buscam avaliar a
satisfagcdo dos respondentes quanto ao aspecto financeiro e a estabilidade no emprego. As
quais para Ahrens (2016) estdo no dominio Seguranca emprego.

A explicagdo de cada fator resultante da analise fatorial exploratéria com cada um
dos construtos dos instrumentos que foram tomados como base serve como parametro
para explicitar o enfoque pretendido para este estudo, mediante as referéncias que foram
aqui utilizadas para a analise dos resultados, a fim de contemplar os objetivos propostos
para a pesquisa abrangente a qual se propde este estudo.

Frisa-se 0 que ja foi explanado anteriormente no que tange as bases utilizadas
nesta construcdo. Nobre (2016) avaliou o sentido da vida e o vazio existencial, baseado em
Frankl (1989), enquanto Ahrens (2016) tomou como base WHOQOL-100 (1999), Timossi
et al. (2009) e Sbragia (1983) esse conjunto proporcionou avaliar o ser de uma forma
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integrativa, enquanto aquele buscou avaliar o ser além do existir.

Conforme destacado na figura 10 para a analise dos resultados toma como base
0 processo decisorio (SIMON, 1959) como eixo central e como as decisbes que o individuo
toma ao longo de sua existéncia impactam os resultados que definem a qualidade de
vida e a qualidade de vida no trabalho ou a falta delas, para tal assume a hierarquia das
necessidades de Maslow (2014) como norte para o processo decisério na vida do individuo,
com destaque para o pouco conhecido nivel 6 da piramide.

Nos levantamentos efetuados nao foram encontrados estudos com este enfoque.
Estes ndo apontam para o individuo como um ser em sua complexidade e os diversos
aspectos de sua existéncia e a implicancia destes reflexos.

Trata-se de langar um novo olhar sobre como os individuos tomam decisées,
partindo do pressuposto que a organizacdo possui homogeneidade de condi¢cbes de
coexisténcia, considerando que foi delimitada a carreira de TAE e todos estdo submetidos
as mesmas obrigagdes e direitos, o que difere é a diversidade humana e os relacionamentos
que se delineiam consigo, com seus colegas e lideres a partir do microambiente por meio
de um modelo intuitivo para gerenciar suas decisdes (GARCIA; MIRALLES, 2018, KLEIN,
2003; 2007; 2009) .

Feita a analise dos fatores obtidos, prosseguiu-se com as analises estatisticas
quando se aplicou também os testes de normalidade Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-
Wilk a fim de identificar se as dimensdes possuiam distribuicdo normal. Efetuou-se
também o teste de homogeneidade de variancias estatisticas de Levene para identificar
se ha homogeneidade de varidncias entre os grupos. Para tanto, estabeleceu-se o nivel
de confiangca em 95% a fim de manter o padrdo pré-determinado para esta pesquisa. O
resultado destes testes definiu a escolha dos testes seguintes a serem aplicados, a saber,
parameétricos ou nao paramétricos.

A analise dos resultados dos testes aplicados revela que 100% das variaveis e 60%
das dimensdes apresentam p-valor <0,05, o que significa que ndo possuem distribuicéo
normal.

Com o resultado obtido indicando para a realizacao de testes ndao paramétricos,
definiu-se a realizacéo dos testes de comparacédo U-Mann-Whitney e Kruskal-Wallis a fim
de realizar inferéncias sobre a amostra e a populagdo (MALHOTRA, 2012).

Tais testes sdo usados quando as condi¢cdes de aplicacdo de testes paramétricos
ndo se cumprem, isto &, quando a normalidade nas variaveis e outros autores assumem a
homogeneidade de variancias entre os grupos, como observado neste estudo.

Para testar se uma variavel difere entre dois grupos independentes, utilizou-se
o teste ndo paramétrico U de Mann-Whitney para amostras independentes, com nivel de
significancia de 5%. O teste foi aplicado aos perfis sociodemograficos a fim de verificar
se existe diferenca de percepcdo nas variaveis analisadas (MALHOTRA, 2012). Na
sequéncia sdo apresentadas as dimensdes que apresentaram nivel de significancia em
cada grupo analisado, iniciando como os resultados obtidos na analise por ocupacgédo de
cargo comissionado na tabela 8.
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CARGO ATUAL
Fator | Teste U de Mann- Discordo Discordo cor':lceoT do Concordo Concordo
Whitney (Sig.) totalmente | parcialmente nem discordo parcialmente | totalmente
8,0% 10,2% 33,0% 36,4%
Sem cargo 12,6%
comissionado 18,1% 69,3%
1 0,034
Com cargo 1,0% 5,7% s 41,7% 44.5%
comissionado 6.7% 71% 86,2%

Tabela 8 - Relacionamentos

Fonte: Elaborado pela autora

A tabela 8 apresenta o fator 1, Relacionamentos, que busca avaliar a satisfacéo
quanto aos relacionamentos, sejam intrapessoal ou interpessoal. Este apresentou
diferenca estatistica significativa nos resultados dos testes aplicados. Implica dizer que
a comparacao realizada pelo teste U de Mann-Whitney nas dimensbes apresentadas
encontrou p-valor<0,05 para os grupos do perfil sociodemografico quanto a ocupagéo de
cargo comissionado. Os servidores que ocupam cargo comissionado concordam (86,2%)
com 0s aspectos avaliados neste fator e sdo indiferentes apenas (7%), enquanto que os
que nao possuem cargos comissionados demonstraram maior indiferenca (12,6%).

Considera-se o agrupamento resultante no fator 1 como um ponto sensivel para
esta analise. O enfoque dado para este estudo e 0 que se buscou analisar nas variaveis
que compdem o fator Relacionamentos vao ao encontro, em grande parte, ao que é tido
como o fator que diferencia os resultados que impacta a vida dos individuos, que esta em
consonancia com os conceitos moai, icharriba chode, viimaru, comegar pequeno, libertar-
se, harmonia e sustentabilidade da filosofia ikigai (GARCIA; MIRALLES, 2018).

Os resultados deste fator convergem também aos estudos de Quinn et al., (2003)
que se posiciona favoravel quanto a criagdo de um sistema pessoal, que considera como
um beneficio para o controle do estresse gerado por estas relagdes.

Neste sentido, Csikszentmihalyi (1990) aponta que o comportamento do individuo
e como ele se relaciona é o que da o tom em seus relacionamentos profissionais.

Portanto entende-se que pela responsabilidade assumida pelo cargo em comisséo,
os detentores desta posicao demonstram maior concordancia com os aspectos avaliados.
Fato este que converge para o esperado para cargos em comissao, 0s quais presumem
aceite de uma responsabilidade a mais do que a habitual para o qual foi contratado
originariamente, ndo as eliminando, mas sim impingidas além dessas.

O mesmo padrdo de teste encontrou diferenga significativa nos fatores 7 e 8,
quanto a questdo de género conforme sdo apresentados na tabela 9.
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Nem
Fator Teste U de Mann- | Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
Whitney (Sig.) totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
discordo
7,5% 3,5% 20,9% 57,7%
Feminino 10,4%
11,0% 78,6%
7 0,022
_ 137% |  56% 244% | 404%
Masculino 15,9%
19,3% 64,8%
N 198% |  43% 259% | 42,8%
Feminino 7,1%
24,2% 68,7%
8 0,025
211% | 47% 271% | 360%
Masculino 11,1%
25,8% 63,1%

Tabela 9 — Espiritualidade e Relacionamento Social

Fonte: Elaborada pela autora.

A tabela 9 apresentou as dimensdes Espiritualidade e Relacionamento Social,
nas quais foram encontradas diferencas estatisticamente significativas ao analisar os
resultados dos testes aplicados. Significa dizer que a comparacao realizada pelo teste U
de Mann-Whitney nas dimensdes apresentadas encontrou p-valor<0,05 para os grupos do
perfil sociodemografico quanto ao género dos respondentes, constatando que individuos
do género masculino e do feminino percebem a satisfacdo quanto aos aspectos que as
dimensdes buscaram avaliar de formas distintas.

Nadimenséao 7, espiritualidade, que busca avaliar aspectos relacionados a conexao
dos individuos com o extra fisico, suas crengas pessoais e espirituais. As respondentes do
género feminino geralmente concordam (78,6%) com o que foi investigado, enquanto os do
género masculino (19,3%) discordam que participar de um grupo voltado a espiritualidade e
ter crencas seja importante para dar sentido a vida, contribuir para o préprio bem-estar e o
fortalecimento pessoal o que converge com o apresentado como um dos aspectos do nivel
6 da piramide de Maslow (2014) e dos principios da filosofia ikigai (2018).

Aspectos voltados tanto ao nivel de satisfagdo percebido quanto aos
relacionamentos sociais, sejam entre familiares na convivéncia diaria ou em atividades
de lazer, sejam em outras atividades culturais, foram aspectos que se buscou avaliar
na dimensado 8. Esta apresentou diferenca significativa entre os grupos respondentes,
enquanto para as do género feminino (68,1%) responderam com nivel de concordéancia,
os do género masculino (25,8%) discordam da satisfacéo quanto aos aspectos avaliados e
desses (21,1%) responderam discordar totalmente, demonstrando total insatisfacéo.

Tais achados convergem para os estudos sobre ikigai sobre o motivo para acordar
todas as manhas, que afirma que as mulheres tem média de vida superior ao dos homens
(GARCIA; MIRALLES, 2018; KUMON; ITAMAR; GOMES, 2010; MARSHALL, 2011;
WATANABE-MURAOKA; KAWASAKI; SATO, 1998) além dos estudos de Maslow (2014) no
nivel 3, 4 e 6 da hierarquia das necessidades.

Os testes Kruskal-Wallis realizados para verificar se k para amostras independentes
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(k>2) possuem diferenca de percepcao quanto a dois grupos, sdo uma alternativa a analise
de variancia (ANOVA) quando as hipoteses de normalidade dos dados e igualdade das
variancias forem violadas. Se a analise resulta na existéncia de diferencas significativas
entre, pelo menos dois, dos grupos do teste, realiza-se um teste post hoc. O post hoc
tem por objetivo testar variaveis dependentes entre todos os possiveis pares de grupos
estabelecidos. Para este estudo, utilizou-se o método post hoc de Bonferroni (FIELD,
2009).

A tabela 10 apresenta a analise quanto a escolaridade, p6s-graduacgéo para esses

testes.
Teste de Post Hoc Nem
Fator Kruskal- Correcgao de Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
Wallis Bonferroni totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
(Sig.) (Aj. Sig) discordo
Graduagéo 14,4% 26,9% 19,2% 9,6% 9,6%
10 0,040 0,046
Mestrado 9,1% 17,7% 10,3% 46,6% 16,4%
Especializacao 4,5% 16,5% 13,4% 28,6% 28,6%
12 0,012 0,005
Mestrado 4,3% 6,0% 12,9% 37,9% 37,9%

Tabela 10 - P6s-graduacéo

Fonte: Elaborada pela autora.

A tabela 10 apresenta os dados obtidos nos testes efetuados para os grupos de
pbés-graduacao analisados, os quais resultaram em diferencga significativa para os fatores
10 e 12. O fator 10, que busca avaliar aspectos relacionados a satisfagdo quanto a carreira,
no teste post hoc correcdo de Bonferroni revelou diferenga significativa ente os grupos
graduacado e mestrado. O grupo de servidores que possuem mestrado (63%) apresenta
concordancia em maior ou menor grau, logo, as pessoas com este nivel de escolaridade
estdo mais satisfeitas em relacdo ao que se apresenta quanto a carreira a qual estéo
inseridos.

O resultado descrito no paragrafo anterior converge ao conceito ikigai, comegar
pequeno, que significa fazer o melhor na condicao atual (GARCIA; MIRALLES, 2018), que
no contexto analisado € tido como foi percebida a satisfagcdo dos fatores que influenciam a
carreira, considerando que a legislagéo vigente define desde o valor do salario recebido até
o plano de carreira. Implica dizer que perceber-se com maior satisfagéo é saber administrar
a situacdo atual de forma positiva, o que n&o significa que ndo possa ter novas aspiragoes,
mas sim que dentro da carreira atual percebe o que foi proposto em lei como positivo para
a carreira que ingressou (ANDRADE; LIMONGI-FRANGCA; STEFANO, 2019).

Sob a ética da hierarquia das necessidades (MASLOW, 2014) entende-se que pelo
grau mais elevado de escolaridade, os respondentes convergem para o nivel 5 da piramide,
autorrealizacao, no qual estéo desejos de crescimento e desafio permanente em busca de
exceléncia. Assim, conferir uma qualificacéo extra ao que foi apontado na descri¢éao do perfil
da amostra, que demonstrou o alto indice de qualificagdo dos servidores, infere-se que a
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melhoria nédo foi em sentido Unico, que a qualificagdo aumenta a remuneragdo, mas sim
uma via de mao dupla na qual instituicdo também é beneficiada, confirmando a pesquisa
documental que identificou que o desejavel na construgado do instrumento legislativo, que
proporciona incentivo a qualificacdo dos servidores, tivesse como beneficio servidores bem
qualificados para atender aos cidadaos.

As analises apresentadas estdo em consonancia com Zanella (1999) quando
escreve que a experiéncia determina as escolhas do individuo, logo um servidor com o
nivel de escolaridade maior, mostrar-se em maior concordancia com esses aspectos, por
ter uma carga maior de experiéncia em sua bagagem.

No entendimento de Zanella (1999) o individuo é um tomador de decisdes desde
pouca idade. Em outras palavras, toma decis@o desde crianga e conforme as circunstancias,
se delineia, o grau das decisdes a serem tomadas e a sequéncia das decisbes sdo as que
forjam o ser humano em sua complexidade. Neste sentido, a tabela acima que trouxe a
escolaridade como evidéncia estatisticamente significativa no quesito escolaridade, aponta
a diferenca para o fator 12, Estabilidade, que busca avaliar a satisfacdo dos servidores
quanto aos aspectos financeiro e a estabilidade que decorre do servigo publico.

A vista disto, entende-se que o resultado obtido (76,7%) do grupo que possui
mestrado se manifestou de maneira positiva as variaveis que lhes foram apresentadas,
indicando maior satisfagdo. Ja os que possuem especializagdo (21%) mostraram-se
mais insatisfeitos neste fator, confirmando para esta amostra que quanto maior o nivel de
escolaridade, melhor a satisfacdo com suas finangas e com a estabilidade, o que vai ao
encontro dos estudos de Oliveira (2019) que avaliou a escolaridade em relagcdo ao bem-
estar financeiro e a correlagéo entre renda e escolaridade (CLAUDINO; NUNES; SILVA,
2009) ou ainda o nivel de escolaridade e o endividamento (OLIVEIRA, 2015).

Apesar de ser maior a satisfacdo apresentada em nivel de escolaridade mais
elevado, apenas (4,4%) do total da amostra apontou para a insatisfacdo, discordando
totalmente com as assertivas apresentadas, pois é sabido que o desequilibrio financeiro
€& motivador de desordens em outras areas da vida do individuo, inclusive o suicidio
(PEREIRA, 2019).

Este fator apresenta relacdo também com a faixa etéria, o que significa dizer que
quanto mais velho o individuo se torna a satisfacédo em ser estavel também aumenta.

Ainda voltado para o lado financeiro, a analise da faixa salarial apresentou
diferencga significativa no fator 9, autogestdo, que levou em consideracdo a analise de
variaveis sobre a alegria de viver, o controle sobre a decisdes na vida, a liberdade de tomar
decisdes e ainda a satisfagcdo quanto ao prazer em suas tarefas diarias.

Os resultados convergem com estudos realizados no Brasil que apontam para
correlagdo positiva para renda e bem-estar (CAVALCANTI; GUIMARAES; NOGUEIRA,
2009; CORBI; MENEZES-FILHO, 2006; WILLS-HERRERA; ISLAM; HAMILTON, 2009; LUZ
et al., 2011; MENDES-DA-SILVA et al., 2013). Ocorre que esses estudos ndo avaliaram as
relacbes que permeiam os individuos. Atabela 11 é uma fotografia de como se manifestaram
os respondentes de acordo com a faixa salarial declarada na pesquisa.
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Teste Nem
de Post hoc - . d . d d c d c d
FAT | Kruskal- Correco de Discordo Discordo concordo, oncordo oncordo
Wallis | Bonferroni (Sig.) totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
(Sig.) 9- discordo
R$ 8,8% 20,1% 34,1% 22,7%
0 2 14,3%
5.000 28,9% 56,8%
9 0,003 0,028
R$ 5,0% 12,3% 42,5% 28,1%
5'0% a 12,3%
12.000 17,2% 70,5%

Tabela 11 - Faixa salarial

Fonte: Elaborada pela autora.

Os percentuais apresentados explicam a melhor percep¢do do controle em sua
vida pelas pessoas que tém maior renda. Todavia o percentual dos que se mostraram
indiferentes ficaram proximos em ambos os grupos.

O resultado converge para a abordagem do ser na visdo biopsicossocial e
organizacional (LIMONGI-FRANCA, 1996) e para a hierarquia das necessidades (MASLOW,
2014). Entende-se que ao atender as necessidades primarias os individuos elevam-se na
piramide o que faz com que busquem o desenvolvimento e consequentemente amplia as
percepcdes sobre 0 que envolve suas vidas, com maior clareza e consciéncia se tornam
capazes de tomar melhores decisdes e neste sentido a maioria dessas decisdes estao
automatizadas por suas crengas e suas experiéncias (SIMON, 1990; SCHEREIBER,;
BOHNENBERGER, 2017).

Importante neste fator é a percepgéo a respeito de como o individuo se vé dentro
de sua historia, quando assume uma postura de antifragilidade e assume a autogestéao
para ser protagonista de sua vida. Ao assumir esta postura positiva deixa de esperar que
a solugéo para os seus problemas venha de alguém ou algum fato exterior e se posiciona
frente as condicdes que se encontra e age em prol do que tragou como propésito para si
(GARCIA; MIRALLES, 2018).

Oresultado converge com o estudo de Nobre (2016) no sentido de que os individuos
que assim se posicionam percebem um sentido para sua vida. Ao tempo que para Covey
(2004) que prediz o principio 90/10, a forma que os individuos decidem o posicionamento
diante dos fatos da vida € que determina os resultados dessas ocorréncias.

O fator 9, Autogestédo, nos testes efetuados também foi o que apresentou
diferenca estaticamente significativa quando analisado o grupo faixa etaria. Apontou para
maior satisfagdo (82,55%) para individuos acima de 45 anos e deste grupo apenas (7,5%)
foram indiferentes, enquanto os menores de 24 anos apresentaram indiferenca (32,1%) e
também mais que o dobro se somados os discordantes.

Esses dados explicam que o sentido da vida € melhor percebido ao longo dos
anos de existéncia, o que pode também explicar o motivo pelo qual a desconexao levada
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pelas necessidades mais primarias e o desconhecimento quanto ao nivel mais elevado da
piramide sdo prejudiciais, considerando que tem como premissa encontrar um propoésito
para sua vida, o que motiva a transcendéncia harmoénica entre os niveis da piramide
(MASLOW, 2014) tendo em vista que o contexto estudado ndo é de situagdes extremas e
assim, nao estaticos nem lineares. A figura 15 demonstra graficamente esta analise.

Figura 15 - Integracéo dos niveis da piramide de Maslow

Fonte: Elaborada pela autora.

A representacao grafica anterior serve para ilustrar como o individuo, por meio das
decisdes tomadas, molda sua vida (SIMOM, 1990) e mostra que durante sua existéncia os
niveis da hierarquia das necessidades se entrelagam de forma que em cada nivel se tem
um pouco do outro. A figura 15, o desenho de um DNA, estrutura ao centro, demonstra
dentro de si as linhas coloridas, onde cada cor representa um dos niveis da piramide,
que denota esta interligacéo, pois em situa¢des de normalidade os niveis mais basicos da
piramide sao supridos de forma natural, sem nunca deixar de coexistir. Acrescentou-se a
esta figura o sexto nivel da hierarquia das necessidades que foi pouco difundido, tendo em
vista a larga presenca da piramide de Maslow na literatura que € apresentada em 5 niveis
apenas.
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Estimular a busca por um propésito para a existéncia mostrou-se importante
em estudos realizados com estudantes universitarios que tiveram a disciplina ikigai
acrescentada a grade curricular (PARK et al., 2019) e no Brasil Shinoda (2019) identificou
a caréncia que os universitarios de curso em Administracéo tém em alguém que se volte
para este assunto.

Outros estudos identificaram que quem tem um motivo para viver colhe melhores
resultados diante de outras situa¢des na vida, tais como expectativa de vida, problemas
de saude, atividade sexual e sono (BURELL, 2017), vocagéo de idosos (WATANABE-
MURAOKA; KAWASAKI; SATO, 1999), maior participagdo em atividades sociais e cuidados
com a saude, reducéo do risco de morte, (NAKANISHI; TATARA, 2000) e em problemas do
sono (MURATA et al., 2007).

Em consonéancia com esses autores e diante do exposto, significa dizer que
disseminar o que foi ilustrado na figura 15 é motivo para atrair inumeros beneficios quando
comparado aos resultados analisados na amostra em estudo. Ha melhor percepcao das
pessoas com maior idade aqui exposta, pois 0 entendimento de pautar sua vida encontrando
um propésito que norteie suas decisdes leva o individuo a busca pelo autoconhecimento,
algo que, por esta analise, levaria anos para identificar e dar sentido em sua vida, o que
restou evidente ao averiguar que, enquanto 52 respondentes discordam que o controle da
vida esta em suas maos, outros 126 que concordaram com esta variavel estavam no grupo
de maior faixa etéria.

O fator 9 apresenta relagdo com a faixa etéria, o que confirma que quanto maior a
idade maior a satisfagdo, considerando que quanto mais idade, maior o nivel alcan¢ado na
carreira e consequentemente maior a remuneragéo obtida.

Mantendo os mesmos testes, o fator 5, Condi¢cbes de Trabalho, revelou diferenca

significativa entre o campus de Presidente Médici e os nucleos de Ciéncias Exatas e da
Terra e o de Ciéncias Humanas que sao apresentados na tabela 12.

Nem
Eﬁtsekgﬁ Post hoc - Corregéo de Discordo Discordo concordo, Concordo Concordo
: ) Bonferroni (Sig.) totalmente | parcialmente nem parcialmente | totalmente
Wallis (Sig.) discordo
Porto Velho/ 20,0% 34,3% 20.0°% 17,1% 8,6%
NCET 54,3% o 25,7%
0,003
Presidente 0,0% | 10,0% 30,0% 46,7%
Médici 13,3%
10,0% 76,7%
0,000
Porto Velho/ 18,3% | 35,0% 10,0% 20,0%
NCH 16,7%
53,3% 30,0%
0,008
Presidente 0,0% | 10,0% 13.39% 30,0% 46,7%
Médici 10,0% ’ 76.7%

Tabela 12 - Condig¢des de Trabalho

Fonte: Elaborada pela autora.
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Este fator busca avaliar a satisfagdo quanto as condicdes de trabalho, nela foram
inqueridos quanto a satisfacdo com o horario da jornada de trabalho, as condicdes de
trabalho ofertadas quanto as tecnologias oferecidas, o ambiente fisico e aos equipamentos
de segurancga.

Também se questionou quanto a limpeza da instituicdo que, apesar de ser
terceirizada impacta diretamente na vida dos servidores.

A diferenca apresentada entre nucleos da capital e do interior indicam para
melhor percepcéo (76,7%) quanto a satisfacdo com as condi¢bes de trabalho no campus
de Presidente Médici, diante da insatisfacdo manifestada por respondentes do Nucleo
de Ciéncias Exatas e da Terra (54,3%) e do Nucleo de Ciéncias Humanas (53,3%). O
interior também apresentou menor percentual de respostas indiferentes as assertivas
apresentadas.

Os resultados encontrados para esta amostra divergem do estudo de Pinto (2015)
que aponta para menor satisfacdo quanto as condi¢cbes de trabalho em campus fora
da sede. Converge para os resultados de Paulino (2018) que apresenta diferencas que
necessitam de acgdes corretivas de acordo com a unidade de lotacéo, ratificando estudos ja
realizados em outra instituicdo de ensino no Sul do Pais.

A diferenca apresentada demonstra a relevancia da postura assumida nas
decisdes que o individuo toma em sua rotina (ZANELLA, 1999) e as estratégias cognitivas
(SIMON, 1957,1990) visto que as normas as quais os servidores sdo submetidos séo as
mesmas, independentemente da lotagéo. A resiliéncia que o individuo possui contribui para
o0 comportamento assumido em cada ambiente e é fator determinante para contribuir com
0 bem-estar.

N&o foi objeto deste estudo a administracdo orgcamentaria e financeira, contudo
identificou-se nos dados da pesquisa documental que os recursos sao descentralizados
aos nucleos e campi, 0 que pode ter impacto no fator analisado por esta pesquisa.

Desse modo foram concluidas as analises que recairam para os fatores que
apresentaram diferenca estatisticamente significativa para a amostra. Na sequéncia
sdo apresentados dados referentes aos afastamentos ocorridos por motivos de saude
na instituicdo em estudo. Cabe esclarecer que os dados obtidos, por meio da DGP, no
SIASS para o quadriénio 2014 a 2018, que coincide com o periodo proposto para pesquisa
documental e ndo faz relagé@o direta com a amostra desta, porém € um importante panorama
sobre a implicacdo que pode ter na qualidade de vida dos servidores, motivo pelo qual
integram este relatorio.

ABSENTEiISMO NA INSTITUICAO

A crescente onda de sustentabilidade nas organizagbes e a busca por implantacéo
de politicas que, ao contrario de outrora, onde, visavam a disciplina hierarquizada
prioritariamente, agora buscam propiciar desde a sustentabilidade, até questdes voltadas
para uma organizagao que se preocupa com a saude e bem-estar no trabalho, € o que prediz
uma mudanca paradigmatica no processo decisoério, objetivando uma gestéo estratégica
e transparente. Esta gestdo deve atuar com responsabilidade e, em especial, impactar
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positivamente a forma de trabalho e como pode interferir no bem-estar dos trabalhadores.
A falta deste posicionamento pode ocasionar o inverso, ou seja, 0 mal-estar, que traz como
consequéncia impacto relativo a auséncia de servidores no ambiente de trabalho.

A insatisfacdo com o ambiente de trabalho propicia o surgimento da vontade de
ficar em casa, de néo ir trabalhar ou até mesmo ir, mas desenvolver um trabalho que
nédo condiz com a qualidade necessaria. O prolongamento desta sensacao desemboca em
estresse e afastamentos decorrentes de doenca (MOTA; ALVAREZ, 2010).

Foram levantados dados na diretoria de pessoas da IFES estudada, quanto aos
afastamentos dos servidores ocorridos a partir de 2014 até 2018. Do conjunto apresentado
foram selecionados apenas os servidores da carreira de Técnico Administrativo em
Educacao, que tiveram a ocorréncia de qualquer tipo de afastamento, o qual resultou em
6.401 ocorréncias, entre 43 denominacoes de afastamentos, sendo que deste total 54,81%
séo decorrentes de doenca do servidor ou de dependente.

O segundo filtro aplicado, teve por finalidade identificar aqueles que tiveram
ocorréncias de licencas por motivo de doenca do servidor ou por motivo de doenca de
pessoa da familia, os quais representam 3.517 ocorréncias.

O terceiro filtro foi aplicado para identificar entre os servidores que tiveram
afastamentos por motivo de doenca, propria ou de familiar, os servidores que tiveram
frequéncia igual ou superior a cinco ocorréncias de licenga, encontrando, a partir deste
critério, a quantidade de 2.230.

Assim, tem-se:

N=3.517 ocorréncias de licengas por motivo de saude (populagéo)

L=Licengcasz5=2.230

A fim de calcular a proporgédo de TAE com frequéncia de licenga superior ou igual
a5 fez-se:

_ L 2.230
P=3T 37— 0,63 M
Definiu-se um nivel de confiangca de 95% e erro amostral de 4% e a partir de (1)
tem-se:
_ p(1-p)
e= z% B (2)
Onde:

e=erro amostral
p = proporcao meédia de TAE com frequéncia de lideranga superior ou igual a 5

n=tamanho da amostra

(1-a) = 95% za = 1,64

WK

Obtém-se assim uma amostra igual a 576 individuos.
Para identificar cada individuo que participaria da amostra, todos os 2.230 foram
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numerados de 0001 a 2230 e sorteou-se cada um utilizando-se a fungdo nimeros aleatérios
do Excel. Esse procedimento garante uma amostra probabilistica e aleatoria.

Identificados os 576 individuos pertencentes a amostra, foram pesquisadas, no
portal da transparéncia, as remuneracdes de cada um; com o objetivo de calcular o custo
de dias parados.

Utilizando-se de estatistica descritiva, construiu-se uma distribuicdo de frequéncias
com os salarios dos servidores participantes da amostra. Para efetuar o calculo do custo de
dias parados aplicou-se a formula:

V=R*D (3)

Onde:

V é igual o custo de dias parados

R é igual a remuneragéo do servidor licenciado dividido pela quantidade de dias
do més

D é a quantidade de dias de licenca do servidor.

Extraida a amostra com 576 individuos, dos quais foram pesquisadas as
remuneragdes no portal da transparéncia, a fim de calcular o custo de dias parados de cada
individuo. Considerando que se corrigidas as remuneragdes do periodo de licenciamento,
o valor possivelmente ficaria superior, decidiu-se por aplicar como base, para efetuar o
célculo, as remuneragdes do més de janeiro de 2019.

Atabela 13 apresenta as faixas salariais e respectivo quantitativo de individuos em
cada uma das classes.

FAIXAS SALARIAIS (R$ 1,00) INDIVIDUOS
1.945 |1 4.472 164
4.473 1—17.000 206
7.001 11 9.528 135

9.529 |1 12.056 29
12.057I—| 14.584 22
14.585 1—117.112 14
17.113 1—119.640 2
19.641 |—122.168 0
22.169 |—1 24.695 2
24.696 |—1 27.223 2

Tabela 13 - Faixas salariais

Fonte: Elaborada pela autora.

Observa-se na Tabela 13 que as menores faixas salariais sdo as que mais comportam
afastamentos.

Para efetuar o calculo do custo de dias parados aplicou-se a equagéo (3), no
salario do més de janeiro de 2019 de cada servidor da amostra.
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Assim foi possivel identificar, que o custo de dias parados, calculados, totaliza o
valor de R$ 1.610.059, o que corresponde em média R$ 322.011 por ano pesquisado, tendo
como referéncia o valor total de despesa com pessoal, orgado na LOA do ano de 2019, no
montante de R$ 245.361.738. O valor obtido significa aproximadamente 13% da despesa
total com pessoal, o resultado apresentado refere-se a carreira que corresponde somente
a 34,68% do total de servidores da Instituicdo em estudo. Os valores aqui apresentados
provém exclusivamente dos licenciamentos por motivo de doenga, 0s quais somam
aproximadamente 50% dos afastamentos da carreira de TAE.

Estratificados na amostragem os individuos com afastamentos igual ou superior
a 90 dias, foi efetuada uma analise aprofundada a fim de averiguar qual foi o custo desses
individuos com o total de licengas ocorridas de cada um. Para tanto, foram selecionadas
todas ocorréncias desses 11 servidores e somados os dias de cada ocorréncia, 0s
quantitativos sdo apresentados na figura 16.

1 430 360 1330 1 264 1243 240 166 157 156 150 150

128521 34.129 160.652 178.555 23.784 87.711 60.722 22.608 129.867 81.801 27.569

Figura 16 - Maiores afastamentos (R$ 1,00)

Fonte: Elaborada pela autora.

Para andlise do que se apresenta na figura 16, os individuos foram escalonados
de acordo com a quantidade de dias licenciados, sendo a maior ocorréncia encontrada de
430 dias e a ultima neste estrato de 150 dias. Para conhecer o valor total do custo de dias
parados de cada um, o calculo efetuado multiplicou-se a quantidade total de dias parados
pelo valor da remuneracgéo diaria de cada servidor.

Os valores somente sdo capazes de demonstrar o impacto gerado pelo custo
financeiro, o qual pode ser medido imediatamente. Entretanto, os agravantes sao
maiores, em se tratando de administragédo publica. Importa mencionar que diferente do
setor privado, onde o funcionario afastado pode ser prontamente substituido, na esfera
publica os afastamentos ocorridos na carreira em estudo ndo possui previsdo legal para
contratacéo de servidor substituto, por conseguinte o prejuizo social, causado pela falta de
atendimento as demandas, pode ocasionar falta da devida prestagéo de servigos ou fazé-la
de forma ineficiente, por meio de mecanismos improvisados, pois a depender da lotagéo do
servidor afastado, em se tratando de um érgéo altamente setorizado, em algumas dessas
divisdes, possivelmente, disponha de um Unico servidor lotado para atender as demandas
administrativas, tanto internas como externas; caso ocorra o licenciamento, em um desses
locais, ficaria sem atendimento ou é atendido precariamente por algum setor contiguo.

Por outro lado, quando lotado em setor com mais pessoas, necessariamente
sé@o setores de alta demanda, o que causa prejuizos também ao clima organizacional
decorrentes da sobrecarga sofrida pelos servidores do setor que precisam suprir a falta do
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colega de modo que absorvem parte do trabalho que seria feito pelo servidor ausente.

N&o ha entre os objetivos deste estudo analisar as relagbes que causam, nem
sequer as consequéncias oriundas das diversas categorizagcbes de absenteismo. Os
comentarios acima visam tdo somente explicitar que existem outros prejuizos, além do
financeiro, a serem avaliados em casos de absenteismo. Este estudo limitou-se a identificar
e quantificar quais sdo os motivadores mais recorrentes dos afastamentos, de acordo com
a documentacao apresentada para homologacao da licenga, bem como calcular o custo
de dias parados para a Instituicdo. A relacdo causa e consequéncia e seus reflexos no
ambiente laboral pede uma analise em profundidade diante da complexidade do contexto
que o envolve, portanto, uma visdo panoramica € apresentada no quadro 15.

TIPO DE LICENCAS OCORRENCIAS | | DIAS | PERIODO
I__iact((aén:;gsdip;osr motivo de doenca do servidor 189 338 72.489,92
Licencas por motivo de doenca do servidor 282 6.122 1.437.458,45
Liesngacpor et do doangado pesecs 1 2 | e
Iag:?:r%?l?apor motivo de doencga de pessoa 104 494 104.013,12

Quadro 15 - Frequéncia por tipo de licenca

Fonte: Elaborado pela autora.

Os licenciamentos apresentados no quadro 15 referem-se aos individuos da
amostra, os quais remetem a reflexdo dos acréscimos, se considerados todos os tipos de
afastamentos ocorridos nas carreiras da instituigéo.

Fator a ser observado, na tentativa de compreender a tematica estudada é o
adoecimento, pois foram 0s que mais ocasionaram afastamentos nos anos pesquisados.
Assim, ao se observar o0 panorama nao é possivel, em um primeiro momento, direcionar
acoes em prol de minimizar as ocorréncias sem antes ter um diagnéstico complementar
que descreva, nos afastamentos motivados por problemas de saude, identificando os tipos
de adoecimento. S6 assim possibilitaria um plano estratégico na area de maior incidéncia,
tanto na esfera bioldgica, psicolégica quanto nos fatores de ordem social e organizacional
que desembocam em afastamentos por doenga (BROTTO, 2012).

Identificado que o maior motivador de afastamentos dos servidores sdo problemas
relacionados a salde, buscou-se junto a DGP, por meio da Geréncia de Saude do Servidor
(GSS), levantar as doengas que ocasionam esses afastamentos. Os dados solicitados
foram colhidos no Subsistema Integrado de Atuacdo a Saude do Servidor (SIASS), que foi
criado com o intuito de coordenar e integrar acbes e programas nas areas de assisténcia a
salde, pericia oficial, promogéo, prevencao e acompanhamento da saude dos servidores
no ambito da Administragdo Pulblica Federal, em procedimentos aos servidores que
compde o Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal (SIPEC). E de fundamental
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importancia o papel desempenhado no tocante a homologacéo de licengas por motivo de
doenca, possibilitando ao servidor afastado o comparecimento em outra unidade instalada
em qualquer parte do territério para inspecdo em junta de salde ou homologacdo de
atestado médico (BRASIL, 2006, 2009).

Os dados fornecidos pelo SIASS séo os quantitativos dos servidores da instituigao.
N&o foi possivel a identificacdo parcial pela carreira em estudo, ndo servindo, portanto,
como comparativo, porém sa@o apresentados no grafico 9 os percentuais por grupo de
Classificacao Internacional de Doencas (CID), dos afastamentos ocorridos na instituicdo
estudada.

30
25
20
15
m |\ Il \| |
B |1 IO T L
GrLlj:po Gr:po Grupo | Grupo | GrLlipo Gr:ﬂpo Gr;po Grépo Gr;po Outros
m2014 27 4 8 6 6 14 3 5 20 7
m2015 14 4 4 4 8 14 0 6 28 18
2016 23 4 5 7 5 23 0 4 12 17
2017 20 5 6 7 5 21 8 4 2
m2018 27 6 7 5 6 18 0 0 20

N 2014 w2015 W2016 m2017 m2018

Gréfico 9 - Quantidade de afastamentos por grupo de CID (%)

Fonte: Elaborado pela autora.

Os dados referentes aos servidores da instituicdo refletem o que foi identificado
na amostra pesquisada para a carreira em estudo. Assim como naquela pesquisa, na
carreira de TAE, os numeros dos SIASS apontam para os afastamentos do grupo de CID F,
transtornos mentais e comportamentais sdo os mais recorrentes (22,2%), seguidos pelos
do grupo CID M, doengas do sistema osteomuscular e do tecido conjuntivo (18,0%) em
média para o periodo pesquisado.

Outro valor identificado que converge para a os dados apresentados naquela
pesquisa é a quantidade de dias parados, os afastamentos do grupo de CID F, sdo mais
longos que os demais, em média 57% mais do que o segundo grupo. Para o grupo de CID
F o nimero de afastamentos foi de 439, concedidos a 351 servidores.

Em numeros absolutos ocorreram 1.750 afastamentos no periodo pesquisado, em
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média 350 afastamentos por ano, concedidos a 1.335 servidores, um total de 39.959 dias
de afastamento. A média de dias de afastamento por ano é de aproximadamente 7.992
dias. Considerando a média de dias Uteis nestes anos (252) é equivalente a quase 32
servidores néo trabalhassem no periodo pesquisado. Ressalta-se que estes sdo s6 os
afastamentos por motivo de salde.

Ratifica-se que os dados dos afastamentos obtidos junto ao SIASS séo do total
de servidores, da carreira que é o foco deste estudo e também dos docentes. Mesmo
assim, para um total de pouco mais de mil servidores sao numeros significativos e aqui sdo
destacados para ressaltar a importancia dos cuidados a serem tomados para melhor bem-
estar das pessoas.

Neste prisma o enfoque aqui proposto, e os dados descritos, apontam para a
necessidade de desenvolvimento pessoal, voltado para o enfoque do microambiente a
fim de que ocorra o fortalecimento do individuo na concepcéo trazida de Limongi-Franca
(1996).
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CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo retoma-se os objetivos e os principais resultados da pesquisa e as
contribuicdes no campo tedrico e pratico, bem como as limitagdes que foram encontradas
e, por fim, indicativos para estudos futuros.

Em relagcédo aos resultados, pode ser descrita como servidores despertos para
0s cuidados com a autogestdo da qualidade de vida. Desta forma, os resultados que
avaliaram o sentido da vida convergem de forma que para os que tem uma boa percepgao
deste também a tem para os quesitos que avaliaram a QVT.

Considera-se que o objetivo foi atingido, mas houve uma limitagcdo por nao
ter associado ao instrumento de coleta a quantidade de faltas do individuo no periodo
considerado para esta pesquisa, motivo pelo qual os dados da pesquisa documental ndo
puderam ser comparados com os resultados da amostra no que tange a classificacéo
das doencas, nos dados coletados junto ao SIASS, que forneceram dados do total de
servidores da instituicdo e ndo somente da carreira pesquisada.

Ja quanto aos demais objetivos especificos a analise dos fatores resultantes
da andlise fatorial exploratoria, por meio do teste de significancia, revelou diferencas
estatisticamente significativas no que tange as variaveis sociodemograficas: género, local
de lotacao, faixa etaria, cargo ocupado e a faixa salarial, que convergem para o trazido
para esta analise, que quanto mais se desenvolve na hierarquia das necessidades, melhor
o individuo é capaz de perceber os beneficios que o circulam e tomar decisdes assertivas
(MASLOW, 2014; SIMON, 1978).

Diante disso, entende-se que € possivel melhorar ainda mais o desenvolvimento
das pessoas que compde a carreiraem estudo, aumentando a qualidade do desenvolvimento
dos individuos, a fim de que possam, além de exercer seu papel enquanto um ser servidor,
também encontrar maior sentido para fazé-lo. Assumindo, como proposto nos principios
para uma vida com ikigai, uma posicéo ativa, a antifragilidade, mesmo que néao encontre
no servigo publico o seu proposito de vida, mas que enquanto nesse estiver encontre a
alegria nas pequenas coisas e fagca o melhor nas condi¢cdes que se encontra (GARCIA;
MIRALLES, 2018).

Ao assumir esta abordagem holistica para o Ser servidor, baseada nos autores
referenciados anteriormente e a definicdo trazida a baila neste estudo, indica que o servigco
publico s6 tem a ganhar ao incentivar os servidores ao aqui proposto. O alto nivel de
qualificacao identificado, somado a visédo de encontrar um propoésito dentro do que ja faz,
fard com que ao decidir pela autogestéo da sua vida o individuo se torne mais saudavel e
feliz, o que contribui para melhores resultados. Para o completo bem-estar que se busca
por meio da abordagem proposta, a autora denomina coracao aquecido.

A anélise aqui proposta encaminhou para uma nomenclatura que congregue a
complexidade encontrada, este conjunto de fatores e a influéncia, desta multiplicidade de
conceitos. No individuo pode ser nominada como “Qualidade de vida do servidor”, pois
desta nomenclatura emergem aspectos que se buscou avaliar por meio das variaveis
detalhadas no capitulo da metodologia.

Ao deslocar esta andlise para o individuo como uma organizacdo € possivel
identificar que nédo importa 0 meio quando o individuo decide por uma posi¢ao ativa e
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passa ter controle para sobre sua vida. Nas analises foi identificado que quanto maior o
desenvolvimento, melhor a percepcao do meio ambiente no qual estéa inserido.

Como contribui¢éo gerencial resultante desta pesquisa propde-se como ferramenta
para um programa de qualidade de vida no trabalho, a ser disponibilizado aos servidores
da instituicdo estudada, a implantacdo de uma plataforma de desenvolvimento pessoal,
trabalhando os pilares fisico, que engloba finangas e saude, emocional, mental e espiritual,
sem cunho religioso, ou qualquer outra vinculagdo, com conteudos que abrangem os
pilares elencados e integram o ser humano em seus diversos contextos, de acordo com os
voluntarios disponiveis para produ¢do do material audio visual para o portal.

Motiva a proposta os fatores disponiveis previamente na organizacao a titulo de
tecnologia da informacao e méao de obra de alta capacitacdo dentro do préprio quadro, além
do aporte possivel com a migracdo do curso de jornalismo para o campus de Porto Velho,
onde poderéo ser feitas as gravacdes de forma profissional, contribuindo para o estagio e
atividades de extenséo do curso.

A proposta da plataforma de desenvolvimento pessoal aqui nominada de Power
Self, consiste na elaboracao de conteidos mensais a serem disponibilizados aos servidores
nas diversas areas do conhecimento, elegendo mensalmente um tema para um curso e
outro para uma entrevista, de forma que os contetdos se acumulem na plataforma e fiquem
disponiveis para consultas a qualquer periodo. Seguindo aideia inicial, o conteudo produzido
ao longo do primeiro ano somaria 24 temas das mais diversas areas do desenvolvimento
pessoal.

Esta proposta inicial de 1 curso e 1 entrevista ndo é a ideal, mas a que se julga
possivel até maior engajamento dos voluntarios. A julgada ideal seria 1 curso e 1 entrevista
para cada area, de forma que o usuario que tivesse com problemas no pilar fisico, por
exemplo, pudesse focar na area material (saude ou financeiro) outro que estivesse
buscando maior nivel de conexao com a espiritualidade pudesse ter foco nesta area, de
acordo com o diagnéstico inicial.

Os contetidos seriam identificados por area. Para iniciar o uso, apds efetuar o
cadastro, o usuéario faria um diagnostico de seu estado inicial, por meio de um questionério
automatizado, que ao final demonstraria as respostas indicadas traduzidas em um mapa
do nivel atual e a realizagéo da avaliagéo proposta a cada 90 dias, possibilitando verificar
a percepgao de avanco no desenvolvimento pessoal naquele periodo, gerando um registro
do historico desta percepgéo para acompanhamento do usuario.

Na propria area do curso teria um espago para comentarios entre os participantes
buscando socializar os conhecimentos de forma a multiplicar e ampliar diante do senso
comum do grupo.

Como complemento ao espaco da plataforma propbe-se a criagdo de uma
comunidade fechada, uma rede social, para interagcdo saudavel dentro da busca pelo
desenvolvimento pessoal de forma livre, tanto no sentido espiritual quanto no institucional.
Sabe-se que as limitacdes humanas causam medos e receios, mesmo depois da fase
de reconhecimento da necessidade de buscar algo mais do que dinheiro para pagar as
contas no final do més. O passo seguinte que impede as pessoas a mostrar esse lado de
buscar o desenvolvimento pessoal de forma ativa € o medo do julgamento, de expor suas
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fragilidades, no contexto organizacional. Isso tende a tomar maior amplitude, pois ao medo
do julgamento soma-se o da retaliacdo no ambiente laboral por suas posi¢des. Diante
disso, propde-se que 0 acesso igualmente na plataforma como na comunidade fechada
da rede social proposta, seja feito por meio de um codinome a ser cadastrado pela pessoa
no momento da inscricdo do portal, de forma que criem um avatar ao fazer o cadastro e
utilizem o pseudénimo escolhido.

A proposicdo de anonimato visa td&o somente a liberdade para usufruir dos
conhecimentos ali dispostos sem os possiveis medos para bloquear as pessoas de
participar, ndo as eximindo de ter um comportamento que condiga com o exigido dos
servidores publicos. Para minimizar possiveis riscos, ao fazer o cadastro e sempre que
necessarias alteragdes, seré exibido um termo de condi¢des de participacdo na plataforma
e ao fazer o acesso seguinte a disponibilizacdo da forma alterada, em casos de alterages.
A néo concordancia com os termos propostos impedem de prosseguir no acesso.

A validag@o do programa proposto seria feita através das métricas de acesso de
duas formas, a primeira na quantidade de acessos por usuario e a segunda na quantidade
de acessos nos conteldos disponiveis, 0 que possibilitaria identificar a area que despertou
maior interesse.

Para avaliar a satisfagéo, na percepgéo dos usuarios da plataforma, a proposta
inicial € arealizacao de pesquisa semestral com os usuarios, objetivando avaliar a satisfacao
do usuario dentro de uma escala de percepgéo e o levantamento sobre assuntos da area
de interesse para contetdos futuros.

Aintencao da proposta de implantacéo da plataforma de desenvolvimento pessoal
Power Self seja, para a qualidade de vida no trabalho, tal como o SEI para a rotina de
processos administrativos. Que apds o periodo de maturagéo e validagcdo, possa ser
disponibilizada para todas instituicdes publicas interessadas na adesdo desse pioneiro
projeto de baixo custo e alto impacto na qualidade de vida dos servidores, agregando ao
ambiente laboral maior qualidade de vida aos servidores.

Considerou como limitacdes a falta da avaliagdo do que a instituicéo faz aliada
aos como os servidores percebem as ag¢des, motivo pelo qual para estudos futuros sugere-
se avaliar por meio do instrumento BPSO-96, que possibilita avaliar a agdo e o resultado
esperado percebido pela satisfacdo dos servidores.
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APENDICE A
. Mi:is;évi;:: ia Ed|u: u:aadd eGMg
niversidade Federal de Ron nia ~ 'v -
Programa de Pés-Graduacdo Mestrado em Administracdo ‘ ’
UNIR i
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Prezado (&) Senhor(a),

Convidamos Vossa Senhoria a participar da pesquisa "Autogestio para a
qualidade de vida x qualidade de vida no trabalho", desenvolvida por Rosana Claudia
Smeék Batista, discente do Mestrado em Administragio da Universidade Federal de

Rondénia (UNIR), sob a orientagio da Professora Doutora Rosalia Maria Passos da Silva.

O objetivo central do estudo, realizado pela mestranda ora mencionada, consiste
em avaliar a percepgdo dos servidores de uma Institui¢iio Federal de Ensino Superior
localizada na parte oeste da Regido Norte do Brasil, na area abrangida pela Amazonia
Ocidental, no Planalto Sul-Amazénico, em relagdo a autogestio para a qualidade de vida
¢ a qualidade de vida no trabalho.

Esclarecemos a Vossa Senhoria que, embora sua participagio seja voluntaria, €
muito importante, ja que faz parte do universo desta pesquisa, ou seja, pertence ao quadro

de servidores de carreira de Téenico Administrativo em Educagéio (TAE)

E necessério esclarecer ainda que estio garantidas a confidencialidade e a
privacidade das informagGes prestadas, bem assim, qualquer dado que possa identifica-
lo(a) serd omitido na divulgagio dos resultados da pesquisa; os dados serfio armazenados
em local seguro. Além disso, a qualquer momento, durante a pesquisa, ou apds, Vossa
Senhoria podera solicitar da pesquisadora informagdes sobre sua participagio e/ou sobre

a pesquisa. A pesquisadora pode ser contatada pelo e-mail rosana@unir.br.
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Universidade Federal de Rondénia < N <
Programa de Pés-Graduacdo Mestrado em Administracdo ‘ P

LUNIR

A sua participagéo consistira em responder ao formulario seguinte composto de
afirmativas, expressando seu grau de concordincia com cada uma delas. O tempo para

responder a pesquisa € de aproximadamente 14 minutos.

O questionario sera lido apenas pela pesquisadora e sua professora orientadora. Ao final

da pesquisa, todo material serd mantido em arquivo, por 3 anos.

E mister nossa preocupagio com os riscos desta pesquisa que serd realizada em
ambiente virtual, porisso, para mitigar essas ameagas como, por exemplo, de vazamento
de informagdes, ou pesquisas que possam identificar os participantes e as respostas por
cles fornecidas, seriio tomadas todas as medidas padrdes de seguranga da informagio para
que nio ocorram. Os dados apos coletados e compilados serdo excluidos dos bancos de
dados digitais e serfio manipulados somente via softwares de estatistica, ouseja, de forma

global sem conter as respostas individuais fornecidas.

O beneficio relacionado a sua colaboragao nesta pesquisa ¢ identificar o perfil dos
servidores da carreira de TAE, no que concemne a autogestio para a qualidade de vidae a
qualidade de vida no trabalho, cujos resultados serfio divulgados na dissertagiio de

mestrado.

Em caso de divida quanto a condugéio ética do estudo, entre em contato Cormité
de Ftica em Pesquisa com Seres Humanos - CEP, localizado na Sala 216C, bloco C, 2°
Andar, Fundagiio Universidade Federal de Ronddnia, Campus José Ribeiro Filho, BR 364,
Km 9,5 (Sentido Rio Branco/AC), CEP 76801-059, Porto Velho-RO, telefone: (69) 2182-
2116, e-mail: cep(@unir.br.

Porto Velho, maio de 2020.

1. Declaro que entendi os objetivos e concordo com as condigdes apresentadas, portanto, aceito

participar desta pesquisa.
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APENDICE B

DECLARAGAO DE CUMPRIMENTO DO TCLE

@

Ministério da Educagdo < GM_4
Universidade Federal de Rondénia < x <
Programa de Pés-Graduacdo Mesirado em Administragcdo ‘
LINIR siies
DECLARACAO

Rosana Claudia Smék Batista, discente do Mestrado em Administragéo da
Universidade Federal de Rondbnia (UNIR), sob a orientagdo da Professora Doutora
Rosalia Maria Passos da Silva, a fim de realizar a pesquisa intitulada "Autogestiio para a
qualidade de vida x qualidade de vida no trabalho", que tem como objetivo central do
estudo avaliar a percep¢iio dos servidores da carreira de técnico administrativo em
educagio (TAE), de uma Instituigdo Federal de Ensino Superior localizada na parte oeste
da Regiio Norte do Brasil, em atengéo ao cumprimento da legislagiio vigente, declara

cumprir fielmente o exposto no termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE).

Rosana Claudia Smeék Batista
Pesquisadora PPGMAD-UNIR



APENDICE C

Declaracdo de anuéncia autoridade méaxima institucional

@0

Ministério da Educagdo 9G M,;/

Universidade Federal de Rondénia < v -
Programa de Pés-Graduacdo Mesirado em Administracdo ‘ - ’
LINIR

DECLARACAO DE ANUENCIA DE PARTICIPACAO EM PESQUISA

Ari Miguel Teixeira Ott, reitor da Universidade Federal de Rondomia, declaro
para os devidos fins e efeitos legais que tomei conhecimento da pesquisa de dissertagio
de Mestrado Académico em Administragio intitulada: “Autogestio da qualidade de vida
versus qualidade de vida no trabalho”, sob responsabilidade da discente Rosana Claudia
Smeék Batista, sob onentagio da professora doutora Rosalia Maria Passos da Silva, e,
como responsavel legal pela instituigio, autorizo a execugdo e declaro que acompanharei
o seu desenvolvimento para garantir que serd realizada dentro do que preconiza a

Resolugdo CNS n°466/12, de 12/09/2012 e demais normativas complementares.

Porto Velho, 17 de fevereiro de 2020.



APENDICE D

Instrumento de coleta

AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA
x QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)
Prezado(a) Senhor(a),

Convidamos Vossa Senhoria a participar da pesquisa "Autogestdo para a qualidade de vida x
qualidade de vida notrabalho", desenvolvida por Rosana Claudia Smék Batista, discente do Mestrado
em Administragdo da Universidade Federal de Rondénia (UNIR), sob a orientagédo da Professora

Doutora Rosalia Maria Passos da Silva.

O objetivo central do estudo, realizado pela mestranda ora mencionada, consiste em avaliar a
percepgio dos servidores de uma Instituicdo Federal de Ensino Superior localizada na parte ceste da

Regido Norte do Brasil, na area abrangida pela Amazdénia Ocidental, no Planalto Sul-Amazénico, em
relagdo a autogestdo para a qualidade de vida e a qualidade de vida no trabalho.

Esclarecemos a Vossa Senhoria que, embora sua participacéo seja voluntaria, & muito importante, ja
que faz parte do universo desta pesquisa, ou seja, pertence ao quadro de senidores de carreira de
Técnico Administrativo em Educagéo (TAE).

E necessario esclarecer ainda que estio garantidas a confidencialidade e a privacidade das
informagdes prestadas, bem assim, qualquer dado que possa identifica-lo(a) sera omitido na
divulgagao dos resultados da pesquisa; os dados serdo armazenados em local seguro. Além disso, a
qualguer momento, durante a pesquisa, ou apoés, Vossa Senhoria podera solicitar da pesquisadora
informagdes sobre sua participagéo e/ou sobre a pesquisa. A pesquisadora pode ser contatada pelo
e-mail rosana@unir.br.

A sua participacio consistira em responder ao formulario seguinte composto de afirmativas,
expressando seu grau de concordancia com cada uma delas. O tempo para responder a pesquisa é
de aproximadamente 14 minutos.

O questionario sera lido apenas pela pesquisadora e sua professora orientadora. Ao final da pesquisa,
todo material sera mantido em arquivo, por 5 anos.

E mister nossa preocupagio com os riscos desta pesquisa que serd realizada em ambiente virtual,
porisso, para mitigar essas ameagas como, por exemplo, de vazamento de informagdes, ou pesquisas

que possam identificar os participantes e as respostas por eles fomecidas, serdo tomadas todas as
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medidas padrées de seguranga da informag&o para que n&o ocorram. Os dados apds coletados e
compilados seréo excluidos dos bancos de dados

digitais e ser&o manipulados somente via softwares de estatistica, ou seja, de forma global sem conter
as respostas individuais fornecidas.

O beneficio relacionado a sua colaboragéo nesta pesquisa é identificar o perfil dos servidores da
carreira de TAE, no que concerne & autogestao para a qualidade de vida e a qualidade de vida no
trabalho, cujos resultados seréo divulgados na dissertagéo de mestrado.

Em caso de duvida quanto & condugéo ética do estudo, entre em contato com o Comité de Etica em
Pesquisa da Universidade Federal de Rondénia (UNIR) pelo telefone (69) 2182-2116.

Porto Velho, maio de 2020.

Enderego de e-mail*

Declaro que entendi os objetivos e concordo com as condi¢des apresentadas,
portanto, aceito participar desta pesquisa. *

O Sim
O Nao

Préxima
e Pagina 1 de 5
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AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA
X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

*Qbrigatorio

As perguntas deste bloco buscam identificar sua percepgdo (da sua vida) sobre o sentido da vida e

Bloco 1

a qualidade de vida.

Indique seu grau de satisfagdo com as afirmativas apresentadas de acorde com a legenda abaixo:

1 = Discordo totalmente

2 = Discordo parcialmente

3 = Nem concordeo, nem discordo
4 = Concordo parcialmente

5 = Concordo totalmente

1 Sua percepgao sobre o sentido e a qualidade de vida:*

Geralmente estou completamente aborrecido
A vida para mim & sempre empolgante

Tenho na vida metas e objetivos muito claros

Minha experiéncia pessoal € inteiramente sem sentido ou
propdsito

Todo dia é constantemente novo
Se eu pudesse escolher preferia nunca ter nascido

Apds a aposentadoria faria algumas coisas empolgantes que
sempre quis fazer

o O
o O o©

e}

o O
o O O

@]

e}

o O

@]
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Quanto a alcangar metas na vida, ndo tenho nenhum
progresso

Minha vida é vazia preenchida s6 com desespero

Se eu morresse hoje, sentiria que minha vida foi muito valiosa

Ao pensar em minha vida, frequentemente, penso por que eu
existo

Considerando o mundo em relagdo a minha vida, o mundo
deixa-me confuso

Eu nédo sou uma pessoa muito responsavel

Quanto a liberdade do homem (ser humano) para tomar suas
préprias decisdes, acredito que homem ¢é totalmente livre
para fazer todas as escolhas da vida

Quanto a morte, estou preparado e sem medo

Quanto ao suicidio, tenho pensado seriamente ao seu
respeito como uma saida

Considero a possibilidade de encontrar um sentido, um
propdsito ou missdo na minha vida muito grande

Minha vida estd em minhas méos e eu a controlo

Encarar as minhas tarefas diarias é uma fonte de prazer e
satisfagéo

Néo descobri qualquer missdo ou propésito na vida

Voltar Préxima

I Pagina 2 de 5
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AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA
X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

*Obrigatorio

Bloco

As perguntas deste bloco buscam identificar sua percepgdo sobre qualidade de vida nao trabalho
(considere seus relacionamentos/sentimentos/percepgdes em relagéo ac ambiente de trabalho na
UNIR).

Indigque seu grau de satisfacdo com as afirmativas apresentadas de acordo com a legenda abaixo:
1= Discordo totalmente

2= Discordo parcialmente

3= Nem concordo, nem discordo

4= Concordo parcialmente

5= Concordo totalmente

1 Em relagdo a responsabilidade funcional:*

Estou satisfeito com as responsabilidades que me atribuem ©c 0O 0 0 O

Estgu_sat|sfe|to com a autonomia (oportunidade de tomar O 0 0 0 O
decisdes) no meu trabalho

Estou plenamente comprometido com meu trabalho O O 0O 0 O

2 Em relagdo a compensagao justa:*

Estou_sat|sfe|t(_)_com—m|nha remuneragdo (Salario mais 00 0 0 o
incentivos/gratificacdes)

Estou satisfeito com os beneficios existentes (alimentagio,
assisténcia médica, odontoldgica etc.)

3 Em relagdo a interagio social:*
513



Estou satisfeito com minhas relagcdes pessoais (amigos,
colegas) na instituicao

Estou satisfeito com o relacionamento profissional entre os
colegas no meu trabalho

Estou satisfeito em relagé@o ao relacionamento com meu chefe

No meu setor desenvolvemos um bom trabalho em equipe

Estou satisfeito com a interacéo que tenho com meus colegas
de trabalho

Estou satisfeito com a intera¢@o que tenho com meus chefes

Sinto muita discriminagdo em meu ambiente de trabalho
(social, racial, religiosa, sexual, etc.)

Quando tenho algum problema para resolver, fico satisfeito
com a valorizacéo e o suporte que recebo da chefia

4 Em relagdo a imagem institucional:*

Estou satisfeito com a imagem que a instituicéo tem

Me sinto orgulhoso de fazer parte desta instituicédo

Me identifico com a instituigéo (relagéo trabalho, produtos,
politicas, etc.)

Estou satisfeito com a responsabilidade que a instituigao tem
com os servidores

5 Em relacéo a valorizacdo profissional:*

Sinto que a chefia valoriza meu trabalho

Estou muito satisfeito com o reconhecimento pessoal que
recebo

6 Em relacdo a oportunidade de crescimento:*

Estou satisfeito com as oportunidades proporcionadas pelo
Plano de Cargos e Carreira dos Técnicos Administrativos em
Educagéo (PCCTAE)
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Os incentivos de capacita¢ao e qualificacdo (cursos, estudos,
treinamentos, etc.) sdo muito bons

Os desafios (oportunidades) que tenho na instituicao, séo
adequadas as minhas capacidades

7 Em relagdo a comunicacéo organizacional:*

A comunicagéo na instituicdo ocorre de forma adequada
(clara/direta)

Estou satisfeito com o conhecimento (nivel) das informagtes
passadas pela instituicdo

Estou satisfeito com o retorno sobre o meu desempenho (ter
conhecimento do meu desempenho)

Estou satisfeito com a minha capacidade em aprender novas
informacgdes

8 Em relacao ao trabalho e vida:*

Meu trabalho ndo tem influéncia sobre minha vida/rotina
familiar

E comum levar trabalho para casa, prejudicando minhas
horas de lazer

Estou satisfeito com o meu horério de trabalho. (horario de
entrada/saida e intervalo para refeicéo)

9 Em relacao as condicoes de trabalho:*

As condigdes de trabalho (quantidade de horas trabalhadas,
quantidade de trabalho, tecnologias oferecidas, etc.) sdo
adequadas para o que preciso fazer

Estou satisfeito como ambiente fisico de trabalho (clima,
barulho, polui¢éo, contaminagéo)

Estou satisfeito com os equipamentos de seguranca
(protecdo individual — EPI e protecéo coletiva — EPC)
disponibilizados pela instituicdo

Estou satisfeito em relacdo a limpeza da instituicéo
Tenho muitas dores, desconforto e/ou fadiga (cansaco)

Sinto que durmo o suficiente. Acordo disposto e renovado

10 Em relacéo a valorizacéo profissional:*

M3



Estou satisfeito com o incentivo a participagéo nas atividades
da instituicéo

Sinto que valorizam minha criatividade

Tenho autonomia para tomar decisées na minha rotina de
trabalho

Sinto que minhas ideias (utilizacdo de suas ideias) sdo bem
recebidas pela chefia

11 Em relacdo a assisténcia funcional:*

Sinto que posso contar com a assisténcia proporcionada pela
instituicdo quando enfrento algum problema pessoal

Estou satisfeito com relacéo a assisténcia de salde fisica ou
mental oferecida pela instituicéo

12 Em relacdo a capacidade funcional:*

Estou muito satisfeito com a minha capacidade de executar a
tarefa/trabalho/atividade na instituicdo

Sinto que meu trabalho/tarefa/atividade é muito importante

Me sinto polivalente (possibilidade de desempenhar varias
tarefas e trabalhos), dentro da minha area

13 Em relacao a organizacao da tarefa:*

Estou satisfeito com a organizagéo do trabalho executado
pela instituicdo

Sinto que os métodos de trabalhos realizados pela instituicéao
séo adequados

Em relacdo ao ritmo de trabalho (forma de execugéo)
executado pela instituicdo me sinto totalmente
sobrecarregado

14 Em relacdo ao constitucionalismo:*

Estou muito satisfeito por trabalhar em uma instituicdo que
respeita os direitos dos servidores
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Estou satisfeito com as normas e regras do meu trabalho

A estrutura oferecida para a realizagédo do meu trabalho esta
adequada as necessidades para realiza-lo

15 Em relacdo a saude:*

Em relagéo a salde de um modo geral, me sinto muito bem

Em relagdo a minha vitalidade (energia, vida) me sinto
totalmente disposto

Com relagdo a minha saude fisica e mental, me sinto muito
bem

Tomo medicamentos de uso continuo, dependo deles para o
meu bem-estar

16 Em relacdo ao emocional e ao psicolégico:*

Em relagéo ao meu emocional e psicolégico, estou me
sentindo muito bem

Me sinto muito satisfeito com relagdo a minha autoestima
Sinto que estou sempre motivado

Me sinto confiante, com pensamentos e sentimentos positivos

17 Em relacao a espiritualidade:*

Sinto que as minhas crengas espirituais me fortalecem, séo
muito importantes para mim

Me sinto muito bem participando de um grupo (igreja, grupo
de estudo, seita, religido, etc.). Acho necessario para meu
bem-estar

Sinto que as crengas pessoais déo sentido a minha vida

18 Em relagéo a lideranga:*

Estou satisfeito com a forma de resolugdo dos conflitos na
instituicdo

913



Estou muito satisfeito em relagao a clareza organizacional
(clareza das metas, objetivos e atividades a serem
desenvolvidas)

Estou satisfeito em relacéo a lideranga do meu
nlcleo/campus. (chefias)

Sinto muita confianga/apoio no suporte que recebo do meu
lider (ndcleo/campus)

Estou satisfeito em com relagéo a cultura organizacional
(valores, costumes e crencgas) da instituicéo

19 Em relagdo ao ambiente familiar:*

Estou muito feliz com relagédo a minha convivéncia familiar
(pais/conjuge/filhos ou enteados)

Estou muito satisfeito com minhas atividades de lazer/férias

Gosto muito da minha vida social (nivel social, convivio social,
nivel cultural)

Pratico atividade fisica regularmente

20 Em relagdo a seguranca no emprego:*

Me sinto totalmente equilibrado financeiramente

Me sinto satisfeito em relagéo a estabilidade de emprego

21 Em relacdo a interacao social:*

Acompanho a politica atual do pais e me sinto totalmente
satisfeito

A situagéo econdmica do pais me deixa totalmente satisfeito

Cada dia me sinto mais seguro em relagéo a seguranca
puUblica do meu pais

Voltar Préxima

I P4gina 3 de 5
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AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA
X QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

*Qbrigatorio

Informagdes pessoais

1 Qual sua escolaridade atual? (Considere o Gltimo grau concluido):*

Doutorado
Mestrado
Especializagdo
Graduagéo

Ensino Médio

O 0 O O O O

Ensino Fundamental

2 Ha quantos anos trabalha na UNIR? *

Escoher W7

(De 1 a mais de 30 anos)

3 Qual sua idade? *

Escohert W7

(De 18 a mais de 75 anos)

4 Género: *

O Masculino

O Feminino

1143
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5 Qual campi vocé pertence? *
Escolher* v

Guajara-Mirim

Porto Velho (Reitoria e Pré-Reitorias)
Porto Velho/NCET
Porto Velho/NCH
Porto Velho/NT
Porto Velho/NUCSA
Porto Velho/NUSAU
Ariquemes
Ji-Parana

Rolim de Moura
Presidente Médici
Cacoal

Vilhena

O O OO0 OO0 OO0 OO0 O o o

6 Qual sua altura? (em centimetros) *

Sua resposta*

7 Qual seu peso? *

Escolher* O

(De menos de 40 até acima de 130)

8 Qual a escolaridade exigida para o seu cargo? (cargo que prestou
concurso) *

O Nivel fundamental
O Nivel médio
O Nivel superior
O Graduagéo

O Outro

12/13
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9 Qual seu cargo atual? (diregdo, chefia, fungao gratificada) *

Sua resposta*

10 Qual sua faixa salarial? (Considere o valor bruto) *

O até R$ 1.500

O R$ 1.501 a R$ 3.000
O R$ 3.001a R$ 5.000
O R$ 5.001aR$ 12.000
O acimade R$ 12.001

Voltar Proxima

EmmTE  Pagina 4 de 5

AUTOGESTAO PARA A QUALIDADE DE VIDA
x QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

*Obrigatdrio

Muito obrigada por disponibilizar seu tempo!

Caso queira fazer algum comentario envie por e-mail para rosana@unir.br.

Enviar formulario *
O Sim
O Nao

Voltar Préxima e Pagina 5 de 5
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APENDICE D

Link e Qr Code para acesso aos arquivos do SPSS.

https://drive.google.com/drive/folders/1QGkBcdJZvImIVcwDKhPBIAMAgSKOEzNc?usp=sharing



https://drive.google.com/drive/folders/1QGkBcdJZv9mlVcwDKhPBlAMAgSk0EzNc?usp=sharing
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