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RESUMO

Este estudo teve como objetivo analisar a relacéo entre qualidade de vida no trabalho (QVT) e
atividade fisica, considerando que a atividade fisica tem sido apontada como um dos fatores
desencadeadores da QVT (GRUSPAN, 2001; ROSSI, 2002; LIMONGI-FRANCA, 2004).
Como arcabougo metodologico, utilizou-se uma pesquisa de carater descritivo-quantitativo
realizada em uma instituicdo de ensino publico federal. Para a coleta de dados, foi utilizado
um questionario baseado nas dimensdes de QVT propostas por Walton (1973) e o
Questionario Internacional de Atividade Fisica (IPAC), aplicado via e-mail entre os meses de
maio e abril de 2016. A amostra foi constituida por 151 servidores docentes e 185 servidores
técnico-administrativos. Como resultado da pesquisa, foi possivel tracar um perfil da
qualidade de vida no trabalho dos servidores, estratificando-o por sexo, idade, escolaridade e
tipo de atividade: docente e técnico-administrativo. O estudo revelou que os servidores
publicos estudados séo insuficientemente ativos (58,8%) e que, em geral, a qualidade de vida
no trabalho apresenta uma média razoavel de satisfacdo (0,571), dentro uma escala de 0 a 1.
Concluiu-se que ndo existem diferencas estatisticas significativas quando se comparam 0s
niveis de atividade fisica e da qualidade de vida no trabalho da amostra pesquisada, o que
pode indicar que programas organizacionais que envolvem atividades fisicas podem nao ter o
impacto esperado na qualidade de vida do trabalhador. Dessa forma, o estudo propde uma
reflexdo sobre a validade da adoc¢do da atividade fisica de forma isolada nos programas de
qualidade de vida no trabalho. Como limitacdo, propGem-se novos estudos, ja que 0s
resultados ndo podem ser generalizados além do contexto da instituicdo investigada, e, para
trabalhos futuros, sugere-se ainda o estudo do impacto da atividade fisica nos niveis de

absenteismo e presenteismo dos servidores publicos a fim de contribuir com essa discussao.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Atividade fisica. Administracdo publica.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the relationship between quality of working life (QWL) and
physical activity, considering that physical activity has been pointed out as one of the triggers
of QWL(GRUSPAN, 2001; ROSSI, 2002; LIMONGI-FRANCA, 2004). As a methodological
framework was used a quantitative descriptive research, this study was performed in a federal
public education institution. For a collection of information was used a questionnaire based on
the dimensions of QWL proposed by Walton (1973) and the International Physical Activity
Questionnaire (IPAC), applied by email between the months of April and May 2016. The
pattern is consisted of 151 teachers and 185 administrative staffs, as a result it was possible to
draw a profile of the quality of working life of the servers, stratifying by gender, age,
education and type of activity: teachers and technical administrative. The research showed
that the studied public workers are insufficiently active (58.8%), and in general, the quality of
working life got a reasonable average satisfaction (0.571), within a range to 0 to 1. Finally, it
was concluded that there are no statistically significant differences when comparing the levels
of physical activity and quality of working life of the pattern studied, which may indicate that
organizational programs that involve physical activity may not have the expected impact on
workers' quality of life. So, the study proposes a reflection on the adoption of physical activity
separated in the life quality programs at work. As a limitation proposes new studies whereas
the results cannot be generalized beyond the context of the institution that was investigated
and for future works, it is suggested also study the impact of physical activity on the levels of

absenteeism and presenteeism of public servants in order to contribute to this discussion.

Key-words: Quality of work life. Physical activity. Public administration.
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1 INTRODUCAO

O homem passa grande parte de sua vida trabalhando dentro das organizacGes, de maneira que
um trabalho inadequado, cansativo e desgastante reduz, de algum modo, a percep¢do da
qualidade de vida como um todo. O surgimento cada vez maior do estresse e de doencas
relacionadas ao trabalho tem também chamado bastante atencdo e faz com que as empresas e

os individuos atentem nas questdes de qualidade de vida no trabalho (CANETE, 2004).

Por outro lado, a pratica de atividade fisica bem direcionada pode contribuir para a prevencédo
de doencas, retardando o envelhecimento dos 6rgéos e das células do corpo, e assim melhorar
a qualidade de vida e proporcionar o bem-estar das pessoas. Nas organizacfes, muitos
trabalhadores passam horas em condi¢6es limitadas de movimento, em pé e de frente para a
bancada de trabalho ou sentados em cadeiras de escritorios. Da mesma forma, na maioria das
vezes, usam seu tempo livre de maneira passiva, com a televisdo, internet e jogos eletrénicos.
Esse comportamento sedentario provoca uma série de manifestacbes nos sistemas
cardiovascular, neurovegetativo e nas glandulas enddcrinas, causando determinadas doencas
(NAHAS, 2000).

A importancia dada a atividade fisica relacionada a qualidade de vida no trabalho é crescente
na literatura e na pratica organizacional, ja que, em muitas empresas, ela tem sido integrada
na rotina das organizagcdes como forma de combater o0 estresse e aumentar a produtividade.
No entanto, as pesquisas nessa area precisam avancar, particularmente em relacdo ao impacto
do exercicio fisico praticado fora da empresa, fora do horario de expediente, na melhoria da
qualidade de vida no trabalho (TAMAYO, 2001).

Considerando que a preocupacgdo com a qualidade de vida no trabalho (QVT) tenha crescido
nos Gltimos anos nas empresas privadas, no ambito do servico publico, embora a maioria dos
estudos publicados sobre o tema mostre que importantes avancos foram feitos nessa area, ha
ainda enormes desafios para se instaurar a QVT como politica publica e como valor

estratégico na cultura das organizagdes publicas (FERREIRA, 2012).

A aplicacdo da QVT na administracdo publica, bem como seus resultados, ainda se configura
como uma lacuna a ser preenchida, principalmente no que diz respeito & valorizacdo do

trabalho e & preocupacdo com o bem-estar do servidor publico. Uma das razdes da existéncia
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dessa lacuna é o fato de que o gestor publico tem maior dificuldade em desenvolver seu
processo de gestdo e decisdo, pois se encontra constantemente preso as amarras legais, como
limites de investimentos estabelecidos no orcamento, licitacdo, estrutura de cargos e carreira
dos servidores, dentre outros (AMORIM, 2010).

Embora o governo venha investindo na profissionalizacdo dos servidores publicos e numa
politica de atencdo a saude e seguranca no trabalho do servidor publico federal, com
implantacdo de politicas publicas, as peculiaridades do trabalho, em especial aquelas
presentes no contexto do servico publico brasileiro, desafiam os gestores a buscar o equilibrio
entre o bem-estar dos trabalhadores, a satisfacdo de usuérios/clientes e a missao e os objetivos

organizacionais.

Garcia (2007) realizou um estudo com servidores pablicos do municipio de Barra Mansa (RJ),
no qual destaca a existéncia de poucos estudos sobre QVT no ambiente publico. Em sua
pesquisa bibliométrica em artigos de um congresso de referéncia na area de administracédo, a
autora constata que, do universo de 3173 (100%) artigos publicados, somente 24 (0,75%)
abordavam o assunto QVT e, entre esses, apenas cinco (0,15%) tratavam de QVT no servico
publico. Pode-se destacar que estudos que relacionam esse assunto a docentes tém sido
também bastante desenvolvidos, como o de Sguissardi (2010), que apresentou uma reflexdo
acerca das precarias condicdes do trabalho docente no ensino superior das instituicdes

federais.

A principio, pode-se pensar que as exigéncias por melhor qualidade de vida no trabalho
refiram-se apenas a remuneracdao do servidor, no entanto existe uma série de fatores (clima
organizacional, motivacao etc.) que, "quando presentes numa situacdo de trabalho, refletem-se
na satisfacdo e participacdo do individuo, mobilizando suas energias e atualizando seu
potencial" (FERNANDES, 1996, p. 27).

Como um dos papéis do servidor publico na sociedade é a promocdo da cidadania, ou seja, a
prestacdo de servicos a todos os seus usuarios (FERREIRA, 2012), pensar na qualidade de
vida no trabalho desses servidores e, mais ainda, melhorar seu bem-estar (fisico e psicolégico)
através de programas de QVT eficazes, €, consequentemente, contribuir para promover a

satisfagdo dos cidaddos-usuérios dos servi¢os publicos, A partir desse contexto, surge a
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seguinte pergunta norteadora deste projeto: Qual a relagdo entre qualidade de vida no
trabalho e atividade fisica no &mbito de uma institui¢do federal de ensino?

A instituicdo de ensino publica em que foi realizada esta pesquisa esta localizada na regido
central de Minas Gerais, possuindo unidades nas cidades de Bambui, Betim, Congonhas,
Conselheiro Lafaiete, Formiga, Governador Valadares, Ipatinga, Itabirito, Ouro Branco, Ouro
Preto, Piumhi, Ponte Nova, Ribeirdo das Neves, Sabara, Santa Luzia e Sdo Jodo Evangelista.
A instituicdo se dedica a oferta de cursos de graduacdo e ensino técnico profissionalizante,
contando com 1473 servidores publicos, dos quais 728 sdo professores e 745 sdo técnicos

administrativos.

1.1 Justificativa

A justificativa pela escolha deste tema se sustenta em duas bases: uma académica e outra
gerencial. Sob a ética académica, apesar da existéncia de varios estudos sobre a relevancia da
QVT, buscou-se contribuir com a investigacdo sobre a relacdo entre as variaveis QVT e
atividade fisica, visando fortalecer uma interlocucdo entre ciéncias do trabalho e da saude.
Destaca-se que os estudos relacionando os beneficios da atividade fisica na QVT ainda néo
sdo robustos em termos cientificos e metodoldgicos. Nesse sentido foi realizada uma pesquisa
bibliométrica na base Spell, que mantém grande parte da producéo cientifica aberta do Brasil,
ndo foram encontrados artigos que trabalhassem a relacdo dessas duas varidveis. J& em
pesquisa bibliométrica com bases do exterior — Sage, Emerald e Wiley —, esse tema também
foi pouco abordado, apesar de varios estudos apontarem 0 uso da atividade fisica nos
programas de salde das empresas, somente um artigo foi encontrado na base Wiley
(DONALDSON et al., 1999) que aborda a QVT juntamente com a atividade fisica, porém
nenhum que investigasse o cenario nacional dentro do contexto da administracdo publica.
Logo, este estudo pretende colaborar para o alcance de melhorias em programas de qualidade

de vida no trabalho e também com o desenvolvimento de futuras pesquisas nessa area.

Ja sob o ponto de vista gerencial, o estudo buscou oferecer um diagnostico para a implantagédo
de um programa de QVT, definir estrategicamente qual programa devera ser adotado pela
instituicdo, para evitar gastos desnecessarios e para que tenha uma grande adesdo por parte

dos trabalhadores.
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Este estudo ainda contribui com o Programa de Mestrado e Doutorado em Administracéo
(PDMA) da Universidade FUMEC, especificamente, na linha de pesquisa Estratégia em

OrganizacGes e Comportamento Organizacional.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

Analisar a relacdo entre qualidade de vida no trabalho e atividade fisica no ambito de

uma instituicdo federal de ensino.

1.2.2 Objetivos especificos

e Mensurar o nivel de atividade fisica dos servidores avaliados.

e Descrever a qualidade de vida no trabalho dos servidores da organizacdo estudada.

o Identificar e descrever as possiveis relacdes entre QVT e dados sdcio profissionais dos
respondentes.

e Descrever a relacdo entre qualidade de vida no trabalho e atividade fisica dos

servidores avaliados.

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos que procurardo apresentar diferentes etapas
do processo de desenvolvimento da pesquisa. Neste capitulo 1, Introducdo, foram
apresentados 0s seguintes topicos: a questdo de pesquisa, 0 objetivo geral e 0s objetivos
especificos, além da justificativa deste projeto. No capitulo 2, é apresentada a revisdo da
literatura, contendo os principais conceitos de QVT, o histdrico de construcdo da QVT, os
principais modelos existentes, bem como se destacam as oito dimensdes do modelo de Walton
(1973). Também sdo abordadas as vantagens da atividade fisica e relacdo entre esta e a QVT.
As peculiaridades da administragdo publica e os programas de qualidade de vida no trabalho
adotadas na administracdo publica federal também constituem assuntos desse capitulo. No
capitulo 3, um breve relato da instituicdo pesquisada é apresentado. A metodologia de
desenvolvimento do trabalho € descrita no capitulo 4. No capitulo 5, sdo apresentadas as
analises dos dados e os resultados da pesquisa. No capitulo 6, sdo feitas as consideracOes

finais do trabalho, feitas as conclus6es das andlises e indicados os resultados obtidos, assim
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como sdo apontadas as limitacbes e principais recomendacOes para estudos futuros. Por

ultimo, apresentam-se as referéncias e 0s anexos.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sera abordado o referencial teérico que se organiza em quatro partes, que
tratam dos temas relevantes para 0 embasamento deste estudo. A primeira parte diz respeito a
qualidade de vida no trabalho: traz o contexto histérico, alguns conceitos, as principais
abordagens classicas e os principais estudos de QVT no Brasil. Na segunda parte, discorre-se
sobre a atividade fisica e seus beneficios. Na terceira parte do referencial, séo sintetizados os
principais estudos que investigam a relagdo entre qualidade de vida no trabalho e atividade
fisica. J& na ultima parte, optou-se por realizar uma revisao a respeito das caracteristicas e
peculiaridades da administracdo puablica e apresentar alguns estudos sobre programas de

qualidade de vida no trabalho na administracdo publica.

2.1 O contexto historico da qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho apresenta-se como uma preocupa¢do do homem desde o inicio
da sua existéncia, com o objetivo de facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucao de suas tarefas (RODRIGUES, 2014). Esse autor considera que a QVT tem sua
origem marcada em 300 a.C., pela contribuicdo de Euclides de Alexandria para a melhoria do
método de trabalho dos agricultores a margem do rio Nilo e, em 287 a.C., por Arquimedes, ao
propor a lei de alavancas para diminuir o esforco fisico dos trabalhadores.

No entanto, somente com a Revolucéo Industrial e a sistematizacdo dos métodos de producao,
nos séculos XVIII e XIX, foi que as condicGes de trabalho e sua influéncia sobre a producéo e
a moral dos trabalhadores passaram a ser estudadas de forma cientifica (SANT’ANNA,;
MORAES, 1998).

Com o advento da Administracdo Cientifica, o estudo do trabalho humano ganhou uma nova
dimensdo, sendo o trabalho, entéo, detalhadamente estudado, buscando o melhor rendimento
dos trabalhadores. Taylor promoveu uma excessiva fragmentagéo do trabalho e transformou o
ser humano numa mera pec¢a de engrenagem do sistema de producdo. Os metodos tayloristas
ndo tardaram a provocar uma serie de reacdes explicitas de descontentamento: aumento dos
niveis de absenteismo; aumento do niumero de sabotagens; movimentos grevistas e conflitos
0s mais diversos (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011).
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Foi somente em 1927, na Escola de Relagdes Humanas, que Elton Mayo realizou estudos
sobre comportamento humano em uma fabrica da Western Eletric. Segundo Faria (2002), os
estudos de Mayo demonstraram a relacdo entre produtividade e satisfacdo dos funcionarios.
Nesses estudos ficou constatado que, além de aspectos técnicos, o trabalho humano também é
afetado por varidveis psicologicas e sociais e que o rendimento ndo esta ligado apenas a
fatores ambientais, mas sim a caracteristicas particulares de cada individuo e as relacdes que

ele estabelece com o grupo ao qual pertence (FARIA, 2002).

Em 1950, no Tavistock Institute, em Londres, Eric Trist e seus colaboradores desenvolveram
uma série de estudos que deram origem a uma abordagem sociotécnica em relacdo a
organizacdo do trabalho. Esses estudos tiveram como base a satisfacdo do trabalhador no
trabalho e, considerando os requisitos psicologicos do trabalho para que este possa ser
motivador (RODRIGUES, 2014).

O desenvolvimento sindical e o aumento da responsabilidade social foram um marco na
década de 1970, porém as discussdes sobre QVT perderam espaco devido a crise energética
no periodo de 1969 a 1974, voltando a ser consideradas apenas no final da década por teorias
japonesas de administracdo. Naquela década, o estudo de QVT emergiu, principalmente, pela
criacdo de centros de estudos de qualidade de vida no trabalho nos Estados Unidos da
América (SAMPAIO, 2004).

O’Donnell (1994) afirma que, ja a partir dos anos de 1990, o apelo por qualidade de vida no
trabalho surge de sua caréncia nas décadas de tecnicismo. Ele alega que, ao procurar
melhorias de processos administrativos e produtivos, frequentemente os administradores se
esquecem de incluir no plano estratégico um trabalho consciente e individual de
desenvolvimento dos valores humanos. O autor defende um ambiente de trabalho agradavel,
pois o lugar que agrada produz. Segundo Limongi-Franca (2004), as inovacdes tecnologicas,
0 rico e o diversificado ambiente empresarial das fusdes e incorporagdes, intensificadas na
década de 1990, trouxeram desafios competitivos para as organizagOes e grande turbuléncia
na vida de diferentes categorias profissionais, gerando ansiedades, medo e estresse. Segundo
essa autora, é nesse ambiente que as praticas e os valores da qualidade de vida no trabalho

encontram campo fértil para sua difuséo.
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2.2 Conceito de qualidade de vida no trabalho

Apesar de ndo haver um conceito unico e global sobre QVT, a maioria dos autores converge

para somente um sentido, ou seja, de que a QVT proporciona maior humanizacao do trabalho

e aumento do bem-estar dos trabalhadores.

Fernandes (1996) e Pinto, Paula e Vilas Boas (2012) apresentam varios conceitos e

abordagens de qualidade de vida no trabalho, na otica dos principais autores que tratam do
tema, conforme QUADRO 1.

Quadro 1 - Diferentes conceitos de QVT (continua)

ANO

AUTOR

ABORDAGENS E CONCEITOS

1975

Walton

A expressdo QVT tem sido usada para designar uma
preocupacdo com o resgate de valores humanisticos e
ambientais, que vém sendo negligenciados em favor
do avanco tecnoldgico, da produtividade e do
crescimento econdmico.

1975

Willians Faune e
Robert Dubin

QVT associa-se aos atributos do projeto do cargo
ocupado pelo individuo, considerando o nivel de
autonomia, oportunidade para criatividade e
reconhecimento pela realizagdo do trabalho.

1980

Cleber P. Aquino

Quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito
em seu ambiente de trabalho, tende a cuidar,
primeiramente, de seus interesses particulares e, se
sobrar tempo, trabalhar pela empresa.

1982

J.L. Bergeron

QVT consiste na aplicacdo concreta de uma filosofia
humanista pela introducdo de métodos participativos,
visando modificar um ou varios aspectos do meio
ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situacéo
mais favordvel a satisfacdo dos empregados e a
produtividade da empresa.

1983

David A. Nadler e
Edward E. Lawler

QVT é uma maneira de pensar a respeito das pessoas,
do trabalho e das organizagdes.

1996

Eda Fernandes

QVT ¢ a gestdo dinamica e contingencial de fatores
fisicos, tecnoldgicos e sociopsicolégicos que afetam a
cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se
no bem-estar do trabalhador e na produtividade das
empresas.

1996

Limongi Franca

A QVT ¢ analisada por uma perspectiva Bioldgica,
Psicolégica, Social e Organizacional (BPSO-96)
buscando a interacdo entre esses quatro aspectos de
andlise.

1997

Marchi

A QVT pode ser entendida como o nivel alcan¢ado por
uma pessoa na consecucdo dos seus objetivos de uma
forma hierarquizada e organizada.

1998

Fernandes e Gutierrez

A QVT ¢ afetada ainda por questdes comportamentais
que dizem respeito as necessidades humanas e aos
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tipos de comportamentos individuais no ambiente de
trabalho, de alta importancia, como, entre outros, a
variedade, identidade de tarefa e retroinformagéo.

2003 Limongi Franga A QVT ¢é apercepcédo de bem-estar, a partir das
necessidades individuais, do ambiente social e
econdmico e das expectativas de vida. Modelo de
competéncias do bem-estar organizacional.

2004 Gutierrez A QVT pode ser entendida como uma situacdo de
bem-estar relacionado ao emprego do individuo e a
extensdo em que sua experiéncia de trabalho é
compensadora, satisfatdria, despojada de estresse e
outras consequéncias negativas.

2008 Magalhdes e Vilas Boas Integracdo dos indicadores de QVT com indicadores
de qualidade de vida.
2010 Limongi Franca A QVT como uma nova competéncia do gestor diante

do perfil das organizagGes pos-industriais. Além de
objetivar o bem-estar do individuo trabalhador, é um
diferencial para o administrador no que tange a uma
nova competéncia estratégica para a gestdo, adequada
de uma organizacdo, equilibrando as necessidades das
pessoas e das empresas.

Fonte: PINTO; PAULA; VILAS BOAS, 2012, p. 6.

Percebe-se, com a leitura desse quadro, que cada autor conceitua QVT conforme os aspectos

que julga mais importantes para que haja qualidade de vida no trabalho.

Gurgel e Oliveira (2001), por exemplo, consideram a qualidade de vida como o estado
resultante da interacdo das diversas dimensdes da salude em cada individuo. Quando essas
dimensbes de natureza fisica, emocional, espiritual, profissional, intelectual e social sao

aplicadas no ambiente de trabalho, tém-se qualidade de vida no trabalho.

Por outro lado, a QVT também pode ser entendida como um movimento de reacdo ao rigor
dos métodos tayloristas e, consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo
propiciar uma maior humanizacdo do trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e
uma maior participacdo destes nas decisGes e problemas do trabalho (SANT’ANNA,;
KILIMINIK; MORAES, 2011).

Sampaio (2012), revendo a literatura sobre a qualidade de vida no trabalho, argumenta que
“em lugar de um conceito tem-se uma no¢do de qualidade de vida no trabalho, ou seja, ‘um
guarda-chuva tedrico> com consequéncias praticas, associado a outros fenémenos

organizacionais e relacionados a satide mental” (SAMPAIQO, 2012, p. 122).



22

2.3 Principais abordagens classicas de QVT

Os principais autores que abordam a QVT constituiram modelos que possibilitam a avaliacao
e a identificacdo da qualidade de vida no trabalho (QUADRO 2). Basicamente, 0s mais

citados na literatura cientifica sdo Walton (1973) e Hackman e Oldham (1975).

Quadro 2 - Modelos tedricos em Qualidade de Vida do Trabalho
Modelo Tedrico Dimens6es Consideradas

Compensacéo justa e adequada

CondicGes de trabalho seguras e saudaveis

Oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades humanas
Walton (1973) Oportunidades futuras para o crescimento continuo

Integracdo social na organizagéo

Constitucionalismo na organizacéo

Trabalho e espaco total na vida

Relevancia social do trabalho

Variedade de habilidade
Identidade da tarefa
Hackman e Significado da tarefa
Oldham (1975) Inter-relacionamento
Autonomia

Feedback

Econdmica
Politica

Westley (1979) Psicologica
Socioldgica

Fonte: FURLANETTO, 2008. Adaptado.

Observa-se que, na literatura cientifica ao longo das Gltimas décadas, a QVT tem sido
abordada em diversos aspectos, sendo fortemente influenciada por fatores organizacionais e

sociais vigentes a época da realizacdo dos estudos.

Neste contexto, considera-se que 0os modelos supracitados ainda s&o relevantes para estudos
qgue buscam avaliar a qualidade de vida no trabalho, mesmo nos tempos atuais, mas,
principalmente, em estudos exploratérios. Considera-se também que a maioria das dimensdes
abordadas por tais modelos representam uma base referencial para grande parte dos modelos
que buscam avaliar a QVT (FREITAS; SOUZA, 2009).

Os modelos pioneiros de avaliacdo da QVT que serdo abordados no presente estudo sdo os de
Walton (1973), Hackman e Oldham (1974) e Westley (1979).
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2.3.1 Modelo de Walton

Walton (1973) acredita na qualidade de vida no trabalho baseada na humanizacdo e na
responsabilidade social da empresa. A ideia do autor para a QVT envolve o atendimento as
necessidades do individuo, as novas formas de organizacdo do trabalho e a autonomia das
equipes para a melhoria do ambiente de trabalho.

O autor defende que a QVT esté ligada ao equilibrio entre trabalho e outras esferas da vida,
do papel social da organizacdo e da importancia de se conciliar produtividade com QVT. O
modelo proposto pelo autor (QUADRO 3) contempla ainda o0s seguintes fatores:
compensacdo justa e adequada; condicbes de trabalho; uso e desenvolvimento das
capacidades; chances de crescimento e seguranca; integracdo social na empresa;

constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida e relevancia social do trabalho.

O modelo de Walton enfatiza questdes elementares para a realizacdo do trabalho priorizando
os fatores higiénicos, as condicGes fisicas, 0s aspectos relacionados a seguranca e a
remuneracao, sem desconsiderar outros elementos (IORKIRKI; RISSI, 2008), conforme se vé
no QUADRO 3.

Quadro 3 - Modelo de Walton para afericdo da QVT continua (..)
CRITERIOS DIMENSOES
1- Compensacdo justa e adequada - Renda adequada
- Equidade interna
- Equidade externa

2 - Condigdes de trabalho - Jornada de trabalho
- Ambiente fisico seguro e saudavel

3 - Uso e desenvolvimento de capacidades - Autonomia

- Significado da tarefa

- Identidade da tarefa

- Variedade da habilidade
- Retroinformagé&o

4 - Oportunidades de crescimento e - Possibilidade de carreira
seguranga - Crescimento profissional
- Seguranca de emprego

5 - Integracdo social na organizagdo - Igualdade de oportunidades
- Relacionamento
- Senso comunitéario

6 — Constitucionalismo - Respeito as leis e direitos trabalhistas
- Privacidade pessoal
- Liberdade de expresséo
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- Normas e rotinas

7 - Trabalho e espaco total de vida - Papel balanceado do trabalho

- Estabilidade de horéarios

- Poucas mudangas geogréficas

- Tempo para o lazer e para a familia

8 - Relevancia social da vida no trabalho - Imagem da empresa

- Responsabilidade social pelos servicos

- Responsabilidade social pelos produtos

- Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: FERNANDES, 1996, p.48.

Esse modelo, no entanto, foi criticado por Medeiros e Ferreira (2011), segundo os quais,
apesar de grande amplitude em seus oito fatores, 0 modelo ndo leva em conta aspectos da

organizacéo do trabalho e outros aspectos, como os modelos de gestdo de trabalho.

De acordo com Fernandes (1996), as oito dimensGes propostas por Walton apresentam 0s

conceitos especificados a seguir:

1. Compensacdo justa e adequada - visa a obtencdo da remuneracdo adequada pelo
trabalho realizado, assim como o respeito a equidade interna (compara¢do com outros
colegas) e a equidade externa (mercado de trabalho).

2. Seguranca e saude nas condicGes de trabalho - analisa as condic@es reais oferecidas
ao empregado para a consecucao das suas tarefas. Medem-se as condicdes prevalecentes
no ambiente de trabalho, envolvendo a jornada e carga de trabalho, materiais e
equipamentos disponibilizados para a execucdo das tarefas e ambiente saudavel
(preservagdo da saude do trabalhador).

3. Oportunidade imediata para utilizacao e desenvolvimento das capacidades humanas -
implica o aproveitamento do talento humano ou capital intelectual. Visa reconhecer a
necessidade de concessdo de autonomia, de incentivo a utilizacdo da capacidade plena
de cada individuo no desempenho de suas funcgdes e de feedbacks constantes acerca dos
resultados obtidos no trabalho e do processo como um todo.

4. Oportunidade futura para crescimento continuo e garantia profissional - relaciona-se
as politicas da instituicdo no que concerne ao desenvolvimento, ao crescimento e a
seguranca de seus empregados, ou seja, a possibilidade de carreira, crescimento pessoal
e seguranca no emprego. Neste fator pode-se observar, por meio das agdes
implementadas pelas empresas, 0 quanto a pratica empresarial esta de fato sintonizada

com o respeito e a valorizagdo dos empregados.
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5. Integragdo social na organizacdo - pode-se efetivamente observar se ha igualdade de
oportunidades, independentemente de orientacdo sexual, classe social, idade e outras
formas de discriminacgéo, bem como se ha o cultivo do bom relacionamento.

6. Constitucionalismo - mede o grau em que os direitos do empregado sé@o cumpridos
na instituicdo e implica o respeito aos direitos trabalhistas, a privacidade pessoal
(praticamente inexistente no mundo empresarial moderno), a liberdade de expressao.

7. Trabalho e espaco total da vida - o individuo deveria encontrar o equilibrio entre a
vida pessoal e o trabalho. Todavia, de acordo com pesquisadores, ainda existe um longo
campo para ser percorrido para se alcangar uma pratica minimamente ideal nesse
campo.

8. Relevancia social do trabalho - nesta dimensdo investiga-se a percepcdo do
empregado em relacdo a imagem da empresa, a responsabilidade social da instituicdo na

comunidade, a qualidade dos produtos e a prestacdo dos servicos.

O modelo acima exposto serve de base para nortear esta pesquisa, pela larga abrangéncia dos
seus critérios e pelo fato de poder ainda ser enriquecido com outros critérios, levando-se em
consideracdo peculiaridades da empresa ou do ramo de atividade, bem como o contexto

socioecondmico no qual esta inserida.

2.3.2 Modelo de Hackman e Oldham

Ao contréario do modelo de Walton, o modelo de Hackman e Oldham, criado em 1970, coloca
a QVT fortemente associada aos aspectos de motivagdo interna, satisfacdo no cargo e
enriquecimento da tarefa (FIG. 1). Nessa perspectiva, a gestdo de QVT deve basear-se nos
sequintes fatores: forca de necessidade de crescimento do trabalhador; percepcdo do
significado da tarefa (variedade de habilidades, identidade da tarefa); significado da tarefa;
autonomia e tarefa (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).
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Figura 1 - Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Hackman e Oldham

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS ———— | PSICOLOGICOS ——— | PESSOAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa
Identidade da tarefa —>
Significancia da tarefa

Significancia percebida do Motivagdo interna ao trabalho
seu trabalho

Satisfagdo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a ——
Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfagdo com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

Feedback ————)

seu trabalho

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Fonte: HACKMAN; OLDHAM, 1975, p.141. Adaptado por MORAES e KILIMNIK, 1994.

Na visdo de Hackman e Oldham (1975), a qualidade de vida no trabalho esta relacionada as
caracteristicas das atividades exercidas pelos funcionarios no ambiente de trabalho, conforme se
observa na FIG. 1. Os autores propGem uma teoria relacionada as dimensfes basicas da tarefa,
que, por sua vez, influenciam psicologicamente o empregado e, consequentemente, a sua

produtividade dentro da organizacéo.

A necessidade de crescimento na organizacdo também influencia os determinantes da qualidade
de vida no trabalho. As dimensdes da tarefa foram classificadas do seguinte modo: variedade de
habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamento,
autonomia, feedback intrinseco e extrinseco. Os estados psicoldgicos criticos, que se
relacionam com a capacidade analitica do papel do proprio individuo dentro da organizagdo e
sua conexdo com a atividade exercida, compreendem trés aspectos: significancia percebida do
trabalho, responsabilidade percebida pelo resultado do trabalho e conhecimento dos resultados
do trabalho. J& os resultados pessoais e de trabalho sdo: satisfacdo geral; motivagéo interna ao
trabalho; producdo de trabalho de alta qualidade; absenteismo e rotatividade baixos; satisfacoes
especificas, como possibilidade de crescimento, supervisao, seguran¢a, remuneracao e ambiente

social.
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Para operacionalizar o modelo, os autores criaram o Job Diagnostic Survey (Inventario de
Diagnostico das Caracteristicas do Trabalho). A interpretacdo dos resultados desse inventario
permite entender a qualidade de vida no trabalho como resultado direto da combinacdo de
dimensdes bésicas da tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em diversos graus,
gerando diferentes tipos de atitudes e condutas nos individuos pertencentes a determinada
organizacdo (RODRIGUES, 2014).

Para os autores, as “Dimensdes da Tarefa” sdo: Variedade de Habilidades — grau em que a
tarefa exige uma variedade de atividades no cumprimento do trabalho, envolvendo diferentes
habilidades e talentos do empregado; Identidade da Tarefa — grau em que a tarefa requer a
execucdao de um trabalho completo, ou seja, do inicio ao fim, com resultados visiveis;
Significado da Tarefa — grau em que a tarefa exerce um impacto substancial na vida ou no
trabalno de outras pessoas, sejam elas da organizacdo ou do ambiente externo; Inter-
relacionamento — grau em que o trabalho requer que o empregado lide diretamente com outras
pessoas, internas e externas a organizacao; Autonomia — grau em que a tarefa proporciona ao
empregado independéncia e liberdade substanciais para planejar o trabalho e determinar os
procedimentos a serem cumpridos; Feedback Intrinseco — grau em que o empregado recebe
informacdes claras e diretas sobre o seu desempenho por meio da execucdo da propria tarefa;
Feedback Extrinseco — grau em que o empregado recebe dos supervisores, colegas e clientes

informacdes claras sobre seu desempenho.

Moraes e Kilimnik (1994) propuseram uma mudanca no modelo de Hackman e Oldham,
fundamentados nos resultados de pesquisas proprias realizadas no Brasil, em que perceberam
gue as variaveis denominadas “satisfacGes especificas” influenciavam os estados psicologicos
criticos, além de ser, ao mesmo tempo, resultado deles. Seguindo essa linha de pensamento,
esses autores apresentaram uma alteracdo no modelo de Hackman e Oldham (1975), deslocando
as “satisfacdes especificas” do grupo “resultados pessoais de trabalho” para junto da
“necessidade individual de crescimento”, observando-se sua influéncia em toda a cadeia de

variaveis determinantes da QVT.

Por fim, Moraes e Kilimnik (1994) apontam que as diferencas individuais, em termos de tracos
de personalidade, o ndo atendimento das necessidades bésicas via trabalho, a consequente luta

por salarios e seguranca e a percepcdo da conexdo entre desempenho e recompensas via
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trabalho, entre outros fatores, fazem dessa abordagem uma das mais indicadas para diagnosticar
aQVT.

Esses autores fazem uma critica a esse modelo no que se refere ao enfoque reducionista em
compreender a QVT segundo uma varidvel especifica, qual seja, “a tarefa”. De acordo com 0
modelo, as caracteristicas das tarefas sdo determinantes na motivacdo e satisfacdo do
trabalhador. Ele desconsidera, assim, elementos importantes do contexto do trabalho e com

implicacdes para o trabalhador e para a organizacgéo, tais como a organizacao do trabalho e as

condigdes laborais.

2.3.3 Modelo de William A. Westley

Westley (1979), outro autor classico, define QVT seguindo a mesma linha de pensamento

de Walton (1973), ou seja, a humanizacdo do ambiente de trabalho. No entanto aquele

condensa os indicadores de QVT em quatro dimensdes, conforme 0 QUADRO 4.

Quadro 4 - Indicadores de QVT de William Westley

Econémico

Politico

Psicologico

Sociologico

e FEqudade
salaral

¢ Remuneracdo
adequada

* Beneficios

e Local de
trabalho

e (Carga horaria

¢ Ambiente

externo

e Seguranca
no emprego

e Actuacgio
sindical

o Feedback

e Liberdade
de expressdo

e Valorizacio
do cargo

e Relacionam
ento com a

chefia

e Realizagdo do
potencial

e Nivel de desafio

¢ Desenvolvimento
pessoal

e Desenvolvimento
protfissional

e (Cnatividade

e Auto-avaliagdo

e Variedade da
tarefa

e Identidade com a

tarefa

e Participacio nas
decisdes

e Autonomia

¢ Relacionamento
mterpessoal

e Graude
responsabilidade

e Valor pessoal

Fonte: FERNANDES, 1996, p.53.

Essas dimensdes sdo

descritas a seguir:
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1. Econbmico: trata-se da equiparagdo salarial. Variavel também tratada em uma das
dimensdes do Modelo de Walton.

2. Politico: diz respeito a seguranca de permanéncia no emprego atual, ou seja, a
sensacédo de estabilidade.

3. Psicoldgico: refere-se a valores subjetivos e individuais dos trabalhadores capazes
de fazer aflorar um sentimento de autorrealizacdo ao desenvolver suas atividades
profissionais.

4. Sociologico: trata-se de fatores que envolvem participacdes coletivas dos
trabalhadores. Em suma, resgatam a possibilidade de opinar em decisoes

correlacionadas aos aspectos trabalhistas como execucao e distribuicdo de tarefas.

Segundo esse modelo, a perspectiva de QVT estd baseada nas caracteristicas do mundo
moderno que influenciam a vida do trabalhador. Para Westley (1979), a maioria das
atividades de trabalho na sociedade industrial apresenta deficiéncia em termos de segurancga

e equidade para os trabalhadores.

2.4 Principais estudos de QVT no Brasil

No Brasil, os estudos de QVT sdo muito recentes, pois sé a partir dos anos de 1980
comecaram a ser realizados, ainda muito influenciados pelos modelos estrangeiros. Entre 0s
polos de desenvolvimento dessas pesquisas no pais, destacam-se a Embrapa, em Brasilia, e as

Universidades Federais do Rio Grande do Sul e de Minas Gerais.

Os novos modelos tedricos geralmente sdo uma tentativa de articulacdo de indicadores e
categorias criados pelos autores que podem ser chamados de “classicos em QVT”
(FERNANDES, 1996; LIMONGI-FRANCA, 2009; MEDEIROS; FERREIRA, 2011, por
exemplo). Eles ganham em amplitude, mas ndo em consisténcia interna. Os novos modelos e
instrumentos brasileiros tém pouca sustentacdo empirica, geralmente ficam a cargo da prépria
equipe que o desenvolveu, ndo havendo réplicas deles por outros programas de pds-graduacao

ou organizacdes de trabalho (ou, se o fazem, ndo o publicam) (SAMPAIQO, 2012).



30

2.4.1 Estudos de Fernandes (1996)

No Brasil, Eda Conte Fernandes foi a precursora do movimento de qualidade de vida no
trabalho. A autora afirma que “QVT esta intimamente ligada a democracia industrial, a
humanizag&o no trabalho, cuja corrente mais forte é a francesa, que utiliza como metodologia
cientifica o depoimento sistematico dos empregados sobre suas atividades” (RODRIGUES,
2014, p.29).

O modelo de avaliagdo da QVT de Fernandes (1996) sintetiza boa parte do conhecimento
construido e contempla a identificacdo da percep¢do dos empregados com relacdo aos fatores:
Condicbes de Trabalho, Saude, Moral, Compensacdo, Participacdo, Imagem da Empresa,
Relacdo Chefe/Subordinado e Organizacdo do Trabalho. Para essa autora, o fator humano
seria 0 elemento diferenciador e isso passa a requerer uma maior atencdo por parte das
empresas. Entretanto ndo é facil investigar a qualidade de vida nas organizacGes, pois as
preferéncias humanas sdo diversas, os valores pessoais sdo distintos e cada trabalhador
percebe de forma diferente as suas necessidades (FERNANDES, 1996).

2.4.2 Enfoque biopsicossocial de Limongi Franca (2004)

Os estudos de QVT sob o enfoque BPSO (Biopsicossocial) foram desenvolvidos e validados
nos anos de 1990, por Limongi-Franca (2004). A inspiracdo conceitual esta subsidiada nos
estudos da Organizacdo Mundial de Saude, da ergonomia, do comportamento no trabalho e da
gestdo organizacional e nos Indicadores de Desenvolvimento Humano e Social. O modelo
BPSO permite alinhar as especialidades: satde, beneficios, cultura e lazer, qualidade e
produtividade, entre outros. Permite também alocar os setores que tém competéncias afins.
Dessa forma, ha a possibilidade de gerenciar os modelos de equilibrio relativos as melhores

praticas de bem-estar pessoal e organizacional.

Os critérios do modelo BPSO séo os seguintes:
* Biologico: aspectos relativos as caracteristicas fisicas herdadas e adquiridas, bem
como aspectos metabolicos (alimentacdo, atividades fisicas) e ergondémicos. Referem-se
especialmente aos habitos saudaveis.
» Psicologico: afetos, emocdes, memoria, desejos, personalidade e necessidades.

Sintetizado especialmente pela autoestima e reconhecimento.
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* Social: crengas e valores compartilhados, grupos de convivéncia e afinidades, suporte
e acesso, condicBes sociais e econdmicas. Associado principalmente a beneficios,
educacdo, consumo e comunidade.

* Organizacional: missdo e valores da organizacdo, tecnologia, mercado e demandas de
gestdo, produtividade e liderangcas. Representado especialmente por liderancas,

comunicacdo e produtividade saudavel.
2.4.3 Estudos de Ferreira (2012)

A abordagem proposta por Ferreira (2012) baseia-se nas premissas de pensar a QVT com base
em viés contra-hegemdnico. A caracteristica contra-hegemonica desta abordagem advém do
fato de, atualmente, segundo esse autor, haver uma visdo hegemonica de QVT instaurada na
academia e nas organizacdes de trabalho, caracterizada, principalmente, por: (a) visdo de que
o individuo é a variavel de ajuste no trabalho; (b) o entendimento de que a QVT ¢
responsabilidade do proéprio trabalhador, e ndo da organizacdo; e (c) foco exclusivo na
producdo corporativa. O enfoque de Ferreira (2012) vai na contramdo dessas premissas,
enxergando o contexto de trabalho como variavel de ajuste, dividindo a responsabilidade da
QVT entre todos da organizacdo e buscando alinhar o bem-estar do individuo e a

produtividade organizacional.

A qualidade de vida no trabalho “contra-hegeménica”, para esse autor, é a ergonomia da
atividade, concebida e desenvolvida nos paises de lingua francesa, sendo, de certa maneira, a
“mae” da concepcdo teodrico-metodoldgica que sustenta a visdo de QVT. O principal
pressuposto da ergonomia da atividade é o de que, para transformar o trabalho, é preciso,
antes, conhecé-lo, compreendé-lo com rigor cientifico. Ferreira (2012) faz um uso heterodoxo
da ergonomia da atividade em relacdo a tradicdo de estudos e pesquisas da disciplina, ao
propor uma ampliacdo da Analise Ergondmica do Trabalho (AET) com base numa etapa de
diagndstico macroergonémico para a investigacdo de QVT. Nesse caso, enfatiza a

importancia de combinar delineamento quantitativo e qualitativo de pesquisa.

Ferreira (2012) defende que, para além do diagnostico, deve haver uma politica que, ao
mesmo tempo, sustente e ancore a qualidade de vida no trabalho nas organizagbes. O

desenvolvimento da politica, assim como o diagndstico, deve efetivamente considerar as
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opinides dos trabalhadores. E s6 depois dessas duas etapas (diagndstico e politica) que se
inicia a construcdo do Programa de Qualidade de Vida no Trabalho (PQVT).

Para esse autor, 0s programas também devem contar com a participacdo ativa dos
trabalhadores. Problema de fundo e central é quando a suposta promocéao de QVT restringe-se
a praticas assistencialistas. O problema agrava-se, principalmente, quando as causas reais e
primeiras do mal-estar no trabalho permanecem intocaveis e, sobretudo, quando o0s
trabalhadores (inclusive os que atuam no campo da gestdo) ndo sdo chamados para
expressarem o que pensam sobre a qualidade de vida no trabalho e suas fontes de bem-estar e
mal-estar no trabalho. As acbes de QVT devem ser parte integrante de uma abordagem que
integre uma politica de gestdo organizacional, articulando as esferas da vigilancia, pericia,

assisténcia e promocéo da saude no contexto organizacional.

2.5 Atividade fisica

A atividade fisica pode ser definida como um movimento corporal humano que envolve um
gasto de energia superior ao gasto energético da situacdo de repouso. Quando o nivel do
movimento humano ultrapassa os patamares iniciais do corpo em repouso, intensificando-os,
pode ser situado como atividade fisica (SABA, 2001).

Estudos demonstram que a pratica regular de atividade fisica durante 90 a 120 minutos
semanais promove melhora da composicao corporal, diminuicéo de dores articulares, aumento
da densidade mineral 6ssea, melhora da utilizacdo de glicose e do perfil lipidico, aumento da
capacidade aerdbica, melhora de forca e de flexibilidade, diminuicéo da resisténcia vascular e
da manifestacdo de certos tipos de cancer, entre outros beneficios. E, como ganhos
psicossociais, destacam-se: alivio da depressdo, aumento da autoconfianca, melhora da
autoestima e uma consequente melhora na qualidade de vida (GOLDBERG, 2001,
FRANCHI; MONTENEGRO, 2005).

Além disso, a adocdo de uma vida mais ativa, com a realizacdo de atividade fisica diaria,
contribui consideravelmente para a economia dos gastos em saude publica, pois auxilia na
prevencdo e no tratamento de doencas, consequéncia insalubre decorrente do sedentarismo
(JENOVESI et al., 2004).
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A atividade fisica também pode ser realizada no ambiente laboral, nos transportes ou
deslocamentos, durante os deveres domésticos e no tempo de lazer. N&o precisa ser mantida
continuamente por longos periodos de tempo para proporcionar beneficios a salde; ela
também é benéfica quando realizada de forma intermitente. O mais importante é tornar a

prética de atividades fisicas uma parte integrante da vida diéria das pessoas (USDHHS, 2002).

2.5.1 Instrumentos que medem o nivel de atividade fisica

De forma geral, existem dois tipos de instrumentos principais para analisar a atividade fisica:
a) os que utilizam informacg&o fornecida pelas pessoas (questionarios, entrevistas, diarios) e b)
0s que utilizam indicadores fisioldgicos (consumo de oxigénio, frequéncia cardiaca) ou
sensores de movimento, que registram objetivamente certas caracteristicas das atividades
durante um periodo determinado (PARDINI et al., 2001).

O questionario foi 0 método escolhido nesta pesquisa, sendo que o selecionado para avaliar o
nivel de atividade fisica foi o Questionario Internacional de Atividade Fisica (IPAQ), por ser
um instrumento validado em uma amostra da populagdo brasileira e por ser utilizado em
muitos estudos no Brasil e no mundo (MATSUDO et al., 2001; PARDINI et al., 2001).

2.6 Estudos sobre qualidade de vida do trabalhador e atividade fisica

Limongi-Franga (2004, p. 42) afirma que ha uma “intima correlacdo entre melhoria da
qualidade de vida das pessoas e estilo da vida dentro ¢ fora da organizacdo” e que essa
melhoria “causard impacto na exceléncia e na produtividade dos individuos em seu trabalho”.
Fatores como vinculo e estrutura da vida pessoal, familia, atividades de lazer e esporte,
habitos e expectativas de vida, cuidados com a saude, alimentagdo, combate a vida sedentaria,
grupos de afinidades e apoio, que se encontram presentes no tempo livre das pessoas, passam
a ser desencadeadores de QVT. O entendimento sobre qualidade de vida no trabalho é de que
ela envolva ndo s6 os aspectos fisicos e ambientais, mas também o bem-estar do trabalhador
dentro e fora do local de trabalho (ROSSI, 2002).

Em geral, uma boa QVT s0 ird existir se o individuo atentar no seu comportamento em
relacdo a sua saude e qualidade de vida como um todo, procurando eliminar ou reduzir os

habitos negativos que podem comprometer seu bem-estar. As empresas, por sua parte,
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precisam ter uma visdo geral e mais humanizada em relacdo ao trabalhador, entendendo
finalmente que o individuo fora da empresa e o funcionario dentro dela s&o a mesma pessoa
(TIMOSSI et al., 2008).

Nessa mesma linha de pensamento, em que existe a necessidade de visualizar o ser humano
integralmente, e ndo somente ora o trabalhador, ora 0 homem, Detoni (2001, p. 64) afirma que
"a investigacdo da Qualidade de Vida no Trabalho possui muitos pontos de intersec¢do com
os critérios utilizados para analise da qualidade de vida de uma forma ampla”. Isso implica
entender que a analise da Qualidade de Vida no Trabalho ndo se deve restringir somente aos

fatores do ambiente laborativo.

Exemplo disso é o estudo de Karman (1995), que demonstrou que funcionarios com baixo
nivel de aptiddo fisica e de envolvimento em atividades fisicas apresentam comprometimentos
em relagdo ao trabalho. A pesquisa demonstrou que individuos obesos tendem a faltar 22% a
mais que nao obesos fumantes e se ausentam em média 34 dias a mais por ano gque ndo
fumantes, e que sujeitos hipertensos faltam 28,2% a mais que 0s nao hipertensos. Dessa
forma, os custos medicos séo reduzidos em meio dia de internacdo em ativos comparados com
ndo ativos, o que indica uma economia de 46% por funcionarios ativos comparados com
sedentarios. NUmeros confirmam que 17% menos visitas de funcionarios a hospitais e
ambulatorios na empresa foram detectadas ap06s o inicio de programas de atividade fisica e

qualidade de vida na empresa.

Segundo Jackson et al. (1999), os trés fatores encontrados mais frequentemente entre
executivos sdo o tabagismo, o sedentarismo e a obesidade, o que mostra que diferentes estilos
de vida podem resultar em diferentes impactos nos custos operacionais da salde dos
funcionarios. Alguns indicadores disso sdo: a) fumantes: exigem 114% mais em tempo de
internacdo, faltam ao trabalho 40% mais que ndo fumantes, custam 26% mais em despesas
com saude; b) sedentarios: exigem 54% mais em tempo de internacdo, custam 36% mais em
despesas de saude; c) obesos: exigem 85% mais em tempo de internacdo, custam 8% mais em
despesas de saude. Alguns estudos compararam as caracteristicas de funcionarios ativos e
sedentérios, sendo que funcionarios ativos tiveram reducdo média nas faltas anuais. Estudos
revisados por Shephard (1992) e Chenoweth (1998) apontaram reducéo de 23%, 34% e 50%

nas faltas anuais, o que daria uma reducdo média de 2 a 5 dias ano por funcionario.
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Em outro estudo, Nahas (2000) mostra que funcionarios de uma universidade no Brasil
apresentaram altos valores de inatividade fisica (61,4%), que 56% da ocupacgdo deles é
sedentaria e que somente 35% utilizam o tempo de lazer com atividades fisicas. Tais

caracteristicas influenciam na qualidade de vida no trabalho.

Na pesquisa de Tamayo (2001) também foi observado um efeito principal da varidvel
“atividade fisica regular”, sendo o nivel de estresse superior para aqueles que ndo praticavam
exercicios fisicos regularmente. A hipotese explicativa mais evidente da relacdo entre
atividade fisica e estresse ocupacional parece ser de ordem fisiologica. O exercicio fisico
regular desenvolve o condicionamento cardiovascular que, por sua vez, provoca uma reducao

na corrente sanguinea da taxa de diversas substancias associadas ao estresse.

Outra explicacdo do impacto da atividade fisica, para esse autor, pode ser a dimensao
psicossocial inerente a varias modalidades de atividade fisica. A intera¢do social, a companhia
e a comunicacdo interpessoal podem agir como poderosas estratégias para lidar com o estresse
e com algumas das suas reacdes fisioldgicas. Além disso, o alto nivel de desejabilidade social
do exercicio fisico pode constituir também um fator positivo na luta contra o estresse
ocupacional, no sentido da satisfacdo do individuo por realizar uma meta socialmente
desejavel, sugerida, recomendada e apresentada pela midia como sendo de grande importancia

para a saude.

O estudo realizado por Grunspan em 2001 mostra que varias empresas incluiram seus
funcionarios em atividades fisicas, o que resultou em maior satisfacdo com o trabalho, melhor

desempenho e melhor qualidade de vida do trabalhador.

Empresas que investiram em programas de qualidade de vida e bem estar enfocando
programas de fitness (atividades aer6bicas e programas individuais), tabagismo (politicas de
desenvolvimento e apoio), reducdo de lombalgia (prescricdo do exercicio), nutri¢cdo (controle
de peso, orientacdo), stress (tai chi) e aspectos preventivos (mudanga de estilo de vida e
atividade fisica), apresentaram modificagBes positivas na saude do funcionario e nos fatores
ligados ao trabalho e na imagem institucional (FIGUEIRA JUNIOR, 2004).
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Embora considere os beneficios da atividade fisica apontados nos estudos acima descritos,
Sampaio (2012) destaca que a articulagdo de préaticas de trabalho com os conceitos centrais de
QVT sao escassas, e mais escassa ainda € a pesquisa nacional de qualidade de vida no
trabalho que articularia trabalho com salde. Ja se veem estudos internacionais de
aproximacéo dos dois campos (COLE, 2005; KUDIELKA, 2005), mas a pesquisa brasileira
parece situar os dois conceitos em campos diferenciados de pesquisa, dificultando o dialogo
de temas tdo convergentes. Dessa forma, o objetivo desta pesquisa é justamente relacionar

estes dois construtos: atividade fisica e qualidade de vida no trabalho.

2.6.1 Pesquisas que incluem atividade fisica nos programas de qualidade de vida nas

organizacdes

Embora exista uma escassez de estudos relacionando os dois construtos — atividade fisica e
qualidade de vida no trabalho —, os programas para aumentar a qualidade de vida no trabalho,
que geralmente visam a ajudar os empregados no aumento da produtividade por meio de

melhorias de saude no trabalho, em sua maioria, tém incluido algum tipo de atividade fisica.

Nesse aspecto, pdde-se perceber, numa pesquisa realizada no periédico internacional Journal
of Workplace Health Management, da base Emerald, nos ultimos trés anos (2013 a 2015), que
a maioria das organizacBes pesquisadas, tanto publicas quanto privadas, utilizavam a
atividade fisica como parte de seus programas de salude do trabalhador, visando a melhoria da
qualidade de vida. Grande parte dos artigos pesquisados evidenciou o construto “atividade
fisica”, como se vé no QUADRO 5.

Quadro 5 - Investigacdes sobre atividade fisica e trabalho continua (...)

Objetivo principal Metodologia Autor e data
Edmunds, Hurst e Harvey (2013)

Analise de atividade fisica sem Questionarios online, Passey et al. (2014)

outros fatores ou construtos questionario IPAC e entrevistas Brown et al. (2014).

Keenan e Greer (2015)

Anélise de atividade fisica com Questionarios online, Scott Leicht, Sealey e Devine

outros fatores ou construtos, questionario IPAC, entrevistas, (2013)
dentre eles: niveis de atividade entrevistas semiestruturadas,

. - . . Bardus et al.(2014)

por género, em relacdo a dieta, | grupos focais e teste fisico com
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em relacdo a satisfacdo do acelerémetro Jackson et al.(2014)
usudrio, stress, sindrome
metabdlica, indice de carga de Santos et al. (2015).

condicdes médicas (MCBI)
além do estudo de barreiras a
participacéo

Marzec, Scibelli e Edington
(2015)

Schwarz e Lindfors (2014)
Barber et al.(2015)

Leininger, Kent e DeBeliso,
(2015)

Huei Phing et al.(2015)

Gorczynskiand Patel (2014).

Anélise das informacdes

o o o Grupos focais e pesquisas em
virtuais sobre atividade fisica P Pesq

. Thomas et al. (2015)
sites

Carr et al. (2014)
Projecgdo de estacdo de trabalho | Teste de estacéo de trabalho
para estimular a atividade fisica | ativa em funcionarios de uma
universidade

Fonte: Elaborado pela autora.

Jackson et al. (2014), Schwarz e Lindorfs (2015), Barber et al. (2015) pesquisaram a atividade
fisica e a relacdo com outros construtos ou fatores. Esses estudos permitem ter uma visdo
integrada da atividade fisica e impactos nas organizacdes, principalmente no que se refere a
produtividade, desempenho, capacidade e disposi¢édo para o trabalho. Os resultados positivos
foram percebidos por Schwarz e Lindorfs (2015), em pesquisa com mulheres cuidadoras de
idosos, sendo que a atividade fisica aumentou a capacidade fisica para o trabalho, embora
mais pesquisas sejam necessarias sobre os resultados relacionados com a produtividade.
Barber et al. (2015) destacaram que os resultados de um programa de gerenciamento de peso
no local de trabalho, durante 12 semanas, foram uma opc¢éo que, além de conseguir a perda de
peso e melhorar os resultados de salde dos funcionarios, levou a melhorias no bem-estar

geral, na qualidade de vida e no desempenho no trabalho.

Edmunds et al. (2013), Scoth Leicht et al. (2103), Bardus et al. (2014), Brown et al. (2014) e
Jansen (2015) investigaram as barreiras para a pratica de atividade fisica. A maioria dos

motivos inclui a falta de tempo e de energia, a falta de motivagéo, de cultura, dentre outros.
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Em jovens adultos, uma barreira identificada foi que a maioria ndo vé a atividade fisica como
um beneficio imediato a saide (EDMUNDS et al., 2013).

Os autores Passey et al. (2014) e Gorczynski et al. (2014) conduziram estudos que
focalizaram motoristas de caminh&o de longa distancia. O primeiro estudo explora a visao da
atividade fisica pelo caminhoneiro e o segundo avaliou sites de atividade fisica direcionados a
essa categoria. A conclusdo desses artigos é de que, para essa categoria profissional, ainda

existem grandes lacunas de conhecimento sobre os beneficios da atividade fisica.

Verificada a conceituacdo da QVT, da atividade fisica e a relacdo entre esses construtos,
passa-se a discorrer sobre a aplicabilidade dessas variaveis no servico publico. Antes, faz-se

necessario esclarecer algumas caracteristicas da administracéo publica.

2.7 Administracdo Publica

De acordo com Meirelles (2005, p. 59), a administracao publica pode ser assim definida:

A administragdo publica, em sentido formal, é o conjunto de érgéos instituidos para
consecucdo dos objetivos do Governo; em sentido material, € o conjunto das fungdes
necessarias aos servicos publicos em geral; em acepcdo operacional, é o
desempenho perene e sistematico, legal e técnico, dos servigos proprios do Estado
ou por ele assumidos em beneficio da coletividade.
Segundo Keinert (2000, p. 61), o termo “publico” pode ser entendido como relativo aquilo
que “é de todos e para todos”, a “coisa publica” e “ao interesse publico”. Esse pensamento
mostra que o0 servico publico pauta-se no servico prestado a populagdo, sem nenhuma

distingéo.

2.7.1 Peculiaridades da administracdo publica

Durante décadas, o administrador puablico limitou-se a lidar com processos burocraticos,
normalmente rotineiros e limitados. Para executar suas tarefas, bastava ao profissional
conhecer as regras e as leis. Atualmente, a funcdo estd recebendo novas atribuigdes. O
governo brasileiro vive um processo de mudanca em que reconhece que a administracdo

publica ainda tem muito de cartorial e burocratica, em que pese o grande esforco dos



39

governantes para avangar em sentido contrario, ja que a modernizacao é medida que se impde
no Estado contemporaneo (AFFONSO; ROCHA, 2010).

Pode-se ainda destacar que o setor publico tem peculiaridades, se comparado com o setor

privado. Algumas diferencas estéo destacadas no QUADRO 6.

Quadro 6 - Diferencas entre o setor publico e o privado

Setor privado Setor publico
Lucro e sobrevivéncia da | Prestagdo de  servicos a
Objetivo principal empresa. sociedade.
Satisfacao do cliente Baseada no interesse. Alicercada no dever.
O cliente remunera diretamente | O cliente paga indiretamente via
Remuneracdo a organizagao. impostos.
Metas de competitividade no | Busca da exceléncia no
Politicas da Qualidade sentido da obteng&o, manutengdo | atendimento a todos os cidadéos,
e expansao de mercado. ao menor custo possivel.
Limites de autonomia
Contingéncias Maior autonomia. estabelecidos pela legislacdo e
pelo perfil do publico.

Fonte: BRASIL, 1997. Adaptado.

As ac0es voltadas para os 6rgaos publicos, devido a essas diferencas, devem ser dirigidas para
as necessidades dos servidores em seus respectivos locais de trabalho. Por exemplo, a
organizacdo do trabalho é um dos grandes problemas do servi¢co publico, ou seja, ainda
existem muitos entraves relacionados ao planejamento das atividades, a definicdo e a
distribuicdo das tarefas de acordo com as competéncias, bem como com a capacitacdo dos
profissionais (BEZERRA, 2006).

Para Bezerra (2006), os desafios enfrentados pela administracdo publica devem-se em funcéo
de sua heterogeneidade institucional em um pais continental como o Brasil. Exemplo disso é a
convivéncia de organizagdes com um nivel de desenvolvimento bastante alto com outras que

mantém resquicios de um passado longinquo.

Acrescenta-se ao contexto do servico publico a caracteristica de que os servidores sdo, em sua
maioria, concursados. Constata-se que, apesar da intensa procura pelo servigo publico por
parte dos brasileiros, principalmente pelo fator estabilidade, ficar no primeiro cargo ocupado
até a aposentadoria ndo é mais uma caracteristica desse setor. Kapitansky (2009, p. 1) afirma
que “ndo ha mais o conceito de que o aprovado em cargo publico vai exercé-lo até o final da

vida. Muitos galgam posi¢oes estudando sempre para novos pleitos”. A média de idade de
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pessoas a procura de cargos publicos baixou de trinta e cinco para vinte e cinco anos. Esse
fato deve-se a exigéncia de aprovacdo na selecdo e ndo a experiéncia cobrada pelas empresas
privadas. Além disso, “os jovens sdo atraidos para o servigo publico porque ndo é mais
sindnimo de teédio, de velhos ficharios e casacos abandonados nas cadeiras. Hoje, a carreira

combina com rotatividade, desafios, calga jeans” (VARGAS, 2009, p. 1).

Os trabalhadores priorizam, hoje, ndo somente salarios e estabilidade, mas desenvolvimento
pessoal, autonomia e satisfacdo com o trabalho. Esses elementos elevam a probabilidade do
comprometimento organizacional (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

N&o é sem justo motivo que a preocupacdo com a melhoria da QVT vem se tornando em um
fator de relevancia por parte dos gestores publicos, pois a desmotivacdo no servico publico
tem levado a uma prestagdo de servico deficiente, afetando toda a sociedade (BEZERRA,
2006).

2.7.2 Programas de QVT na administracéo publica federal

A administragdo publica federal, em busca de melhoria na salde e na seguranca dos
servidores instituiu, em 2009, a Politica de Aten¢do & Salde do Servidor (PASS). Ainda em
fase de implementacdo, a politica tem como diretrizes a democratizacdo das relacdes de
trabalho, a gestdo partilhada de recursos organizacionais e or¢camentarios entre as instituicdes
e 0s Orgdos parceiros e o didlogo com os atores e agentes que intervenham na sua
implementacdo. Essa politica fundamenta-se na abordagem biopsicossocial, em informagdes
epidemioldgicas, no conhecimento transdisciplinar, no trabalho em equipe multidisciplinar e
na avaliacdo dos ambientes e das relacbes de trabalho em que o servidor estd inserido
(BRASIL, 2010).

A politica de valorizacdo do servidor publico federal adota a definicdo de satde como um
estado de completo bem-estar fisico, mental e social e ndo somente como a auséncia de
doenca ou enfermidade, ou, numa definigdo mais contemporanea, saude é a qualidade de vida
envolvendo as aptidGes individuais do ponto de vista social, emocional, mental, espiritual e
fisico, que sdo consequéncias das adaptacGes ao ambiente em que vivem os individuos
(FROSSARD, 2009).
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Atualmente, a politica de gestdo de recursos humanos adotada pelo governo federal tem a
seguinte defini¢do para qualidade de vida no trabalho:

Satisfacdo da necessidade de valorizacdo, sentimento de pertencer, que geram
identificacdo do trabalhador com a organizacdo, possibilitando o surgimento da
solidariedade organica. O ser humano é integral, enquanto trabalhador continua
sendo pessoa. Inclui aspectos relacionados a qualidade de vida, como a formacéo e
requalificacdo dos empregados, a introducdo de melhorias quantitativas na natureza
das tarefas e na forma de organizacdo do trabalho e adogdo de mecanismos de
remuneracdo indireta — vantagens, beneficios, servicos e outras oportunidades
(BRASIL, 2004).

Apesar de possuir uma estrutura organizacional ndo muito favoravel a implantacdo de
programas de qualidade de vida no trabalho, diversos érgdos da administracdo publica federal

vém adotando um modelo de gerenciamento pela qualidade dos servicos (FERREIRA, 2012).

De acordo com uma pesquisa feita por Ferreira, Alves e Tostes (2009), em instituigdes
publicas federais, as atividades de QVT, quando existem nesses 0Orgdos, sdo realizadas
buscando garantir, em primeira instancia, a produtividade. O bem-estar do funcionario fica em
segundo plano. Outro fato marcante, nessa pesquisa, é que esses 6rgdos publicos ndo possuem
uma politica institucional para QVT, e as praticas gerenciais, ainda incipientes, sao feitas de
forma improvisada. Ainda segundo a pesquisa, 0 que se observa em maior relevo nas
instituicGes publicas como ferramenta de QVT sdo as préaticas de atividades fisico-corporais.
(ver TAB. 1). J& as questdes institucionais, como estresse, desgaste, fadiga, feedback,
permanecem intocados. Existe uma distancia entre os problemas cotidianos e as préticas
gerenciais em QVT nas organizacdes publicas.

Tabela 1 - Tipos de atividades de QVT (N = 34) nos érgdos publicos federais

Fisico-Corporats Eventos Coletivos Suporte Psicossocial

v Academia v Apresentacdes artisticas dos servidores v Acolhimento das pessoas afastadas, em
v Aildde v Campanhas agsistenciais reabilitagiio ou adaptagio

v Alongamento v Coral v Acompanhamentoe psicossocial

v Atividades posturais v Feiras v Curso de pintura

v Caminhada v Festas v Cursos de linguas

v Capoeira v Palestras v Grupos de apoio

v Danga de salfio ¥ Semana de Qualidade de Vida v Incentive ao estude

v Ginasticalaboral v Semanado Servidor v Inclusfio digital

v Ginasticalocalizada v Torneios e competicdes v Orientacdes e “ambientacio” do servidor
v Hidroginastica nainstituigio

v Jump fif v Preparagio para a aposentadoria

v Medicinapreventiva e saide bucal v Readaptaciio e reabilitacfio funci onal
v Matacio

v Reeducagfio alimentar

v Yooz

Fonte: FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009, p.323.
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Para Ferreira (2012), o setor publico brasileiro é heterogéneo e diversificado. Tal obviedade
ilustra a dificuldade em se abordar esse segmento no Brasil no campo da QVT. O servidor
publico de um municipio pequeno do interior do Brasil e o servidor publico federal de um dos
6rgdos dos poderes da republica tém, regra geral, perfis profissionais muito distintos. Do
mesmo modo, os perfis organizacionais do ambiente de trabalho em que ambos atuam, em
termos gerais, sdo tambeém bem distintos, por exemplo, as condi¢des de trabalho.
Infelizmente, a falta de informacg6es confiaveis e de dados estatisticos amplos e detalhados
sobre o servi¢o publico brasileiro ndo permite tracar um panorama mais sélido e confiavel

sobre esse territério do mundo do trabalho brasileiro.
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3 HISTORICO DA INSTITUICAO PESQUISADA

A instituicdo em estudo pertence a Rede Federal de Educagdo Profissional, Cientifica e
Tecnologica, criada pela Lei n® 11.892, de 29 de dezembro de 2008, sendo uma autarquia
formada pela integracdo dos Centros Federais de Educacdo Tecnoldgica de Ouro Preto,
Bambui, Sdo Jodo Evangelista e das unidades de Formiga e Congonhas que, por forca da Lei,
passaram, de forma automatica, independentemente de qualquer formalidade, & condi¢do de
campi da nova instituicdo. A instituicdo esta constituida, atualmente, pelos campi Bambui,
Betim, Congonhas, Formiga, Governador Valadares, Ouro Branco, Ouro Preto, Ribeirdo das
Neves, Sabara, Santa Luzia e Sdo Jodo Evangelista e pelos campi avangados: Conselheiro
Lafaiete, Ibirité, Ipatinga, Itabirito, Piumhi e Ponte Nova. A sede da Reitoria esté localizada

na cidade de Belo Horizonte.

A instituicdo caracteriza-se por sua atuacdo pluricurricular e multicampi. No @mbito de sua
atuacdo, tem como objetivos ministrar educacao profissional técnica de nivel médio, ofertar
cursos de formacéo inicial e continuada de trabalhadores, ministrar educacdo superior e de
pos-graduacao (BRASIL, 2006).

3.1 Perfil do corpo docente

O Plano de Carreira de Magistério do Ensino Basico, Técnico e Tecnoldgico é regido pela Lei
n° 11.784/2008, alterada pela Lei n® 12.772/2012 que instituiu a nova estruturacéo das classes
e niveis, bem como novas regras para o desenvolvimento dos docentes na carreira. O quadro
de servidores docentes é composto de cargos efetivos, de professores substitutos e professores
temporéarios. Para o acompanhamento do desenvolvimento dos servidores docentes, foi
instituida recentemente a Comissdo Permanente de Pessoal Docente — CPPD —, que prestara
assessoramento ao colegiado competente da Instituicdo e ao dirigente para formulacdo e

acompanhamento da execucdo da politica de pessoal docente.

O corpo docente da instituicdo estudada € composto de professores do ensino basico, técnico e
tecnoldgico, contando com 728 professores efetivos, 66 professores substitutos e 49

professores temporarios.
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Considerando a criagdo de novos cursos e a ampliacdo da oferta de vagas previstas para 0s
proximos anos, em consonancia com o Programa de Expansdo e Reestruturacdo das
InstituicOes Federais de Educacao Profissional e Tecnologica, coordenado pelo Ministério da
Educacao (MEC), a instituicdo necessita ampliar o atual quadro de professores efetivos (369).
Tal nimero foi obtido a partir dos progndsticos elaborados pelos diretores dos campi para
contemplar a expansdo prevista no periodo de 2014 a 2018 (INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE MINAS GERAIS, 2015).

O atual cenério da administracdo publica tem visado a qualificacdo e a preparacdo dos
profissionais para o exercicio de suas funcbes e, nesse sentido, o Decreto n°® 5707/2006
estabelece uma politica de desenvolvimento no ambito da Administracdo Publica Federal,

estabelecendo diretrizes e a¢bes a serem implantadas (BRASIL, 2006).

Dessa forma, a instituicdo em estudo implementou uma politica de capacitacdo para os
docentes, com o objetivo de aumentar o indice de titulacdo. Para tanto, firmaram-se parcerias
com a Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES) e diversas
instituicbes de ensino superior para a oferta de programas de mestrado e doutorado
interinstitucional. Foram mais de 70 docentes que elevaram a sua titulagdo participando dos
programas institucionais. Nesse sentido, a instituicdo possui um corpo docente bastante
qualificado, sendo que 57% dos professores tém o titulo de mestre, 23,8% tém doutorado
(INSTITUTO FEDERAL DE EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE MINAS
GERAIS, 2015).

3.2 Perfil do corpo técnico administrativo

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagdo € regido pela Lei n°
11.091/2005, com alteracdes feitas pela Lei n°® 12.772/2012 e compde-se de cargos efetivos de
técnicos-administrativos, sendo subdivididos por cargos, niveis de classificacdo, padrdo de
vencimento e niveis de capacitacdo. Os cargos sdo alocados em ambientes organizacionais,
que sdo integrados por atividades afins ou complementares, organizados a partir das
necessidades institucionais, e orientam a politica de desenvolvimento de pessoal e compdem o
plano de carreira dos técnicos. Como desdobramento do Plano de Carreira, foi instituido pela

Lei n® 5825/2006 o Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreira dos
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Cargos Técnico Administrativos em Educacdo (PCCTAE), com diretrizes especificas para a
capacitacdo, o aperfeicoamento e o desenvolvimento dos servidores. Para acompanhamento e
fiscalizacdo do plano, também foi constituida recentemente a Comissao Interna de Supervisdo
de Carreira (CIS).

Nos proximos cinco anos, a instituicdo pretende promover a¢des que estimulem e viabilizem a
qualificacdo dos técnicos-administrativos, pois a Lei n° 12.722/2012 ampliou a Tabela de
Incentivo a Qualificacdo, propiciando a todos os servidores, independentemente da classe (A,
B, C, D ou E), 0 acesso ao Incentivo a Qualificagdo nos niveis existentes e a seus percentuais.
Nesse sentido, pretende-se adotar uma politica de qualificacdo dos técnicos administrativos
que podera permitir um avanco na carreira, pois um percentual de 24,8% dos 745 servidores
técnicos ndo possui Incentivo a Qualificacdo (INSTITUTO FEDERAL DE EDUCAGCAO,
CIENCIA E TECNOLOGIA DE MINAS GERAIS, 2015).

Tendo em vista a expansdo prevista para 0s proximos cinco anos, os diretores dos campi, em
consonancia com a Diretoria de Gestdo de Pessoas, elaboraram um prognéstico com a
perspectiva de ampliacdo do quadro de servidores técnico-administrativos. A projecao
apresentada foi concebida com o propdsito de atender as necessidades provaveis, com vistas a
consolidagdo e/ou oferta dos novos cursos previstos no Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI) para o periodo de 2014 a 2018 (INSTITUTO FEDERAL DE
EDUCACAO, CIENCIA E TECNOLOGIA DE MINAS GERAIS, 2015).

3.3 Alguns aspectos de Gestdo de Pessoas na Instituicao

O processo de selecdo dos servidores efetivos ocorre por meio de concurso publico composto
de provas e/ou provas e titulos. Para contratacdo dos professores substitutos e temporéarios, o

processo seletivo simplificado podera ser composto também de provas e/ou provas e titulos.

O Programa Institucional de Capacitacdo é regido pela Resolucdo n® 28 de 30 de marco de
2012, no qual constam as diretrizes e os critérios para a capacitagdo e o desenvolvimento dos
servidores. Tendo em vista 0 processo de atualizacdo da gestdo da administragdo publica, o
referido programa devera ser revisado periodicamente. Verificou-se a necessidade de

regulamentar os procedimentos de afastamento e licenga para capacitacdo dos servidores,
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tendo em vista que a regulamentacdo em vigéncia abrange apenas os docentes. Propde-se
ainda que as diretrizes contemplem o remanejamento interno das fungGes dos servidores
afastados, possibilitando o afastamento em conformidade com a legislacdo vigente. No
sentido da qualificacdo dos servidores e como atividades para a Politica de Capacitacéo,
propde-se que seja criado e ofertado mestrado e/ou doutorado profissional para os servidores,
possibilitando 0 aumento do grau de escolaridade destes.

A instituicdo ainda ndo possui uma politica de avaliacdo de desempenho dos servidores, mas
propde em seu PDI que seja realizado um estudo para elaboragéo das diretrizes e do modelo a
ser adotado, buscando alinhar o desempenho as competéncias necessarias e ao objetivo

institucional.

A instituicdo também ndo possui uma politica de saude e qualidade de vida no trabalho, no
entanto, no PDI, sugere que, a partir de um diagnéstico a ser realizado no ambito da
instituicdo, seja implementada a politica de saude e qualidade de vida, contemplando também
os trabalhos de implantacdo do SIASS. Como parte do trabalho de qualidade de vida, foi

proposta a elaboracdo do programa de preparacdo para pds-carreira.
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4 METODOLOGIA

Sob o aspecto metodoldgico, esta pesquisa foi de carater quantitativo-descritivo que mensurou
o nivel de atividade fisica, a percepcdo com QVT e a relacdo entre essas duas variaveis entre

0s servidores pesquisados.

Esta pesquisa utilizou o método quantitativo. Para Zanella (2006), esse método caracteriza-se
como aquele que se preocupa com a representacdo numérica, com a medicdo objetiva e a
quantificacdo de resultados. Tem como objetivo estudar uma amostra representativa da
populacdo para mensurar qualidades, ou seja, generalizar os dados a respeito de uma

populagéo, estudando somente uma pequena parcela dela.

4.1 Populagéo e amostra

No que tange ao tipo de amostragem, foi utilizada a ndo probabilistica por conveniéncia, que,
para Malhotra (2006), sustenta-se no julgamento do pesquisador e ndo na probabilidade na
escolha dos elementos da amostra, podendo ser selecionada arbitrariamente ou por

conveniéncia.

A populacdo da pesquisa foi composta de servidores docentes (somente efetivos) e servidores
técnico-administrativos de uma instituicdo de ensino publica, localizada na regido central de
Minas Gerais. Os questionarios foram enviados para o e-mail institucional de todos os

docentes e servidores técnico-administrativos.

4.2 Instrumentos de coleta de dados

Como instrumentos de coleta de dados, foram utilizados dois questionarios, um questionario
para avaliar a qualidade de vida no trabalho e outro para avaliar o nivel de atividade fisica. O
questionario € a forma mais usada para coletar dados, pois possibilita medir com melhor
exatiddo o que se deseja. Para Cervo e Bervian (1996), ele apresenta ainda a vantagem de os
respondentes sentirem-se mais confiantes, dado o anonimato, o que possibilita coletar
informagdes e respostas mais reais. Deve-se também enviar ao respondente uma nota

explicando a natureza da pesquisa, sua importancia e a necessidade de obter respostas, de



48

modo que ele preencha e devolva o questionario dentro de um prazo razoavel (MARCONI;
LAKATOS, 2003).

4.2.1 Questionario de qualidade de vida no trabalho

Existem varios indicadores que podem ser utilizados para avaliar a qualidade de vida no
trabalho. No Brasil, o que tem sido mais utilizado é o modelo proposto por Walton
(IORKIRKI; RISSI, 2008). O questionario aplicado aos servidores foi construido a partir
desse modelo, utilizando as oito dimensdes de QVT propostos pelo autor: Compensacéo Justa
e Adequada, Condigdes de Trabalho, Oportunidade Imediata para Usar e Desenvolver
Capacidades Humanas, Oportunidades de Crescimento e Seguranca, Integracdo Social na
Organizacdo de Trabalho, Constitucionalismo no Trabalho, Espaco que o Trabalho Ocupa na

Vida, Relevancia Social e Importancia do Trabalho.

O questionario de avaliacdo de QVT (Anexo A) aplicado € constituido por 33 perguntas cujas
respostas seguem uma escala do tipo Likert com sete pontos (1 - discordo totalmente, 2 -
discordo bastante, 3 - discordo um pouco, 4 - ndo concordo nem discordo, 5 - concordo um

pouco, 6 - concordo bastante, 7 - concordo totalmente).

4.2.2 Questionario Internacional de Atividade Fisica

Nesta pesquisa, foi aplicado um questionario baseado no Questionario Internacional de
Atividade Fisica (IPAQ) — versdo curta (Anexo B) que, inicialmente, foi proposto por um
grupo de pesquisadores durante uma reunido cientifica em Genebra, Suica, em abril de 1998,
como parte da Organizagdo Mundial da Saude, com o objetivo de avaliar o nivel de atividade
fisica de uma populacdo. No Brasil, ele foi validado por Matsudo et al. (2001). Esses autores
consideraram os resultados aceitaveis e similares a outros instrumentos utilizados para medir

o nivel de atividade fisica.

O IPAQ é um questionario autoadministravel, composto por seis itens, que procura verificar o
namero de vezes em que o sujeito praticou pelo menos 10 minutos continuos de caminhada,
atividade fisica moderada e vigorosa, na ultima semana, no trabalho laboral, em casa, no

jardim, nos deslocamentos, no tempo livre, na recreagao e nos exercicios ou esportes.
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As varidveis avaliadas no questionario apresentam-se de acordo com a quantidade de
atividade fisica realizada. Os individuos podem ser classificados como sedentarios,

insuficientemente ativos, ativos ou muito ativos.

Sedentério: ndo realizou nenhuma atividade fisica por pelo menos 10 minutos continuos

durante a semana.

Insuficientemente ativo: realizou atividade fisica por pelo menos 10 minutos continuos por

semana, porém insuficiente para ser classificado como ativo.

Ativo: cumpriu pelo menos uma das seguintes recomendacdes de atividade:
a - atividade vigorosa: > 3 vezes por semana e > 20 minutos por sessao;
b - atividade moderada ou caminhada: > 5 vezes por semana ¢ > 30 minutos por sessao;

C - qualquer atividade: > 5 vezes por semana ¢ > 150 minutos por semana

Muito ativo: cumpriu pelo menos uma das seguintes recomendagdes de atividade:
a - atividade vigorosa: > 5 vezes por semana e > 30 minutos por sessiao; ou
b- atividade vigorosa: > 3 vezes por semana ¢ > 20 minutos por Sessdo, mais atividade

moderada e/ou caminhada: > 5 vezes por semana e > 30 minutos por sessao.

4.3 Tratamento e validacéo dos dados

O tratamento, a organizacdo e a sistematizacdo dos dados coletados da etapa quantitativa

foram realizados por meio de planilhas eletronicas e do software R (versdo 3.2.2).

Para descrever as variaveis de caracterizacdo do respondente, foram utilizadas frequéncias
absolutas e relativas. Ja para apresentar e comparar o0s itens de cada construto, foram
utilizados a média e o desvio padrdo, além do intervalo percentilico bootstrap de 95% de
confianca. A escala likert de concordancia foi fixada para variar de -1 (Muito insatisfeito) a 1
(Muito satisfeito). Dessa forma, valores médios negativos indicam que os individuos tendem a
estar insatisfeitos, enquanto valores positivos indicam que os individuos tendem a estar

satisfeitos. O metodo bootstrap € muito utilizado na realizagdo de inferéncias quando néo se
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conhece a distribuicdo de probabilidade da varidvel de interesse (EFRON; TIBSHIRANI,
1993).

Na segunda etapa da andlise dos resultados, os dados foram agrupados por meio da analise
fatorial, buscando, assim, a reducdo da dimensdo dos dados, para, posteriormente, tentar
correlaciond-los (LATTIN; CARROLL; GREEN, 2011).

Quando se utiliza a analise fatorial, € importante verificar se ela é adequada aos dados da
pesquisa. Para tanto, foi utilizada a medida de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO), que indica a proporcao da variancia dos dados e que pode ser considerada comum a
todas as variaveis. E uma medida que varia de 0,0 a 1,0, sendo que, quanto mais proximo de
1,0 (unidade), mais apropriada ser4 a amostra a aplicacdo da analise fatorial. E adequado
aplicar a analise fatorial exploratéria ao conjunto de variaveis quando o KMO for maior que
0,50 (MINGOTI, 2005).

Para analisar a qualidade e validade dos indicadores, foram verificadas a confiabilidade e a
validade convergente. Para verificar a validade convergente, foi utilizado o critério proposto
por Fornell e Lacker (1981). Ele garante tal validade caso a Variancia Média Extraida (AVE),
que indica o percentual médio de variancia compartilhada entre o construto latente e seus
itens, seja superior a 50% (HENSELER; RINGLE; SINKOVICS, 2009) ou a 40%, no caso de
pesquisas exploratérias (NUNNALY; BERNSTEIN, 1994). Para mensurar a confiabilidade,
foram utilizados o Alfa de Cronbach (AC) e a Confiabilidade Composta (CC). Valores do AC
acima de 0,60 e 0,70 sdo considerados adequados em pesquisas exploratorias e valores de
0,70 e 0,90 do CC séo considerados satisfatorios (HAIR et al., 2009).

Na Ultima etapa da pesquisa, para comparar os indicadores criados pela anéalise fatorial
(fixados para variar de 0 a 1) entre os niveis de atividade fisica, foi utilizado o teste de
Kruskal-Wallis. Para comparar os indicadores entre o sexo e o tipo de atividade, foi utilizado
o teste de Mann-Whitney; para comparad-los com a idade e a escolaridade, foi utilizada a
Correlacdo de Spearman (HOLLANDER; WOLFE, 1999).

E de grande valia ressaltar que, para duas amostras, utiliza-se o teste Mann-Whitney, e, para
mais de duas amostras, utiliza-se o teste Kruskall-Wallys (PESTANA; GAGEIRO, 2000). A
hipdtese nula desses testes é de igualdade entre os grupos, portanto, com valores para
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significancia estatistica abaixo de 5%, rejeita-se a hipotese nula, inferindo-se que ha diferenca
entre 0s grupos.

Foram utilizadas siglas para as oito dimensdes e suas respectivas perguntas. Assim, para a
dimensdo Compensacgdo Justa e Adequada: SAL1, SAL2, SAL3; para a dimensdo Condicoes
de Trabalho: CDT1, CDT2, CDT3, CDT4, CDT5, CDT6; para a dimensédo Capacidades no
Trabalho: CAT1, CAT2, CAT3, CAT4, CAT5; para a dimensdo Oportunidades no Trabalho:
OPT1, OPT2 OPT3; para a dimensdo Integracdo Social no Trabalho: IST1, IST2, IST3, IST4;
para a dimensdo Constitucionalismo no Trabalho: CTT1, CTT2, CTT3, CTT4; para a
dimensdo Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida: EST1, EST2, EST3; para a dimensao
Relevéancia Social e Importancia do Trabalho: RST1, RST2, RST3, RST4.
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5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Inicialmente, faz-se a caracterizacdo geral da amostra. Em seguida, apresenta-se a analise
fatorial dos dados e o estabelecimento da validade dos dados. Logo depois, mostra-se a
mensuracdo do nivel de atividade fisica dos servidores avaliados e da qualidade de vida no
trabalho, e, por fim, descreve-se a relagdo entre qualidade de vida no trabalho e atividade

fisica dos servidores avaliados.

5.1 Caracterizagdo da amostra

A pesquisa foi realizada com um total de 340 respondentes, 0 questionario contava com
quatro varidveis para caracterizacdo do entrevistado, seis variaveis para definir o “Nivel de
Atividade Fisica” e mais 33 questdes sobre a “Qualidade de Vida no Trabalho”, divididas em
oito dimensoes: "Compensacdo Justa e Adequada”, "Condicbes de Trabalho", "Capacidades
no Trabalho”, "Oportunidades no Trabalho", “Integracdo Social no Trabalho",
"Constitucionalismo no Trabalho", "Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida" e "Relevancia
Social e Importancia do Trabalho™). Em um total de 11.220 respostas para as 33 questdes
sobre “Qualidade de Vida”, foram encontradas 99 células em branco. Foi verificado que trés
individuos apresentaram mais de 10% de dados perdidos, sendo esses excluidos das analises.
Na base de dados de 337 individuos, ainda restaram 29 observacfes perdidas do total de
11.121 observacgdes. Essas células em branco na base foram tratadas com a imputacdo pela
média da variavel, por ser um dos métodos mais adequados e amplamente empregados (HAIR

etal., 2009). A TAB. 2 apresenta a caracterizacdo dos respondentes.

Tabela 2 - Caracterizacdo dos respondentes (continua)

Variaveis N %
Sexo Feminir_lo 161 47,8%
Masculino 176 52,2%
Até 25 anos 16 4,7%
26 a 30 anos 52 15,4%
31 a 35 anos 91 27,0%
|dade 36 a 40 anos 54 16,0%
41 a 45 anos 51 15,1%
46 a 50 anos 34 10,1%
51 a55 28 8,3%
Acima de 55 anos 11 3,3%
. Segundo grau 16 4,7%
Escolaridade | . - juacao 41| 122%




53

Especializacdo 113 33,5%

Mestrado 116 34,4%

Doutorado 51 15,1%

. Professor 151 44,9%
Atividade Técnico administrativo | 185 55,1%

Fonte: Dados da pesquisa.

Conforme a TAB. 2, participaram da pesquisa respondentes de ambos 0s sexos, quase na
mesma proporcdo. Interessante observar que a populacdo masculina e feminina estd bem
equilibrada, o que permite inferir que o publico feminino vem ocupando seu espaco no mundo
do trabalho.

A maior concentracdo de respondentes esta na faixa etaria entre 31 e 35 anos. A partir dessa
informacdo, pode-se afirmar, considerando a pouca idade, que a maior parte dos servidores
respondentes tem a instituicio como uma de suas primeiras experiéncias profissionais,
portanto torna-se imprescindivel a relevancia da responsabilidade que a instituicdo tem em

relacdo a essa mao de obra recém-formada.

Quanto a escolaridade, a amostra apresenta maior concentracdo nos respondentes com
especializagcdo e mestrado. De acordo com os dados, fica evidente a procura por maior
formacédo dos servidores, dado bastante positivo. Deve-se lembrar, no entanto, que o plano de
carreira dos técnicos administrativos oferece incentivos salariais de qualificacdo, o que
justifica a preocupacdo de melhoria da escolaridade dos pesquisados. Ja no tocante a
atividade desenvolvida na organizagdo, os participantes docentes e técnicos estdo quase na

mesma proporgdo na amostra.

5.2 Analise fatorial e testes de validacdo dos dados

A TAB. 3 apresenta a analise fatorial dos dados. Os indicadores foram criados para
representar os conceitos de suas respectivos perguntas. Pode-se observar que apenas o item
CDT3 do indicador “Condicdes de Trabalho” apresentou uma carga fatorial abaixo de 0,50.
De acordo com Hair et al. (2009), itens com cargas fatoriais menores que 0,50 devem ser
eliminados dos construtos, pois, ao ndao contribuir de forma relevante para formacdo da
variavel latente, prejudicam o alcance das suposi¢des basicas para validade e qualidade dos

indicadores criados para representar o conceito de interesse. Apesar disso, optou-se por néo
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exclui-lo, uma vez que todas as suposi¢des basicas para validade e qualidade dos indicadores

(confiabilidade e validade) foram atendidas, conforme sera apresentado a seguir.

Tabela 3 - Anélise fatorial exploratdria para criagdo dos indicadores

Indicadores C.F. | Com.| Peso

SAL1 0,896 |0,803 0,447

Compensacdo Justa e Adequada SAL2 0,856 |0,733|0,427
SAL3 0,685 |0,469 0,341

CDT2 0,789 |0,623|0,287

CDT6 0,754 |0,569|0,275

- CDT4 0,694 |0,482|0,253
CondicGes de Trabalho CDT1 0.660 | 0,435 0.240
CDT5 0,633 |0,401|0,230

CDT3 0,488 |0,238|0,177

CAT5S 0,836 |0,698 0,275

CAT3 0,816 |0,666 |0,269

Capacidades no Trabalho CAT1 0,808 |0,653 0,266
CAT2 0,808 |0,652|0,266

CAT4 0,608 |0,369 (0,200

OPT1 0,828 |0,686|0,415

Oportunidades no Trabalho OPT3 0,810 |0,657|0,406
OPT2 0,808 |0,652 |0,405

IST2 0,856 |0,733|0,354

Integracdo Social no Trabalho IST4 0,786 ]0,617]0,325
IST3 0,772 |0,595|0,319

IST1 0,686 |0,471|0,284

CTT2 0,863 |0,744|0,310

L . CTT4 0,829 |0,688 0,298
Constitucionalismo no Trabalho CTT3 0.826 | 0.6820.296
CTT1 0,821 |0,673|0,294

EST2 0,931 |0,866 | 0,388

Espacgo que o Trabalho Ocupa na Vida EST3 0,886 |0,784|0,369
EST1 0,866 |0,750|0,361

RST4 0,822 |0,675|0,286

Relevancia Social e Importancia do RST2 0,98 10,637]0,277
Trabalho RST5 0,774 {0,600 | 0,269
RST3 0,773 |0,597 | 0,269

RST1 0,606 |0,368|0,211

Fonte: Dados da pesquisa.

Pode-se perceber que os indices foram bastante satisfatérios e indicam que as perguntas

representam bem os indicadores criados. De acordo com o que destacam Hair et al. (2009), ao

analisar as inter-relacdes de um conjunto de variaveis observadas, 0 pesquisador, com 0 USO

da analise fatorial, € capaz de definir os fatores que explicam a sua covariancia da melhor

forma.

Na TAB. 4, podem-se verificar as medidas de validade e qualidade dos construtos, sendo que:

e Todos os contrutos apresentaram validagao convergente (AVE > 0,40);



55

e Todos os construtos apresentaram Alfa de Cronbach (AC) ou Confiabilidade
Composta (CC) acima de 0,70, ou seja, todos apresentaram 0s niveis exigidos de
confiabilidade;

e Em todos os construtos, o ajuste da analise fatorial foi adequado, uma vez que todos

0s KMO foram maiores que 0,50.

Tabela 4 - Confiabilidade, validade convergente dos indicadores
Construtos Itens | AVE |[AC |CC |KMO
Compensacédo Justa e Adequada 0,669 |0,737|0,788 | 0,608
CondicGes de Trabalho 0,458 (0,759 (0,776 | 0,724
Capacidades no Trabalho 0,608 {0,835 0,830 | 0,838
Oportunidades no Trabalho 0,665 | 0,746 | 0,781 | 0,690
Integragdo Social no Trabalho 0,604 |0,778|0,793 0,753
Constitucionalismo no Trabalho 0,697 | 0,855 0,844 | 0,815
Espago que o Trabalho Ocupa na Vida 0,800(0,874|0,870 | 0,705
Relevancia Social e Importancia do Trabalho 0,575(0,811|0,812 0,791

Fonte: Dados da pesquisa.

W bh|hjlw|o|oO|W

O KMO apresentou-se favoravel a amostra, o que significa que a escala é adequada para ser
submetida a analise fatorial, pois a maioria apresentou valor > 70%, 0 que representa um grau
razoavel de ajuste ao uso do método. Os indicadores avaliados apontaram uma alta
confiabilidade da amostra. Esses dados sdo importantes por mostrarem convergéncia e
aceitacdo do modelo por parte dos respondentes. Nos dois casos, tanto AC como CC sdo
usados para avaliar se a amostra esta livre de vieses, ou ainda se as respostas — em seu

conjunto — séo confiaveis.

Como resultado da analise fatorial, foram criados oito indicadores, conforme TAB. 5. Nela,
sdo descritos os indicadores, com suas respectivas médias, desvio padrdo, intervalo de
confianca (IC). Os indicadores foram fixados para variar de 0 a 1 — 0 muito insatisfeito a 1
muito satisfeito, sendo que o indicador “Qualidade de Vida no Trabalho” foi criado a partir da

média desses indicadores.



Tabela 5 - Descri¢cdo das médias dos indicadores criados

Indicadores Média | D.P. I.C.-95%
Salario 0,546 |0,200| [0,52;0,57]
CondicGes de Trabalho 0,537 |0,181| [0,52;0,56]
Capacidades no Trabalho 0,638 |0,199| [0,62;0,66]
Oportunidades no Trabalho 0,491 |0,220| [0,47;0,51]
Integracdo Social no Trabalho 0,628 |0,193| [0,61;0,65]
Constitucionalismo no Trabalho 0,616 |0,200| [0,59;0,64]
Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida 0,530 |0,236| [0,51;0,56]
Relevancia Social e Importancia do Trabalho 0,586 |0,192| [0,57;0,61]
Qualidade de Vida no Trabalho 0,571 |0,155| [0,55;0,59]

Fonte: Dados da pesquisa.
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O indicador “Oportunidades no Trabalho” apresentou uma média significativamente menor

que a dos demais. J& o indicador “Capacidades no Trabalho” apresentou a melhor média.

Esses resultados serdo avaliados detalhadamente no item 5.4.

5.3 Qualidade de vida no trabalho no contexto da instituicéo

Nessa parte da pesquisa apresentam-se os resultados sobre a satisfacdo da QVT, considerando

todas as 33 perguntas (TAB. 7). Nesse caso, conforme apresentado na metodologia, a escala

likert de concordancia foi fixada para variar de -1 (Muito insatisfeito) a 1 (Muito satisfeito),

sendo que os valores médios negativos indicam tendéncia a estar insatisfeito, enquanto os

valores positivos indicam tendéncia a estar satisfeito. Na TAB. 7, a seguir, podem ser

observados média, desvio padréo e intervalo de confianca bootstrap para cada item.

Tabela 7 - Descri¢do da QVT em oito dimensdes (continua)

Dimensdes Média | D.P. | I.C. - 95%!

. SAL1 0,181 |0,453| [0,13;0,23]

Compensagao Justa e SAL2 0,142 |0,496| [0,09;0,19]
Adequada

SAL3 -0,088 |0,529|[-0,14;-0,03]

CDT1 0,049 |0,569| [-0,02; 0,11]

CDT2 0,053 |0,555| [0,00;0,11]

- CDT3 0,171 |0,469| [0,12;0,22]

Condicdes de Trabalho cDT4 0157 |0536| [0.10:021]

CDT5 0,077 0,494 | [0,03;0,13]

CDT6 -0,028 |0,509 | [-0,08; 0,03]

CAT1 0,184 |0,544 | [0,13; 0,24]

CAT2 0,430 |0,508| [0,38;0,48]

Capacidades no Trabalho CAT3 0,237 10,497 [0,19; 0,29]

CAT4 0,184 |0,490| [0,14;0,23]

CATS 0,318 |0,488| [0,27;0,37]

. OPT1 0,107 |0,570| [0,05;0,17]

Oportunidades no Trabalho OPT?2 0166 | 0,487 | [-0.22: -0,12]
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OPT3 0,003 |0,560 | [-0,05; 0,06]

IST1 0,257 |0,503| [0,20;0,31]
Integracdo Social no IST2 0,369 |0,487| [0,32;0,42]
Trabalho IST3 0,190 |0,508| [0,14; 0,24]
IST4 0,200 |0,489| [0,15; 0,25]
CTT1 0,206 |0,482| [0,16; 0,26]
Constitucionalismo no CTT2 0,276 |0,500]| [0,22;0,33]
Trabalho CTT3 0,142 0,457 [0,09; 0,19]

CTT4 0,301 |0,473| [0,25; 0,35]
EST1 0,092 |0,525]| [0,04;0,15]
EST2 0,022 |0,516| [-0,03; 0,07]
EST3 0,067 |0,541 ]| [0,01;0,13]
RST1 0,497 0,479 [0,45; 0,55]
RST2 0,227 |0,542| [0,17; 0,28]
RST3 0,001 |0,511| [-0,05; 0,05]
RST4 0,168 |0,452| [0,12;0,21]
RST5 0,037 |0,530| [-0,02; 0,10]

Espaco que o Trabalho
Ocupa na Vida

Relevancia Social e
Importancia do Trabalho

Fonte: Dados da pesquisa.

5.3.1 Compensacao Justa e Adequada

Na dimensdo “Compensacdo Justa e Adequada”, os respondentes tenderam, em média, a
concordar com as afirma¢des SALI (“O quanto vocé estd satisfeito com o seu salario
(remuneragdo)?”’) e SAL 2 (“O quanto vocé estd satisfeito com seu salario, se vocé o
comparar com o salario dos seus colegas?”) e a discordar da questdo SAL3 (“O quanto vocé
esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte, médico, dentista, etc.) que a
institui¢do lhe oferece?””). Ao se observarem os intervalos de confianca, pode-se verificar que
o item SAL3 apresentou uma média significativamente menor que a dos demais, uma vez que

seu intervalo de confianga ndo se sobrep0s aos dos demais.

Pode ser observado, com esse resultado, que, por se tratar de servico publico, os respondentes
podem ndo perceber que os auxilios que o governo oferece (auxilio saude, auxilio
alimentacdo, auxilio transporte e outros) podem ser considerados propriamente um beneficio
pela maioria deles. De acordo com o significado de beneficio, trata-se de uma forma de
remuneracdo indireta que a organizagdo oferece aos colaboradores, e que “os beneficios
sociais sdo incentivos internos oferecidos com o objetivo de satisfazer as necessidades
pessoais, proporcionando um ambiente mais harmonioso possivel e produtivo para toda a
empresa” (ARAUJO, 2006, p. 169). Os beneficios oferecidos podem ser um grande fator

capaz de motivar e melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores (ALVES, 2011). Nesse
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sentido, os auxilios oferecidos pelo governo federal ndo atendem essa funcdo, sendo de baixo
valor e ndo percebidos pelos servidores.

Resultados divergentes foram encontrados na pesquisa de Nespeca e Cirillo (2011), em que,
em geral, os trabalhadores da USP mostraram-se satisfeitos com a dimensdo referente aos
salarios e também estdo satisfeitos com os beneficios e servigcos que a universidade oferece,
resultado também encontrado por Batista et al. (2005), ou seja, em geral eles estdo satisfeitos

com a remunerac;éo.

Ja Garcia (2007), em seu estudo em que analisa a QVT de funcionarios pablicos, por meio de
um questionario também baseado nas ideias de Walton (1973), encontrou que a QVT dos
individuos estudados era de razoavel a boa e que a variavel com 0s quais estavam menos

satisfeitos era a renda salarial.

5.3.2 Condicdes de Trabalho

Na dimensdo “Condi¢cdes de Trabalho”, os respondentes tenderam, em média, a concordar
com todas as informacgoes, com excegdo da CDT6 (“Em relagdo ao cansago que seu trabalho
lhe causa, como vocé se sente?”’). Ao se observarem também os intervalos de confianca, pode-
se verificar que o item CDT1 (“O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho

semanal — quantidade de horas trabalhadas?””) também apresentou resultado negativo.

Os resultados expostos nesta dimensdo evidenciam que 0s servidores podem estar
sobrecarregados com suas funcdes. Isso deve-se ao fato, com relacdo aos docentes, que em
sua maioria, tém dedicacdo exclusiva, ou seja, tem obrigacdo de prestar 40 horas semanais de
trabalho e proibicao de exercer outra atividade remunerada, publica ou privada e ainda devem
ter parte da sua carga horaria destinada as atividades extraclasses, bem como preparar e

corrigir trabalhos.

Além disso, a proposta de expansdo da institui¢cdo feita nos anos anteriores necessita de uma
adequacdo quanto a expansao proporcional dos servidores. A méo de obra deficitaria em
guantidade sera sempre lembrada enquanto o quantitativo de servidores nao for o planejado,

ocasionando dessa forma sobrecarga de trabalho.
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5.3.3 Capacidades no Trabalho

Na dimensdo “Capacidades no Trabalho™, os respondentes tenderam, em média, a concordar
com todas as afirmacdes. Ao se observarem os intervalos de confianga, pode-se verificar que
o item CAT2 (“Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé
faz?”) apresentou uma média significativamente maior que a dos demais. Por se tratar de um
Orgdo publico, os servidores estdo conscientes de que, ao dar a devida importancia ao seu
trabalho, estdo fazendo o melhor para atender a sociedade de um modo geral. Destaca-se que
o indice baixo encontrado no item CAT4 (“O quanto vocé esta satisfeito com sua avaliagdo de
desempenho — ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta o desempenho no trabalho”?)
deve-se ao fato de a instituicdo estudada ndo possuir um sistema de avaliacdo de desempenho

implantado.

5.3.4 Oportunidades no Trabalho

Na dimensao “Oportunidades no Trabalho”, os entrevistados tenderam em média a concordar
com as afirmagdes OPT1 (“O quanto vocé estd satisfeito com a sua oportunidade de
crescimento profissional?”’) ¢ OPT3 (“Em relacdo ao incentivo que a instituicdo da para vocé
estudar, como vocé se sente?”) e a discordar da afirmagdo OPT2 (“O quanto vocé esta
satisfeito com os treinamentos que vocé faz?”’). Ao se observarem os intervalos de confianca,
pode-se verificar que o item OPT2 apresentou uma média significativamente menor que a dos
demais. Foi a dimensdo que apresentou a pior avaliacdo. Apesar de a instituicdo investir em
capacitacdo e qualificacdo, o atual programa ndo consegue atingir grande parte dos servidores.
Quanto a questdo dos treinamentos, a instituicdo estudada ndo possui nenhum programa
oficial. O treinamento e o desenvolvimento de trabalhadores sdo importantes para manté-los
em constante aperfeicoamento e satisfeitos com a execucdo de suas funcbes (GOEDERT;
MACHADO, 2007). Os programas de treinamento e desenvolvimento de trabalhadores sdo
uma forma de aumentar o capital intelectual da empresa, mas também geram beneficios ao
colaborador, propiciando a aquisicdo de conhecimentos que serdo importantes para o
desenvolvimento pessoal e a promocéao da QVT.
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Essa resposta negativa para a dimensao “Oportunidades de Trabalho” também foi encontrada
nos estudos de Azevedo e Moura (2014). Para esses autores, tal resposta se deve ao fato de ser
um oOrgao publico e que, ao ser admitido, o servidor ocupa o0 cargo para o qual ele prestou o
concurso, ou seja, a oportunidade de crescer é pelo nivel de escolaridade e pelos cursos com
certificados. Isso ndo pode ser considerado como crescimento profissional e sim como
gratificagdo que aumentaria a remuneracdo desse servidor, levando a crer que somente se
cresce dentro do 6rgdo publico por meio de “cargo comissionado”, que envolve a politica,

gerando a insatisfacao e a frustracdo afetando a QVT.

Segundo Fernandes e Machado (2007), a percepg¢do de ndo poder crescer profissionalmente é
compreensivel a partir do momento em que se analisam os principios do concurso publico. A
pessoa faz um concurso publico ja sabendo para que vaga se destina e que as chances de

crescer profissionalmente sao minimas.

Com a construcdo dos novos campi e a expansdo da oferta de cursos na instituicdo, observa-se
0 acumulo de servicos e a necessidade premente de investir na contratacdo de docentes e
técnicos administrativos, bem como na capacitacdo desses servidores. Para isso, €
fundamental o desenvolvimento de um programa de capacitacdo para docentes e técnicos
administrativos, que atenda as necessidades da instituicdo e proporcione aos servidores as
condicBes necessarias ao seu pleno desenvolvimento na carreira, ao aprimoramento

profissional e a melhoria da eficacia administrativa.

5.3.5 Integracdo Social no Trabalho

Na dimensdo “Integracdo Social no Trabalho”, os respondentes tenderam, em média, a
concordar com todas as afirmacdes. Ao se observarem os intervalos de confianca, pode-se
verificar que o item IST2 (“Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu
trabalho, como vocé se sente?”’) apresentou uma média significativamente maior que a dos
demais. Pode-se perceber, a partir desse resultado, a predominancia do trabalho coletivo e da
maior interacdo com o0s colegas na instituicdo. Esse é um ponto positivo na qualidade de vida
no trabalho, tendo em vista que a satisfacdo com os colegas de trabalho favorece a harmonia
no ambiente de trabalho, contribuindo para a manutengdo de um clima organizacional

saudavel.
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Tais resultados apontam que, apesar de a instituicdo possuir duas categorias com naturezas
diversas, com planos de carreiras e de salarios diferentes, ha um bom relacionamento entre

elas.

5.3.6 Constitucionalismo no Trabalho

Na dimensdo “Constitucionalismo no Trabalho”, os entrevistados tenderam, em média, a
concordar com todas as afirmacdes. Ao se observarem os intervalos de confianca, pode-se
verificar que o item CTT3 (“O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu
trabalho?”) apresentou uma média significativamente menor que a dos demais itens. Nesse
caso, 0s servidores reconhecem que a instituicdo respeita os direitos dos trabalhadores, até
porque se trata de um érgdo publico, e que também respeita a individualidade e a liberdade de
expressdo no trabalho. No entanto, com relacdo as normas e regras do seu trabalho, houve
divergéncia nesse quesito. Dessa forma, espera-se que 0s gestores criem estratégias que
viabilizem a participacdo efetiva de todos quanto a elaboracdo/reformulacdo das normas e

regras, na busca por uma gestdo realmente democratica.

Portanto, ainda que a pesquisa aponte para um resultado suficiente, é importante que a
instituicdo procure dar maior visibilidade a esses documentos ndo sé divulgando-os no site
institucional, como também promovendo, para o0s servidores, cursos de capacitacdo
relacionados aos seus direitos e deveres, motivando-os a conhecer a legislacdo interna bem

como a cumprir as determinacdes nela previstas.

5.3.7 Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida

Na dimensdo “Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida”, os respondentes tenderam, em média,
a concordar com todas as afirmacdes. No entanto os resultados apontam para uma néo
satisfacdo com este item. Esses resultados sé&o, de certa forma, congruentes com os resultados
do item CDT6, em que se verificou que os servidores estdo insatisfeitos com relagdo ao
cansaco que o trabalho Ihes causa. Dessa forma, os servidores sentem dificuldades em termos
de ter tempo suficiente para se dedicarem a familia como gostariam. Tal aspecto parece
encontrar-se ligado a carga horaria e ao volume de trabalho, identificados como pontos
criticos pelos respondentes na dimensao “condi¢des de trabalho”, 0 que dificulta para que

consigam aproveitar a familia do modo como desejariam. A possibilidade de haver atividades
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de lazer, hobbies e tempo para aproveitar a familia auxilia no processo de aliviar as tensdes do
dia de trabalho, marcando um espago da vida de cada pessoa, em que ela se permite fazer o

que € prazeroso, segundo o seu entendimento.

Zare et al. (2012) identificaram que o desequilibrio entre o tempo particular e o profissional
pode afetar negativamente a QVT das pessoas. Da mesma forma, a pesquisa realizada por
Dallimore e Mickel (2006) apresenta evidéncias de que a adequada integracéo entre a vida
pessoal e a profissional dos empregados gera beneficios para os colaboradores (por exemplo,
menos estresse e pressdo, melhor controle do trabalho e mais tempo para a familia) e para os
empregadores (por exemplo, reducdo do absenteismo e aumento do desempenho

organizacional).
5.3.8 Relevancia Social e Importancia do Trabalho

Na dimensdo “Relevancia Social e Importancia do Trabalho”, os entrevistados tenderam, em
média, a concordar com todas as afirmacgdes. Ao se observarem os intervalos de confianga,
pode-se verificar que o item RST1 (“Em relagdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como
vocé se sente?”) apresentou uma média significativamente maior que a dos demais itens,
enquanto os itens RST3 (“O quanto vocé estd satisfeito com a integracdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que a instituigdo tem?”) e RSTS (“O quanto vocé esta
satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma de a institui¢do tratar os servidores)?”)

apresentaram uma média significativamente menor que a dos demais itens.

Os programas e as acOes da instituicdo voltados para a incluséo e para o desenvolvimento
econbmico e social, assim como os voltados para a promo¢do da educagdo e para 0
desenvolvimento sustentavel, ajudaram a fortalecer, por parte dos respondentes, esta visao de
orgulho de trabalhar na instituicdo. No entanto reforca-se a importancia de fortalecer parcerias
e aliancas com instituicdes publicas e privadas, produtoras e fornecedoras de tecnologia para
0 mercado, e também com movimentos sociais e comunidade em geral. Tais aliangas
estreitam o vinculo da instituicio com a sociedade, bem como contribuem para o

fortalecimento da marca e da credibilidade da instituicdo na sua esfera de atuacéo.

Pode-se destacar que uma boa avaliagdo desse indicador parece ser um aspecto muito comum

dos servidores publicos. Resultados semelhantes foram verificados no estudo de Leite Junior
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et al. (2011), em que o indicador “Relacionamento com a organiza¢do” tambeém obteve a

melhor avaliacdo, e no de Medeiros (2007), cujo indice de avaliagdes positivas foi de 94,6%.

Embora nédo figurando como a maior insatisfacdo apontada pelos respondentes, a politica de
recursos humanos da instituicdo ndo foi bem avaliada. Nesse caso, sugere-se 0
aprofundamento do estudo para que, de fato, sejam apontadas as raz0es para tal insatisfagéo,
com o objetivo de se implantar uma politica de recursos humanos que atenda os anseios dos

servidores.

5.3.9 Comparacgéo de QVT por sexo, idade, escolaridade e tipo de atividade

Nesta parte do trabalho, sdo apresentadas as igualdades ou ndo de diferentes categorias sobre
a percepcao de QVT sendo elas: sexo, idade, grau de escolaridade e tipo de atividade: docente

ou técnico administrativo.

Quando se compara a percepgdo da QVT por sexo dos respondentes (TAB. 8), percebe-se que
houve ligeira diferenca entre eles, sendo que o sexo masculino encontra-se mais satisfeito
com a QVT que o sexo feminino. As diferencas de género podem influenciar a percepcéo
sobre a QVT, considerando que as mulheres possuem uma dupla carga de trabalho, uma vez
que, além do seu trabalho, desempenham também um papel ativo na realizacdo dos trabalhos

domésticos e no cuidado das criangas.

Destaque-se o indicador “Espago que o Trabalho Ocupa na Vida”, sendo que o sexo feminino
apresentou uma maior insatisfacdo com esse item, se comparado com o sexo masculino.
Elliott (2003), em estudo realizado em uma universidade do oeste dos Estados Unidos,
também verificou que, tanto entre funcionarios quanto entre professores, em condicdes
equivalentes de trabalho e familia, as mulheres evidenciaram maiores dificuldades em

conciliar as atividades familiares e laborais e vivenciaram maior estresse que 0os homens.

Tabela 8 - Comparagdo dos indicadores entre 0s sexos continua (...)
Indicadores Sexo N |Média| E.P. | 1°Q | 2°Q | 3°Q | Valor-p
Femini 161 15 0,4
Compensacio justa & Adequada eminino |[161 0,559 0,015 0,430 0,588 0,680 0.434

Masculino | 176 0535 0016 0419 0570 0,680
.N Feminino | 161 0518 0014 0380 0523 0667
Condicdes de Trabalho Masculino | 176 0,554 0014 0,409 0,584 0,685| O0°°

Capacidades no Trabalho Feminino |161 0,617 0,015 0,514 0,659 0,750 | 0,031




Masculino | 176 0,657 0,015 0552 0710 0763
. Feminino | 161 0483 0017 0,333 0500 0,667
Oportunidades no Trabalho Masculino |176 0498 0017 0334 0501 0,667 0
- Feminino | 161 0603 0016 0499 0631 0,750
Integragdo Social no Trabalho 1\ lino (176 0,652 0,014 0562 0687 0.760| O0%°
o Feminino | 161 0600 0016 0500 0,627 0,750
Constitucionalismo no Trabalho Masculino |176 0631 0015 0561 0688 0.750 0,092
Espaco que o Trabalho Ocupa na |Feminino |161 0,487 0,018 0,256 0,500 0,663 0.000
Vida Masculino | 176 0568 0,018 0411 0663 0750| '
Relevancia Social e Importancia | Feminino | 161 0,587 0,016 0,460 0,641 0,737 0.608
do Trabalho Masculino |176 0585 0,014 0436 0602 0737
. . Feminino | 161 0557 0,012 0458 0572 0,661
Qualidade de Vida Masculino |176 0585 0012 0487 0615 0.702| 0%

Fonte: Dados da pesquisa.
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Esses resultados sdo similares aos encontrados no estudo de Tang e Tapalde (1999), que

envolveu professores e funcionarios da South Eastern University (Estados Unidos) e indicou

diferencas entre os sexos, sendo que 0 sexo masculino apresentou tendéncia de ter maior

satisfagdo com os salarios que o sexo feminino.

Quanto maior a idade, esperava-se uma avaliacdo menos favoravel da qualidade de vida no
trabalho (NESPECA; CYRILLO, 2011). No entanto os resultados apontaram que, quando foi

feita a comparagdo por idade, ndo houve correlagdo significativa entre os indicadores.

Conforme a TAB. 9, nenhum Valor-p>0,05 foi encontrado (TAB. 9). Esse resultado esta de

acordo com os estudos de Uddin, Islam e Ullah (2006) e Dias (2009), que evidenciam que a

variavel idade ndo influenciou a percepcéo de QVT.

Tabela 9 - Comparacao dos indicadores por idade e escolaridade

. Idade Escolaridade
Indicadores

R | Valor-p| R | Valor-p
Compensacéo Justa e Adequada -0,07 0,220 | 0,28 0,000
CondicGes de Trabalho 0,06 0,249 |0,24 0,012
Capacidades no Trabalho -0,04 0,450 | 0,18 0,001
Oportunidades no Trabalho -0,03 0,603 | 0,22 0,000
Integracdo Social no Trabalho -0,09 0,110 |-0,07 0,223
Constitucionalismo no Trabalho -0,06 0,407 | 0,12 0,025
Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida 0,01 0,789 |0,15 0,006
Relevancia Social e Importancia do Trabalho | -0,07 0,173 | 0,01 0,784
Qualidade de Vida -0,03 0,568 | 0,18 0,001

Fonte: Dados da pesquisa.

No entanto, quando se compara a escolaridade dos pesquisados, percebe-se que houve uma

correlagéo positiva e significativa entre seis indicadores: “Compensacdo Justa e Adequada”,
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“Condicbes de Trabalho”, “Capacidades no Trabalho”, “Oportunidades no Trabalho”,
“Constitucionalismo no Trabalho”, “Espaco que o Trabalho Ocupa na Vida” () Dessa forma,
ficou evidenciado que, quanto maior a escolaridade, melhor é a percepcdo de satisfacdo sobre
esses indicadores. Os dois indicadores que ndo apresentaram correlacdo significativa (Valor-
p>0,05) com a escolaridade, foram: “Integracdo Social no Trabalho” e “Relevancia Social e
Importancia do Trabalho”.

De forma geral, houve uma correlacédo significativa e positiva do indicador “Qualidade de
Vida no Trabalho” e a escolaridade, ou seja, quanto maior a escolaridade, maior a qualidade
de vida percebida pelos respondentes. Quanto maior o nivel de escolaridade, melhor o cargo
ocupado, logo, um melhor saléario, que pode levar a uma avaliacdo positiva da QVT. E

interessante, nesse caso, investir em qualificacdo, ja que ela revela uma QVT positiva.

No entanto um resultado divergente foi encontrado na pesquisa de Timossi et al. (2010), que
concluiu que os colaboradores com diferentes niveis de instrucdo, profissGes e atividades
diversas podem apresentar melhor ou pior QVT, independentemente do seu grau de instrucéo.
Os autores destacam ainda que todos os colaboradores sdo sensiveis as modificacfes, nao

importando o seu nivel de instrucdo para indicar uma QVT positiva ou negativa.

A TAB. 10 apresenta a comparacdo dos indicadores entre as atividades de técnico

administrativo e docente.

Tabela 10 - Comparagéo dos indicadores entre as atividades continua (...)
Atividade N |Média| EP. | 1°Q | 2°Q | 3°Q | Valor-pt
Docente 151 0,589 |0,017|0,465|0,610| 0,750
Compensagéo Justa e Adequada Técnico 185| 0,513 | 0,014 | 0,364 | 0,518 | 0,658 0,000
Administrativo
Docente 151 0,588 |0,014|0,480|0,613|0,709
CondicGes de Trabalho Técnico 0,000
Administrativo 185 0,497 |0,013|0,363|0,513| 0,636
Docente 151 0,692 | 0,014|0,619|0,724 | 0,797
Capacidades no Trabalho Técnico 185| 0,595 | 0,015 0,461 0,646 | 0,750 °%°
Administrativo
Docente 151 0,564 |0,017|0,418|0,585| 0,750
Oportunidades no Trabalho Técnico 185 | 0,433 | 0,016 0,250 | 0,419 | 0,584 0,000
Administrativo
Docente 151 0,627 |0,017|0,506 | 0,637 | 0,750
Integracdo Social no Trabalho Técnico 185| 0,629 | 0,013 | 0,513 | 0,631 | 0,750 0,695
Administrativo
Docente 151 0,650 | 0,016 | 0,564 | 0,688 | 0,750

Constitucionalismo no Trabalho 0,005

Técnico 185| 0,590 | 0,014 |0,500|0,626 | 0,750
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Administrativo

Docente 151 0,614 |0,018 0,500 | 0,663 | 0,750
Espago que o Trabalho Ocupa TENiCo 0000
na Vida ico 185 | 0,462 |0,017|0,250|0,498 (0,663 |
Administrativo
A . .. | Docente 151 0,614 |0,0150,500 | 0,646 | 0,739
Relevéncia Social e Importancia TENiCo 0034
do Trabalho Ico 185| 0,563 | 0,015 0,436 0,593 0,699 |
Administrativo
Docente 151 0,617 |0,012|0,545|0,639 | 0,723
Qualidade de Vida Tecnico 185 0,535 | 0,011 | 0,442 | 0,546 | 0,644 | 0,000

Administrativo

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao comparar as repostas especificas das duas categorias, foi possivel observar diferencas
significativas em relacdo a satisfacgdo com qualidade de vida no trabalho: os docentes
apresentaram maiores médias quando comparados com os técnicos administrativos. Pode-se
perceber que, dos oito indicadores estudados, sete encontraram diferencas significativas sendo
elas: “Compensagdo Justa e Adequada”, “Condi¢cbes de Trabalho”, “Capacidades no
Trabalho”, “Oportunidades no Trabalho”, “Constitucionalismo no Trabalho”, “Espaco que o
Trabalho Ocupa na Vida” e “Relevancia Social e Importancia do Trabalho”. Em todas esses
indicadores, as médias dos docentes foram maiores que a dos técnicos. De tal forma que pode-

se notar um maior descontentamento com a carreira de servidor técnico administrativo.

Nesse sentido, com relagdo ao Indicador “Compensagio Justa e Adequada”, pode-se perceber
que, na pratica, os salarios dos docentes em comparagdo com os dos técnicos administrativos
sdo os mais altos. No entanto, com relacdo aos beneficios (alimentacdo, auxilio transporte,

auxilio médico, etc.), idénticos para as duas categorias, ambos se mostraram insatisfeitos.

Além disso, das seis perguntas sobre as condi¢des de trabalho, em trés respostas os técnicos
administrativos estdo insatisfeitos ou muito insatisfeitos com a jornada de trabalho, um dos
piores indices da pesquisa. Deve-se destacar que 0s técnicos administrativos passam a maior
parte de sua jornada dentro dos laboratérios, bibliotecas, restaurantes e ambientes
administrativos, ja os docentes passam a maior parte da jornada dentro das salas de aula.

Esses resultados instigam novos estudos que apresentem as razdes dessas diferencas.

Destaca-se que resultado semelhante foi encontrado na pesquisa de Freitas e Entringer (2015),
em que foram relatadas evidéncias de problemas de QVT relacionados a dimenséo seguranga

e salde nas condigdes de trabalho, pois um percentual significativo de servidores técnico-
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administrativos considerou entre ruim e muito ruim o desempenho da instituicdo de ensino,

quanto as condi¢des do ambiente de trabalho.

Faz-se relevante, considerando esses resultados, atentar na resolucdo desses problemas. Deve-
se investir na criacdo da CISSP (Comissédo Interna de Prevencdo de Acidentes no Servico
Publico) e na promocao de a¢des voltadas para a satde ocupacional e a seguranca do trabalho,
tais como realizacdo de exames periddicos, campanhas de combate ao tabagismo, prevencéo

do céncer entre outras.

5.4 Niveis de atividade fisica

A TAB. 6 apresenta a descri¢cdo do nivel de atividade fisica dos servidores pesquisados. A
partir dela, pode-se destacar que 11,9% dos respondentes eram sedentarios, 58,8% eram

insuficientemente ativos, 23,1% eram ativos e 6,2% eram muito ativos.

Tabela 6 - Descri¢do do nivel de atividade fisica dos
servidores avaliados

Nivel de Atividade Fisica N %
Sedentario 40 [11,9%
Insuficientemente ativo 198 | 58,8%
Ativo 78 |23,1%
Muito ativo 21 | 6,2%

Fonte: Dados da pesquisa.

Resultados semelhantes foram encontrados em pesquisa com funcionarios de uma
universidade do Estado da Bahia, a qual registrou que 49,4% de funcionarios sdo
insuficientemente ativos (ROCHA et al., 2011). Na pesquisa de Nespeca e Cyrillo (2011),
analisando a prética de atividade fisica, a minoria dos funcionérios publicos de uma
universidade foi classificada como praticante e 0s resultados mostraram uma proporgédo

elevada de individuos sedentarios (55,4%).

Os resultados encontrados na presente pesquisa mostraram que, apesar de a grande maioria
dos servidores serem jovens e declararem fazer atividade fisica, muitos deles ndo o fazem em
volume adequado para se beneficiarem da atividade fisica como fator associado a protecdo

para a saude.
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Dessa forma, sugere-se 0 combate ao estilo de vida sedentério dos servidores, que reside
especificamente na promocéo de a¢Bes que possibilitem um incremento no nivel diario ou
semanal de exercicios fisicos e mesmo atividades fisicas que extrapolem o ambiente

domeéstico ou de trabalho.

5.5 Relagédo entre qualidade de vida no trabalho e atividade fisica

Para verificar se existia relacdo entre qualidade de vida no trabalho e o nivel de atividade
fisica foi utilizado o Teste de Kruskal-Wallis. A TAB. 11 apresenta a comparacdo dos

indicadores criados e os niveis de atividade fisica.

Tabela 11 - Comparacédo dos indicadores de QVT e os niveis de atividade fisica continua (...)

Nivel de Atividade Fisica |N Média |[E.P. |1°Q [2°Q |3°Q |[Valor-p!
Sedentario 40 0,540 |0,035|0,351 |0,572 | 0,739
Insuficiente

Compensacéo Justa e Adequada | ativo 198 10,542 10,01510,426 10,570 | 0,680 0,321
Ativo 78 0,537 |0,021|0,412 | 0,581 | 0,680
Muito Ativo 21 0,625 |0,034 |0,500 (0,680 |0,750
Sedentario 40 0,526 |0,023|0,387 | 0,531 | 0,614
Insuficiente

CondicGes de Trabalho ativo 198 10,526 0,01410,376 10,554 | 0,680 0,462
Ativo 78 0,556 |0,020 |0,430 | 0,567 | 0,702
Muito Ativo 21 0,587 0,020 |0,500 | 0,574 | 0,668
Sedentério 40 0,630 |0,030 |0,500 | 0,645 | 0,764
Insuficiente

Capacidades no Trabalho ativo 198 10,633 10,01410,552 10,697 | 0,750 0,607
Ativo 78 0,654 0,023 /0,539 |0,705 | 0,789
Muito Ativo 21 0,632 |0,035 0,552 | 0,645 | 0,711
Sedentario 40 0,521 |0,032 (0,375 |0,502 | 0,667
Insuficiente

Oportunidades no Trabalho ativo 198 10,479 10,016 10,333 10,500 | 0,667 0,603
Ativo 78 0,495 |0,026 |0,333 | 0,501 | 0,670
Muito Ativo 21 0,536 |0,040 |0,500 | 0,504 | 0,669
Sedentério 40 0,626 |0,027 | 0,503 | 0,631 | 0,750
Insuficiente

Integragdo Social no Trabalho ativo 198 10,628 0,01410,513 10,683 0,750 0,874
Ativo 78 0,623 |0,022 |0,499 | 0,628 | 0,750
Muito Ativo 21 0,657 |0,032 |0,561 | 0,687 | 0,750
Sedentério 40 0,629 |0,027 |0,563 | 0,687 | 0,750
Insuficiente

Constitucionalismo no Trabalho | ativo 198 10,613 10,014 10,500 0,685 | 0,750 0,939
Ativo 78 0,607 |0,025 0,500 |0,656 |0,750
Muito Ativo 21 0,652 |0,037 |0,624 | 0,685 | 0,750
Sedentario 40 0,414 |0,037 | 0,250 | 0,411 | 0,626
Insuficiente

Es_pago que o Trabalho Ocupa na ativo 198 |0,517 |0,017 |0,331|0,503 | 0,750 0,000

Vida Alivo 78 0,598 |0,024 | 0,419 | 0,587 | 0,750
Muito Ativo 21 0,618 |0,036 | 0,500 | 0,663 | 0,750

Relevancia Social e Importancia | Sedentario 40 0,615 |0,024 |0,553 | 0,640 | 0,724 0.846

do Trabalho Insuficiente 198 (0,577 |0,014 {0,435|0,606 (0,736 |
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ativo

Ativo 78 0,590 |0,024 |0,460 |0,640 | 0,739
Muito Ativo 21 0,607 |0,032 |0,540 | 0,644 | 0,688
Sedentario 40 0,563 |0,020 | 0,497 | 0,572 | 0,656
Insuficiente

Qualidade de Vida no Trabalho | ativo 198 10,564 10,01210,463 10,584 | 0,679 0,486

Ativo 78 0,583 |0,017 | 0,464 | 0,593 | 0,693
Muito Ativo 21 0,614 |0,024 {0,536 | 0,619 | 0,710

Fonte: Dados da pesquisa.

A partir da andlise da TAB. 11, pode-se perceber que houve diferenga significativa (Valor-
p=0,000) somente do indicador “Espa¢o que o Trabalho Ocupa na Vida” entre os niveis de
atividade fisica, sendo que os individuos sedentarios apresentaram menor satisfacdo com o
indicador “Espaco que o Trabalho ocupa na Vida”. Uma das maiores dificuldades encontradas
pelas pessoas para a pratica de atividades fisicas é justamente a falta de tempo, que,
normalmente, esté ligada a jornada excessiva de trabalho, tempo para as obrigacfes familiares

e dificuldade na administracdo do tempo.

Também se observa que ndo houve diferenca significativa (Valor-p>0,05) nos demais
indicadores. Dessa forma, os resultados estatisticos apontaram pela ndo influéncia do nivel de

atividade fisica na qualidade de vida no trabalho dos servidores pesquisados.

Tais resultados demonstram que as a¢des de QVT nédo devem ser planejadas de forma isolada,
visando, por exemplo, a implantagdo de um programa que inclua somente a atividade fisica
como forma de melhoria da QVT. E necessario planejar tais acdes como um todo, alinhadas
com as caracteristicas das organizacGes, com o tipo de gestdo desempenhada e com as
atividades de cada servidor. E importante ressaltar que esses resultados podem indicar que
programas organizacionais que envolvem atividades fisicas podem n&o ter o impacto esperado

na qualidade de vida do trabalhador.

Esse resultado vem corroborar os estudos de Rodrigues (2014) e Ferreira (2006) que, mesmo
reconhecendo que, cada vez mais, as organizagOes estdo investindo em QVT, mostram que
tem havido uma profusdo de agdes com o foco imediato no bem-estar e na saude (como
sessdes de Tai Chi Chuan, massagens, exercicios de relaxamento e aulas de dancas). Tais
acOes sdo benéficas para o bem-estar dos funcionarios, mas ndo atendem aos verdadeiros

anseios deles, segundo os autores citados.
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Portanto é importante enfatizar a necessidade de conhecer as percepc¢des e expectativas dos
servidores de acordo com sua visdo quanto a QVT, por meio de pesquisas que legitimam o
conhecimento, com o objetivo de definir uma visdo integral dos ser humano, bem como

divulgar os diagndsticos antes da elaboracao de programas e politicas de QVT.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo geral da pesquisa foi analisar a relacdo entre qualidade de vida no trabalho e
atividade fisica no ambito de uma instituicdo de ensino publica. Para atender a este objetivo,
utilizou-se a pesquisa descritiva com abordagem quantitativa, com a aplicacdo de questionario

para 0s membros de uma instituicdo publica de ensino.

Os resultados apontaram que a maioria dos servidores puUblicos pesquisados €
insuficientemente ativa (58,8%), ou seja, faz exercicios considerados incapazes de garantir 0s
beneficios esperados para a satude. Dada a importancia do tema, cabe aqui ressaltar a urgente
necessidade de os gestores elaborarem programas de atividades fisicas e sensibilizacdo para
que possibilitem a participacdo de todos. O combate ao sedentarismo é um problema de satde
publica e deve ser abordado pelas instituicbes governamentais de salde. Dessa forma, a
pratica de atividades fisicas pode e deve ser incentivada a partir do trabalho, uma vez que esse

canal atinge um grande ndmero de individuos.

Em geral, a qualidade de vida no trabalho dos servidores publicos estudados obteve uma
média razoavel de satisfacdo (0,571), dentro uma escala de 0 a 1. Dentre as oito dimensdes de
QVT, os resultados apontam que as dimensdes com as quais 0s respondentes estdo menos
satisfeitos e mais satisfeitos séo, respectivamente: “Oportunidades de Trabalho” e
“Capacidades no Trabalho”. De modo geral, os fatores mais citados convergem para a
humanizacdo do trabalho, satisfazendo anseios dos trabalhadores, e ratificam a percepcao de
Walton (1973), que entende QVT como fundamentada na humanizagdo do trabalho,

envolvendo o atendimento as necessidades e aspiracdes do individuo.

Quanto ao objetivo geral deste estudo, pode-se concluir que, apesar de a literatura cientifica
ter revelado forte associacdo entre pratica de atividade fisica e melhoria nos quadros de
doengas crbnico-degenerativas, tais como obesidade, cardiopatias, hipertensdo, diabetes, e
uma associacao positiva entre atividade fisica e salde psicossocial nos trabalhadores, em
especial para a qualidade de vida e bem-estar emocional (NAHAS, 2000; GOLDBERG, 2001,
FRANCHI; MONTENEGRO, 2005), os resultados desta pesquisa ndo apontaram diferencas
estatisticas significativas quando se comparara a qualidade de vida no trabalho percebida e os

niveis de atividade fisica de servidores publicos de uma institui¢do de ensino.
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Da mesma forma que o estudo de Donaldson et al. (1999), também concluiu nesta pesquisa
que os bons habitos de saude, empregados sozinhos, ndo preveem beneficios organizacionais
de curto prazo. E importante salientar que esses resultados ndo negam os beneficios de saude

em longo prazo para quem leva um estilo de vida saudavel.

Esses resultados levam a uma reflexdo sobre a adocéo da atividade fisica de forma isolada nos
programas de qualidade de vida no trabalho. Importante destacar que existem acdes de QVT
que surgem pontualmente em razdo de escolhas de seus dirigentes, da cultura da empresa, ou
mesmo devido a existéncia de pressdo externa. Desse modo, sugere-se, como recomendacdo
deste estudo, buscar maior equilibrio entre os diferentes tipos de a¢fes e programas que

possam beneficiar a QVT dos servidores publicos.

Nesse mesmo sentido, Ferreira (2006) e Rodrigues (2014) criticam a difusdo de programas de
bem-estar baseados apenas em atividades ligadas a salde/bem-estar, como massagens,
exercicios de relaxamento, aulas de danga, acompanhamento nutricional e antitabagismo. Para
esses autores, tanto funcionarios de empresas privadas quanto servidores publicos se sentem
frustrados com esses tipos de acdes de bem-estar — alcunhadas de “ofurd corporativo” (por
buscarem o relaxamento imediato da tensdo dos individuos em seu ambiente de trabalho, mas
sem tratar os problemas estruturais da organizacdo nem os de gestdo de pessoas) — , quando,
na verdade, os funcionarios anseiam por reconhecimento pelo trabalho, crescimento
profissional, bom relacionamento, clima de trabalho agradavel sem pressdo e sem metas
inatingiveis. Ainda segundo os autores acima citados, as organizagdes estdo investindo nos

individuos, quando deveriam voltar o olhar para o ambiente de trabalho.

6.1 Contribuicdes praticas e académicas

O presente estudo apresenta contribuicdes praticas, visto que fornece dados sobre a QVT dos
servidores da instituicdo estudada e os separa por sexo, idade, escolaridade e tipo de atividade.
Dessa forma, a instituicdo podera realizar acdes e programas de QVT considerando tais

diferencas.
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Do ponto de vista académico, foi possivel contribuir com os estudos de QVT no servigo
publico e, satisfazendo os objetivos desta pesquisa, avaliar a relagcdo da qualidade de vida no

trabalho e atividade fisica.

6.2 LimitacOes e estudos futuros

Apesar de muitos dos resultados encontrados apresentarem similaridade com outros estudos
sobre QVT dos servidores publicos, eles ndo podem ser generalizados além do contexto da

instituicdo investigada, sendo, para tanto, necessarios novos estudos.

Percebe-se que o0s resultados mostram uma visdo panoramica de como 0s participantes da
pesquisa percebem a qualidade de vida no trabalho. Porém, para melhor compreender o
contexto de trabalho dos servidores publicos, seria importante examinar os resultados
inserindo um aspecto qualitativo na pesquisa. A partir dessa insercdo, tornar-se-ia possivel
compor uma “fotografia” mais completa ¢ acabada da percepcao global de QVT dos
servidores, abordagens por meio metodolégicas mais abrangentes, a fim de possibilitar uma

compreensdo sistémica das variaveis de QVT.

Para trabalhos futuros, sugere-se ainda o estudo do impacto da atividade fisica nos niveis de
absenteismo e no presenteismo dos servidores publicos a fim de contribuir ainda mais com

essa discussao.
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ANEXOS

ANEXO A - Questionario de qualidade de vida no trabalho

Instrucdes: Este questionario € sobre como vocé se sente a respeito da sua qualidade de vida
no trabalho. Por favor, responda a todas as questfes. Se vocé ndo tem certeza sobre que
resposta dar em uma questdo, por favor, escolha entre as alternativas a que Ihe parece mais
apropriada. NGs estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito(a), em relacdo a varios
aspectos do seu trabalho nas Ultimas duas semanas. Escolha entre as alternativas e coloque um

circulo no nimero que melhor represente a sua opinido.
Em relacdo ao salario:
1.1 O quanto vocé esté satisfeito com o seu salério (remuneracéo)?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com o salario dos

seus colegas?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

1.3 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo, transporte,

médico, dentista, etc.) que a instituicdo Ihe oferece?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
Em relacéo as suas condi¢des de trabalho:

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de

horas trabalhadas)?
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1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

2.2 Em relacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

2.3 Em relagéo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condic¢des de trabalho) do seu local

de trabalho?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

2.5 O quanto vocé esté satisfeito com os equipamentos de seguranca, protecao individual

e coletiva disponibilizados pela instituicdo?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

2.6 Em relagdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

Em relagéo ao uso das suas capacidades no trabalho:

3.1 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisées) que possui no

seu trabalho?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
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3.2 Vocé esté satisfeito com a importéancia da tarefa/trabalho/atividade que vocé faz?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

3.3 Em relacdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos)

no trabalho, como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

3.4 O quanto vocé esté satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter conhecimento

do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

3.5 Em relacéo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a vocé),

€como Voceé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
Em relacéo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:
4.1 O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
4.2 O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

4.3 Em relacdo ao incentivo que a instituicdo da para vocé estudar, como vocé se sente?
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1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
Em relacdo a integracao social no seu trabalho:

5.1 Em relacdo a discriminacgdo (social, racial, religiosa, sexual, etc.) no seu trabalho,

como Vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

5.2 Em relagéo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé

se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

5.3 Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como vocé

se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

5.4 O quanto vocé esta satisfeito com a valorizacdo de suas ideias e iniciativas no

trabalho?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
Em relacéo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 O quanto vocé estd satisfeito com a instituicdo por ela respeitar os direitos do

trabalhador?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
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6.2 O quanto vocé estd satisfeito com sua liberdade de expressédo (oportunidade de dar
suas opinides) no trabalho?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

6.3 O quanto vocé esté satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

6.4 Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

Em relacéo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina

familiar?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito
satisfeito .

7.2 O quanto voce esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de

lazer?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

7.3 O quanto vocé esté satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito
satisfeito .
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Em relagéo a relevancia social e importéancia do seu trabalho:
8.1 Em relagédo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
8.2 Vocé esté satisfeito com a imagem que esta instituicdo tem perante a sociedade?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com a integracdo comunitéria (contribuicdo com a

sociedade) que instituicdo tem?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os servicos prestados que a instituicdo oferece?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma de a

instituicdo tratar os servidores)?

1- Muito insatisfeito 2 - insatisfeito 3 - Nem satisfeito nem insatisfeito 4 - Satisfeito 5 - Muito

satisfeito .
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ANEXO B - Questionario sobre atividade fisica (versdo curta)

As perguntas estdo relacionadas ao tempo que vocé gasta fazendo atividade fisica em uma
semana normal. As perguntas incluem as atividades que vocé faz no trabalho, para ir de um
lugar a outro, por lazer, por esporte, por exercicio ou como parte das suas atividades em casa
ou no jardim. Sua resposta € muito importante. Por favor, responda a cada questdo, mesmo

que considere que ndo seja ativo. Obrigada pela sua participacao!
Para responder as questdes lembre-se de que:

« atividades fisicas VIGOROSAS sdo as que precisam de um grande esforco fisico e que

fazem respirar MUITO mais forte que o normal.

« atividades fisicas MODERADAS sdo as que precisam de algum esforco fisico e que fazem

respirar UM POUCO mais forte que o normal.

Para responder as perguntas, pense somente nas atividades que vocé realiza por pelo menos

10 minutos continuos de cada vez:
1. Em média, quantas vezes, em uma semana normal, vocé realiza atividades fisicas?

Nenhuma — Passe para a questéo 4
1 a 2 vezes por semana
3 a4 vezes por semana
5 vezes por semana ou mais vezes

2. Nos dias em que pratica atividade fisica, quanto tempo no total vocé gasta fazendo essas
atividades por dia?

() Menos de 10 minutos
() Entre 10 e 29 minutos
() Entre 30 e 149 minutos
() Mais de 150 minutos

3. Considerando a atividade fisica realizada por vocé nesses dias, como vocé a classificaria:

() Vigorosas
() Moderadas
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4. Qual o tipo de atividade fisica vocé realiza? (pode ser marcada mais de uma op¢éao)

() Caminhada

() Nadar ou correr
() jogar futebol

() Qutras atividades

5. Se vocé marcou caminhada na Ultima pergunta, quantos minutos vocé gasta por dia

caminhando?

() Menos de 19 minutos
() Entre 20 e 39 minutos
() Acima de 30 minutos



