o

Y1

=l

3040 peogmAL 0O PA

{

&

X&;
%

=2

UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA
NUCLEO DE ALTOS ESTUDOS AMAZONICOS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM DESENVOLVIMENTO SUTENTAVEL
DO TROPICO UMIDO (PDTU)
CURSO DE MESTRADO EM PLANEJAMENTO DO DESENVOLVIMENTO

CLAUDIA BERNADETE BELEM PANTOJA

SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: uma
abordagem a partir do programa para servidores implantado na UFPA

Belém
2011



CLAUDIA BERNADETE BELEM PANTOJA

SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: uma
abordagem a partir do programa para servidores implantado na UFPA

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pds-
Graduacdo em Desenvolvimento Sustentavel
do Trépico Umido do Nucleo de Altos Estudos
Amazonicos, Universidade Federal do Para,
como requisito parcial para obtencdo do titulo
de Mestre em Planejamento do
Desenvolvimento.

Orientador: Prof. Dr. Durbens Martins
Nascimento.

Belém
2011



Dados Internacionais de Catalogacéo e Publicagéo (CIP)
(Biblioteca do NAEA/UFPA)

Pantoja, Claudia Bernadete Belém

Saude e qualidade de vida no servico publico federal: uma abordagem a
partir do programa para servidores implantados na UFPA/ Claudia
Bernadete Belém Pantoja; orientador, Durbens Nascimento — 2011.

124f: il.

Inclui Bibliografias

Dissertacdes (Mestrado — Universidade Federal do Para, Nucleo de

Altos  Estudos Amazonicos, Programa de Pos-Graduagdo em
Desenvolvimento Sustentavel do Tropico Umido, Belém, 2011.

1. Qualidade de vida no trabalho. 2. Funcionérios Publicos. 3. Valores
I. Nascimento, Durbens, orientador. I1. Titulo

CDD 22 331.25




CLAUDIA BERNADETE BELEM PANTOJA

SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO SERVICO PUBLICO FEDERAL: uma
abordagem a partir do programa para servidores implantado na UFPA

Defesaem: 30/11/2011.

BANCA EXAMINADORA

Prof. Dr. Durbens Martins Nascimento
Orientador — NAEA — UFPA

Prof. Dr. Méario Miguel Amin Garcia Herreros
Examinador Interno — NAEA — UFPA

Prof. Dr. Milton Cordeiro Farias Filho
Examinador Externo - UNAMA

Prof. Dr. Armin Mathis
Examinador Suplente — UFPA

Dissertacdo apresentada ao Programa de Pos-
Graduacdo em Desenvolvimento Sustentavel
do Trépico Umido do Nucleo de Altos Estudos
Amazonicos, Universidade Federal do Para,
como requisito parcial para obtencdo do titulo

de Mestre em Planejamento do
Desenvolvimento.

Orientador: Prof. Dr. Durbens Martins
Nascimento.



Ao0s meus pais, pelos ensinamentos, apoio e
liberdade orientada atraves de respeito,
verdade, justica e solidariedade. Valores que
expressam minha personalidade. E, aos
servidores, que de algum modo, tiveram sua
saude afetada por situacGes originadas no seu
local de trabalho. Acreditem, tem remédio!



O ser humano dedica a maior parte da sua existéncia
ao trabalho. Nada mais ldgico, portanto, que o tempo
a ele consagrado seja fundamental para a construgéo
e 0 desenvolvimento do bem-estar pessoal e da
felicidade.

Alvaro Tamayo



AGRADECIMENTOS

A servidora e colega de trabalho, Cleide Raiol, grande incentivadora, no processo de inscricio
para este mestrado.

Ao professor Dr. Milton Farias pelas oficinas de metodologia realizadas para a nossa turma,
evento de grande importancia para todos os participantes, especialmente, por ter sido o
momento de luz para o direcionamento da minha pesquisa.

A Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gest&o de Pessoal, na pessoa de seu Pro-Reitor Sr: Jodo
Cauby, pela compreensao e abertura de espago para esta pesquisa.

A DSQV na pessoa da sua Diretora Maria Josefa quadros e do Dr. Francisco Jadir Campos
pelas orientacdes significativas que deram direcionamento a este trabalho.

Ao professor Dr. Carlos Souza pela orientacdo incansavel durante a construcéo do pré projeto
de pesquisa.

As colegas Ana Santos, Lucia Almeida e Nazaré Fernandes amizade construida nessa
caminhada e fortalecida pelos momentos de angustia, dificuldades e porque nao dizer, de
muitas alegrias. Amo vocés!

Ao professor Doutorando Anténio de Padua da Silveira pelo apoio e ombro amigo presente
nas horas de grandes dificuldades.

A amiga irma, Dilma Almeida, presenca e forca constante, principalmente no momento em
que passei por sério problema de saude, depois da minha mae, o apoio e a companhia diaria
no meu tratamento. E muito bom ter amigos de verdade!

Ao0s meus irmdos, pelo apoio constante e as minhas sobrinhas por transformarem em alegria
0s meus dias de tenséo e cansago. Familia é tudo!

Ao professor M.Sc. Fabio Chaves pelas dicas que me mostraram o melhor caminho a seguir
na ciéncia da estatistica.

Ao professor Esp. Gilson Pires pelo auxilio e encaminhamento no rumo metodoldgico da
pesquisa.

Ao meu orientador professor Dr. Durbens Nascimento, pela credibilidade, dedicagédo e
principalmente paciéncia durante todo o processo de construcdo deste estudo, especialmente
no momento em que enfrentei problemas de saude e nas consequéncias geradas por isso.
Chegar ao final so foi possivel porque meu orientador estava presente.

A todas as colegas de trabalho, por possibilitarem meu afastamento para que eu pudesse fazer
desse sonho, realidade.



RESUMO

Esta pesquisa trata da Qualidade de Vida no Trabalho, um estudo realizado a partir dos
documentos publicados sobre as agdes e programas propostos pela Diretoria de Saude e
Qualidade de Vida da Universidade Federal do Para, destinados aos seus servidores. O
objetivo geral foi levantar documentos que dessem conta da histéria de criacdo da DSQV,
explicitando sua ligagdo com a Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal da
UFPA observando-se o alcance das acfes propostas em numero de servidores atendidos por
esses programas. Tomou-se por especificidades descrever o percurso tragado pela DSQV a
partir do seu surgimento no ano de 2005, até alcancar as a¢Ges e programas propostos para
2010. Fazer levantamento da legislacdo federal voltada a garantia de beneficios que
contribuam para a qualidade de vida dos servidores publicos e analisar a propor¢do tomada
pelas acOes e programas implantados pela DSQV, no que concerne ao nimero de servidores
alcancados. A escolha do campo e populacdo deu-se, a principio, em funcdo do proprio
programa de mestrado ser destinado aos servidores dessa organizagdo e ter como foco
pesquisa na area da administracdo publica, sugerindo como locus essa universidade. A
pesquisa caracteriza-se de um estudo exploratorio e descritivo, baseado em dados de
fundamentacdo tedrica a respeito do tema e documental, analisando os relatorios de gestdo
entre 0s anos de 2006 a 2010 na PROGEP/DSQV/UFPA. Os resultados obtidos apontam para
acOes desenvolvidas pelas coordenadorias que compdem a DSQV, no qual o destaque sdo 0s
atendimentos feitos pela Coordenadoria de Vigilancia a Saide do Servidor através do SIASS
com a realizacdo de pericia multidisciplinar implantada em 2010, o que é um diferencial nessa
atividade, bem como, os afastamentos de servidores por adoecimento, por meio das varaveis
género, lotacdo e natureza da pericia. Também foram levantadas as acGes realizadas pelas
Coordenadorias de Apoio Psicossocial e Qualidade de Vida e Responsabilidade Social, para
analise do alcance de cada uma delas em nimero de acbes e programas existentes e de
servidores atendidos. A pesquisa buscou ainda analisar os valores propostos por cada setor
investigado a fim de deslindar do ponto de vista da axiologia, ou seja, da filosofia o sentido da
presenca de cada um desses valores como um fator a ser compartilhado pelos servidores da
Universidade Federal do Para.

Palavras-chaves: Qualidade de Vida no Trabalho; Valores; Servidor Publico.



ABSTRACT

This research deals with the Quality of Working Life, a study from the programs proposed by
the Department of Health and Quality of Life (DHQL) of the Federal University of Para
(UFPA) applied to servers. The overall objective was to determine to what extent the actions
and programs proposed by this sector of the Dean of Development and Human Resources
have contributed to the prevention of diseases that affect servers within their academic units.
It was taken by investigating whether specific programs and actions implemented have
enhanced disease prevention, particularly those that affect the psychological well UFPA's
servers, to see how this board has enhanced the integration of these servers in the programs
and actions Health and Quality of Life. The choice of the field and population took place, in
principle, according to its own Master's program is intended for servers of the organization
and focus on research in public administration, suggesting that university as a locus. The
research characterizes an exploratory and descriptive, based on theoretical data on the subject
and documentary analyzing the annual reports between the years 2006 to 2010 in
PROGEP/DHQL/UFPA. The results obtained point to actions taken by the coordinators that
make up the DSQV, in which the highlights are the calls made by the Coordinator of Health
Surveillance Server through SIASS with the implementation of multidisciplinary expertise
deployed in 2010, which is a difference in this activity as well as the distance from server due
to illness, through the variables gender, capacity and nature of expertise. Also raised were the
actions taken by the Coordinating Psychosocial Support and Quality of Life and Social
Responsibility, to consider the scope of each on a number of actions and programs and servers
met. The research has also tried to analyze the values proposed by each sector investigated in
order to unravel the point of view of axiology, ie, the sense of the philosophy of presence of
each of these values as a factor to be shared by servers of the Federal University of Para.

Keywords: Quality of Working Life. Exchanges. Civil Servants.
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1 INTRODUCAO

Este estudo teve como finalidade levantar dados que possibilitassem conhecer a
historia da Diretoria de Saude e Qualidade de Vida (DSQV) a partir de seu surgimento,
somado a criacdo da Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal (PROGEP) no ano
de 2005 quando passou a compor 0 organograma desse setor como uma de suas diretorias,
bem como, os passos dados para envolver os servidores nos programas e acfes por ela
propostos para a prevencdo de doencas que afetam servidores no ambito das Unidades
Académicas da Universidade Federal do Para (UFPA).

O interesse por este tema surgiu a partir de uma experiéncia vivida por esta
pesquisadora no ano de 2008, a qual provocou entre tantos problemas organicos de
adoecimento, uma crescente aversao ao local de trabalho, fato que a levou ao Programa de
Assisténcia Psicossocial do Servidor (PAPS), sem ter conhecimento de que havia uma
Diretoria de Saude e Qualidade de Vida (DSQV) dentro da estrutura organizacional da UFPA.

Em uma organizacdo’ como a Universidade, a satisfacdo pessoal do servidor passa,
ndo apenas por melhorias salariais, investimento em capacitacdo e chances de progressao na
carreira, mas necessariamente, por uma mudanca de mentalidade que envolve a humanizacgéo
das relacGes de trabalho.

Buber (1987, p.123), afirma que a sociedade como imensa inter-relagdo de muitos
homens sé é real na medida em que consiste em relagdes auténticas entre os homens. Mas
estas relacBes s6 ocorrem quando o homem se relaciona com 0s outros, quando se tornam
reciprocamente responsaveis. Assim, as relacdes dialdgicas entre ambos, necessitam de
reconstrucdo em todo momento, de maneira que propiciem uma dinamica de vida auténtica e
duradoura nas relagdes de trabalho.

Entretanto, deve-se considerar que 0 comportamento humano no trabalho ¢é
influenciado por muitas variaveis assimiladas pelos trabalhadores, que resultam em graus
maiores ou menores de satisfacdo ou de insatisfacdo no desenvolver de suas func¢des e que em
muitos casos estdo diretamente ligadas & maneira como se constroem essas relacdes

dialdgicas.

! OrganizacBes podem ser definidas como coletividades especializadas na producdo de um determinado produto.
“Elas combinam agentes sociais e¢ recursos, de forma a economizar esfor¢os e tornar Seu uso eficiente.
Potenciam a forca numérica desses agentes e convertem-se em terreno preferencial das agBes cooperativas e
coordenadas” (SROUR, 2005, p. 140).
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H& entdo, a necessidade das organizagdes atuais identificarem os trabalhadores
responsaveis pelo seu funcionamento, atentando para o nivel de reciprocidade nas relacoes
construidas a partir do convivio construido pela rotina desse movimento.

E importante compreender que essa auséncia de reciprocidade e comprometimento
com o outro dentro da organizacdo, em muitos casos, podem configurar estresse,
desmotivacdo, apatia, falta de interesse e de compromisso com os resultados de seu trabalho,
ou seja, podem configurar sintomas de adoecimento do trabalhador.

A salde esté diretamente vinculada ao movimento e enfrentamento de adversidades,
ndo pode ser considerada simplesmente auséncia de sofrimento e angustia. O sofrimento €
inerente ao ambiente laboral, toda a organizacdo do trabalho é de antemao desestabilizadora
da saude (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999). Nesse sentido, a discussdo
pretendida deste estudo visou verificar as bases de sustentacdo das acdes propostas pela
DSQV com vistas a prevencao do adoecimento do servidor pablico lotado na UFPA.

Importante ndo esquecer que a fungdo cognitiva e univesalizadora das instituicdes
publicas de ensino superior sdo responsaveis por diferencia-las das demais organizagdes por
reunir muitos pontos de vista e valores diferentes. Assim, no ambiente da organizacdo, 0s
individuos e 0s grupos necessitam aprender a criar uma comunidade organizacional com
carater vivencial na qual a diversidade seja uma caracteristica fundamental (COSTA, 1998).

Apesar do atual cenario organizacional, enfatizar competitividade, qualidade e
produtividade como os fatores responsaveis pelo sucesso da organizacdo, sdo necessarios ter
em mente, que 0 recurso mais importante para atingir essa eficacia organizacional ainda é o
humano, por ser esse 0 Unico capaz de fazer com que sua missdo e seus objetivos enfim, se
concretizem.

Nesse sentido, a utilizagdo de uma ferramenta metodoldgica para auxiliar na
construcdo de estratégias que envolvam efetivamente os gestores e demais servidores se faz
necessaria para a efetivacdo das propostas contidas nos programas voltados a salde e a
Qualidade de Vida (QV), esse envolvimento necessita ocorrer de maneira que essas propostas
passem a ser um compromisso de todos os servidores independente das fungdes ou cargos
exercidos.

A dificuldade vivenciada nesse aspecto pode constituir, em algum momento, uma

consequéncia de fragilidades advindas do modelo de gestdo? adotado pela UFPA que em

ZA palavra administracdo vem do latim, assim como manejo (do inglés management) e gestdo (em espanhol
gestion e ao francés gestion). Estas tendo o mesmo significado: um processo dinamico, no qual se toma decisoes
sobre a utilizacdo de recursos, para possibilitar a realizagdo de objetivos. “Administragdo ¢ um processo
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alguns momentos apresenta-se mais flexivel e em outros, mais burocratico. Os resultados
provocados por essa alternéncia de projetos, ruins para a gestdo de pessoas em qualquer das
unidades da federacdo, tem conduzido a fragmentacgéo e tensdes entre servidores com direitos
e deveres distintos, as vezes exercendo funcbes semelhantes (AMARAL, 2006).

Tornou-se relevante atentar para o fato de que os valores presentes nas organizagoes
pablicas sdo fortemente influenciados pela politica publica que rege o pais e pelo estilo
gerencial dos seus governantes, que cobram das organizagdes o cumprimento de suas funcdes
basicas como regras a serem seguidas por cada uma delas.

No caso das universidades essas funcfes destinam-se a promocdo do ensino, da
pesquisa e da extensdo, fator indicado como um diferencial das demais organizagOes e
condutor na busca de um caminho que aponte teorias da administracdo determinantes de seu
caréater gerencial.

E possivel que a busca por esse norte motivado pela necessidade de modernizagio,
reestruturacdo e inovacdo do setor de recursos humanos da Universidade Federal do Para,
expressas no eixo intitulado, valorizacdo de recursos humanos tanto no Plano de
Desenvolvimento Institucional (PDI) 2001-2010 quanto no Plano de Gestdo 2005-2009,
(UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005), tenham sido um fator preponderante para a
criacdo da PROGEP, com uma estrutura composta por varias diretorias, entre elas a DSQV.

Dessa maneira, a DSQV pode ser caracterizada como um fator inovador dessa nova
proposta de gestdo de pessoas por objetivar a criagdo de mecanismos que diminuam ou
eliminem os problemas causadores de adoecimento que afetam os servidores no desenvolver
de suas funcdes no interior da UFPA.

Ha& que se recordar que no ano de 2005, o governo federal preocupado em promover
gestdo publica de exceléncia instituiu 0 GESPUBLICA®, o que poderia ser considerado uma
possibilidade para a efetivacdo daquilo que sugere o Plano de Desenvolvimento Institucional
elaborado no mesmo ano por representaces da UFPA, ou seja, a gestdo inovadora dos seus
recursos humanos.

No entanto a gestdo inovadora deve considerar a valorizagdo e humanizagdo no

trabalho, como forma de diminuir erros, corrigir injusticas e resolver entre outros, 0s

dindmico de tomar decisbes e realizar agdes que compreende cinco processos principais interligados:
planejamento, organizagdo, lideranga, (e outros processos da gestdo de pessoas), execucdo e controle”
(MAXIMIANO, 2006, p. 33).

o Programa Nacional de Gestdo Publica e Deshurocratizagdo, instituido pelo Decreto n® 5.378 de 23 de
fevereiro de 2005 e resultado da evolugdo historica de diversas iniciativas do Governo Federal para a promocgao
da gestdo publica de exceléncia, visando a contribuir para a qualidade dos servicos publicos prestados ao cidadao
e para 0 aumento da competitividade do Pais (BRASIL, 2005).
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problemas de relacdo interpessoal existentes no interior das unidades académicas, este altimo,
citado no relatério de gestdo do ano de 2010 (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA,
2010), como resultado de adoecimento dos servidores.

Buscou-se, entdo realizar um estudo a partir dos relatorios de gestdo dos anos de
2006 a 2010 PROGEP (Pré-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal) / DSQV /
UFPA, os quais registram ao mesmo tempo, acdes e programas voltados a promogéo da salde
e QV do servidor e as demandas relativas ao atendimento de servidores com problemas de
adoecimento de toda ordem, identificando nesses casos, as principais caracteristicas da baixa
produtividade e do sofrimento psiquico.

Essa afirmativa limitou como problema da pesquisa, a seguinte questdo: A partir de
que dados a Diretoria de Saude e Qualidade de Vida seleciona os critérios utilizados
para a conducdo das acles e programas voltados a prevencdo de doencas que atingem
servidores no interior das Unidades Académicas da UFPA.

Para isso definiu-se como objetivo geral: Levantar dados que informem sobre a
historia de criacdo da DSQV, sua ligacdo com a Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestéo de
Pessoal da UFPA e o alcance das acBes em numero de servidores atendidos.

Os objetivos especificos pretenderam descrever o percurso tragado pela DSQV a
partir do seu surgimento no ano de 2005, até alcancar as acGes e programas propostos para o
ano de 2010.

Houve também a necessidade de fazer levantamento da legislacdo federal voltada a
garantia de beneficios que concorram para a qualidade de vida dos servidores publicos onde
se analisou a proporcdo tomada pelas acdes e programas implantados pela DSQV, no que
concerne a parcela da populacéo alcangada dentro do quadro funcional da UFPA.

Nessa perspectiva, o levantamento histérico sobre a existéncia da PROGEP como o
setor responsavel pelos recursos humanos na UFPA tornou-se de grande importancia para a
compreenséo da sua estrutura de funcionamento, tendo em vista a sua composi¢do contar com
a formacdo de trés diretorias, dentre as quais se encontra aquela responsavel por cuidar da
Satde e Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)*.

Sendo a pesquisa apenas de cunho documental, partiu-se entdo, de um levantamento
dos atendimentos realizados pelo setor de Qualidade de vida da Universidade Federal do Para,

a servidores que tenham apresentado problemas com adoecimento de qualquer ordem, no

* Aideia de qualidade de vida no trabalho (QVT) baseia-se em uma visao integral das pessoas que é o chamado
enfoque biopsicossocial. O enfoque biopisicossocial origina-se da medicina psicossomatica, que propde a visao
integrada, ou holistica (ou sistémica) do ser humano (MAXIMIANO, 2006. p.87).
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periodo de 2006 a 2010, verificando os setores ou unidades académicas mais afetadas por esse
fendmeno, bem como, os programas e ac¢des propostos pela DSQV voltados a protecdo da
salde psicossocial dos seus servidores.

Ainda foram analisados os PDI 2001-2010 e de Gestdo 2005-2009 da UFPA com
foco no eixo valorizagdo dos Recursos Humanos por ser esse o eixo estruturante da PROGEP
e da DSQV como parte dessa Pro-Reitoria.

Muito importante para este estudo foi levantar a legislacdo voltada a saude e
qualidade de vida do trabalhador embasada pela Constituicdo de 1988, com destaque para 0s
decretos e portarias que visam promover a satde do servidor publico, além da bibliografia
existente sobre a QVT envolvendo situagdes em empresas focalizando questdes conceituais
sobre o tema e tudo o que envolve adoecimento no local de trabalho, mais especificamente no
fator psicoldgico.

Assim sendo, a relevancia deste estudo envolveu a efetivacdo dos programas
voltados & Salde e QV dos servidores, no &mbito dos diversos setores da UFPA, a partir da
DSQV constituida para esse fim. No caso da Universidade Federal do Para, campo de estudo
desta pesquisa espera-se que 0s programas propostos pela DSQV busquem impingir esforcos
redobrados para que consigam, ndo apenas reduzir os crescentes casos de adoecimento de
servidores, especialmente no ambito psicossocial, mas implementar politicas de prevencéo
nessa area.

A pesquisa visou conhecer a histéria da DSQV e argumentar sobre a importancia da
existéncia de um setor que esteja com seu foco voltado para o cuidado com a salde e a
qualidade de vida do servidor, assumindo a responsabilidade de planejar e executar agdes e/ou
programas voltados a prevencdo do adoecimento de servidores, porém suspeitando que essa
prevencdo ainda esteja ocorrendo de maneira timida e que essa Diretoria ainda ndo tenha
alcancado um espaco de significativa importancia dentro das Unidades Académicas da UFPA
perante os servidores, apresentou-se a seguinte hipotese:

Sendo a DSQV um setor incorporado a estrutura da Universidade Federal do Para a
partir da criagdo da PROGEP no ano de 2005, tendo que dar conta de problemas existentes
desde a sua fundacdo os quais envolvem uma populagdo de aproximadamente cinco mil
servidores espalhados em diversas Unidades Académicas, encontra dificuldade em se
estabelecer como setor de suporte ao gerenciamento de recursos humanos, na garantia da
qualidade de vida dos servidores, por auséncia de uma estrutura coerentemente planejada para
alcancar a dimensdo que € essa organizacdo. Assim os dados a partir dos quais essa Diretoria

seleciona os critérios tornam-se frageis pela auséncia dessa estrutura administrativa eficiente.
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2 VALORES E SIGNIFICADO PARA AS RELACOES INTERPESSOAIS

Essa discussdo teve por finalidade buscar entendimento sobre o real significado de
valores, bem como, o poder que exercem sobre o comportamento dos individuos, seja no
campo pessoal ou dentro das organizacdes a que ele pertence e sua interferéncia positiva ou
negativa nas relacGes interpessoais no ambito organizacional.

N&o se pode esquecer, que 0s valores proeminentes na sociedade contemporanea, que
sdo transpostos, por meio das pessoas as estruturas e processos organizacionais, entre outros
modos, sdo expressos em politicas e praticas de gestdo de pessoas e da QVT.

Como consequéncia, esse fenbmeno, de natureza psicossocial, influi
extraordinariamente na construcdo das identidades pessoal e ocupacional do trabalhador, ou
seja, no modo como o trabalhador passa a se enxergar e a compreender no que se constitui a
partir das relacGes que estabelece com o processo produtivo da denominada sociedade pos-
industrial. Esse aspecto, também reflete no jeito tipico como € visto pelos outros considerados
significativos, seja por questdes de afeto ou de célculo utilitario das consequéncias de suas
respostas.

As caracteristicas apresentadas a seguir foram de grande importancia para embasar a
pesquisa, uma vez que se apresentam como condutoras de atitudes comportamentais no
campo profissional em muitos casos, responsaveis pela tomada de decisdo nas organizacdes.

Em muitos casos, as decisGes configuram-se em constantes conflitos nas rotinas dos
espacgos organizacionais, por conta da diferenca evidenciada entre a escala de valores tracada
pela organizacao e aquela construida por cada individuo que compde esse grupo.

Ao elencar sua escala de valores, as organizac@es possivelmente ndo atentam para o
fato de que cada colaborador ao chegar nesses espacos ja traz consigo uma escala de valores
construida a partir das relagbes humanas, sociais e culturais, 0s quais necessitam entrar em
sintonia com os valores apontados como essenciais objetivando o alcance da missdo e viséo
do espaco organizacional.

Da mesma forma, o colaborador ao definir o espago organizacional em que ira
trabalhar, necessita conhecer os valores que embasam a missdo e visdo que tera de
empreender esfor¢os para seu alcance, buscando dessa maneira diminuir conflitos internos.
Porém tera que conviver com as diferencas estabelecidas entre as escalas de cada colaborador
da corporacdo, as quais refletem incompatibilidades e conflitos geradores de adoecimento no

local de trabalho.
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Segundo o relatério do ano de 2010 da PROGEP/UFPA o crescente nimero de
servidores que apresentam sintomas de adoecimento no &mbito psicossocial vem prejudicando
sobremaneira as relacdes interpessoais dentro das unidades académicas (UNIVERSIDADE
FEDERAL DO PARA, 2010). Nesse sentido é importante que se reflita a respeito dos
problemas de relagdes interpessoais existentes dentro destas unidades académicas da UFPA,
como sendo, um dos fatores que contribuem para o crescimento de doencas de ordem
psicossocial em servidores dessa organizacéo.

Conhecer as diferentes abordagens sobre valores, de uma maneira geral teve por
objetivo a compreensdo sobre a importancia da elaboracdo das agdes propostas pela DSQV
justificadas pelos valores que embasam a missdo e a visdo da PROGEP para que
verdadeiramente vislumbre-se a possibilidade de compartilnd-los com a comunidade
universitaria.

Obijetivou saber ainda, se ha uma discusséo proposta pela DSQV sobre a importancia
da construgdo de uma escala de valores que promova a melhoria das relagdes interpessoais no
ambito das unidades académicas com vistas a prevencdo contra doencas de ordem
psicossocial em servidores da Universidade Federal do Para.

Pretendeu-se aqui buscar subsidios necessarios para uma compreensao ampla sobre
essa tematica e os diversos aspectos que a compde, bem como, seu poder de influéncia na

rotina das pessoas no &mbito das organizagdes.

2.1 CONCEITUANDO VALORES

As mudancas da sociedade, o comportamento das pessoas, as diferengas entre as
nacOes e grupos tém sido explicados por meio dos valores, que também sdo utilizados para
julgar as a¢des dos individuos.

Os primeiros a se preocuparem com esse assunto foram os filésofos, seguidos dos
cientistas sociais que a partir do século XX tomaram para si a responsabilidade de contribuir
para a compreensdo desse fendmeno. Atualmente essa discussdao vem sendo retomada por
diversas areas do conhecimento, tais como psicologia, antropologia e administragao.

Schwartz (1992) confirma que a centralidade no estudo deste conceito serve para
unificar interesses de diversas ciéncias preocupadas com o comportamento humano, ao se
discutir a importancia dos valores em diferentes contextos.

Schwartz (1994) afirma que existe um consenso em relacdo as cinco caracteristicas
de definigdes de valores:

1) um valor é uma crenca;
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2) relativo a um estado fim ou modo de conduta desejavel,

3) transcende situacdes especificas;

4) guia a selecdo ou avaliacdo de comportamento, pessoas e eventos; e

5) é ordenado pela importancia relativa a outros valores, para formar

um sistema de valores prioritarios.

O conceito de valores para tedricos como Schwartz (1992), Tamayo e Schwartz (1993) e

Tamayo (1997), expressa interesses e desejos do tipo individual, coletivo ou misto, dentro de

areas motivacionais bem definidas.

Definidos como critérios ou metas que transcendem situacGes especificas, os valores

sdo ordenados de acordo com a sua importancia e servem como principios que guiam a vida

do individuo e expressam interesses individuais, coletivos ou mistos (SCHWARTZ, 1999).

Em recente estudo realizado para composi¢do de sua dissertacdo de mestrado sobre

valores, Oliveira (2010) construiu um histérico da relacdo de pesquisadores responsaveis pela

evolugdo dos conceitos sobre valores, o qual permite uma visdo ampla desse percurso

cientifico.

Quadro 1- Autores sobre as defini¢bes de valores

AUTOR

DEFINICAO

Kluckholn (1951)

Os valores sdo escolhas pessoais associadas aos desejos do
individuo.

Allport (1970)

Os valores é uma crenga que sustenta a atuagdo do homem por
preferéncia.

Rokeach (1973)

Os valores sdo uma crenca duradoura que fomenta a pessoalidade
no modo especifico de conduta ou estado final de existéncia
tornando-a socialmente preferivel a um modo de conduta.

Hofstede (1980)

Os valores constituem o ndcleo o da Cultura Organizacional.

Schwartz e Bilsky (1987)

Valores sdo crengas ou conceitos sobre 0 que se deseja e atitudes
de comportamento, que ultrapassam situacdes especificas, que
orientam a escolha ou a avaliacdo de comportamentos ou eventos.

Enz (1988)

Os valores sdo préticas vivenciadas nas organizagdes que podem
ser caracterizadas por interesses referentes as subculturas
diferenciadas.

Hinings; Greenwood
(1988)

As crengas e os valores manifestam necessidades reais ou
potenciais vinculadas a aquisi¢do ou & manutencéo de recursos
gue garantam o alcance de objetivos dos individuos ou grupos.

Freitas (1991)

Os valores sdo como um guia basico de conduta, responsaveis por
oferecer um caminho criterioso comum a todos.

Schein (1992)

Os valores expressam uma ordenacado de hierarquia, que se
concretiza a partir das escolhas dos individuos que estéo
relacionadas ao seu ambiente e a sua histéria de vida.

Schwartz (1992)

Os valores sdo as necessidades bésicas universais representadas
em categorias.




24

Dubois (1999) Os valores sustentam as perspectivas de evolugdo de uma
sociedade, pois localizam-se no centro de seu funcionamento
sendo este 0 motivo de sua relevancia.

Os valores se constroem a partir da apreciacéo sobre a
Rohan (2000) capacidade de coisas, pessoas, a¢oes e atividades que
proporcionem melhores condic6es de vida.

Os valores dividem-se em: macroculturas compostas por valores e

simbolos usados ou aceitos por todos ou pela maioria dos

Engel, Blackwell e Miniard | cidaddos; microculturas valores e simbolos de um grupo restrito
(2000) ou um agrupamento de pessoas por idade, religido, etnia, classe

social, ou outras subdivisdes.Valores e normas representam as

crencas de varios grupos dentro de uma sociedade

Os valores determinam modos, meios, comportamentos ou

Porto e Tamayo (2003) resultados preferiveis sobre outros existentes.

Os valores sdo importantes na construcdo da identidade social e

Oliveira e Tamayo (2004) tem o papel de mediar conflitos e garantir a sobrevivéncia.

Fonte: Oliveira (2010): Adaptado pela autora

2.2 VALORES HUMANOS

Pode-se dizer que as investigagdes realizadas sobre a natureza dos valores humanos
foram fortemente influenciadas pelos estudos realizados por Rokeach em 1968 e 1973. Para
esse autor, valor é uma crenca duradoura um modo especifico de conduta ou estado final de
existéncia que é pessoal ou socialmente preferivel a um modo oposto de conduta ou estado-
fim de existéncia. Deste modo, um sistema de valores é constituido a partir de crencas
organizadas pelos individuos de acordo com as suas preferéncias, isso da ao individuo
autonomia para definir o grau de importancia de cada valor que ele relacionar de acordo com
a situacdo em que ele se encontrar (OLIVEIRA, 2010).

Inserem-se no estudo dos valores humanos os aspectos sociais que influenciem
diretamente os valores das pessoas, ao invés de pesquisar valores através do valor atribuido ao
objeto. Desta feita, dividiu os valores em dois grupos: valores terminais e valores
instrumentais. O primeiro definido como um valor que assume um carater absoluto, sendo
pessoal e socialmente preferivel dentre varias situacdes referentes a varios objetos € utilizado
pelo individuo como meio de alcancar suas metas pessoais durante a sua vida. Ja o segundo
valor se relaciona a um comportamento que se assume para alcancar metas. Esses valores se
complementam, especificando um objetivo geral na vida e identificando comportamentos
aceitaveis que podem ser usados para alcancar esse objetivo (OLIVEIRA, 2010).

Rokech (1973) considerou que os valores expostos apresentam-se de duas formas:
pessoais, com foco no préprio individuo e os sociais, com foco nas outras pessoas.
Entretanto, os valores instrumentais ainda podem dividir-se entre aqueles que tém o foco no

relacionamento interpessoal, referindo-se ao modo de comportamento e sdo chamados de




25

valores morais, esses, uma vez violados, originam crises de consciéncia ou sentimentos de
culpa no individuo pelo erro cometido, porém, os valores de competéncia, uma vez violados,
conduzem a sentimentos de vergonha, ligados a inadequacdo pessoal, seu foco € o
intrapessoal e referem-se ao comportamento l6gico, inteligente e imaginativo.

O autor também apresenta outra divisdo para os valores que podem ser classificados
em: cognitivos que compreende a percepcdo, as informagdes e o conhecimento que o
individuo tem dos modos de conduta e estados fins de existéncia desejaveis; afetivos
marcados pelas emocbes e os sentimentos e estdo vinculados ao sistema de crengas do
individuo; comportamental, que mostra a disposicdo de escolher quais as melhores maneiras
de agir em detrimento de outras.

A partir da escala de Rokeach (1973), Schwartz e Bilsky (1987), desenvolveram sua
teoria dos valores, a qual tomou por base as necessidades bioldgicas (organismo),
necessidades sociais (interacdo) e necessidades de sobrevivéncia e bem-estar do grupo, por
creditarem que as definicbes para os dominios motivacionais de valores resultam dessas
necessidades chamadas de universais (OLIVEIRA, 2010).

Schwartz e Bilsky (1987), definem ainda os diferentes interesses que os valores
podem cumprir em funcdo de quem se beneficia: individualista (poder, auto-realizacao,
hedonismo e auto-direcdo); coletivista (tradi¢cdo, conformidade e benevoléncia) ou misto
(seguranca e filantropia).

Tamayo e Schwartz (1993) defendem que a teoria dos valores humanos postula dois
tipos basicos de relacionamento: compatibilidade e conflito. 1sso ocorre porque os valores
estdo a servico de interesses individuais, coletivos ou mistos. E relevante saber, que nesse
processo ndo ha passividade do individuo em suas interacfes e que as influéncias dos aspectos
emocionais e cognitivos fazem parte da socializacdo, que inicia na familia e se prolonga no
mundo do trabalho. Durante esse percurso o individuo recebe refor¢o continuo e passam por
varias situacOes de ressocializacdo, esses fatores colocam os valores como reflexo das

interacOes entre o contexto social e a historia de vida do sujeito.

2.3VALORES E CULTURA ORGANIZACIONAL

Inicialmente os estudos realizados sobre valores tinham como foco o individuo,
porém os resultados alcancados alem de contribuirem de forma valiosa para a compreenséao
desse tema possibilitou também estender o conhecimento para outras areas, como € o caso das

organizagoes.
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Como experiéncia subjetiva compartilhada, os valores possibilitam as organizacoes
simbolizar e mediar as necessidades individuais organizacionais, uma vez que tanto esse
sistema quanto a cultura fazem parte de um universo simbdlico que permite a comunicagéo
entre os membros de uma determinada organizacdo, favorecendo a expressdo do modo de ser
particular do individuo e os processos de crescimento das organizagdes.

Assim para que se compreenda, as organizacfes e 0 comportamento dos individuos
que as compdem, ha necessidade de estudar a cultura organizacional e os valores que
constituem o seu nucleo.

“Os valores organizacionais podem ser definidos como principios ou crencas
organizadas hierarquicamente, relativos a metas organizacionais desejaveis que orientam, a
vida da empresa e estdo a servico de interesses individuais, coletivos e mistos”. Toda
organizagdo ergue sua pratica de gerenciamento a partir de um conjunto claro e expresso de
valores compartilhados, os quais compdem uma cultura que as diferenciam umas das outras
(TAMAYO, 1996, p. 182).

As organizacdes definem aquilo que merece atencdo, selecionam o que é valioso e
relevante para elas e a partir deste momento, adotam os valores organizacionais como uma
crenca, sejam eles expressos de modo formal ou ndo. Tamayo e Gondim (1996) destacam no
contexto dos valores organizacionais as dimensdes: cognitiva, motivacional, funcional e
hierarquica.

Para a dimensdo cognitiva, os valores organizacionais sao crencas sobre o que é e 0
gue ndo é desejavel na organizacdo e sobre o que promove resultado positivo ou ndo. Essas
crengas estdo vinculadas a inimeras dimensdes da vida organizacional, tais como a producéo,
a qualidade, as relacfes interpessoais, 0 respeito a autoridade gerencial, a obediéncia as
normas entre outras.

Nessa dimenséo, os valores funcionam como padrdes cognitivos para o julgamento e
a justificacdo do comportamento de si e dos outros. Dessa maneira, expressam formas de
conhecer a realidade da organizacao e encontrar respostas aos seus problemas.

Na dimensdo motivacional os valores organizacionais expressam interesses e
desejos de alguém os quais podem ser individuais ou coletivos. Os valores prioritarios para a
organizacdo sdo definidos pela quantidade de esfor¢co que seus membros investem tanto na
sua vivéncia quanto em certos comportamentos.

Em relacdo a dimensdo funcional, os valores orientam a vida da organizacao, guiam
0 comportamento dos seus membros, bem como o julgamento esses fazem do comportamento

dos outros e sdo determinantes da rotina didria da organizacao.
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No caso da dimensdo hierarquia, a esséncia dos valores organizacionais € permitir
uma hierarquizacdo ao longo de um continuum de importancia, tomando por base a relagéo
dos valores com a missao e 0s objetivos da organizacdo levando em consideracao as pressoes
externas advindas de mudancas da sociedade e com o esforco empregado pela organizacao
para o alcance das metas por ela propostas (TAMAYO; GONDIM, 1996).

Vale ressaltar que os valores organizacionais nessa dimenséo buscam preferéncias,
distingdo entre o importante e 0 secundario, entre 0 que tem valor e o que ndo tem. Assim
sendo, o levantamento dos valores organizacionais esta diretamente relacionado a capacidade
de atuacdo da organizacdo na area em que ela esta inserida.

O funcionamento da organizacdo é definido e norteado pelos papéis, normas e
valores, uma vez que, os papeis definem e ditam formas de comportamento para as tarefas a
executar; as normas sdo expectativas transformadas em exigéncias; e os valores justificam as
aspiracdes ideoldgicas mais gerais.

Deve-se atentar para o fato de que, a sociedade e as organizagdes transmitem aos
seus membros, por meio de diversos mecanismos elementos compartilhados que constituem
os padrbes para perceber, pensar, agir e comunicar. De um modo geral, pode-se dizer que
esses elementos constituem cultura.

Percebe-se entdo que os valores constituem o ndcleo da cultura, também quando se
pensa em organizacdes, uma vez que, eles orientam as praticas gerenciais, as politicas
organizacionais e o comportamento dos trabalhadores, pois sdo divulgados na missdo, nas
politicas da organizacdo, em seus documentos oficiais e em nos ritos organizacionais. Esses

valores sdo crencas sobre o que é bom e desejavel para a organizacéo.

Toda organizacdo enfrenta trés problemas fundamentais: a necessidade de uma
continua conciliagdo entre metas e interesses do individuo e da organizagéo, por ser
uma relacdo conflituosa; elaborar uma estrutura para a sua sobrevivéncia a partir da
definicdo de papéis, normas e subsistemas organizacionais; a sua sobrevivéncia
depende da sua relacdo com o meio, com a sociedade e com as outras organizaces,
portanto deve manter boa relacdo com o meio ambiente natural e social. (TAMAYO,
1996, p. 184)

Partindo dessas necessidades e fundamentado na abordagem cultural dos valores as
alternativas de respostas das organizacOes sdo representadas por trés dimensdes bipolares
assim relacionadas: autonomia versus conservacgdo, hierarquia versus estrutura igualitaria e
harmonia versus dominio (SCHWARTZ; ROS, 1995).

Optar por uma dessas dimensdes significa para a organizacdo embasar seus valores
em determinadas formas de pensar, de agir e de sentir, pois cada um desses polos consiste no

agrupamento empirico de diversos valores, descritos abaixo.
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Os valores sdciocéntricos ou autonomia versus conservacao constituem a primeira
dimensdo bipolar a qual busca solucionar conflitos gerados pela rela¢do individuo e grupo. As
organizagOes que buscam os valores de conservacao enfatizam a manutencédo do status quo e
a interdicdo de comportamentos que possam perturbar suas normas e suas tradicOes
(SCHWARTZ; ROS, 1995).

H4&, porém, organizacfes que almejam os valores de autonomia por focalizarem a
percepcdo do trabalhador como uma entidade autdbnoma habilitada para perseguir 0s seus
préprios interesses fixando suas metas harmonizadas com as metas e normas da organizacao.
Essas organizagOes priorizam valores como a confianga na responsabilidade e criatividade
individual.

Para Schwartz e Ros (1995), a autonomia apresenta-se em duas dimensdes:
individualismo ou autonomia intelectual, na qual o foco esta voltado para os valores de
autodeterminacdo como é o caso da criatividade e curiosidade que induzem o individuo a
buscar na vida organizacional as suas proprias diretrizes intelectuais. O individualismo
afetivo, caracterizada por valores de estimulacdo e hedonismo (prazer e vida excitante), que
permite ao individuo expressar a sua experiéncia afetiva. O individualismo e o coletivismo
deverdo gerar solucOes para os problemas surgidos nessa dimenséo.

A estrutura igualitaria versus hierarquia forma a segunda dimensdo bipolar na
qual se encontra o problema da estrutura a ser resolvido pelas organizagoes, pois ela define o
sistema social das organizacdes, as fungdes que deverdo ser executadas e as relacdes entre as
diversas unidades e entre 0s membros que a compdem.

A hierarquia é o primeiro polo da dimensdo, é ele que possibilita a garantia de
comprometimento dos trabalhadores da organizagcdo com sua missdo. Os valores culturais
contidos nesse polo possibilitam maior legitimidade na definicéo e distribuicéo hierdrquica de
recursos e de papéis sociais na organizacdo, ou seja, a autoridade, o poder social, a influéncia,
a fiscalizacdo e a superviséo.

No lado oposto dessa dimensdo encontra-se a estrutura igualitaria, caracterizada
por ter um gerenciamento por consenso e poucos hiveis de autoridade. Os trabalhadores da
organizacdo sdo tratados como pessoas e ndo como recursos humanos. A justica social, a
igualdade, a responsabilidade e a equidade sdo valores culturais que expressam essa estrutura.
A busca por solucdes para os problemas surgidos nessa dimensao deverdo ser continuas entre

a hierarquia e o igualitarismo.
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A terceira dimensdo bipolar € caracterizada pela harmonia versus dominio, onde
habita o terceiro problema a ser solucionado por toda organizagdo, que é o seu relacionamento
fisico e social, ou seja, 0 contexto no qual a organizagéo esta inserida.

No polo da harmonia a busca é por um relacionamento harmonioso com a natureza
e com as outras organizagdes. E constituido pelos valores de protecdo da natureza, cooperagio
e integragdo interorganizacional, pois expressam a tentativa de uma acomodagdo harmoniosa
no seu meio ambiente.

O dominio estd na dimensdo que representa a tentativa de assertividade da
organizagdo pela dominagdo dos recursos materiais, do mercado, da tecnologia e do
conhecimento na area especifica de atuacdo. Os valores presentes nesse polo referem-se ao
dominio, controle e a exploracdo do ambiente fisico e social para obtencdo da autoafirmacéo
da organizacéo.

De acordo com Tamayo (1996), as organizaces onde predominam os valores de
Dominio, costumam ter sucesso mesmo a custa do comprometimento do meio ambiente.
Diferentemente das organizacdes onde predominam os valores de harmonia, que tendem a
desenvolver e ter sucesso por meio de uma interacdo conciliadora com a natureza e com as
outras organizagoes.

Os valores individuais se diferenciam dos valores organizacionais na medida em que
aqueles sdo crencas de cada um dos individuos e estes sdo valores que, embora um individuo
possa ndao concordar, pessoalmente, verifica como sendo um valor da organizacdo em que
trabalha.

Quase todo trabalhador é capaz de detectar diferencas nos valores predominantes na
organizacdo a que pertence. Esses valores determinam seu clima e sua cultura organizacional,
porém a auséncia de obrigatoriedade em combinar com os valores de seus trabalhadores a
estrutura de valores da organizagéo, pode tornar-se conflituosa, no todo ou em parte, com 0s
deles.

Nesse sentido a organizagdo necessita atentar tanto para os valores que direcionam
sua meta e a¢Oes quanto, para os valores que norteiam as metas e a¢des dos seus trabalhadores
e dirigentes, afim de que possa melhor compreender a dindmica que move 0 Seu
funcionamento e propor ac¢fes preventivas, corretivas e prescritivas que promovam condicoes

de sobrevivéncia e competitividade no mercado globalizado e cada vez mais exigente.

2.4 VALORES RELATIVOS AO TRABALHO



30

Grande parte dos estudos considera os valores relativos ao trabalho como variaveis
independentes o que faz com que atualmente haja pouco interesse pelos valores relativos ao
trabalho como foco de estudo. Os estudos de Allport, entre 1961 a 1969, estimularam os
psicologos organizacionais e psicologos vocacionais a darem grande atencdo a compreensao
dos valores relativos ao trabalho. O objetivo principal era identificar os motivos das pessoas
para trabalharem, uma vez que, o desempenho era visto em fungéo da habilidade e motivacéo
do individuo (DAVIS ; NEWSTROM, 1992).

Davis e Newstrom (1992) apontam que, por volta de 1960 e 1970, houve um
abandono dessa area de estudo pelos psicologos organizacionais por conta do mau
desempenho das medidas nos processos de selecdo de pessoal, deixando-a para 0s psicologos
vocacionais. O autor ressalta que, atualmente, ha um retorno dos psicologos organizacionais a
este campo uma vez que a énfase nos processos e estruturas organizacionais tem dado lugar a
uma renovada consideragdo dos tipos de pessoas que estdo nas organizacOes para
compreender o0 comportamento organizacional.

Os valores relativos ao trabalho da mesma maneira que os valores gerais Sao
considerados amplos e abstratos sendo entdo assim classificados: pessoais enquanto
principios que norteiam a vida no trabalho do individuo; sociais porque se referem a
percepcdo do individuo sobre os principios defendidos pelas outras pessoas; e culturais
enquanto principios avalizados e diligenciados por um grupo que podem ser definidos como
os valores compartilhados dos membros do grupo ou aqueles definidos por lideres ou pessoas
significativas.

A defini¢do dada por Sagie e Elizur (1996), aos valores relativos ao trabalho sugere a
importancia que os individuos d&o a determinados resultados obtidos no contexto do trabalho.
Schwartz (1999) acrescenta a essa defini¢do as metas do trabalho, assim, valores relativos ao
trabalho constituem a metas ou recompensas que as pessoas buscam através do trabalho

Porto e Tamayo (2003) definem valores relativos ao trabalho como principios ou
crencas sobre metas ou recompensas desejaveis, organizados de maneira hierarquica, que as
pessoas visam alcancar por meio do trabalho e que orientam tanto as suas avaliagbes sobre os
resultados e contexto do trabalho, quanto o seu comportamento no trabalho e a escolha de
alternativas de trabalho.

Os autores citados especificam o conceito através de trés aspectos que consideram
relevantes para a definicdo de valores: cognitivo que estdo relacionados as crengas sobre o

gue é ou ndo desejaveis no trabalho; motivacional ligado aos interesses do individuo em
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relacdo ao seu trabalho; hierdrquico pela avaliacdo feita ao longo de um continuum de
importancia.

As pesquisas existentes no campo dos valores sugerem um modelo teérico sobre
valores relativos ao trabalho baseado na teoria de Schwartz (1992) relativa aos valores
pessoais, a qual propGe uma estrutura para os valores humanos com base nas necessidades
humanas universais: as necessidades biologicas béasicas, as necessidades de coordenagdo
social e os requisitos para o bom funcionamento dos grupos. Como fora apresentado
anteriormente neste trabalho.

Os estudos de Porto e Tamayo (2003) apontam quatro tipos de valores relativos ao
trabalho:

1) Intrinseco — relativos a metas alcangcadas pelo conteddo do prdprio
trabalho;

2) Extrinseco — referente a metas obtidas pelos resultados do trabalho;

3) Social — voltados a busca de metas relacionais ¢;

4) Prestigio — que se refere a busca de poder e prestigio por meio do
trabalho.

Os resultados indicaram no que tange ao contelido da pesquisa, que esses fatores
estdo relacionados com os quatro fatores de ordem superior da teoria de valores de Schwartz
(1992). O fator realizacéo no trabalho que aparece associado de maneira positiva a abertura e
a mudanca, uma vez que o trabalho autdbnomo e criativo é considerado um caminho para a
mudanca.

O fator relagbes sociais, associado a autotranscendéncia proporciona o alcance de
relacionamento social positivo e favorecer o bem estar das pessoas préximas e da sociedade.
O fator prestigio relaciona-se com autopromocdo, pois propicia o alcance das metas de
sucesso pessoal e influéncia sobre os outros. Finalmente, o fator estabilidade que esta
associado a busca de seguranca e manutencdo do status quo por meio do trabalho, do mesmo
modo que o fator Conservagdo (SCHWARTZ, 1992).

Judge e Bretz (1992) realizaram uma pesquisa sobre valores no trabalho e
concluiram que as pessoas tendem a escolher o trabalho cujo contetdo de valores é
similar & sua propria orientacdo de valor. J& Ravlim e Meglino (1989) consideram
pouco provavel que a socializagdo no ambiente de trabalho altere a estrutura basica

de valores que o individuo traz para a organizacdo (PIRES, 2004, p. 66).

Pires (2004) explica que contextos especificos ndo revelam os valores basicos de

cada individuo, mas, a sua socializacdo nesses contextos deixam claras as diferencas entre
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pessoas e culturas. Essas diferencas podem emergir quando valores s&o expressos em
julgamentos e comportamentos especificos.

Assim ¢é possivel pensar que a escala de valores construida por cada individuo
encontra de certa forma, pontos conflituosos com a escala de valores que a organizacao
apresenta, essas diferencas sdo na maioria das vezes o grande no a ser desatado para o alcance
do equilibrio e melhoria das relag@es interpessoais dentro das organizagdes (PIRES, 2004).

Cabe as organizacgdes propiciar estudos e debates a cerca desse assunto a fim de que
seus colaboradores apropriem-se do contetido sobre cada abordagem aqui esplanada e de
maneira conjunta possam construir uma escala de valores que atenda aos objetivos da
organizacdo, propicie a convivéncia harmoniosa dos grupos e garanta a satisfacdo pessoal e
profissional daqueles que a compdem.

No caso da Universidade Federal do Para o estudo sobre valores de uma maneira
geral poderd iluminar na constru¢cdo de mecanismos que possam reduzir 0s pontos
conflituosos que dificultam o relacionamento interpessoal dentro dos varios setores que a
compdem, diminuindo os problemas de adoecimento que levam ao afastamento do servidor
do seu local de trabalho. Provavelmente, os casos de estresse, hipertensdo e os de ordem

psicossocial seriam amenizados.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Esta sessdo trata de QVT, foco principal desta pesquisa, que a partir deste ponto
buscara apresentar sua histéria, evolucdo conceitual e fatores que implicam diretamente na

qualidade de vida de um trabalhador dentro da organizacdo em que esta atuando.

3.1 A TEORIA DAS RELACOES HUMANAS E A QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO
Com o advento da teoria das relacbes humanas, uma nova linguagem passa a

dominar o repertério administrativo, a partir de fatores motivacao, lideranca, comunicacéo,
organizacdo informal, dinamica de grupo entre outros. Os principios da teoria classica passam
a ser duramente contestados, uma vez que, a felicidade humana passa a ser vista sob um
angulo completamente diferente, em virtude do homoeconomicus da lugar ao homem social.
A énfase nas tarefas e na estrutura é substituida pela énfase nas pessoas (MAXIMINIANO,
2006).

Diferentemente da teoria da administracdo cientifica em que a motivacao era pela
busca do dinheiro e das recompensas salariais e materiais do trabalho, a teoria da motivacéo
visa explicar os porqués do comportamento das pessoas. Nesse sentido a experiéncia de
Hawthorne veio demonstrar que o0 pagamento ou recompensa salarial, ndo é o Unico fator
decisivo na satisfacdo do trabalhador. Elton Mayo e sua equipe passaram a chamar a atencao
para o fato de que o homem é motivado por recompensas sociais, simbolicas e ndo materiais
(MEIRELES ; PAIXAO, 2003).

A compreensdo da motivacdo do comportamento exige o conhecimento das
necessidades humanas. Esta experiéncia tinha por objetivo inicial verificar a relacdo entre a
intensidade da luminosidade no ambiente de trabalho e a produtividade dos trabalhadores,
porém os pesquisadores ndo encontraram qualquer relacdo entre estas duas variaveis, mas
constataram a influéncia de outras, de natureza psicoldgica, no rendimento dos operarios
(MAXIMINIANO, 2006).

Ao alterar o foco da pesquisa, Mayo chegou a conclusé@o de que o nivel de produgéo
é determinado ndo somente pelos aspectos fisicos do ambiente e pela capacidade fisica do
operario, mas também por fatores como a integracdo social e o contetdo do cargo. Os estudos
de Hawthorne mostraram que a organizagdo do trabalho é um sistema social que necessitava
de um exame rigoroso dos aspectos psicolégicos e sociais do comportamento organizacional,
(SILVA, 2005).
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Esse fato possibilitou aos tedricos das organizages o entendimento sobre a
influéncia do trabalho de grupos, das atitudes e das necessidades dos empregados na sua
motivacdo e comportamento. A partir dessa experiéncia surgem novas teorias sobre o
comportamento humano e a sua relacdo com o trabalho, como € o caso da Teoria X e Y
formuladas por Douglas MacGregor, a hierarquia das necessidades elaborada por Abrahan H.
Maslow e a teoria dos fatores de Frederick Herzberg (SILVA, 2005).

Douglas MacGregor relacionou o individuo com o trabalho atraves de duas formas
distintas: a primeira agrupava as ideias advindas da administracdo cientifica denominada de
Teoria X e que se baseava no principio de que o homem evita o trabalho por ter pouca
ambicdo e por isso deve ser coagido, dirigido e controlado. Em contrapartida MacGregor
elaborou a Teoria Y a qual defende que as pessoas procuram satisfazer-se com as atividades
gue executam, pois Sao seres criativos, responsaveis e com grande necessidade de autonomia
(MEIRELES; PAIXAO, 2003).

Em 1960, MacGregor defendeu que o cérebro da organizacdo esta no clima existente
nas relacOes superior-subordinado e que as liderancgas sdo responsaveis por criarem um clima
encorajador que estimule a iniciativa e a capacidade comum de controlar as proprias acées do
individuo e de seu empenho na realizacdo dos objetivos da organizacdo (MEIRELES;
PAIXAO, 2003).

A teoria Y combate a ideia de que o trabalho é um fardo a ser carregado em troca de
uma recompensa, uma vez que o define como fator de motivacdo e realizacdo para o
individuo, por esse motivo é de grande relevancia para os estudos sobre QVT (MEIRELES;
PAIXAO, 2003).

Abrahan H. Maslow ao criar a hierarquia das necessidades dividiu as necessidades
humanas em cinco niveis hierarquicos: na base estdo as necessidades fisioldgicas, (essenciais
a vida humana); de seguranga (estabilidade); sociais (integracdo no grupo); autoestima
(reconhecimento e prestigio) e de auto-realizacao (crescimento pessoal continuo).

A ideia geral desta teoria é que apds uma necessidade satisfeita, 0 homem procura
satisfazer a necessidade de nivel imediatamente superior na escala das prioridades. Uma vez
satisfeita, essa necessidade ndo serve mais como motivador de comportamento, e a seguinte
passa a se tornar a mais importante (MAXIMIANO, 2006).

Este modelo retrata a tendéncia geral do comportamento humano, mostra que a
ordem das necessidades pode variar de pessoa para pessoa e em diferentes situacOes, e que a
privacdo ou ameaca de uma necessidade ja satisfeita pode ser usada como incentivo. A

contribuicdo de Maslow para as organizacdes e para 0 movimento de QVT foi alertar os
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gestores para o fato de que as necessidades humanas ndo sdo apenas de ordem econdémica,
mas, tambeém, sociais e psicologicas.

Chama a atencdo para o fato de ndo serem apenas as condicOes de trabalho e a
remuneracdo a influenciar na QV dos trabalhadores, entretanto aspectos muito mais
profundos, como aceitagdo no grupo, orgulho, identificacdo com seu trabalho, autoestima e
auto-realizacdo por serem canais de satisfagdo do trabalhador.

De acordo com Silva (2005), a teoria dos fatores de motivacdo e Higiene de

Herzberg concluiu que existem dois conjuntos de fatores que explicam a motivacao humana:
a) Os higiénicos ou de manutencédo representados pelos elementos que compdem o ambiente
de trabalho, como condicBes fisicas, salario, beneficios, seguranca no emprego,
relacionamentos interpessoais, politicas e praticas administrativas da empresa. Quando
atendidos de forma adequada, ndo asseguram satisfacdo para os funcionarios, apenas evitam o
desagrado, porém, se ndo forem percebidos, de forma positiva, provocam insatisfacéo; e,
b) Os motivadores referem-se ao conteido do cargo e a natureza das tarefas desenvolvidas
pelo individuo, como oportunidades de exercer a criatividade, desafios, possibilidade de
crescimento profissional, reconhecimento, responsabilidade, autonomia para executar o
trabalho e outros. S8o responsaveis pela motivacdo, por estimularem o desempenho e
melhorarem a produtividade dos trabalhadores, quando presentes, entretanto, se ndo forem
percebidos no trabalho, esses aspectos ndo causam descontentamento.

Silva (2005), explica ainda, que Herzberg também chamou a atencdo para o fato de
que esses fatores sdo implantados apds o enriquecimento do cargo. Entenda-se que esse
enriquecimento da-se através de oportunidades criadas para o desenvolvimento psicoldgico
do empregado, diferentemente da ampliagdo do cargo, que apenas o torna estruturalmente
maior.

“A popularidade da teoria dos dois fatores de Herzberg da-se entre outros motivos
pela sua compatibilidade com a teoria das necessidades de Maslow” (SILVA, 2005, p. 235),
uma vez que Maslow refere-se as necessidades humanas e Herzberg trata dos objetivos que
satisfazem essas necessidades.

Os fatores denominados de higiénicos por Herzberg relacionam-se as necessidades de
nivel mais baixo, hierarquizadas por Maslow; enquanto os motivadores referem-se as
necessidades de auto-realizacéo e algumas necessidades de estima (MAXIMINIANO, 2006).

O pensamento de Herzberg é compartilhado pela grande maioria dos estudiosos que
se ocuparam da QVT, pois a reestruturacdo e o enriquecimento dos cargos foram enfatizados

por diversos autores, como requisito para a satisfacéo dos trabalhadores.
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Werther e Davis (1983, apud VIEIRA, 1996), por exemplo, afirmam que o0s cargos
sdo o elo entre as pessoas e a organizagdo, e um trabalho agradavel significa um cargo
interessante, desafiador e compensador. Segundo os autores, os esfor¢os para melhorar a QVT
procuram tornar os cargos mais produtivos e satisfatorios.

Esses autores ainda afirmam que os cargos ndo representam apenas uma fonte de
renda para os trabalhadores, e sim um meio de satisfazer suas necessidades, isso justifica o
fato de a maioria das técnicas de qualidade de vida acarretar a reformulacdo de cargos,
buscando torna-los mais eficientes e mais agradaveis para seus ocupantes.

Todavia, 0 comprometimento dos empregados com seu trabalho ndo deverd, enfim,
ser sustentado apenas através de fontes motivadoras de ordem psicossocial, nem tampouco
apenas com incentivos financeiros , depende de uma ampla relacéo de fatores que influenciam

sua qualidade de vida.

3.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: BREVE HISTORICO

A QVT tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia. Com
outros titulos, em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer a satisfacdo e o
bem-estar ao trabalhador na execucéo de suas respectivas tarefas e atividades (RODRIGUES,
1994).

Durante as ultimas décadas, em meio a concepcles ideoldgicas diversas, a QVT
conseguiu se desenvolver no campo teodrico-empirico e metodologico e, gradativamente,
ganhar espaco em aplicacdes no cotidiano organizacional de muitos paises.

Enquanto matéria especifica, o estudo da QVT é bastante recente. Autores como
Fernandes (1996) e Rodrigues (1994) associam a origem dessa denominacdo a Eric Trist e
seus colaboradores, uma vez que foram eles a desenvolver, no TavistockInstitute of Human
Relations, em 1950, pesquisas relacionadas as mudancas nos valores individuais,
organizacionais e societais, criando a abordagem socio-técnica das organizagbes, com a
finalidade de compreender a organizacdo do trabalho a partir da analise e reestruturacdo da
tarefa e tornar a vida dos trabalhadores menos fatigante (RODRIGUES, 1994).

Na década de 1960 as preocupagdes com os efeitos do trabalho na satde e no bem-
estar geral dos trabalhadores e com as formas de melhorar o desempenho das pessoas no
trabalho, ganharam vigor. Principalmente por meio de iniciativas de cientistas sociais, lideres
sindicais, empresarios e governantes, na busca de melhores formas de organizar o trabalho a
fim de minimizar os efeitos negativos do emprego na salude e bem-estar geral dos
trabalhadores (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).
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Todo esse movimento fortalece a QVT, nessa mesma época se desenvolve a teoria
contingencial no campo da administracdo, uma escola baseada nos pressupostos da
teoria dos sistemas — a organizagdo € vista como um conjunto de elementos, que se
relacionam de maneira dinamica em busca de um objetivo, enquanto opera sobre
dados, energia e matéria (MEIRELES e PAIXAO, 2003, p. 169).

A escola contingencial trouxe por preceito basico a ndo existéncia de um modelo
ideal de gestdo ou uma Unica estrutura organizacional que seja eficaz para todas as
organizacg0es pelo fato de que os modelos dependem das caracteristicas da institui¢do e de sua
interacdo com o ambiente externo (MEIRELES; PAIXAOQ, 2003).

Assim como a identificacdo dos indicadores para avaliar a QVT, o diagnostico da
situacdo também € essencial nesta abordagem, pois sdo os fatores contingenciais que
determinardo a melhor pratica administrativa a ser aplicada e a melhor estrutura a ser adotada
na organizacao.

A principal contribuicdo dessa teoria para a administracdo foi fazer com que os
gestores deslocassem seu foco de atencdo dos problemas internos da organizagdo para o
ambiente o que levou os concorrentes, os fornecedores e, principalmente, o cliente a orientar
as estratégias da empresa (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2004).

Ainda na década de 1960, os trabalhadores passam a receber especial atencdo
quando, sobretudo nos Estados Unidos da América (EUA), passou a haver uma preocupacgao
com os efeitos do emprego na salde e bem-estar dos trabalhadores e com o0 modo como a
experiéncia dos individuos em situacdo de trabalho influenciava o seu proprio bem-estar
psicolégico e a produtividade das organizagdes (ZANELLI; BORGES-ANDRADE;
BASTOS, 2004).

Na década de 1970, termos como gerenciamento participativo e democracia
industrial sdo adotados frequentemente como ideais condutores da QVT, esta entdo, seguiu
uma abordagem, sécio-técnico até o ano de 1974, quando o assunto comegou a perder
interesse em virtude de questdes econdmicas (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS,
2004).

O ressurgimento da QVT em 1979 deu-se de modo especial nos EUA, a partir da
constatacdo do aumento da competitividade internacional, principalmente do Japdo onde as
praticas gerenciais e programas de produtividade estavam centrados nos empregados e
estavam tendo muito éxito (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTQOS, 2004).

Nos anos 1980, de acordo com Zavattaro (1999), a QVT adquire importancia como
um conceito globalizante, na busca de enfrentar as questdes ligadas a produtividade e a

qualidade total. Havendo posteriormente um crescente interesse pelo tema e a qualidade de
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vida dos trabalhadores adquiriu significativa importancia, passando a ser objeto de estudo de
diversos pesquisadores, principalmente no panorama internacional, sempre dentro de uma
perspectiva funcionalista de melhoria das condicdes de trabalho.

Franca (2010) ressalta que a entrada de questbes como envelhecimento populacional,
responsabilidade social e desenvolvimento ambiental sustentivel, no final do século XX
desencadeou novos modelos e novas formas de se entender a QVT, dentre os quais relaciona
0s especificos de nossa sociedade pds-industrial:

1. Vinculos e estrutura da vida pessoal: familia, atividades de lazer e esporte,
habitos e expectativa de vida cuidados com a saude, alimentagdo,combate a
vida sedentéria, grupo de afinidade e apoio;

2. Fatores socioecondmicos: globalizacdo, tecnologia, informagé&o,
desempenho, politicas de governo, organizacfes de classe, privatizacdo de
servicos publicos, expansdo do mercado de seguro-saude, padrbes de
consumos mais sofisticados;

3. Metas empresariais: competitividade, qualidade do produto, velocidade,
custos, imagem corporativa; e

4. PressOes organizacionais: novas estruturas de poder, informacao,
agilidade, co-responsabilidade, renumeracdo variavel, transitoriedade no
emprego, investimentos em projetos sociais.

Essa autora ainda defende que vérias ciéncias buscam responder a esses fatos
desencadeadores sob o foco da condicdo humana especialmente no trabalho. Argumenta que a
economia tem contribuido com os estudos sobre a construcdo de dados para o levantamento
dos Indices de Desenvolvimento Humano (IDH), indices de Desenvolvimento Social (IDS) e
indices de Condicdes de Vida (IDCV).

Da mesma forma que a sociologia, a psicologia e a medicina ocupacional tém
levantado questGes sobre 0s riscos ocupacionais do trabalho; ergonomia, intensificagdo mental
e emocional do trabalho; acfes de saude e seguranca do trabalho; comunicacéo tecnoldgica;
trabalho repetitivo e mecéanico; psicopatologia do trabalho; significado do trabalho; captura
subjetiva do trabalho; novos modelos comportamentais; contrato psicolégico de trabalho;
motivacao; fidelidade; empregabilidade, entre outros (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000).

Essa dificuldade de entendimento sobre a tematica requer a consolidacdo das teorias
das escolas de pensamento sobre QVT, uma vez que, as discussdes terminam na maioria das
vezes por focalizar as condicGes de vida e do bem estar das pessoas, grupos, comunidades e

até mesmo de todo o planeta e de sua inser¢&o no universo.
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No intuito de se adquirir uma gama de conceitos mais ordenados e que passam a se
adequar as transformacdes sociais, politicas e econdmicas ocorridas na sociedade moderna,
Franca (2010) propde o agrupamento das dimensdes sob as quais o tema é abordado em
escolas de pensamento, assim classificadas:

a) Escola Socioecondmica: Baseia-se no que tem de mais revelador sobre a
organizacdo sociopolitica das nacbes, denominada por Giddens (2001), seu
principal tedrico, de “terceira via”. Para 0 autor a terceira via traz a tona as
questdes como a globalizacdo; o individualismo exacerbado; as posi¢des politicas
de esquerda e direita que, segundo ele perdem o significado pelo aumento da
percepcédo e do conhecimento sobre o desenvolvimento sustentavel e o futuro das
préximas geracOes, questionando o processo de globalizacéo.

Giddens (2001) defende que o objetivo geral da politica da terceira via deveria ser

auxiliar os cidadédos a abrir seus caminhos por meio das mais importantes revolucdes de nosso
tempo: globalizacéo, transformagéo na vida pessoal e relacionamento com a natureza.
Os méritos disseminados pela terceira via estdo firmados no principio da igualdade social, na
protecdo aos vulneraveis, na liberdade com autonomia, nos direitos com responsabilidade, na
autoridade com democracia, no pluralismo cosmopolita entre outros. Esses principios
afrontam o conservadorismo neoliberal, principal fonte ideolégicos da globalizacdo
(GIDDENS, 2001).

Esse autor também afirma que os dilemas ndo sdo superados, mas precisa-se atar 0s
fios, em qualidade de vida, essa acdo pressupde, logo de inicio, a necessidade de se fazer um
minucioso estudo sobre as relagcdes de trabalho nestes tempos de globalizagdo e de suas
contradicoes.

Essas contradi¢cbes da sociedade contemporénea parecem caminhar para um novo
paradigma das ciéncias sociais, desta feita as sociedades locais estdo sendo recobertas,
transformadas, apropriadas ou subsumidas pela realidade que é a sociedade global, ainda nédo
inteiramente decifrada, porém, marcada por dilemas empiricos, historicos, tedricos e
metodoldgicos que impdem novos conceitos, categorias e interpretacGes diversas. Essas
analises conceituais alteram-se ou atualizam-se rapidamente (IANNI, 1994).

lanni (1994) fala de uma sociedade global que se constitui assim, como algo real que
precisa ser entendido, conhecido e interpretado, ndo sendo uma simples extensdo da sociedade
nacional, mas uma multiplicidade de novos modelos de sociedade e Estado que interagem, se

relacionam e se estranham nesse mundo globalizado. No aspecto aqui analisado sob a Gtica da
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QVT, independentemente da esfera analitica, seja sob o viés bioldgico, psicoldgico, social ou
organizacional, novos modelos ou novas referéncias estdo emergindo.

Como exemplo, pode-se analisar o que ocorre na esfera da saude, indicado pelas
ideias de Santos e Westphal (1999). A satde de um individuo, de um grupo de individuos ou
de uma comunidade, depende também de coisa que o0 homem criou e faz das interacdes dos
grupos sociais, das politicas pelo governo, inclusive dos préprios mecanismos de atengdo a
doenca, de ensino da medicina, da enfermagem, da educacéo, das intervencdes sobre o meio
ambiente.

E necessario entdo, compreender a necessidade da construgio, em sociedade, da
salde publica por diversos agentes sociais que constituem parte integrante do processo de
salde e doenca dos seres humanos, cabendo aqui perceber que a qualidade de vida no trabalho
tem profunda relacdo com a qualidade da satde que o Estado oferece as pessoas;

b) Escola Organizacional: Os fatores relacionados & qualidade de vida no trabalho
sdo orientados pela presenca do viés socioecondmico nas formas de analisa-los tedrica e
analiticamente. A compreensdo das verdadeiras dimensdes do conceito de QVT esta
diretamente ligada ao entendimento das questdes socioeconémicas de um modo geral e
sobremaneira na rapidez com que o processo de globalizacdo influencia nas relagdes de
trabalho sem esquecer as especificidades regionais e histéricas para que ndo se transformem
em fator de oposicdo a esse construto (FERNANDES, 1996).

A QVT na maioria das vezes € compreendida a partir de uma dimensédo delimitando
espaco onde as relacbes de trabalho acontecem com base nos fendmenos existentes no
ambiente de trabalho, como seguranca, salde, motivacdo, adaptacdo das expectativas dos
trabalhadores a condicionantes gerais, entre outros. Ainda que influenciada pelos aspectos
gerais de organizacdo socioecondmica, € nesse quesito, que se pode denominar de
organizacional, por ter sido base de andlise para muitos pensadores (MACEDO; MATOS,
2007).

A referéncia mais contraditéria dessa escola talvez seja Taylor, com sua pesquisa
sobre as mais avancadas maneiras de racionalizar o tempo e a produgdo em massa, fenémeno
caracteristico do século XX. Ap0s essa posi¢do fragmentada no processo produtivo, inicia-se
um movimento que ressalta as relacbes humanas e da espago, mais adiante, para 0s assuntos
que se referem a saude fisica e mental ou psicoldgica do trabalhador (MACEDO; MATOS,
2007).

Esse movimento iniciado por Elton Mayo passou por Argyris, Maslow, Hersberg,

chegando até a década de 1970, como os gurus da qualidade, como diz Franca (2010), entre
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eles Juran e Deming, que s&o considerados os primeiros a discutirem questdes relacionadas a
qualidade pessoal como parte integrante dos processos de qualidade organizacional.

Walton (1975, apud VIEIRA, 1996) foi o primeiro tedérico americano a dar fundamento, de
maneira explicita, a uma gama de critérios sob a luz da organizacdo, comecando uma
importante linha de pesquisa de satisfagio em QVT. Das contribuicbes da escola

organizacional, destacam-se como mais importantes:

Expansdo dos processos de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal;
politica de gestdo de pessoas — valorizacdo e capacitacdo; marketing — imagem
corporativa e comunicagao interna, tempo livre — desenvolvimento cultural, habitos
de lazer e esporte; risco e desafio como fatores de motivagdo e comprometimento
(FRANCA, 2010, p. 27).

c) Escola Condicdo Humana do Trabalho: Sustenta que toda pessoa € um
complexo biopsicossocial, formado pelas dimensdes bioldgicas, psicoldgicas e sociais, as
quais reagem concomitantemente as circunstancias de vida. Esse conceito se origina da
medicina psicossomatica e segundo ela, o individuo se sobressai como ser biopsicossocial
sendo esses fatores, essenciais para o entendimento do significado de saude e doenca da
sociedade moderna (LIPOWKI, 1986).

Esse conceito € a recuperacdo de uma ideia mais ampliada do significado de saude.

Visto como uma tendéncia predominante nas ultimas décadas. A saude, entdo, ndo poderia ser
somente a inexisténcia de doenca, mas também o perfeito bem-estar bioldgico, psicoldgico e
social (LIPOWSKI, 1986).
Utilizado pela Organizacdo Mundial de Saide (OMS) em 1986, esse conceito abre espago
significativo para o entendimento dos fatores psicossocial na vida contemporanea e,
especialmente, no desenvolvimento, desempenho e na cultura organizacionais da salde do
trabalho (FLECK, 2011).

Apesar da ndo existéncia de um conceito definitivo sobre Qualidade de Vida, trés
aspectos fundamentais, referem-se a esse construto na escola de pensamento Condigéo
Humana do Trabalho séo eles: subjetividade, multidimensionalidade, presenga de dimensdes
positivas (mobilidade) e negativas (dor).

O desenvolvimento desses aspectos levou & explicacdo de QV no Whogol Group®,

como uma percepcdo da pessoa sobre a sua posi¢do na vida, no contexto da cultura e do

% Grupo constituido pela OMS com a finalidade de desenvolver instrumentos capazes de avaliar a QV dentro de
uma perspectiva transcultural e internacional.
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sistema de valores, nos quais este vive e em relagdo as suas expectativas, aos seus objetivos,
padr@es e, também, preocupacbes (FLECK, 2011).

Do ponto de vista da psicologia outros indicadores tém sido agregados ao conceito
de qualidade de vida, apresentando preocupacGes com o estresse e a forma de evita-lo, a busca
da satisfacdo no trabalho, a importancia da saide mental e a necessidade de garanti-la no
ambiente de trabalho. A OMS definiu a QV como englobando cinco dimensdes: saude fisica,
salde psicoldgica, nivel de independéncia, relacdes sociais e meio ambientes (FLECK, 2011).

A ideia de criar escolas de pensamento de QVT que incorporam e determinam as
demandas de qualidade de vida nas organizacGes ndo consegue avancar no que tange a
possibilitar, de fato, uma inversdo de valores no interior dos espacos de trabalho, ao contrario,
parece reforcar, as limitacGes tedricas que acreditam caber ao trabalhador sendo toda, mas
grande parte da responsabilidade de manter sua qualidade de vida no trabalho.

Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e Franca (2010) e oferecem uma maneira
abrangente de visualizar a evolucdo dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho a partir
do Quadro 2.

Quadro 2- Evolugéo de QVT

CONCEPCAO EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho.
1. QVT como uma variavel (1959 a 1972) Investigava-se como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.

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

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

Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do
trabalho e as relagdes dos trabalhadores com
a organizagdo. Os termos ‘“administracio
participativa” ¢ “democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideias do
movimento de QVT.

Como panacéia contra a competicdo
5. QVT como tudo (1979 a 1982) estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas

2. QVT como uma abordagem (1969 a 1974)

3. QVT como um método (1972 a 1975)

4. QVT como um movimento (1975 a 1980)
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e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT
6. QVT como nada (futuro) fracassarem no futuro, ndo passara de um
“modismo” passageiro.

Fonte: Adaptado de Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e Franca (2010)

Existem incertezas e divergéncias quanto ao significado do termo e é necessario
compreendé-lo para que este, ndo seja entendido como mais um modismo passageiro,
proposto no campo da administracdo, mas como uma linha de pesquisa internacional,
dedicada a buscar paralelamente uma vida mais saudavel e feliz para os trabalhadores e
melhores resultados para as organizacdes.

Assim a pesquisa dos fundamentos tedricos buscou por temas relacionados a
correlacdo entre salde e qualidade de vida no trabalho sua contribuicdo para a melhoria ou
garantia da salde dos trabalhadores e consequentemente a qualidade dos servigos prestados,

norteada pela elevacao da satisfacdo pessoal do servidor em seu local de trabalho.

3.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E SUAS DEFINIC}C)ES

N&o hé intencdo de esgotar as diferentes concepcgdes de QVT, presentes na literatura,
porém nesta secdo, relacionam-se 0s conceitos propostos por alguns autores que
desenvolveram trabalhos importantes nessa area. O termo abrange muitos significados, que
refletem conhecimentos, experiéncias e valores de individuos e coletividades que a ele se
reportam em variadas épocas, espacos e historias diferentes, sendo, portanto, uma construcao
social com a marca da relatividade cultural.

A QVT néo pode ser vista como um modismo ou mesmo como uma necessidade
para atender ao cenario de extravagancia tecnoldgica que ora se apresenta, mas como uma
nova realidade social marcada por exigéncias em grande parte, de cunho psicossocial que
atingem e modelam interativamente pessoas e instituicdes de qualquer tipo. “Faz parte das
mudangas pelas quais passam as relagfes de trabalho na sociedade moderna, em rapida
transformacdo” (LIMONGI-FRANCA, 2010, p. 22)

De forma mais ampla Kilimnik, Moraes e Ramos (1994, p. 322) descrevem a QVT
como um processo que € “..dinamico, processual, estabelecido numa relagdo dual,
envolvendo trocas em varios niveis na tentativa de manter um equilibrio interno na
organiza¢ao”. No mesmo sentido, Fernandes (1996, p. 45), conceitua a QVT como “a gestdo

dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnoldgicos e socio-psicologicos que afetam a
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cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na
produtividade das empresas”.

Atualmente, o enfoque da QVT é o Biopsicossocial e Organizacional (BPSO), no
qual a pessoa é considerada um complexo dinamico, que ndo pode ser dividido em partes,
contudo deve ser vista como um todo e tem potencialidades biopsicossociais que respondem
simultaneamente as condi¢6es de vida (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999).

De acordo com Fernandes (1996), mesmo existindo uma rica bibliografia que aborde
sobre 0 tema QVT, ndo ha como estabelecer uma definicdo consensual e definitiva. No
entanto, convém afirmar que todos, de alguma forma, estdo inter-relacionados a satisfagdo no
trabalho e aos seus beneficios que sdo trazidos para as organizagdes, sendo a QVT um
instrumento de aplicacdo concreta de uma filosofia mais humanista, que procura renovar 0s
aspectos do e no trabalho, promovendo bem-estar do trabalhador e melhoria do desempenho
organizacional.

A meta principal do programa de QVT é a conciliagdo dos interesses dos individuos
e das organizacdes, melhorando a satisfacdo do trabalhador e a produtividade da empresa. No
caso da UFPA melhorar a qualidade dos servicos prestados ao usuario a partir da satisfacdo do

servidor com a atividade que desenvolve e com o seu local de trabalho.

3.4 O PAPEL DO PROGRAMA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Durante todo o caminho percorrido pela QVT € construido um didlogo com as
no¢Oes de motivacao, salde e seguranca no trabalho que mais recentemente tem estimulado
discussbes sobre novas formas de organizacdo do trabalho e novas tecnologias procurando
mesclar interesses diversos e contraditorios, presentes nos ambientes e condi¢des de trabalho,
em empresas publicas ou privadas (SOUZA; FONTES, 2010).

A possibilidade de se abranger todas essas questdes e demandas envolvem uma rede
e um mecanismo complexo de relagbes, em que o peso especifico da atuacdo dos
trabalhadores adquire papel fundamental e exatamente por isso torna-se alvo de investimento
e de cuidado (MACEDO; MATOS, 2007).

Dentro dessa perspectiva passa a existir as necessidades de capacitacdo do
trabalhador para que este possa acompanhar a evolucdo tecnoldgica, porém, essa exigéncia é
responsavel pelo aumento de estresse causador de doencas psicossomaticas oriundas da vida

corrida e agitada que o trabalho ocasiona, porém ha que se tomar cuidado para com aquilo que
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poderia ser ponto de motivagdo e satisfacdo ndo se transformar em fadiga e sofrimento
(MACEDO; MATOS, 2007).

Entende-se que QVT é como um programa que visa facilitar e satisfazer as
necessidades do trabalhador ao desenvolver suas atividades na organizacao, tendo como ideia
basica o fato de que as pessoas sdo mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e
envolvidas com o prdprio trabalho (VASCONCELOS, 2010).

Fernandes (1996) defende que a QVT deve ser considerada como uma gestdo
dindmica porque as organizacdes e as pessoas mudam constantemente e é contingencial,
porque depende da realidade de cada contexto.

Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para fatores fisicos, pois aspectos
sociologicos e psicologicos interferem igualmente na satisfacdo dos individuos em situacao de
trabalho. Sem deixar de considerar os aspectos tecnoldgicos da organizacdo do proprio
trabalho, que, em conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com
reflexos na produtividade e na satisfacdo dos empregados (FERNANDES, 1996).

Diversos modelos foram desenvolvidos englobando os principais fatores que influem
na QVT, de acordo com o foco de cada autor que elencou os indicadores mais adequados ao
seu objeto de estudo.

Alguns destes modelos estdo apresentados no préximo subitem deste capitulo,
porém, faz-se necessario ressaltar que eles devem servir apenas como referencial para a
implantacdo de programas de QVT, necessitando, portanto, serem adaptados aos aspectos

particulares de cada situacéo.

3.5 DIFERENTES ABORDAGENS PARA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os programas de Qualidade de Vida no Trabalho precisam ser planejados e
implementados de forma cuidadosa, uma vez que constituem uma estratégia que fornece
elementos importantes e indispensaveis para estruturacdo das politicas de recursos humanos
institucionais.

Assim sendo, diferentes abordagens para a QVT foram sistematizadas sob a forma de
modelos que se alternam na proposi¢do de dimensdes que minimizem o efeito do conflito
entre empregados e empregadores e consequentemente sejam fontes estimuladoras de maior
satisfacdo individual e produtividade organizacional.

Vieira (1996) apresenta diversos autores como: Walton (1973), Hackaman e
Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler (1983), Werther e Davis (1983), Siqueira e
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Coletta (1989), entre outros que estruturaram modelos a fim de identificar fatores
determinantes da QVT nas organizacoes.

Esses modelos de QVT oferecem um referencial para a avaliacdo da satisfacdo dos
trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e indicadores que influenciam na
qualidade da vida destes em situacdo de trabalho. Elencar-se-ao a partir desse topico alguns
modelos apresentados por autores da area de comportamento organizacional citados por
Vieira (1996).

3.5.1 Modelo de Walton (1973)

O modelo sobre condi¢cbes de QVT de Richard Walton foi o primeiro a ser
apresentado e o mais difundido entre os pesquisadores do assunto como aponta Vieira (1996).
Esse modelo objetivou identificar os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais
significativa o trabalhador na situacdo de trabalho, propfe oito categorias conceituais,
incluindo critérios de QVT e que podem originar novas categorias ou variaveis de acordo com
aspectos situacionais do ambiente. O modelo de Walton pode ser esquematizado da seguinte
forma (Quadro 3):

Quadro 3 - Modelo de Walton para Afericdo da QVT

FATORES DIMENSOES

Renda adequada ao trabalho
1. Compensagao justa e adequada Equidade interna
Equidade externa
Jornada de trabalho
2. Condig0es de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel
Autonomia
Significado da tarefa

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformacéo
Possibilidade de carreira

4. Chances de crescimento e seguranca Crescimento profissional

Seguranca de emprego
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Igualdade de oportunidades
5. Integragdo social na empresa Relacionamento
Senso comunitario
Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal
6. Constitucionalismo
Liberdade de expresséo
Normas e rotinas
7. Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho
Imagem da empresa
Responsabilidade social pelos servicos
8. Relevancia social da vida no trabalho

Responsabilidade social pelos produtos

Responsabilidade social pelos empregados

Fonte: Walton (1973, apud VIEIRA, 1996, p. 44)

a) Compensacao justa e adequada: Caracteriza pela remuneragéo recebida pelo trabalho
realizado, dividindo-se em trés critérios:
1° - Remuneracdo adequada: Remuneracdo necessaria para o empregado viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrfes culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que vive;
2°- Equidade interna: Equidade na remuneracdo entre outros membros de uma
mesma organizacao; e
3° - Equidade externa: Equidade na remuneracdo em relacdo a outros profissionais
no mercado de trabalho.
b) Condicdes de trabalho: Caracteriza pelas condicdes existentes no local de trabalho,
apresentando o0s seguintes parametros:
1° - Jornada de trabalho: NUmero de horas trabalhadas, previstas ou nao pela
legislacdo e sua relacdo com as tarefas desempenhadas;
2° - Carga de trabalho: Quantidade de trabalho executados em um turno de
trabalho;
3° - Ambiente fisico: Local de trabalho em relagbes as condi¢cGes de bem estar
(conforto) e organizacéo para o desempenho do trabalho;
4° - Material e equipamento: Quantidade e qualidade de material disponivel para

execucéo do trabalho;
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5° - Ambiente saudavel: Local de trabalho e suas condi¢des de seguranca e de
salide em relacdo aos riscos de injaria ou doencas; e

6° - Estresse: Quantidade de estresse a que o profissional é submetido na sua
jornada de trabalho.

c) Uso e desenvolvimento de capacidade: E a mensuracdo da qualidade de vida no
trabalho em relagdo a oportunidades que o empregado tem de aplicar no seu dia a dia
seu saber e suas aptiddes profissionais. Entre os critérios se destaca:

1° - Autonomia: Medida permitida ao individuo de liberdade substancial,
independéncia e descri¢do na programagéo e execucao do trabalho;

2° - Significado da tarefa: Relevancia da tarefa desempenhada na vida e no
trabalho de outras pessoas, dentro ou fora das instituicdes;

3° - Identidade da tarefa: Medida de tarefa na sua integridade e na avaliacdo do
resultado;

4° - Variedade de habilidade: Possibilidade de utilizacdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo; e

5° - Retroinformacdo: Informacdo ao individuo acerca de avaliacdo do seu
trabalho com um todo, e de suas acoes.

d) Oportunidade de crescimento e seguranca: Caracteriza pelas oportunidades que a
instituicdo estabelece e o crescimento pessoal de seus empregados e para seguranca do
emprego. Os critérios que expressam a importancia do desenvolvimento e a perspectiva
de aplicacdo sdo os seguintes:

1° - Possibilidade de carreira: Viabilidade de oportunizar avangos na instituicao e
na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia, comunidade;

2° - Crescimento pessoal: Processo de educagdo continuada para o0
desenvolvimento das potencialidades da pessoa e aplicacdo das mesmas; e

3° - Seguranca de seu emprego: Grau de seguranca dos empregados quanto a
manutencdo de seus empregos.

e) Integracdo social na organizacdo: E o grau de integracdo social existente na
instituicao:

1° - Igualdade de oportunidades: Grau de auséncia de estratificacdo na
organizacdo de trabalho, em termos de simbolos status ou estruturas hierarquicas
ingremes e de discriminacdo quanto & raga, sexo, credo, origens, estilos de vida e

aparéncia;
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2° - Relacionamento: Grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco,
apoio socio-emocional, uma abertura interpessoal e respeito as individualidades
pessoais; e

3° - Senso comunitario: Grau de senso de comunidade existente na instituicéo.

f) Constitucionalismo: Caracteriza pelos direitos dos empregados cumpridos na

instituicao:
1° - Direitos trabalhistas: Observancia ao cumprimento dos direitos do
trabalhador, inclusive o acesso a apelacgéo;
2° - Privacidade social: Grau de privacidade que o empregado possui dentro da
instituicao;
3° - Liberdade de expressao: forma como o0 empregado pode expressar seus pontos
de vista aos superiores, sem medo de represalias; e,
4° - Normas e rotinas: maneira como normas e rotinas influencia o
desenvolvimento do trabalho.

g) Trabalho e espaco total de vida: é o equilibrio entre a vida social do empregado e a
vida no trabalho:

1° - Papel balanceado no trabalho: Equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias
de carreira, viagens, e convivio familiar; e

2° - Horério de entrada e saida do trabalho: Equilibrio entre horarios de entrada e
saida do trabalho e convivio familiar.

h) Relevancia social da vida no trabalho: Percepcdo do empregado em relacdo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade, a qualidade de prestacdo dos
servigos e ao atendimento de seus empregados:

1° - Imagem da instituicdo: Visdo do empregado em relagdo a sua instituicdo de
trabalho, importancia para comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer
parte da instituicao;

2° - Responsabilidade social da instituicdo: Percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade social da instituigdo para a comunidade, refletida na preocupacao
de resolver os problemas da comunidade e também ndo causar danos;

3° - Responsabilidade social pelos servicos: Percep¢do do empregado quanto a
responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servigos postos a disposi¢édo

da comunidade; e
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4° - Responsabilidade social pelos empregados: Percepcao do empregado quanto a
sua valorizacdo e participagdo na instituicdo, a partir da politica de recursos
humanos.

Embora ndo se desconhecam a diversidade das preferéncias e as diferencas
individuais ligadas a cultura, classe social, educacdo, formacao e personalidade, tais fatores
séo intervenientes, de modo geral, na qualidade de vida no trabalho da maioria das pessoas.
Deste modo, quando tais aspectos ndo sdo bem gerenciados, os niveis de satisfacdo
experimentados pelos trabalhadores em geral deixam muito a desejar, repercutindo nos niveis

de desempenho.

3.5.2 Modelo de Hackman e Oldhan (1975)

De acordo com Vieira (1996, p. 41), neste modelo os “resultados pessoais ¢ de
trabalho sdo obtidos através da presenca de estados psicoldgicos criticos, que por sua vez sao
criados na presenga de dimensoes da tarefa”.

Os estados psicologicos criticos dividem-se em trés momentos, de acordo com a
visdo de Vieira (1996):

a) O primeiro é a significancia percebida ou o grau em que o individuo percebe o
trabalho como valioso e significativo;

b) No segundo, o trabalho executado gera responsabilidade para o sujeito; e

c) O terceiro é o conhecimento do resultado por parte de quem efetua a atividade, ou
seja, os individuos estdo motivados se estiverem realizando algo significativo, pelo
qual s@o responsaveis.

Para Vieira (1996), as dimens@es das tarefas que podem conduzir a estes estados
psicolégicos sdo:

- Variedade de habilidade (VH) que a tarefa requer dos individuos;

- Identidade da tarefa (IT), no sentido de que um trabalho € executado do inicio ao

fim objetivando um resultado palpavel;

- Significado que a tarefa (ST) adquire ao impactar a vida ou o trabalho de outras

pessoas,

- Autonomia (AU) que os individuos tém para planejar e executar as tarefas;

- Feedback do proprio trabalho (FT) a fim de obter um retorno do seu desempenho

através da prépria execucdo das atividades;

- Feedback extrinseco (FE) retorno pelo seu desempenho através da prépria

execucdo das atividades; e
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- Inter-relacionamento (IR) com outras pessoas ou clientes, proporcionado pelo

trabalho.

Ainda estabelece que ao identificar estas variaveis € possivel produzir um escore que
reflita o potencial motivacional de uma tarefa (PMT). Inclui também nesse modelo outra
variavel: a necessidade individual de crescimento (NIC), definida como a necessidade de
desenvolver agdes e ideias independentes no trabalho, de ter uma atividade estimulante e
desafiante que estimule a criatividade e a aprendizagem. Espera-se assim, que os portadores
de maior NIC reajam mais positivamente a tarefas de ato PMT do que os de baixo NIC
(VIEIRA, 2006).

Finalmente, Hackman e Oldhan (1975, apud VIEIRA, 1996) incluiram um novo
grupo de varidveis ao modelo, designadas resultados pessoais e de trabalho (RPT) descritos da
seguinte forma:

- Satisfacdo geral (SG) ou grau em que o individuo esté satisfeito com o trabalho;

- Motivacdo interna com o trabalho (MIT) ou grau em que o individuo esta

automotivado com o trabalho; e

- SatisfacBes especificas em relacdo a possibilidade de crescimento (SPC), a

supervisdo (SSU), a seguranga no trabalho (SST), & compensacdo (SC) e ao ambiente

social (SAS).

Ao desenhar este modelo, 0s autores sistematizaram as dimensfes ou caracteristicas
do cargo que consideram ser determinante da qualidade de vida no trabalho, por serem
capazes de oferecer as recompensas intrinsecas e assim satisfazer os individuos no trabalho e
auto motiva-los para as tarefas.

Para operacionaliza-lo Hackman e Oldhan (1975, apud VIEIRA, 1996) idealizaram
também o job diagnostic survey (JDS) (inventario de diagnostico das caracteristicas do
trabalho), que tem sido utilizado por pesquisadores para obter o grau de satisfacdo geral e o
grau de motivacdo interna e de satisfacdo especificas no trabalho a fim de diagnosticar a
QVT.

3.5.3 Modelo de Westley (1979)

Segundo esse modelo a avaliagdo da qualidade de vida nas organizagdes pode ser
examinada basicamente por meio de quatro indicadores que sdo fundamentais, de acordo com
Fernandes (1996):

a) Econémico representado pela equidade salarial e equidade no tratamento recebido;
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b) Politico, representado pelo conceito de seguranca no emprego, o direito a trabalhar
e ndo ser discriminatoriamente dispensado;

c) Psicoldgico, representado pelo conceito de auto-realizacéo; e

d) Sociologico representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes
diretamente relacionados com o processo, com a forma de executar as tarefas, com a

distribuicéo de responsabilidade dentro da equipe.

3.5.4 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Segundo apresentacdo de Vieira (1996), o modelo de Nadler e Lawler (1983)
identifica algumas atividades representativas de qualidade de vida no trabalho que s&o
fundamentais nos seguintes aspectos:

a) Participacdo dos funcionarios nas decisdes;

b) Reestruturacdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e grupos de

trabalho autdbnomos;

¢) Inovacao no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional; e

d) Melhoria do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho, condicdes,

regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Além destas atividades, Nadler e Lawler (1983, apud VIEIRA, 1996) descrevem seis
fatores determinantes para o sucesso dos projetos de QVT: a percepcdo da necessidade; o foco
do problema que é destacado na organizacdo; a estrutura para identificacdo e solucdo do
problema; as compensacGes projetadas tanto para 0s processos quanto para os resultados; os

sistemas multiplos afetados e o envolvimento amplo da organizag&o.

3.5.5 Modelo de Siqueira e Coletta (1989)

Vieira (1996) afirma que ha estudos realizados por Siqueira e Coletta (1989) sobre 0s
fatores determinantes da QVT, a partir da percepcdo dos trabalhadores, utilizando como
sujeitos empregados de empresas industriais e comerciais de Uberlandia/MG.

Os dados foram obtidos atraves de entrevistas individuais e levantaram incidentes
criticos (positivos e negativos) no trabalho, suas consequéncias, aspectos de um bom e mau
servigo, bem como sugestdes para melhoria de vida no trabalho. Como resultado, os autores
identificaram como principais fatores determinantes de QVT: o préprio trabalho, as relagdes
interpessoais, 0s colegas, o chefe, a politica de recursos humanos e a empresa. Estes
elementos estdo configurados em cinco categorias assim dispostas (VIEIRA, 1996):
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a) Politicas de Recursos Humanos: politicas de cargos e salérios, treinamento,
educacdo, beneficios, estabilidade, cumprimento das regras e legislacao trabalhistas;
b) Trabalho: ambiente seguro/saudavel, auséncia de cobrancas rigidas, oportunidade
de participacdo nas decisdes, informacGes suficientes e equipamentos adequados,
tarefas enriquecidas e trabalhos em grupo, delimitacdo do espaco de trabalho de
forma a permitir a viabilidade de outros niveis de vida do empregado, horéario fixo de
8 horas, amizade entre colegas, contatos diretos com o patrdo, tratamento adequado
por parte dos clientes da organizacao;

c) InteracOes pessoais: colegas — amizade, cooperagéo, confianca; e chefia — aberta
ao dialogo, participativa, conhecimento técnico, compreensiva, autoridade,
confianca;

d) Individuo: assiduidade, baixa rotatividade, satisfagdo com o que faz,
responsabilidade, iniciativa, confianga em si mesmo, separagdo entre problemas
pessoais e profissionais, residir em local de facil acesso; e

e) Empresa: imagem de organizacdo, solida, bem conceituada, regras bem definidas

de funcionamento, administracao eficiente.

3.5.6 Modelo de Fernandes (1996)

O modelo desenvolvido por Fernandes (1996) destinado a auditoria operacional de
recursos humanos para a melhoria da QVT buscou diagnostica-la na organizacao, utilizando a
percepcdo dos proprios funcionarios sobre os fatores intervenientes em suas respectivas
qualidades de vida.

Por meio desse levantamento, a autora afirma ser possivel identificar aspectos que
precisam ser melhorados e tomar acles corretivas para atender as expectativas dos
funcionarios, contribuindo para a gestdo estratégica dos recursos humanos.

Esse modelo € composto de dez blocos, sendo que o primeiro busca detectar a
percepcao do trabalhador em relacdo a sua qualidade de vida global no trabalho, e os demais
visam a avaliacdo do grau de satisfagdo do individuo em relagdo as condigdes de trabalho,
satde, moral, relacdo chefe-subordinado e organizacéo do trabalho.

Fernandes (1996) explica, que cada uma das categorias de QVT citadas acima
compdem-se de indicadores proprios que avaliam a satisfacdo do empregado em relagdo
aquele aspecto que esta sendo focalizado.

A mesma autora ainda ressalta que as categorias de QVT, assim como seus

respectivos fatores, devem ser adaptadas as caracteristicas compensacao, participacéo,
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comunicagdo, imagem da empresa, especificas de cada realidade organizacional. Por este
motivo, a identificacdo dos indicadores é realizada a partir de fatores explicitados por uma
equipe interdisciplinar da organizacdo em que se aplica o estudo dos resultados.

Destaca-se entdo, o que Fernandes (1996), destaca como os pilares basicos de
sustentacdo dos elementos-chaves de QVT:

a) Resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizacdo em todos os niveis
(participacgdes, sugestdes, inovacles, dentre outros);

b) Reestruturacdo da natureza basica do trabalho (enriquecimento de tarefas, redesenho
de cargos, rotacdo de fungdes, grupos autbnomos ou semi-autbnomos, entre outros);

c) Inovagdes no sistema de recompensas (remuneragdes financeiras e ndo financeiras); e

d) Melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio-ambiente fisico, aspectos
ergondmicos, assistenciais).

E crescente o0 nimero de organizagdes que preocupadas em manter um alto padrio de
produtividade em um ambiente salutar que garanta a satisfacdo de seus empregados e tém
investido nesses elementos-chaves, proporcionando estratégias de melhoria nas condi¢tes de
trabalho dentro de uma relacdo social que possibilite a saude e a qualidade de vida dos seus
colaboradores (SOUZA; FONTES, 2010).

3.6 A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO ELEMENTO CONDUTOR DE
SAUDE EMOCIONAL NO AMBIENTE DE TRABALHO

Para os individuos que passam grande parte do seu tempo dentro das organizacdes é
muito comum falar sobre emogdes que estdo presentes na rotina desses espacos: lamentacoes,
raiva, ansiedade, frustracdes, divertimento, alegrias, tédio, vergonha, e desespero, sdo parte da
criagéo social e expressao pessoal do trabalho e da vida organizacional (FINEMAN, 2001).

As relagdes pessoais construidas fora de casa para esses individuos deveriam ter um
valor afetivo de extrema importancia. No entanto, sdo passageiras, imediatas, competitivas e
as ligacOes afetivas, as relagbes de companheirismo e de amizade no trabalho ndo se
concretizam, pois 0s vinculos ndo podem estabelecer-se, uma vez que cada alteracéo realizada

no setor de trabalho conduz a quebra de lagos e ao cultivo de soliddo (FINEMAN, 2001).

Os sentimentos ligam-nos a nossas realidades, proporcionam uma leitura pessoal,
experimental, de como estamos nos desempenhando, onde ‘estamos’, o que
desejamos e o que faremos a seguir (FINEMAN, 2001, p.163).

Assim as posicdes profissionais dos trabalhadores dentro de uma organizagéo, sdo

formas de satisfazerem suas necessidades de toda ordem e refletem sobremaneira em sua
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qualidade de vida a qual deve basear-se em uma visdo integral das pessoas. Esse enfoque
denominado de psicossocial tem origem na medicina psicossomatica, que propde uma Vvisao
integrada do ser humano, o qual compreende saude como o completo bem-estar bioldgico,
psicoldgico, social e espiritual como recomenda a OMS (FLECK, 2011).

E importante ndo esquecer que todas as complexidades e demandas do universo
biopsicossocial do trabalhador, 0 acompanham o tempo todo e ao entrar em seu ambiente de
trabalho todas essas demandas continuam necessitando do mesmo grau de atencdo que
necessitam fora dele.

Olhar para o trabalhador sem atentar para suas inquietudes, individuais e coletivas,
quanto a pressdes, conciliacdo de expectativas de trabalho, familia, consumo, sinais de
estresse, habitos alimentares, cuidados fisicos, estilo de vida e impactos tecnologicos € nédo
despertar para o seu bem—estar no trabalho (CARDOSO, 2001).

E necesséario atentar para o fato de que a evolugdo tecnoldgica do mundo vai
exigindo paulatinamente, a presenca de um trabalhador com maiores habilidades, que saiba
lidar com uma nova representacdo de mundo e que possua uma bagagem de informacéo
disponivel enquanto recurso pessoal afim de que, possa utiliza-la, mesmo que seja para ocupar
um cargo simples (CARDOSO, 2001).

O mundo do trabalho torna-se, entdo, de forma rapida e surpreendente, um complexo
monstruoso, que se por um lado, poderia auxiliar o homem em sua QV, por outro lado
patrocinado pelos que mantém o controle do capital, da ferramenta didria que movimenta a
escolha de prioridades, o avassala em todos 0s seus aspectos. Nesse contexto alguns
trabalhadores séo absorvidos, exigidos e sugados, outros algcados a postos de poder e de
lideranca que reproduzem o capital virtual e alguns milhdes, sdo jogados como a escéria desse
mercado (CARDOSO, 2001).

Essa relacdo estd focalizada sobre os efeitos negativos da globalizacéo,
industrializacdo e comercializacdo, tendo em vista que o crescimento econémico tem sido
fator de degradacdo da qualidade de vida de varias pessoas, quando se refere a qualidade de
vida no trabalho.

Marx (1998) alerta para o fato de que a produgédo é também imediatamente consumo.
Consumo duplo, subjetivo e objetivo. O individuo, que ao produzir desenvolve suas
faculdades, também as gasta, as consome, no ato da producgéo, exatamente como a reproducgéo
natural € um consumo de forcas vitais.

Assim, 0 que parece ser um investimento dos atores individuais para o aumento de

sua propria qualidade de vida, na contra méo, representa 0 movimento da sociedade de todos
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os atores reunidos em uma diregdo que parece insustentdvel ao longo prazo, levando a
deterioracdo da qualidade de vida de todos os individuos (SOUZA; FONTES, 2010).

N&o seria prudente associar as exigéncias por melhor qualidade de vida apenas a
remuneragdo. E preciso atentar-se para uma gama de fatores que, quando presentes numa
situacdo de trabalho, refletem-se na satisfacdo e participacdo do individuo, mobilizando suas
energias e atualizando seu potencial (SOUZA; FONTES, 2010).

Nesse sentido investir na melhoria das condigbes de trabalho e na organizacédo
psicossocial seria investir em mudancas que demandariam um novo comportamento
organizacional. As questdes que envolvem a psicodindmica do trabalho tornam-se pontos
fundamentais de preocupacdo para 0s que se ocupam com saude publica, sobretudo quando se
tem a consciéncia de que a separacao entre mente e corpo € uma questdo didatica, semantica e

que o conceito de saude esta muito distante de uma mera auséncia sintomatica de doencas.

3.7 0 SOFRIMENTO PSIQUICO E O TRABALHO

A psicopatologia do trabalho tem discutido questfes relacionadas a relacdo prazer,
sofrimento e trabalho envolvendo os processos psicossociais que interferem nos individuos e
nas organizacdes. Dejours, Abdouchelli e Jayet (1999) expdem que a salde, doenca e
sofrimento no trabalha possuem um melhor entendimento por meio da investigacdo da
psicopatologia, a qual estuda, interpreta e compreende a forma como os trabalhadores
resistem aos problemas psiquicos ocasionados no ambiente de trabalho.

Importante saber que enquanto expressdo dindmica o sofrimento consistira na luta do
individuo contra as adversidades da organizacdo do trabalho, podendo acarretar a doenca
mental, porém o conflito existente entre a organizacdo do trabalho e o funcionamento
psiquico pode originar sofrimento ou suscitar estratégias defensivas (DEJOURS;
ABDOUCHELLLI; JAYET, 1999).

Para os mesmos autores, o papel da organizacdo do trabalho é de fundamental
importancia, pois as forgas que empurram 0s sujeitos em direcdo a doenga mental devem ser
investigadas a partir desse fator. Nesse sentido a organizacdo do trabalho necessita ser
entendida ndo apenas como divisdo do trabalho, que impde divisdo das tarefas entre
operadores, ritmos e modos operatorios prescritos, deve considerar e, sobretudo, a divisdo dos
homens para garantir esta divisdo de tarefas representadas pelas hierarquias, pelas repeticdoes
de responsabilidades e pelos sistemas de controle.

O conflito entre a organizacdo do trabalho e o funcionamento psiquico dos homens

surge a partir do blogueio de todas as possibilidades de adaptacéo entre essa organizagéo e 0
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desejo dos sujeitos, sendo esse um processo dinamico que leva 0s sujeitos a criarem
estratégias defensivas para se protegerem (MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000).

Dejours, Abdouchelli e Jayet (1999), explicam que as estratégias defensivas
compdem uma ideologia defensiva caracterizada pelo objetivo de mascarar, conter e ocultar
uma ansiedade particularmente grave, elaborada por um grupo social particular, enquanto
mecanismo de defesa. Dessa maneira 0 homem procura adaptar-se a organizacgao do trabalho,
porém, essa adaptacdo espontanea em termos de economia psiquica, corresponde a procura, a
descoberta, a0 emprego e a experimentacdo de um compromisso entre 0s desejos e a
realidade. O fato é que, quanto mais rigida e imutavel for essa organizacdo, menos é possivel
a adaptacdo do trabalho a personalidade, menor é o contetdo significativo do trabalho e
menores sdo as possibilidades de mudéa-lo, o que aumenta o sofrimento.

Seguindo o raciocinio, o autor também tenta mostrar com o estudo da psicopatologia
que 0 medo esta presente em todos os tipos de ocupacdes profissionais e ressalta que o medo é
diferente da anguUstia, pois esta é resultante de um conflito intrapsiquico, vindo de uma
contradicdo entre dois impulsos inconciliaveis.

Ja a angustia é uma producdo individual, cujas caracteristicas s6 podem ser
esclarecidas pela referéncia continua a histéria individual, a estrutura da personalidade e ao
modo especifico de relacdo objeta, sendo sua investigacdo realizada pela psicanalise
(MINAYO; HARTZ; BUSS, 2000).

A vivéncia do medo existe efetivamente no trabalho, uma vez que corresponde aos
aspectos concretos da realidade, mas raramente aparece a superficie, pois encontra-se contido
pelos mecanismos de defesas, que sdo absolutamente necessarios. Vale ressaltar que, se um
trabalhador for constantemente consciente de seu medo tornar-se-a improdutivo e ndo podera
dar continuidade as suas tarefas por muito tempo (MINAYO; HARTZ ; BUSS, 2000).

Dejours, Abdouchelli e Jayet (1999) também descreve o que chama de sofrimento
invisivel, dizendo que mesmo sendo intenso, o sofrimento é razoavelmente bem controlado
pelas estratégias defensivas, impedindo que se transforme em patologia. No entanto, as
descompensagdes nem sempre sdo evitadas, pois em muitos casos elas sdo fruto da
organizacéo do trabalho.

Se o trabalhador fizesse uso de sua criatividade para adequar o trabalho a sua
personalidade, teria possibilidade de diminuir sua carga psiquica e encontrar prazer no
trabalho, pois quando ha auséncia de prazer no trabalho, o aparelho psiquico acumula a
energia pulsional e pode refletir no corpo desencadeando perturbacdes e fadiga fisica
(DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999).
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A insatisfagéo do trabalhador determina o sofrimento, tanto pela auséncia de uma via
de descarga de energia no trabalho que seja efetiva e de acordo com sua personalidade, como
no que se refere a desejos e motivacBes. Na existéncia do conflito, hd sobrecarga
comportamental e grande insatisfacdo do trabalhador pela falta de meios de canalizacéo de
suas pulsbes. Esse contexto e o fato do trabalhador estar inserido numa organizacdo de
trabalho a qual precisa submeter-se por uma questdo sobrevivéncia, tém forte influéncia em
seu funcionamento mental (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999).

Assim sendo, o trabalhador exposto e regido pela organizacao do trabalho vive numa
realidade de sofrimentos determinados pela despersonalizacéo e realizacdo de tarefas que na
maioria dos casos ndo estimula o uso da sua imaginacdo e inteligéncia, tornando-as
desqualificadas e sem finalidade, causando sofrimento para 0 mesmo.

A psicopatologia do trabalho tem discutido questdes relacionadas a relacdo prazer
sofrimento e trabalho envolvendo o0s processos psicossociais que interferem nos individuos e
nas organizagdes. O sofrimento no trabalho pode funcionar como uma forma do trabalhador
encontrar estratégias para enfrenta-lo ele também fortalece a identidade pessoal, e ajuda a
mudar as situacGes que o provocam. Dentro desse contexto a liberdade € essencial, pois é
através dela que o colaborador adapta as necessidades pessoais a realidade do trabalho.

A discussdo, participagdo, cooperacdo e solidariedade entre os colegas se faz
necessaria da mesma forma que a convicgdo de que a mudanca é possivel e que a sua
contribuicdo € importante para a modificacdo nas situacdes que geram sofrimento
(TAMAYO, 2004).

As vivéncias de prazer e sofrimento, de acordo com Tamayo (2004), sdo resultado de
trés diferentes dimensdes: a da subjetividade do trabalhador, que corresponde a pessoa como
singular, com sua historia, desejos e necessidades; a da organizagdo do trabalho, normas e
padrGes de conduta, a exigéncia da eficacia; e da coletividade, relagdes interpessoais entre
iguais e hierarquicas, normas e valores de convivéncia social no trabalho. A busca de formas
mais gratificantes de relacionamentos com o trabalho se da pelo reconhecimento, sentimento
de sentir-se valorizado e reconhecido pelo que faz, sendo assim o trabalho, uma forma de
satisfagdo das necessidades que variam da sobrevivéncia a auto-realizag&o.

Em suma, o sofrimento no trabalho, necessariamente, ndo leva a uma patologia,
assim como prazer - sofrimentos podem coexistir no ambiente laboral de forma saudavel.
Importante saber que as doengas mentais especificas ndo sdo criadas pela organizagdo do
trabalho. “O defeito crénico de uma vida mental sem saida mantido pela organizacdo do



59

trabalho, tem provavelmente um efeito que favorece as descompensacBes psiconeuroticas”
(DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999, p. 122).

Importante saber que surtos psicoticos e a formagédo das neuroses estdo relacionados,
a estrutura da personalidade que é desenvolvida pela pessoa desde o inicio da sua vida,
atingindo uma configuragdo relativamente estavel, se as condicOes sociais forem favoraveis,
apos o periodo de ebulicdo da adolescéncia, ou seja, antes mesmo dela entrar no processo

produtivo.

3.7.1 Estresse relacionado ao trabalho

Dejours, Abdouchelli e Jayet (1999) definem como um conjunto de perturbacGes
psicolégicas ou sofrimento psiquico, associado as experiéncias de trabalho. O estresse
ocupacional ocorre quando ha percepcao do trabalhador da sua inabilidade para atender as
demandas solicitadas pelo trabalho, causando sofrimento, mal-estar e um sentimento de
incapacidade para enfrenta-las.

Assim, quando ha um organismo sobre situacdo de estresse, resultam-se distarbios
emocionais, mudancas de comportamento, distdrbios gastrintestinais, distdrbios de sono,
sintomas psicopatolégicos, com sofrimento psiquico e outros. Organizacdo do trabalho, com
base nos aspectos mentais do mesmo, como monotonia ou sobrecarga de trabalho, ritmo de
producdo e de trabalho, das pressdes temporais, do significado do trabalho e da natureza das
tarefas (DEJOURS; ABDOUCHELLI; JAYET, 1999).

Fatores estressantes, como a deterioracdo das relagdes entre funcionarios, 0 ambiente
hostil, a perda de tempo com discuss@es inuteis, isolamento no trabalho, pouca cooperacao,
presenca de uma abordagem politica inadequada, com competicdo ndo saudavel entre as
pessoas, sdo geradas pelas condicdes de trabalho (LACAZ, 2000).

Se os fatores estressantes estiverem aliados, a vulnerabilidade organica, a capacidade
de avaliar e de enfrentar situacdes conflitantes do trabalho, podem levar a uma ameaca do
desequilibrio da homeostase do organismo, com resposta somatica e psicossocial, sendo 0s
efeitos mais conhecidos os cardiovasculares, do sistema nervoso central, psicoldgicos e
comportamentais (LACAZ, 2000).

As tensdes nos locais de trabalho diminuem a eficiéncia das pessoas e da
produtividade, gerando pressa, conflitos interpessoais, desmotivacdo, agressividade,
isolamento, enfim, um ambiente humano destrutivo, com presenca de greves, atrasos,

ociosidade, sabotagem, absenteismo, altas taxas de doencas, baixo nivel de esforco, vinculos
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entre as pessoas empobrecidas e relacionamentos entre funcionarios caracterizados por
rivalidade, desconfianca, desrespeito e desqualificagdo (FRANCA; RODRIGUES, 1999).

3.7.2 Depressao

As situagdes de perda, luto e decepcbes importantes séo situagdes quotidianas que
podem desencadear momentos de tristeza como uma reacdo comum a qualquer pessoa. Séo
limitadas no tempo e na intensidade e ndao devem ser confundidos com quadro clinico de
depressao.

Apesar de em muitos casos, necessitar de tratamento médico especializado e
psicdlogo, pois podem afetar o humor, com graus varidveis de tristeza e até despertar
melancolia, afetando a disposicdo e o estado de animo, a qualidade e as perspectivas de vida,
0 comportamento e até o funcionamento do corpo (FRANCA; RODRIGUES, 1999).

O estado de depressdo, geralmente, compromete a atividade profissional, uma vez
que o individuo ndo consegue desenvolver as suas fun¢des adequadamente e, por vezes, nem
conseguem trabalhar, por conta da dificuldade de concentracdo e cansago excessivo
(FRANGCA; RODRIGUES, 1999).

Os sintomas mais observados nesse caso, de acordo com Franca e Rodrigues (1999),
sdo:

a) Reducdo de nivel de energia;

b) Perda de interesse;

c) Dificuldades em iniciar atividades, principalmente pela manhg;
d) Diminuicdo do apetite ou aumento de ingestdo de alimentos;
e) Perda ou ganho de peso;

f) Insénia inicial ou despertar precoce;

g) Hipersonia durante o dia;

h) Dificuldades em tomar decisoes;

i) Pessimismo;

j) Diminuic&o da libido;

k) Ideias negativas sobre si mesmo;

I) Crises de choro;

m) ldeias ou planos de suicidio;

n) Angustia;

0) Diminuicéo da autoestima; e

p) Incremento da preocupacdo com a saude.
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O consumo de drogas de forma continua e que atuam no sistema nervoso central,
desde medicamentos até psicotropicos como maconha, cocaina, anfetaminas e &lcool, podem
conduzir a manifestacdes depressivas importantes. Depressdo € uma doenca e precisa ser
tratada, jamais devera ser confundida com preguica ou falta de vontade. Os tratamentos
disponiveis para esses casos dependem do grau de comprometimento da pessoa, da historia
familiar e pessoal do paciente. Os recursos disponiveis sdo inUmeros, destaca-se aqui, 0 USoO
de medicamentos antidepressivos e a psicoterapia (FRANCA; RODRIGUES, 1999).

3.7.3 Sindrome de Burnout

As ocupac0es cujas atividades estdo dirigidas a pessoas e que envolvam contato
muito préximo, preferencialmente de cunho emocional, sdo tidas de maior risco ao burnout.
Assim sendo, tém-se encontrado um numero consideravel de pessoas que se dedicam a
docéncia, enfermagem, medicina, psicologia, policiamento, entre outras (FRANCA,
RODRIGUES, 1999).

Embora qualquer um que faca um trabalho tedioso, sob pressdo, cujas exigéncias sao
grandes e as recompensas pequenas, onde o retorno, em termos de gratificacdo, é sentido
como reduzido e insuficiente em relacdo as expectativas da profissdo pode ser acometido por
essa sindrome (FRANCA; RODRIGUES, 1999).

O burnout sobrevém de um processo de estresse ocupacional, o qual rompe com o
equilibrio psicofisioloégico do individuo, obrigando-o a utilizar-se de recursos extras de
energia, e inibe as acGes desnecessarias ou incompativeis com as estratégias de enfrentamento
desencadeadoras deste contexto. Dependendo da intensidade e do tempo de duracdo deste
estado, o individuo poderd sofrer consequéncias graves tanto em nivel fisico como
psicolégico, caso ndo possa restaurar o contexto anterior ou desenvolver mecanismos
adaptativos que lIhe permitam restabelecer o equilibrio perdido (FRANCA; RODRIGUES,
1999).

Os principais sintomas estdo baseados na exaustdo emocional e sdo percebidos por
comportamentos rigidos, intolerdncia, irritabilidade e insensibilidade, acompanhados de
despersonalizacgdo, distanciamento emocional e postura desumanizada. A instalagdo dessa
sindrome ocorre de forma insidiosa. Resultando numa redugéo pessoal e profissional com
sentimentos de decepcéo e frustracdo, levando a um quadro clinico de mal-estar, sentimentos
de exaustdo, perda de energia, infelicidade, desamparo, esgotamento, diminui¢do da
autoestima e perda de entusiasmo pela profissdo (FRANCA; RODRIGUES, 1999).
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E bom atentar para o fato de que muitas vezes, um agente estressor, pode ser indcuo
para uma pessoa e extremamente pernicioso para outra. Por outro lado, 0 mesmo elemento
gerador de estresse pode ser assaz lesivo em um determinado momento e totalmente neutro
em outro, dependendo dos processos de vida que estdo sendo vivenciados, implicando em
uma dimensd@o complexa e muitas vezes dificil de ser determinada (FRANCA; RODRIGUES,
1999).

As causas do burnout também sdo multifatoriais por conta da confluéncia de
caracteristicas pessoais, do tipo de atividade realizada e da constelacdo de variaveis advindas
da instituicdo onde o individuo trabalha, esses fatores podem mediar ou facilitar o processo de
estresse ocupacional que iré dar lugar ao burnout.

E necessario saber que as variaveis de personalidade, assim como as socio-
demogréaficas, ndo sdo em si deflagradoras dessa sindrome, entretanto, diante de uma

instituicdo comprometida, podem facilitar o desencadeamento da mesma.

3.7.4 Assédio moral

A incansavel e desenfreada corrida pelo sucesso e pelo lucro tem sido responsavel
pela submisséo dos trabalhadores a competicdes agressivas e situacdes de opressdo por meio
de ameaca e do medo que caracterizam asseédio moral. Apesar de maus-tratos e humilhacGes
serem praticados desde o inicio das relacdes trabalhistas, o termo assédio moral € recente no
universo do trabalho, porém tem se intensificado pela vulnerabilidade a que sdo submetidos
os trabalhadores no contexto da globalizacdo que vem contribuindo para um conflito de
valores entre 0 homem e o fato gerador da economia (FERREIRA, 2004).

Por assédio em um local de trabalho entende-se toda e qualquer conduta abusiva,
manifestando-se, sobretudo, por comportamentos, palavras, gestos, escritos que possam trazer
dano a personalidade, a dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma pessoa, por em
perigo seu emprego ou degradar o ambiente de trabalho. E conhecido ainda como terrorismo
psicologico ou psicoterror. Caracteriza-se, antes de tudo, pela intencionalidade e repetigéo de
longa duragéo dessas atitudes, que, tomadas separadamente, podem parecer inofensivas, mas
que podem tornar-se destruidoras pela sua sistematizacao e repeticdo (FERREIRA, 2004).

Segundo Ferreira (2004), o assédio moral no trabalho foi inicialmente utilizado num
sentido mais estreito, caracterizando apenas a humilhacdo do trabalhador. Atualmente, assume
novas caracteristicas além do constrangimento no labor, tais como: supervisao excessiva,
criticas cegas, empobrecimento de tarefas, sonegacdo de informacdes, repetidas perseguictes

e ostracismo na atividade laboral.
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O assédio moral no trabalho € uma deterioracdo do meio ambiente de trabalho com

diminuicdo de produtividade e incremento de acidentes além dos danos profundos a saude

fisica e psicossocial do trabalhador assediado que tem invadida tanto na vida profissional

quanto a intima, provocando de acordo com Ferreira (2004), as seguintes consequéncias:

a)

b)

d)

Prejuizos a salde fisica e psiquica — grande tensdo psicolégica, isolamento da
vitima com sentimento de culpa, passa a duvidar de suas origens, sentir
angustia, medo, palpitacdes, insdnia, extremo cansaco, ansiedade, irritabilidade,
dores de cabeca e autovigilancia acentuada;

Prejuizos no convivio familiar e social — o assedio gera um ambiente tenso, e
por se sentir inferior a todos o assediado se isola da familia e muitas vezes
refugia-se no alcool e outras drogas, estendendo o reflexo do assédio a familia;
Baixa auto-estima pessoal e profissional — a baixa autoestima pode gerar
inseguranca quanto a sua competéncia, o que pode refletir em problemas com
uma realocacao no mercado de trabalho, em caso de mudanca de empresa; e
Aumento ou queda da produtividade — a insatisfacdo pode gerar baixa
produtividade, porém o contrario também podera acontecer, uma vez que 0
medo da demissdo pode levar o assediado a fazer uma carga de trabalho

excessiva, levando-o a um desgaste fisico, cansaco e depresséao.

As mudancas de comportamento de uma pessoa que passa por assédio moral ndo sdo

perceptiveis de inicio, uma vez que esse € um processo que se intensifica com a sucessao de

fatos que configurem o assédio moral. O processo de assédio moral, além de ser de diversos

tipos, passa também por diferentes etapas que tém como ponto comum e de partida uma

recusa de comunicacdo, € um risco psico-organizacional, portanto, um fenémeno invisivel,

mas com efeitos nocivos concretos que vao desde a insonia até mesmo ao suicidio.
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4 METODOLOGIA

A pesquisa cientifica pressupde um conjunto de etapas dispostas de maneira
ordenada a serem vencidas na investigacdo de um fenémeno. Assim sendo, apds a escolha do
tema ha necessidade de planejar a investigacdo, desenvolver a metodologia, coletar e tabular
dados, analisar resultados e, por fim, mas ndo menos importante a elaboragdo das conclusdes
deste estudo.

Deste modo, Santos (2003, p. 91) diz que o método é definido como um caminho a
“ou a ordem que se sujeita qualquer tipo de atividade, com vistas a chegar a um fim
determinado”. O autor continua dizendo que o vocabulo tem origem grega, no qual meta
significa na direcdo de, e hodos, se refere a caminho. Lakatos e Marconi (2008) acrescentam
gue o método € o conjunto de atividades racionais e ordenadas, trazendo informacGes de
forma validas e verdadeiras, as quais dardo assisténcia e suporte para a obtencdo dos
resultados finais.

Assim a presente pesquisa utilizou como método o levantamento de dados a partir
dos censos dos projetos de Qualidade de Vida para servidores da Universidade Federal do
Paré e outros documentos publicados pela organizacdo que pudessem subsidiar e validar as

informagdes aqui registradas e os resultados encontrados durante o estudo.

4.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA
O presente estudo teve quanto ao seu fim ser no, primeiro momento, exploratério,
posto que os dados recolhidos ainda séo de pouco conhecimento da comunidade académica e

sociedade em geral se ndo, desconhecidos.

De acordo com Vergara (2009) uma pesquisa exploratéria é realizada em éareas que ha
pouco ou nenhum conhecimento acumulado. Santos (2003) e Lakatos e Marconi (2008)
acrescentam que a pesquisa exploratdria é o primeiro passo para a realizagdo de um trabalho
cientifico e tem como intencdo basica de proporcionar maiores conhecimentos sobre

determinado assunto.

Pretendeu-se entdo, explorar e descobrir informacdes nos registros de agoes,
programas de promoc¢do a salde da qualidade de vida dos servidores que trabalham na
Universidade Federal do Pard. E, igualmente, explorar os caminhos tracados para o
surgimento da DSQV, sua relacdo com a Prd-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de
Pessoas, bem como, os programas e acOes propostos para eliminar e ou prevenir o

adoecimento de servidores, no ambito das unidades académicas da UFPA.



65

Vergara (2009) expBe que uma pesquisa descritiva apresenta caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno, podendo estabelecer correlagcdes entre varidveis e
definir sua natureza. Nao tem o compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora
sirva de base para explicacdes.

No segundo momento a pesquisa é considerada descritiva, j& que a mesma busca
expor dados e informacgdes encontradas por meio da analise do aumento dos casos de
servidores com problemas de saude em especial no ambito psicossocial. Nessa perspectiva
este estudo foi encaminhado de maneira que seu delineamento permitisse descrever a historia
da DSQV a partir das agOes que levaram a sua criacdo e ao mesmo tempo compreender a sua
relagdo com a PROGEP.

Lakatos e Marconi (2008) dizem que a pesquisa quantitativa deve ser utilizada
qguando se pretende medir ou mensurar dados obtidos durante uma pesquisa. Vergara (2009)
adiciona que um estudo deve ser quantitativo quando se utiliza procedimentos estatisticos.

A pesquisa segue uma abordagem quantitativa e qualitativa e por ter buscado
deslindar o caminhar da Diretoria de Saude e Qualidade de Vida no periodo de 2006 a 2010,
levantando entre outras informacGes, as referentes a sua base legal, tedrica, o quantitativo
numeérico e percentual de utilizacdo dos servicos e servidores assistidos pelos programas.
Buscou também levantar acOes e programas efetivados nesse periodo e sua abrangéncia em

relacdo ao nimero de servidores atendidos.

4.2 POPULACAO E AMOSTRA
4.2.1 Local de pesquisa

como local de estudo delimitou-se a universidade federal do para focalizando a
diretoria de salde e qualidade de vida como parte da estrutura organizacional da pré-reitoria
de desenvolvimento e gestdo de pessoal, considerando as agdes e programas destinados a
melhoria da sqv dos servidores da ufpa e que sejam desenvolvidos pelas coodenadorias que

compdem essa diretoria.

4.2.2 Sujeito da pesquisa

Sendo este curso de mestrado oferecido aos servidores desta organiza¢do com linhas de
pesquisa que propunham estudar assuntos destinados a area da administracdo e tendo esta
pesquisadora passado pela experiéncia do adoecimento e aversdao ao local de trabalho em

determinado momento da vida profissional, optou por escolher como sujeito a ser investigado,
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os servidores lotados nos diversos setores da ufpa, que por algum motivo, tenham recebido
atendimento em qualquer dos programas e/ ou a¢des propostos pela dsqv no periodo de 2006
a 2010.

A pesquisa e o estudo foram realizados com uma categoria de profissionais
existentes na UFPA incluida em programas e/ou acBes propostas pela DSQV, a qual é
composta por dois grupos assim caracterizados:

a) Docentes: sdo os servidores que atuam mais diretamente com o ensino, a

pesquisa e a extensdo aplicada e, portanto séo aqueles que lidam diretamente com o0s

alunos da graduacdo e pds-graduacao; e

b)  Técnicos administrativos: sdo os servidores que tem a responsabilidade de

viabilizar o trabalho docente organizando e agilizando, os processos exigidos pela

legislacdo que rege o Ministério da Educacdo (MEC).

4.3 LEVANTAMENTO E ANALISE DE DADOS

Como se optou por uma metodologia qualitativa e quantitativa, a pesquisa de campo
aconteceu em trés etapas descritas de maneira objetiva através das principais acbes e
procedimentos adotados, de acordo com 0s seguintes passos:

a) Primeira etapa: levantamento documental (exploracdo dos relatrios de gestdo

entre os anos de 2006 a 2010 na PROGEP/DSQV/UFPA, PDI de 2001 a 2010 e
Plano de Gestdo 2005 a 2009 da UFPA com foco do eixo valoriza¢do do RH e
legislacdo e normas da instituicdo) e bibliografico de todas as informacdes a
respeito da existéncia da DSQV, bem como, do tema pesquisado para
mapeamento das principais informacfes sobre o objeto de estudo (valores,
qualidade de vida no trabalho, adoecimento no trabalho, estresse, problemas
psicoldgicos, entre outros);

Vergara (2009) afirma que um estudo documental é realizado com documentos
conservados no interior de orgdos publicos e privados de qualquer natureza, que pode ser:
anais, regulamentos, oficios, normas, circulares, memorandos, balancetes, comunicacGes
gravadas, microfilmagem, fotografias, audios, informagdes armazenadas em formato digital,
diarios, cartas entre outros.

Ja uma pesquisa bibliografica para Martins e Thedphilo (2009), e qualquer pesquisa
cientifica deve ser conduzida de forma bibliografica, esta procura compreender e explicar o
assunto, tema ou problema baseando-se em referéncias que foram publicadas em artigos,

dissertacgdes, teses, periddicos, revistas cientificas, livros, dicionarios, dentre outros.
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b) Segunda etapa: esse periodo foi destinado ao trabalho efetivamente de campo,
quando foram realizadas as visitas a Diretoria de Saude e Qualidade de vida e aos
setores ligados a ela para a complementacdo dos dados apresentados nos
relatorios anuais de gestdo, atraves do recolhimento de folders, encartes, cartazes,
panfletos entre outros documentos de divulgagdo de agOes e programas
implantados pela CAPS, CQVRS e CVSS /DSQV.

c) Terceira etapa: fase de organizacao e tabulacdo dos dados levantados a partir dos
documentos pesquisados na primeira e segunda etapa do estudo, seguido de
analise quantitativa e qualitativa.

A segunda e a terceira etapas foram desenvolvidas no periodo de junho a setembro
de 2011 o que possibilitou o conhecimento e aprofundamento na estrutura existente dentro da
UFPA destinada ao empreendimento de Saude e Qualidade de Vida dos seus servidores. Para
isso foram verificados os dados contidos nos relatérios de gestdo publicados pela Pré-Reitoria
de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal no sitio da UFPA nos anos de 2005 a 2010, para
levantamento da historia dessa Pro-Reitoria e observancia dos dados referentes ao
atendimento do servidor de maneira geral.

Levantou-se ainda o nimero de atendimentos realizados tanto pelo Programa de
Assisténcia Psicossocial do Servidor (PAPS), quanto pelo Subsistema Integrado de Atencéo a
Saude do Servidor (SIASS) observando as Unidades Académicas que demandaram maior
namero de servidores para atendimento e afastamento do trabalho por problema de salde, e o
género mais afetados, ao mesmo tempo em que se verificou 0 nimero de acdes e programas
implantados destacando aqueles que envolveram o maior nimero de servidores no periodo de
2006 a 2010.

Também foram analisadas as a¢cGes complementares realizadas na coordenadoria de
vigilancia e atencdo a saude do servidor (cvss), bem como, na coordenadoria de qualidade de
vida e responsabilidade social (cqvrs) que indiquem um caminho de complementariedade a

prevencdo de adoecimento do servidor por questdes geradas no local de trabalho ou na familia
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5 RESULTADOS E ANALISES
5.1 SURGIMENTO DO SETOR DE SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NA UFPA

A realizagdo deste estudo possibilitou conhecer a histéria do setor voltado a cuidar da
salde e da qualidade de vida dos servidores da UFPA desde seu surgimento e sua evolucéo
até transformar-se em DSQV. Inicialmente havia uma acéo ditosa no Hospital Barros Barreto,
que teve inicio em 1997, quando foram realizadas pesquisas sobre o comportamento dos
servidores que apresentavam desgaste psicologico por lidarem diretamente com pessoas
internadas naquele hospital (UFPA, 2006; UFPA, 2007; UFPA, 2008; UFPA, 2009).

O estudo realizado na época possibilitou a escuta de servidores sobre os problemas
que os afligiam no local de trabalho e na familia uma vez que o setor psicossocial funcionava
apenas com pericia ocupacional e era um setor a parte na UFPA. O atendimento acontecia
duas vezes na semana, sendo a segunda feira destinada a discussdo com mulheres e na sexta
feira a reunido era realizada com homens. Essas pessoas chegavam aos grupos de escuta,
encaminhadas por suas chefias imediatas ou de maneira espontdnea (UNIVERSIDADE
FEDERAL DO PARA, 2006; 2007; 2008; 2009).

De maneira paralela a esse trabalho que visava amenizar o sofrimento psicolégico do
servidor aconteciam discussdes e estudos sobre a quantidade de casos atendidos nesse local e
sobre a necessidade de melhores espagos e recursos para o atendimento dos grupos que
também forneciam dados para os estudos realizados.

A partir de 1998, foi implantado o PAPS, fruto de uma parceria entre a UFPA e a
Fundacao Hospital de Clinicas Gaspar Viana (FHCGV) com o objetivo de criar um espaco de
escuta para compartilhar junto a sua clientela, no qual os servidores dessas instituicGes iriam
ao programa na busca de solucdo e ou diminuicdo da carga emocional acumulada durante os
longos anos de servico (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010a).

As ac0es realizadas com servidores atendidos tanto pelos grupos de conversagéo no
Hospital Barros Barreto quanto pelo programa PAPS foram embasados inicialmente, pelas
determinacgOes previstas na Constituicdo de 1988 e consolidadas na Lei 8.112/90 a partir da
instituicio do Regime Juridico Unico, dos servidores plblicos civis da unifo, autarquias,
inclusive as especiais e as fundacgdes publicas federais (BRASIL, 1990).

S&o atendidos por esse programa todos os servidores que estejam passando por
situacOes de intenso sofrimento, causados por situagdes vivenciadas no trabalho, na familia ou
em seu convivio social. O Programa oferece a¢Ges assim classificadas (BRASIL, 1990):

a) Acdes curativas que envolvem: atendimentos individuais, grupais e terapia familiar

e de casal;
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b) AcOes preventivas através de roda de conversa e oficinas das relagdes
interpessoais; e

c) Acodes integrativas realizadas com servidores de diferentes setores visando a
aproximacdo entre pessoas atraveés de encontros em cafés da manhd para
aniversariantes e futebol, movimento e salde.

O ingresso no programa permanece da mesma forma que acontecia anteriormente,
por indicagdo da chefia ou por procura espontdnea do servidor. Essa parceria tem
funcionamento no prédio do FHCGV, onde séo realizados todos os atendimentos psicologicos
(UFPA, 2010a).

Importante saber que os resultados obtidos durante a efetivacdo das acfes que datam
de 1997 e 1998 geraram elogios de diversos setores da UFPA, esse talvez tenha sido o
principal motivo do convite feito pela administracdo superior da instituicdo para que o setor
passasse a fazer parte da PROGEP como Diretoria de Satde e Qualidade de Vida no ano de
2005. A finalidade desse convite era dar condi¢des a essas a¢des de alcangar maior nimero de
servidores a partir de um setor voltado ao estudo, planejamento, ampliacdo, efetivacdo e
avaliacdo de acles e programas que promovam a saude e qualidade de vida do corpo de
servidores da UFPA.

Essas conquistas certamente sdo de cunho significativo, porém a necessidade de uma
legislacdo voltada para o atendimento do servidor publico de maneira mais especifica
desencadeou uma movimentacdo nacional ocorrida de forma paralela aos ganhos
mencionados anteriormente.

Foram realizados inimeros encontros de representacdes de servidores no primeiro
momento a nivel local, posteriormente vieram 0s encontros regionais até avancar para oS
eventos nacionais na luta por politicas de atengdo a saude do servidor. Alguns anos se
passaram até a aprovacdo de uma legislacdo que atendesse as necessidades do servidor
publico com relacdo a sua saude (UNIVERSIDADE FEDRAL DO PARA, 2006; 2007; 2008;
2009).

A partir de abril de 2009, foi instituido o Decreto 6.833 pelo Ministério do
Planejamento, para implantagdo do Subsistema Integrado de Atencdo a Salde do Servidor
(SIASS) (BRASIL, 2009a).

Em cinco de maio de 2010, a Portaria de n°® 1.261 institui os principios, diretrizes e
acOes em saude mental para orientacdo dos orgdos e entidades do Sistema de Pessoal Civil,
ainda em maio daquele ano a Portaria de n® 3 do Ministério do Planejamento € instituida para
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estabelecer orientagGes basicas sobre a Norma Operacional de Saude do Servidor (BRASIL,
2010).

Essa articulacdo de politicas voltadas a saude do servidor publico é uma resposta a
uma luta iniciada em 1997 com pequenas a¢Oes isoladas, mas que no decorrer do tempo
ganharam forca pela unido de representacBes das instituicbes publicas em todo pais,
resultando naquilo que se pode chamar de ganho para o servidor. Essa politica é detalhada no

topico destinado a legislacédo, no item 6.3.

5.2 A PRO-REITORIA DE GESTAO DE PESSOAL DA UFPA: CARACTERIZAQAO DE
UMA NOVA POLITICA DE GESTAO DE PESSOAS

A partir de agora, procurara-se visualizar a estrutura organizacional do setor
responsavel pelos Recursos Humanos da UFPA desde o seu surgimento como Divisdo de
Pessoal, sua existéncia enquanto DEPES, até chegar a estrutura que hoje apresenta como
PROGEP, a fim de que possamos localizar a Diretoria de Salde e Qualidade de Vida, setor
apresentado como principal foco deste estudo.

Desde a fundacdo da Universidade Federal do Para, em1958, a unidade responsavel
pelos seus recursos humanos era a Divisdo de Pessoal (DP), constituida pela secdo de registro
e informacdes e secdo financeira, com atividades restritas as rotinas de pessoal. A partir do
Decreto n® 68.888/1968, essa unidade é extinta em virtude da criacdo do Departamento de
Pessoal (DEPES) (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010).

Em 1985, o DEPES passou por uma reestruturacdo aprovada pelo Conselho Superior
da Universidade Federal do Pard, sendo sua nova estrutura organizacional constituida entre
outros setores pelas seguintes divisdes: divisdo de legislacdo e orientacdo legal; divisdo de
atendimento médico-pericial e divisdo de assisténcia e servigo social, aqui podem presenciar 0
inicio da preocupagdo com as areas social e de satde (UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARA, 2005).

No ano de 1997, o DEPES vivencia mais uma reestruturacdo organizacional e passa a
denominar-se de Coordenadoria de Recursos Humanos (CRH), porém sem regulamentacao
por ato legal (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005).

A necessidade da existéncia de uma unidade que acompanhasse o crescimento, a
dindmica institucional e atuasse de forma estratégica e sistémica no campo da gestdo de
pessoas da UFPA integrando as areas de sua competéncia fez constituir através da Portaria n®
2.843/04, do Magnifico Reitor a Comissdo responsavel pela reestruturacdo da CRH
(UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005).
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Essa comissdo foi constituida por representantes do préprio CRH, da Comisséo
Permanente de Pessoal Técnico-Administrativo (CPPTA) e Comissdo Permanente de Pessoal
Docente (CPPD), sob a presidéncia da consultora Maria Bernadete Ribeiro da Costa, e tinha
como principal missdo o estudo, discussdo e elaboracdo da proposta de regimento para a
PROGEP o qual foi concluido em maio de 2005. Durante o segundo semestre do mesmo ano,
os esforcos foram para implementar a configuragcdo organizacional e o seu funcionamento
com base na proposta de um novo modelo para a area de gestdo de pessoas
(UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2006; 2007; 2008; 2009).

A resolucgéo n° 614 de 28 de junho de 2006, amparada pelo Estatuto e pelo Regimento
Geral da UFPA, cria a Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoal (PROGEP), cuja
estrutura é. Constituida com base no PDI 2001 / 2010, por trés Diretorias, sendo cada uma
composta de trés Coordenadorias responsaveis por cuidar da Gestdo de Pessoal, do seu

Desempenho e Desenvolvimento e da sua Satde e Qualidade de Vida.

O PDI da UFPA tracado para dar conta das a¢oes a serem realizadas durante o decénio
2001- 2010, apesar de ndo relatar nada a respeito da necessidade de idealizacdo de uma Pré-
Reitoria de Gestdo de Pessoal, ao trazer em seu bojo o eixo estruturante: valorizacdo dos
recursos humanos aponta preocupacdo com a melhoria de funcionamento desse setor
(UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010a).

A meta desse eixo estruturante foi a implantacdo de politicas de desenvolvimento e
fixacdo de recursos humanos a partir de estratégias que possibilitem o desenvolvimento e a
implantacdo do sistema integrado de gerenciamento de recursos humanos, como essa meta
ndo foi alcancada até meados de 2005, o plano de gestdo tracado para o periodo 20052009 ao
avaliar a politica de gestdo de pessoas da UFPA como insipiente, assume a responsabilidade
de corrigir essa falha (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010b).

O plano de gestdo surge como resultado da avaliagéo das agdes contidas no PDI que
ndo foram efetivadas durante os primeiros quatro anos de sua execucdo e precisavam ser
priorizadas no quadriénio seguinte. Do mesmo modo, a reestruturacdo do setor responsavel
pelos recursos humanos da UFPA, pode ser analisada como uma das acBes prioritarias a
serem efetivadas durante aquele periodo (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010b).

A moderna gestdo de pessoas assenta-se em um tripé estratégico: gestdo por
competéncias, democratizacdo das relacbes de trabalho para gerar ambientes
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adequados a inovacao, e qualificacdo intensiva das equipes de trabalho, incluindo o
uso das tecnologias da informacdo (AMARAL, 2006, p. 554).

E a partir do surgimento da PROGEP que a Universidade Federal do Para comeca a
construir sua nova estrutura organizacional conduzida pelas propostas contidas em seu plano
de gestdo como ac¢des a serem efetivadas no periodo de 2006 a 2010.

Esse novo modelo adotado pela administragdo da universidade esta baseado na gestéo
estratégica e tem por objetivo segundo o PDI 2001/2010 propor uma politica de gestdo de
pessoal ancorada em uma filosofia defensora, a principio, dos seguintes valores: cooperacéo,
compromisso com a missao da UFPA e responsabilidade ética em relacdo a cada individuo e a
instituicdo® visando resgatar a valorizacao do servidor.

O Plano de Gestéo tragou como desafio para o periodo de 2006 a 2010 a construgdo de
propostas inovadoras que conduzam a superagdo de visdes instrumentalistas e/ou técnicas de
conhecimentos vinculados a interpretacfes reducionistas de ciéncia. A Universidade devera
ser compreendida como l6cus ampliado de processo educativo, cultural e cientifico
(UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005).

Elencou-se entdo como prerrogativa para alcancar essas agdes institucionais entre
outras diretrizes, alterar a cultura interna da instituicdo, a partir de uma politica de recursos
humanos direcionada por codigos de postura que comprometam a comunidade académica a
seguir valores e normas que priorizem o mérito no trabalho e no estudo; o sentido de
pertencimento publico do patriménio institucional e o zelo pela sua manutencdo; a civilidade
e 0 respeito no tratamento das pessoas e ao pluralismo de ideias, a vontade pelo esforco
permanente de crescimento individual e coletivo (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA,
2005).

Segundo o que esta registrado nos relatorios de gestdo é missdao da PROGEP atuar
como agente de mudanca por meio de politicas de gestdo de pessoas que visem o alcance dos
objetivos institucionais através da partilha de valores pela comunidade universitaria com a
visdo de tornar-se referéncia em politicas de desenvolvimento e gestdo de pessoas no ambito
das instituicdes federais de ensino superior (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2010).

O objetivo é passar por normas, conceitos, técnicas de controle de qualidade com a
finalidade de compreender os elementos que compdem 0s novos paradigmas da administracdo

dentre os quais localizaremos a QVT que é o alvo dessa pesquisa.

6 “Institui¢des sdo definidas como sendo regras, formais ou informais, criadas pelos individuos para regular a
interacdo entre eles numa sociedade. Elas estruturam os incentivos da troca entre as pessoas, seja essa
econdmica, politica ou social. O papel principal das instituicdes é o de reduzir as incertezas existentes no
ambiente, criando estruturas estaveis que regulem a interagao entre os individuos” (TOYOSHIMA, 1999, p. 99).
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5.3 DIRETORIA DE SAUDE E QUALIDADE DE VIDA E A ESTRUTURA NA PROGEP

Neste ponto passa-se entdo a conhecer a Diretoria de Salde e Qualidade de Vida
inicialmente denominada de coordenadoria, como estd posto no organograma de 2005.
Visualiza-se a partir daqui a maneira como sua estrutura organizacional se apresenta dentro da
Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestdo de Pessoal visualizando o organograma
representado a seguir:
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Figura 1: Organograma - Estrutura Organizacional da PROGEP
Fonte: UFPA (2005, s/p)

Observa-se que a DSQV estrutura-se a partir trés geréncias, hoje denominadas de
coordenadorias, cada uma com finalidades especificas, porém objetivando o cumprimento das
acOes voltadas para o atendimento dos servidores. E relevante analisar a disposicdo das
coordenadorias nesse organograma que apresenta um padrdo diferenciado do existente nas
estruturas anteriormente vivenciadas pelo setor de pessoal. O organograma atual ndo facilita a
andlise da posicao hierdrquica de cada setor, a0 mesmo tempo em que dificulta a percepcéao
sobre a articulacéo existente entre essas diretorias.

Ao ponderar a funcdo de cada diretoria verifica-se que esses setores estdo inter-
relacionados por meio das acGes que devem efetivar suas geréncias, uma vez que ha
necessidade de feedback constante dos resultados de cada agéo, para que a partir desses
resultados, esses setores planejem novas atividades de maneira articulada visando maior

integracdo dessas geréncias.

PROGEP » .
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A visibilidade dessa articulagdo entre esses setores da administracdo da UFPA
permite perceber a eficacia de um programa que pode ser implementado, por exemplo, na
DSQV a partir de dados levantados pela Diretoria de Gestdo de Pessoal com vistas a alcancar
resultados planejados pela diretoria de desempenho e desenvolvimento.

A existéncia de um organograma que deixe clara essa inter-relacdo entre as diretorias
que compdem a PROGEP tornardo também perceptiveis aspectos contidos no plano de gestdo
considerados importantes a elevacdo da universidade ao patamar de instituicdo
permanentemente atualizada, com coordenacdo articulada e integrada entre as varias
instancias e dimensées (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005).

Assim a clareza de existéncia da inter-relacdo e complementariedade entre as acfes
propostas por essas diretorias devem ainda, estar presentes no plano de gestdo desse setor,
porém ao analisar o plano de acdo elaborado para o ano de 2010, observa-se que cada setor
faz suas proposicGes sem que seja possivel visualizar uma efetiva articulacéo entre elas.

A partir do plano de agdo elaborado para o ano de 2010, observa-se o inicio de um
dialogo entre a coordenadoria de qualidade de vida e responsabilidade social com a diretoria
de desempenho e desenvolvimento através da proposicdo de buscarem conjuntamente por
fatores que provocam possiveis desvios de desempenho e de relacionamento no ambiente de
trabalho.

Isso se deve ao fato dessa diretoria ainda estar construindo e firmando seus passos
dentro da enorme estrutura que é a UFPA por meio de um trabalho de conquista e
conscientizacao dos diversos setores dessa universidade para a importancia do cuidado com a
salde do servidor.

Nesse sentido a DSQV, se apresenta como resultado, da luta travada pela conquista
de uma legislacdo voltada & promocdo da saude, do desempenho e do desenvolvimento do
servidor publico. Luta essa que durou mais de dez anos entre reunides, encontros, seminarios
e outros eventos a nivel local, regional e nacional a fim de que os decretos direcionados ao
atendimento dessas reivindicacOes dos servidores fossem sancionados e dessem inicio a uma
fase de cuidados com a salde do servidor publico.

A dificil missdo dessa diretoria hoje é criar mecanismos que promovam o
envolvimento de gestores nas acOes de formagéo, que tem por finalidade transforma-los em
parceiros na implantacéo e efetivacdo dos programas e ou atividades que impulsionem a satde
integral e seguranca do servidor visando a sua qualidade de vida e a responsabilidade social

da instituicdo junto a comunidade interna.
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A DSQV hoje é constituida por trés coordenadorias, as quais anteriormente eram
denominadas como geréncias, aqui elencadas de acordo com a funcgdo a que se destina e sua
disposicdo de acordo com o ano de sua fundacdo, transposto nos relatorios de gestdo da
PROGEP (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005):

a) Geréncia ou Coordenadoria de Apoio Psicossocial: Desenvolve acbes de
prevencdo e melhoria de aspectos biopsicossociais do servidor; busca garantir a
qualidade de vida do servidor no ambiente institucional;

b) Geréncia ou Coordenadoria de Seguranca e Saude do Trabalhador/
Coordenadoria de Vigilancia e Atencdo a Saude do Servidor: Planeja e
gerencia programas de medicina preventiva na area ocupacional, pericial e
programas de higiene e seguranca do trabalho; orienta servidores em questdes de
salide e seguranca; e

c) Geréncia ou Coordenadoria de Qualidade de Vida e Responsabilidade
Social: Planejar, gerenciar e desenvolver acfes de responsabilidade social,
programas e projetos que propiciem a qualidade de vida do servidor e de seus
familiares.

Como se observa essas coordenadorias comungam de objetivos comuns, que se
encontram imbricados em um mesmo fim, ou seja, melhorar a qualidade de vida do servidor
da UFPA, porém cada uma com especificidades bem distintas. Este trabalho possibilitou
conhecer a funcdo e a importancia de cada coordenadoria, mas o fato de objetivar discutir
sobre as acdes preventivas voltadas ao adoecimento psicossocial tomou como foco central
para estudo a CAPS, tendo que passar em alguns momentos pela coordenadoria de seguranca
e saude do trabalhador por ser ela responsavel pelo setor de pericia, fator de dialogo entre

essas coordenadorias.

5.3.1 Coordenadoria de Assisténcia Psicossocial (CAPS)

E uma das coordenadorias que compdem a DSQV da PROGEP e tem por finalidade,
assistir ao servidor e sua familia, atraves de acOes preventivas ou em quadros de sofrimento
psiquico decorrentes de problemas psicoldgicos, contextualizados no ambiente intra e extra,
institucional.

O atendimento psicossocial segue 0s principios iniciais e recebe demanda espontanea
ou encaminhada pelo gestor da unidade académica. O primeiro contato é chamado de
acolhimento e nesse momento as questdes trazidas pelo servidor e/ou familiar ndo séo

examinadas de com o aprofundamento de uma sessé@o terapéutica, mas havendo necessidade
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de do tratamento psicoterapico, busca-se o suporte do Programa de Atendimento Psicossocial
(PAPS) (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2006; 2007; 2008; 2009; 2010).

A coordenadoria apresenta-se entdo como um espaco de aconchego e escuta
terapéutica, que utiliza a sensibilizacéo para auxiliar o servidor a encontrar maneiras e formas
para que o mesmo enfrente as dificuldades surgidas em decorréncia de situacdes que
provocam estresse, depressdo, ansiedade, conflitos de relacionamento interpessoais, baixa
autoestima, além de outros fatores emocionais, presentes no ambiente de trabalho e no
contexto familiar.

Os servicos integrados de acOes psicossociais propostos por essa coordenadoria
compreendem (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2006; 2007; 2008; 2009):

a) Plantdo psicossocial para acolhimento e orientacdo ao servidor e familia, mediante
situacdo de conflitos e/ou quadros de sofrimento psiquico;

b) Visitas domiciliares e hospitalares ao servidor que se encontra em processo de
adoecimento;

c) Estudo e intervencdo interdisciplinar que é realizado conjuntamente com as diretorias
que compBem a PROGEP para analise em nivel psicossocial dos problemas de
desempenho funcional do servidor em caso de remocéo e adaptagdo no ambiente de
trabalho;

d) Dar subsidio a junta médica/pericial em nivel psicossocial e terapéutico, por meio de
parecer técnico; e

e) Estabelecer parcerias e ou sociedades com os 6rgdos do governo e, também, se
possivel com as Organizacdes Ndo Governamentais (ONG’S) responsaveis por
politicas voltadas a inclusdo social.

Existem ainda, as oficinas realizadas pela CAPS (UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARA, 2006; 2007; 2008; 2009) que visam:

1) Resignificar as relagcbes interpessoais atraves da criacdo de estratégias que
humanizem o ambiente de trabalho;

2) Melhorar as relagbes interpessoais atraves da integracdo do grupo que busca
desenvolver a sensibilidade e o respeito pelas diferencas individuais e grupais no
espaco institucional; e

3) Administrar o estresse a partir do esclarecimento do conceito, das fases, dos sintomas
e da sua fisiologia.

A coordenadoria de assisténcia psicossocial trabalha com abordagens breves e focais

visando uma melhor compreensdo das demandas apresentadas e da necessidade do
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atendimento psicoterapico e/ou social. Segundo consta no folder distribuido por essa
coordenadoria as ac¢Oes desenvolvidas por ela sdo norteadas por principios e valores que se
encontram assim relacionados: respeito ao préximo; solidariedade; honestidade;
compromisso; lealdade; justica; sigilo e compaixdao (UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARA, 2006; 2007; 2008; 2009).

Como é possivel verificar nos registros encontrados em folders e relatdrios de gestdo
ainda sdo poucas as acgoes realizadas por essa Coordenadoria se levarmos em consideracéo a
quantidade de setores que compdem a UFPA, cada um com uma misséo e visdo, além das
propostas nos planos de desenvolvimento da instituigdo a serem alcangadas pela comunidade
universitaria.

Em relacdo aos valores que dao suporte as acGes implantadas por essa coordenadoria
ndo fica claro se sdo compartilhados com os servidores em processo de atendimento, ou se
apenas as agles sdo pensadas com base nesses valores para fins de encaminhamento em nivel
de diagndstico como resultado do atendimento feito ao servidor.

Nesse caso a discussdo sobre os conceitos de valores como parte da identidade do
servidor e da prépria universidade como uma organizacao publica devera ser iniciada a partir
do levantamento do perfil de ambos a fim de que toda comunidade possa saber o que é a
UFPA e quem € o servidor que a faz se movimentar.

Como ja fora dito anteriormente o plano de gestdo tragado para o quadriénio 2006 a
2010 propde como desafio a construcdo de propostas inovadoras embasadas em uma politica
de recursos humanos direcionada por codigos de postura que conduzam a comunidade
académica a seguir valores e normas voltadas entre outras coisas para o zelo, manutengéo e
sentido de pertencimento publico do patrimdnio institucional; a civilidade e o respeito no
tratamento das pessoas e ao pluralismo de idéias, a vontade pelo esforco permanente de
crescimento individual e coletivo (UNIVERSIDADE FEDERAL PARA, 2005).

Ao voltar o olhar para o setor de salde e qualidade de vida observa-se mais uma
escala de valores os quais foram elencados para o alcance da misséo e visdo propostas por
essa Coordenadoria uma vez que, coloca a partilha de valores pela comunidade universitaria
como necessaria para o alcance de seus objetivos.

Dentro dessa perspectiva a DSQV enumera o que considera valores que norteardo o0s
objetivos a serem alcancados a partir dos seguintes conceitos: Etica; Cidadania;
Responsabilidade Social; Satisfagdo ao Cliente; Espirito de Equipe; Qualidade de Vida;
Confianca e Respeito; Solidariedade; Participacdo; Busca da Exceléncia e Compromisso
Institucional (UNIVERSIDADE FEDERAL DO PARA, 2005).
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A partir do relatorio de gestdo do ano de 2010, ha uma alteragéo do valor satisfagéo
ao cliente para satisfacao do servidor, contudo ndo hd meios de localizar nesse documento o
sentido dessa mudanca, é possivel que o foco seja promover acdes que viabilizem a melhoria
das condicdes de trabalho do servidor e favorecam o seu bem estar, porém o relatério nao
permite identificar em que aspecto.

Também ndo é possivel saber em que abordagem encontra-se embasados os valores
que se desejam partilhar: se nos valores humanos, organizacionais, ou relativos ao trabalho,
uma vez que cada um desses conceitos traz uma conotacdo diferenciada para quem propdem
um objetivo e para quem tera que colaborar para o seu alcance.

Apresentar o foco em que deve se aprofundar cada uma dessas abordagens sera
importante para a compreensao de que os valores estdo expressos nos simbolos e nas praticas
diarias das organizagdes, que em muitos casos parecem obedecer a uma escala construida
individualmente e que esta relacionada aos interesses de cada gestor ou de grupo de lideranca
nelas existentes.

Importante é compreender que esse fato pode ser considerado na maioria dos casos, 0
responsavel pelos desafetos dentro das organizacdes, em virtude da incompatibilidade
existente entre as escalas de valores de cada colaborador entre si e desses com a escala da
organizacao.

Nesse sentido torna-se relevante atentar para a necessidade de acrescentar aos
modulos de formacdo de gestores realizados pela UFPA aspectos que abordem a importancia
de verdadeiramente garantir a socializacdo dos valores que direcionam a organizacao a partir
do cumprimento da missdo com base na visao que a direciona, uma vez que, sdo fatores que

caminham interligados.

5.4 LEGISLACAO E SAUDE DO TRABALHADOR NA UNIVERSIDADE FEDERAL DO
PARA

Um dos elementos que mais interferem nas condi¢cdes de saude e QV do homem é o
trabalho. Assim muitas lutas travadas por direitos trabalhistas estdo diretamente ligadas a
demandas dos trabalhadores por um ambiente de trabalho saudavel, e pela existéncia de
doencas causadas por ele.

A Portaria 3.214/78 emitida pelo Ministério do Trabalho surge para regulamentar a
Lei n. 6.514, de 22 de dezembro de 1977 a qual alterou o chamado "Capitulo V do Titulo I1"
da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT). A Consolidagdo j& existia desde 1943 e, com a
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alteracdo introduzida por esta lei, ampliou bastante as exigéncias de cuidados com a saude e a
seguranca no trabalho (BRASIL, 1978).

Outros ganhos podem ser observados a partir da Constituicdo Federal, de 1988, que
em seu artigo sétimo assegura dizendo que os trabalhadores urbanos e rurais devem ter a
reducdo de riscos inerentes ao trabalho, por meio de normas de salde, higiene e seguranca e
resguarda outros direitos que visem a melhoria de sua condicdo social (BRASIL, 1988).

Retirou o assunto saude do trabalhador do campo do direito do trabalho e o inseriu
no campo do direito sanitario em virtude do entendimento de que, a satde € um direito que
nédo pode ser negociado e deve ser garantido integralmente. A Constituicdo de 1988 incorpora
ainda o valor social do trabalho e da livre iniciativa como um dos fundamentos do Estado, em
seu artigol®, inciso 1V, e ressalta o principio da dignidade da pessoa humana, no artigo 1°,
inciso Il (BRASIL, 1988).

O fator a ser ressaltado nesse ponto da Constituicdo sdo os limites impostos aos
interesses que movem o capitalismo, uma vez que traz o valor do trabalho para a formagéo de
uma ordem econémica e social. Em seu artigo sexto destaca os direitos sociais, a saude e o
trabalho e obriga em seu artigo 196, o Estado a adotar politicas sociais e econémicas para a
reducdo dos riscos de doencas e danos a saide (BRASIL, 1988).

Os preceitos de legalidade, impessoalidade, moralidade, publicidade e eficiéncia
presentes no artigo 37° da Constituicdo Federal foram integrados, a partir da Lei 8.112/90, a
qual institui o Regime Juridicos Unico dos servidores plblicos civis da Unido, autarquias,
inclusive as especiais e as Fundagfes Publicas Federais, e que dispbe a respeito do conceito
de servidor e cargo publico (BRASIL, 1990).

A Lei 8.112/ 90 é o manual para a administracdo publica, uma vez que orienta sobre
0S requisitos necessarios para 0 ingresso no servigo publico, dentre os quais se destaca a
aptiddo fisica e mental registrada em seu artigo quinto. Determina no artigo oitavo que 0s
cargos publicos deverdo ser preenchidos a partir das seguintes proposi¢des: por nomeagéo,
promogdo, readaptacdo, reversdo, aproveitamento, reintegracdo e recondugdo (BRASIL,
1990).

Essa determinacgéo, entre outros casos, auxilia na forma da lei 0os remanejamentos
necessarios, feitos por acordo entre o servidor e sua chefia imediata, ou quando sugeridos pelo
setor de pericia médica ao servidor se detectado algum problema de satde ocasionado pelo
desempenho de funcdo ou por situacdes que afetem o psicolégico do servidor no seu setor de
trabalho.



80

As condicBes para a promogdo, protecdo e recuperacdo da saude, bem como da
organizacéo e do funcionamento dos servicos correspondentes estdo regulamentadas na Lei n°
8.080/90. Em seu artigo segundo determina que: a saude € um direito fundamental do ser
humano, devendo o Estado prover as condi¢fes indispensaveis ao seu pleno exercicio
(BRASIL, 1990).

Destaca-se também a determinacdo contida no paragrafo primeiro desse artigo de que
é dever do Estado garantir a saude através da formulacdo e execucdo de politicas econdmicas
e sociais que visem a reducdo de riscos de doencas e de outros agravos e no estabelecimento
de condigdes que assegurem acesso universal e igualitario as acfes e aos servicos para a sua
promocao, protecao e recuperacdo (BRASIL, 1990).

Esse novo conceito de salde considera as suas determinantes e condicionantes
(alimentacdo, moradia, meio ambiente, renda, trabalho, educacédo entre outros), e impde aos
orgdos que compdem o Sistema Unico de Saude (SUS) o dever de identificar esses fatos
sociais e ambientais e ao governo de formular politicas pablicas condizentes com a elevacéao
do modo de vida da populacdo. Nesse sentido o fator doenca deixa de ser analisado tdo
somente como um fendmeno bioldgico centrado apenas no homem e seu corpo e passa a
considerar as condi¢fes que cercam o individuo e a coletividade, ampliando o conceito de
salde que passa a abranger o bem estar individual, social, afetivo, psicoldgico e familiar do
cidadéo.

O SUS foi regulado pela Lei n° 8.142 de 28 de dezembro de 1990, a qual assegura a
realizacdo das acdes para o controle social ou participacdo da comunidade na gestdo do
sistema Unico em repostas a Lei n® 8.080/1990 de maneira descentralizada, por meio das
conferéncias de salde realizadas a cada quatro anos em todos os niveis, e através dos
conselhos de saltde que sdo 6rgaos colegiados também em todos os niveis (BRASIL, 1990).

A Lei 8.080/1990 encontra-se referendada pela Lei n° 8.212/1991 que trata da
seguridade social e compreende um conjunto integrado de acdes de iniciativa dos poderes
publicos e da sociedade, destinado a assegurar o direito relativo a salde, a previdéncia e a
assisténcia social do trabalhador (BRASIL, 1990).

Vale frisar que ndo séo poucos os decretos, portarias, convencgdes e leis cuja materia
base é a salde e a qualidade de vida do trabalhador ou em especifico do servidor publico,
neste caso, foram selecionados aqueles analisados como base para esta pesquisa.

Em 28 de abril de 2004, é instituida a portaria n® 777 do gabinete do Ministério da

Saude que em seu artigo primeiro regulamenta a notificagdo compulsoria de agravos a saude
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do trabalhador, considerando entre outros acidentes e doencas relacionados ao trabalho, os
transtornos mentais relacionados ao trabalho que é o foco deste estudo (BRASIL, 2004).

Essa portaria trds ainda, a preocupacdo com a articulacdo intra-setorial na saude
baseada na transversalidade das acGes da Rede Nacional de Atencdo Integral a Saude do
Trabalhador (RENAST)’, disposta na portaria 1.679/GM de 19 de setembro de 2002, como
estratégia prioritaria da Politica Nacional de Saide no SUS (BRASIL, 2011).

Assim o Ministério do Planejamento assume o papel estratégico na articulacdo das
unidades de saude do servidor a partir do Decreto n° 6.833/2009 o qual instituiu o SIASS. A
implantacdo desse subsistema exige acdes de qualificagdo de recursos humanos, fisicos e
materiais, existentes e dispersos entre os diversos 6rgaos da administracdo publica federal. As
unidades do SIASS ficam responsaveis por desenvolver acdes de pericia, promogdo a saude,
vigilancia dos ambientes de trabalho, registro dos acidentes de trabalho, nexo das doencas
profissionais, readaptagdo funcional e apoio assistencial para os casos de agravos instalados
(BRASIL, 2009a).

Essas unidades devem contar com equipes multidisciplinares que desenvolvam ac6es
abrangentes e integradas, com otimizacdo dos recursos humanos e com espaco fisico
adequado as normas sanitarias. A escolha dessas unidades deve contemplar um processo de
entendimento coletivo e deve seguir critérios de capacidade fisica e humana instalada,
facilidade de acesso e apoio institucional ao projeto SIASS (BRASIL, 2009a).

E importante frisar que essas unidades organizadas, em diferentes 6rgdos,
distribuidas em diversas cidades e apoiadas por um sistema de informacdo pretende
possibilitar a criacdo de uma Rede Nacional de Servicos de Saude do Servidor para apoiar as
politicas de recursos humanos na area de qualidade de vida e trabalho.

Essa organizacdo contempla uma politica sustentada a partir dos eixos: vigilancia e
promoc¢do a saude; vigilancia aos ambientes e processos de trabalho; pericia e assisténcia
fundamentadas em gestdo com base em informacédo epidemioldgica; na inter-relagdo entre 0s

eixos, no trabalho em equipe multidisciplinar e na avaliacdo dos locais de trabalho em que, se

” A Renast (Rede Nacional de Atencdo Integral a Saude do Trabalhador) é uma diretriz da Politica Nacional de
Salde do Trabalhador do Ministério da Salde que objetiva integrar a rede de servicos do SUS, voltados a
assisténcia e a vigilancia, para o desenvolvimento das acdes de Salde do Trabalhador. Composta por Centros
Estaduais e Regionais de Referéncia em Saude do Trabalhador funciona como suporte técnico, de educacdo
permanente e coordenacdo de projetos de assisténcia promocéo e vigilancia a satde dos trabalhadores (BRASIL,
2011).
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considere os ambientes e as relagdes de trabalho. Isso pode significar um caminho para que se
estabeleca a prevencdo contra o adoecimento do servidor publico.

O SIASS passou a ser uma realidade na UFPA, a partir de dois de julho de 2010 é a
terceira unidade do Brasil e estd localizada no prédio do Vadido, onde séo realizadas as
pericias oficiais, esse € um setor da DSQV e esta ligado a PROGEP/UFPA, através da
Coordenadoria de Vigilancia e Atencdo a Saude do Servidor.

A implantacdo do SIASS trouxe uma nova realidade para o servico publico, pois
viabiliza a agilidade na informacdo e integracdo entre a Universidade e o Ministério do
Planejamento. Assim, o setor de pericia ao receber um servidor para qualquer tipo de
atendimento, essa informacdo imediatamente € repassada via sistema para Brasilia ao
Ministério, por esse motivo todo atendimento realizado passou a ser chamado de pericia
oficial.

Os principios, diretrizes e acdes em salde mental visando orientar os 6rgdos e
entidades do Sistema de Pessoal Civil (SIPEC) da administracdo publica federal sobre a satde
mental dos servidores foram instituidos através da Portaria n® 1.261 de 05 de maio de 2010.
Em seu capitulo um artigo primeiro, paragrafo um aponta como um dos principios
norteadores: estar em consonancia com as politicas publicas de satide mental e de satde do
trabalhador, considerando 0s pressupostos nacionais (Ministério da Saude) e as
recomendagdes dos organismos internacionais, como a OMS, a Organizagdo Pan-Americana
da Saude (OPAS) e a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), respeitando a realidade
local (BRASIL, 2010).

Propuseram ainda, a formacdo de parcerias e redes em sistema integrado de
referéncia e contra referéncia de atencdo psicossocial que promova eficaz articulagdo entre 0s
servicos, viabilizando a expansdo de acles e servigos de saude mental e potencializando
resultados na area de prevencao aos agravos, de promocao a saude, de assisténcia terapéutica
e de reabilitacdo (BRASIL, 2010).

Determina que a elaboracdo e consecucdo das acdes integrantes da politica de
atencdo a saude do servidor deverd ser compartilhada com gestores, servidores e seus
representantes chama atengdo ainda, para a necessidade de priorizar estratégias coletivas que
subsidiem o enfrentamento dos problemas relacionados a saude mental dos servidores
publicos.

Aponta-se para a necessidade de desenvolver programas continuos de formacéo,
capacitacao e supervisao para os profissionais dos servicos de saude, gestores e servidores que

atuarem na area de saude do trabalhador.
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Em relacdo as diretrizes e acdes essa portaria define como promocéao de salde toda
acdo voltada a melhoria das condicdes e relacbes de trabalho, que propiciem a ampliacdo do
conhecimento, o desenvolvimento de atitudes e de comportamentos individuais e coletivos
para a protecdo da saude no local de trabalho. Inclui-se ainda a prevencdo a agravos,
entendida como acéo antecipada que objetiva evitar danos a satde do servidor em decorréncia
de fatores comportamentais, do ambiente e/ou do processo de trabalho (BRASIL, 2010).

O capitulo dois dessa portaria determina entre outras proposicdes identificar nos
locais de trabalho os fatores envolvidos no adoecimento mental, bem como a intervencao nas
situacbes de conflito vivenciadas no local de trabalho, prevendo ainda a formacgdo de
comissdes de ética onde ndo existirem, como instancias de mediacdo no dmbito institucional
(BRASIL, 2010).

Essas proposicGes chamam atencdo por estarem diretamente ligadas aos valores ja
explanados em topico anterior desta pesquisa, pois estdo voltadas as questdes de conflito no
ambiente de trabalho e aponta para o valor €tico a ser tratado a partir de uma comissao que
certamente precisara tomar decisdes a respeito de situacfes de conflitos que venham a surgir
dentro dos espacos de trabalho.

Quanto a assisténcia terapéutica prevé também, incentivar e fortalecer parcerias das
unidades do SIASS com os hospitais universitarios, priorizando aqueles que possuem
iniciativas de atencdo a saude mental, além de intervir, nas situacbes de conflito vivenciadas
por pessoas em sofrimento psiquico no seu local de trabalho, independente do nivel
hierarquico.

No que tange a reabilitacdo uma das acbes propostas € o desenvolvimento de
indicadores para detectar ambientes propiciadores de sofrimento psiquico para fins de
prevencdo e formulagdo de politicas de recursos humanos que propiciem um ambiente de
trabalho mais saudavel (BRASIL, 2010).

Esse documento publicado em 2010 vem norteando as a¢fes da DSQV, voltadas ao
atendimento de servidores com problemas de salde na area psicossocial, e servira de norte
também para muitos passos deste estudo.

Outro documento de igual importancia € a portaria de n® 3 datada de sete de maio de
2010, do Ministério do Planejamento, que estabelece orientagdes basicas sobre a Norma
Operacional de Saude do Servidor (NOSS) aos oOrgdos e entidades do SIPEC, com o objetivo
de definir diretrizes gerais para implementacdo das acOes de vigilancia aos ambientes e
processos de trabalho e promocéo a satde do servidor (BRASIL, 2010).
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A NOSS é resultado de eventos variados coordenados pelo Departamento de Salde,
Previdéncia e Beneficios do Servidor (DESAP) e construidos com a participacdo de técnicos
de diversos orgdos e entidades da Administracdo Publica Federal, € uma politica transversal
que prima pela descentralizacdo e coletividade da sua implantacdo, apesar de suas diretrizes
serem centrais e de natureza normalizadora (BRASIL, 2010).

Conceitua o processo de trabalho como: a realizagdo de atividades realizadas
individualmente ou em equipe, constituindo-se num conjunto de recursos e atividades
organizadas e inter-relacionadas, que transformam insumos e produzem servicos e que pode
interferir na sadde fisica e psiquica do servidor (BRASIL, 2010)

Essa articulagdo de politicas voltadas a saude do servidor principalmente no que diz
respeito as doencas de ordem psicossocial ganharam forca com os Decretos e portarias
publicados a partir de 2009, e j& se pode visualizar acdes realizadas pela DSQV/UFPA
seguindo o que determina a NOSS, a construcdo do SIASS é outra realidade comprovada.

Uma dessas agdes esta diretamente ligada ao cumprimento da Portaria normativa n°
3, de 30 de julho de 2009, a qual expBe sobre a assisténcia a sadde suplementar do servidor
ativo e inativo, seus dependentes e pensionistas, de acordo com Brasil (2009b). A partir de
2010, os servidores publicos da UFPA comecaram a receber reembolso das despesas com 0
plano de salde, as quais sdo acrescentadas diretamente em folha.

Alguns panfletos distribuidos pela DSQV no ano de 2010, inclusive o que trata dos
exames periddicos para os servidores que vem sendo realizado nas unidades académicas,
trazem em seus textos indicacGes de que a acdo ou programa foi projetado com base nas
diretrizes contidas na portaria do SIPEC.

A portaria que trata da NOSS apresenta em sua sessao dois, como diretrizes 0 acesso
a informacdo por parte dos servidores e valoriza aquelas que se referem a riscos e resultados
de pesquisa a respeito da saude, aléem de garantir o direito de participacdo dos servidores em
todas as etapas do processo de atencdo a saude como estratégia de valorizacdo do seu saber
sobre o trabalho.

Cuidar da satde dos servidores de uma organizacdo do tamanho da UFPA parece ser
uma tarefa muito complexa por varias razées, mas uma em particular chama a atencéo para
reflexdo que € o fato da legislacdo que ampara essas acdes, ndo atentar para a utilizacdo de
mecanismos que possibilitem a sua apropriacdo por parte do servidor.

Essa auséncia de intimidade com a legislacdo pode causar prejuizos tanto para o

servidor, no sentido de desconhecer a importancia de seu envolvimento em programas e a¢oes
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voltadas a sua qualidade de vida, quanto para os programas propostos pela DSQV por ndo ser
um atrativo para a maioria dos interessados que é o contingente populacional da UFPA.

Para este trabalho foram selecionadas apenas as portarias e decretos que de fato
subsidiariam a pesquisa, por esse motivo muitas outras ndo se encontram aqui registradas,
porém a inquietacdo que se apresenta € a busca por mecanismos que levem o servidor a ser
um conhecedor dessas leis elaboradas com a finalidade de preservar e cuidar da sua saude, a

fim de que ele possa fazer valer os direitos adquiridos.

5.5 RESULTADOS QUANTITATIVOS DA PESQUISA

Este tépico do trabalho apresenta os dados coletados, por meio da pesquisa
documental sobre o atendimento dos servidores da Universidade Federal do Para a partir do
ano de 2006 até o ano de 2010 pelo setor de pericia médica, o qual foi incorporado ao
Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor (SIASS) a partir do ano de 2009 e que
esta diretamente ligado a Coordenadoria de Vigilancia a Saude do Servidor (CVSS).

Também serdo apresentadas as acbes e programas implantados pela Diretoria de
Salde e Qualidade de Vida (DSQV) através da Coordenacdo de Apoio Psicossocial e
Coordenacdo de Qualidade de Vida e Responsabilidade Social (CQVRS) relatando ainda, o
namero de servidores participes dessas atividades durante esse periodo.

A partir da Tabela 1 e Gréfico 1, percebe-se que o atendimento no SIASS se da em
sua maioria por individuos do sexo feminino superando os (50%) anualmente desde o ano de
2006 alcancando um patamar maximo de 60% no ano de 2009. Em média temos 57,2% dos
casos de atendimento do sexo feminino por ano ao passo que o sexo masculino fica com

42 ,8% dos casos.

Tabela 1 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por
sexo no periodo de 2006 a 2010

ANO SEXO
FEMININO % MASCULINO % Total Total
2006 889 54,0% 757 46,0% 100% 1646
2007 488 59,4% 333 40,6% 100% 821
2008 695 55,5% 557 44,5% 100% 1252
2009 884 59,7% 596 40,3% 100% 1480
2010 496 57,3% 370 42,7% 100% 866
TOTAL 3452 56,9% 2613 43,1% 100% 6065

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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Grafico 1 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo
SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por sexo
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

O quantitativo populacional da instituicdo publicado no sitio da UFPA informa
quanto a formacdo dessa populagdo, porém, ndo foi possivel confirmar pelos documentos
publicados se 0 maior nimero de servidores concentra-se no contingente do sexo feminino ou,
se o fato da mulher acumular papel de mée, dona de casa e servidora, propicia de alguma
maneira seu afastamento do trabalho por ter adoecido, por acompanhamento de pessoas da
familia em situacdo de adoecimento ou mesmo por estar cumprindo licenca maternidade.

No que diz repeito ao género pode-se observar que a pesquisa apenas conseguiu
responder sobre a preponderancia do quantitativo feminino em relagdo ao masculino, de
acordo com o0 que apresentam a tabela e o gréafico abaixo. Importante ressaltar que o
afastamento para cumprir licenca maternidade é um fator que corrobora para o aumento do
indice de afastamento de mulheres em relacdo ao nimero de homens afastados pelo setor de
pericia médica.

O quantitativo populacional da instituicdo publicado no sitio da UFPA registra dados

sobre essa populacdo, porém somente relativo ao ano de 2010, e ndo permitiu confirmar se o



87

maior nimero de servidores concentra-se no contingente do sexo feminino ou se o fato da
mulher acumular papel de mée, dona de casa e servidora, propicia de alguma maneira seu
afastamento do trabalho por ter adoecido, por acompanhamento de pessoas da familia em
situacdo de adoecimento ou mesmo por estar cumprindo licenca maternidade.

Embora saibamos que a licenca maternidade é uma realidade que corrobora de fato
para 0 aumento do numero de mulheres afastadas de seu setor de trabalho, ndo ha registro que
confirme essa afirmativa. Em relacdo ao género pode-se observar que a pesquisa apenas
conseguiu responder sobre a preponderancia do guantitativo feminino sobre o masculino, de
acordo com o que apresentam a tabela e o grafico 1.

A Tabela 2 e Gréfico 2, permitem a visualizacdo do numero de afastamento por
semestre e evidenciam que no periodo correspondente a pesquisa foram registrados 6.065
atendimentos realizados pelo SIASS, sendo que esse total apresenta-se da seguinte maneira:
1646 (27,14%) em 2006, 1480 (24,40%) em 2009, 1252 (20,64%) em 2008, 866 (14,28%) em
2010 e 821 (13,54%) em 2007, estes numeros apontam para um resultado de 1.213
atendimentos por ano desde 2006 com uma média percentual de 20%. Comparando-se 0s
periodos observamos que 0 1° semestre detém a maior parte dos atendimentos nos anos de
2006, 2007 e 2010 com 31,0%, 14,5% e 17,6% dos atendimentos ao passo que 2008 e 2009
detém 29,0% e 25,8% dos atendimentos.

Tabela 2 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por
semestre e ano no periodo de 2006 a 2010

ANO 1° Semestre 2° Semestre Total % 1° Semestre % 2° Semestre % Total
2006 1017 629 1646 31,0% 22,6% 27,1%
2007 477 344 821 14,5% 12,4% 13,5%
2008 445 807 1252 13,6% 29,0% 20,6%
2009 763 717 1480 23,3% 25,8% 24,4%
2010 579 287 866 17,6% 10,3% 14,3%
TOTAL 3281 2784 6065 100% 100% 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)



88

Gréfico 2 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Ao fazer uma comparacdo entre as tabelas de nimeros 1 e 2 observamos que 0s
dados registrados em 2009 e 2007 apontam para 0 maior nimero de mulheres atendidas,
apesar do quadro de numero 2 apontar para 0 maior percentual de atendimento por parte do
setor de pericia médica a servidores no primeiro semestre do ano de 2006 o que nos leva a
crer que nesse periodo houve equilibrio no atendimento entre homens e mulheres.

As Tabelas e os Gréaficos 3 e 4 evidenciam que dos 3281 atendimentos realizados
pelo SIASS no periodo de 2006 a 2010 do 1° semestre acumulado observamos que 0s meses
com maior concentracdo de atendimentos foram: Marco [701 (21,4%)] e Abril [606 (18,5%)],
em relacdo ao 2° semestre considerando o mesmo periodo, temos a seguinte distribuicdo para
os meses de Agosto e Novembro respectivamente com [600 (21,6%)] e (549 (19,7)] dos

atendimentos.



Tabela 3 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo
SIASS/CVSS/DSQV/UFPA no 1° semestre no periodo de 2006 a 2010

MESES
ANO Total | %Total
JAN | FEV | MAR | ABR | MAI | JUN
2006 176 197 154 135 189 166 1017 31,0%
2007 67 44 86 121 117 42 477 14,5%
2008 55 59 101 82 46 102 445 13,6%
2009 111 88 168 150 141 105 763 23,3%
2010 93 56 192 118 67 53 579 17,6%
TOTAL 502 444 701 606 560 468 3281 100%
% 15,3% | 13,5% | 21,4% | 18,5% | 17,1% | 14,3% 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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Gréfico 3 - Atendimento aos servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA no 1°
semestre entre 2006 a 2010
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Tabela 4 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA
no 2° semestre no periodo de 2006 a 2010

ANO MESES Total %Total
JUL | AGO | SET | OUT | NOV | DEZ
2006 77 167 70 103 130 82 629 22,6%
2007 40 76 43 82 64 39 344 12,4%
2008 86 168 138 141 173 101 807 29,0%
2009 143 126 123 122 142 61 717 25,8%
2010 56 63 52 39 40 37 287 10,3%

TOTAL 402 600 426 487 549 320 2784 100%
% 14,4% ] 21,6% | 15,3% | 17,5% | 19,7% | 11,5% 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Graéfico 4 - Atendimento aos servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA no 2°
semestre entre 2006 a 2010
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Esse resultado chama atencdo pelo fato dos meses que indicam maior numero de

afastamento ser marco e agosto, ou seja, aqueles que sucedem os meses de férias de alunos,
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docentes e muitos técnicos, ou seja, supde-se que esses servidores estdo retornando de um
periodo de descanso e deveriam estar com a saude em dia, porém o retorno ao trabalho é
marcado por um grande nimero de servidores com incapacidade para exercé-lo.

Essa amostragem sugere um estudo sobre esse fendmeno a fim de que se possa
conhecer e compreender os fatores que corroboram para o crescente numero de afastamentos
indicados pelo setor responsavel pela pericia médica ao mesmo tempo em que levanta a
necessidade de urgente parceria com a DSQV com vistas a implantacdo de medidas de
prevencdo ao adoecimento de servidores.

Analisando as Tabelas e os Graficos 5 e 6, registra-se que os centros mais afetados
sdo os de Ciéncias da Saude, Ciéncias Bioldgicas, Tecnologia da Informacdo e Comunicacéo,
Departamento de Infra estrutura e Hospital Bettina Ferro de Sousa por registrarem o maior
namero de servidores atendidos no setor de pericia médica com 0s seguintes percentuais:
24,3% (509 atendimentos), 21,9% (459 atendimentos), 19,5% (408 atendimentos), 18,5%
(388 atendimentos) e Finalmente 15,7% (329 atendimentos).

Os documentos pesquisados ndo possibilitou a verificagdo do nimero de servidores
lotados nessas unidades académicas da UFPA. Assim sendo, ndo permitiu averiguar se esse
namero elevado esta relacionado ao contingente de funcionéarios lotados nesses setores da

Universidade.

Tabela 5 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA
dos cinco maiores segundo lotacdo e ano no periodo de 2006 a 2010

By ANO
LOTAGAC 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | ' O
CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 172 | 21 | 15 | 117 | 184 | 509
CENTRO DE CIENCIAS BIOLOGICAS 213 | 28 | 127 | 61 | 30 | 459
CENTRO DE TECNOL. DA INFORMACAO E COMUNICACAO | 167 | 11 | 149 | 54 | 27 | 408
DEPARTAMENTO DE INFRAESTRUTURA 1 | 19 | 216|152 | 0 | 388
HOSPITAL UNIVERSITARIO BETTINA FERRO DE SOUSA 0 | 62 | 115 | 149 | 3 | 329
TOTAL 553 | 141 | 622 | 533 | 244 | 2093

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a).
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Grafico 5 - Atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por ano
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Tabela 6 - Estatistica do percentual de atendimento a servidores da UFPA pelo

SIASS/CVSS/DSQV/UFPA dos cinco maiores segundo lotacdo e ano no periodo de 2006 a

2010
~ ANO

LOTAGAO 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 't
CENTRO DE CIENCIAS DA SAUDE 31.1% |[14,9% | 2.4% |22.0% | 75.4% | 24.3%
CENTRO DE CIENCIAS BIOLOGICAS 38.5% | 19,9% | 20.4% | 11,4% | 12,3% | 21,9%
CENTRO DE TECNOL. DA INFORMACAO E
COMUNICACAD 30.2% | 7.8% |24.0% |10,1% | 11,1% | 19,5%
DEPARTAMENTO DE INFRAESTRUTURA 0.2% |13,5% | 34.7% | 28,5% | 0.0% |18,5%
ggggEAL UNIVERSITARIO BETTINA FERRO DE 0.0% |44.0% | 18.5% | 28,09 | 1.2% |15.7%

TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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Gréfico 6 - Total de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA
durante o periodo pesquisado
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Esse resultado desperta atencdo pelo o fato das Unidades Académicas responsaveis
por desenvolver pesquisa na area de salde com vistas a descoberta de mecanismos que
conduzam a prevencao contra o adoecimento, serem as que mais se destacam pelo contingente
de afastamento de servidores de seu local de trabalho por problema de saude.

Nesse sentido, o destaque dado ao Centro de Ciéncias da Saude que no ano de 2010
disparou com 75% de afastamento dos seus servidores, bem como, a presenca do Centro de
Ciéncias Biologicas e do hospital Betina Ferro conduzem a interpretagdo de que esses centros
necessitam atentar para uma realidade que esta posta e necessita voltar sua atencao para essa
questdo de maneira que venha a realizar pesquisas que objetivem desvendar essa
problematica.

Sendo essas Unidades Académicas responsadveis pela realizacdo de pesquisas
voltadas a garantia da saude das pessoas caberia a elas entdo, preocupar-se com a salde de
seus servidores auxiliando o setor de Saude e Qualidade de Vida na prevengdo contra o

adoecimento de servidores da UFPA.
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A partir das Tabelas 7 e 8 e Gréficos 7 e 8 acima evidenciam que 0s maiores motivos
de atendimento no SIASS no periodo de 2006 a 2010 foram Licenca Saude 53,1% (2078
atendimentos), Exame Periodico 31,7% (1240 atendimentos), Licenca Maternidade 6,0% (235

atendimentos) e Licenca p/ Acompanhamento de Pessoa Enferma na Familia 4,9% (190

atendimentos), Avaliagéo da Capacidade Laborativa 4,4% (171 atendimentos).

O total de 2.078 casos de afastamento de servidores por licenca saude, referendadas

pelo setor de pericia médica durante o periodo pesquisado representa quase a metade do

numero de servidores que trabalham hoje na Universidade Federal do Para, ou seja, um

contingente populacional de aproximadamente 50% apresentou problemas de adoecimento na

instituicdo em um periodo de cinco anos.

Tabela 7 - Estatistica de atendimento a servidores da UFPA pelo SIASS/CVSS/DSQV/UFPA

dos cinco maiores segundo natureza e ano no periodo de 2006 a 2010.

ANO
NATUREZA 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 't
LICENCA SAUDE 493 | 519 | 435 | 601 | 30 | 2078
EXAME PERIODICO 321 | 16 | 532 | 362 | 9 | 1240
LICENCA MATERNIDADE 80 | 20 | 78 | 31 | 26 | 235
LICENCA P/ ACOMP. PES. ENF. NA FAMILIA 48 | 16 | 32 | 92 | 2 | 190
AVALIACAO DA CAPACIDADE LABORATIVA 51 | 14 | 20 | 73 | 4 | 171
TOTAL 993 | 585 | 1106 | 1159 | 71 | 3914

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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Graéfico 7 - Numero de atendimentos as servidores da UFPA pelo

SIASS/CVSS/DSQV/UFPA por ano
Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Tabela 8 - Estatistica do percentual de atendimento a servidores da UFPA pelo
SIASS/CVSS/DSQV/UFPA dos cinco maiores segundo natureza e ano no periodo de 2006 a

2010
ANO
NATUREZA 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | '°®@
LICENCA SAUDE 49.6% | 88,7% | 39,3% | 51,9% | 42.3% | 53.1%
EXAME PERIODICO 32.3% | 2,7% | 48,1% | 31.2% | 12,7% | 31,7%
LICENCA MATERNIDADE 8.1% | 3,4% | 7.1% | 2,7% |36,6% | 6,0%
LICENCA P/ ACOMP. PES. ENF. NA FAMILIA | 4,.8% | 2,7% | 2.9% | 7.9% | 2,8% | 4,9%
AVALIACAO DA CAPACIDADE LABORATIVA | 51% | 2,4% | 2,6% | 6,3% | 5,6% | 4,4%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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Grafico 8 - NUmero de atendimentos totais as servidores da UFPA pelo
SIASS/CVSS/DSQV/UFPA
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009): UFPA (2010a)

Os gréaficos que se apresentam a seguir possibilitam visualizar acBes e programas
implantados pela Diretoria de Saude e Qualidade de Vida com vistas a diminuir os problemas
apresentados nos graficos anteriores, registrados pelo SIASS.

Quanto aos programas desenvolvidos pela DSQV conforme as Tabelas e os Graficos
9 e 10, o atendimento PAPS se destacou onde obteve 62,5% (5358), seguido de orientacdo
psicossocial com 14,5% (1241), logo apos o estudo multidisciplinar com 12,4% (1064), area

da saude 8,6% (734), e finalmente a area educacional que alcancou 2,1% (182).
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Tabela 9 - Quantidade de programas desenvolvidos pela DSQV no periodo de 2006 a 2010

~ ANO
PROGRAMAS/PROJETOS/ACOES 2006 | 2007 1 2008 | 2009 | 2010 Total
ATENDIMENTO PAPS 737 659 841 1928 | 1193 | 5358
ORIENTACAO PSICOSSOCIAL 500 96 266 143 236 1241
ESTUDO MULTIDISCIPLINAR 14 861 47 35 107 1064
AREA DA SAUDE 193 193 202 108 38 734
AREA EDUCACIONAL 73 20 17 53 19 182
TOTAL 1517 | 1829 | 1373 | 2267 | 1593 | 8579
Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
Graéfico 9 - Quantidade de programas desenvolvidos pela DSQV por ano
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Tabela 10 - Estatistica do percentual de programas desenvolvidos pela DSQV no periodo de

2006 a 2010
PROGRAMAS/PROJETOS/AGOES ANO Total
2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010

ATENDIMENTO PAPS 48,6% | 36,0% | 61,3% | 85,0% | 74,9% | 62,5%
ORIENTACAO PSICOSSOCIAL 33,0% | 52% | 19,4% | 6,3% | 14,8% | 14,5%
ESTUDO MULTIDISCIPLINAR 0,9% | 471% | 34% | 15% | 6,7% | 12,4%
AREA DA SAUDE 12,7% | 10,6% | 14,7% | 4,8% | 2,4% | 8,6%
AREA EDUCACIONAL 48% | 11% | 12% | 23% | 12% | 21%
TOTAL 100% | 100% | 100% | 100% | 100% | 100%

Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Graéfico 10 - Quantidade total de programas desenvolvidos pela DSQV no periodo de 2006 a
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Fonte: UFPA (2006); UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)
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O quadro apresentado possibilita visualizar a¢fes e programas desenvolvidos pela
Diretoria de Saude e Qualidade de Vida através da CAPS o0s quais destacam de maneira

preocupante a quantidade de servidores atendidos pelo Programa de Assisténcia Psicossocial

totalizando no periodo de cinco anos o numero de 5.358 casos de cunho psicoldgico

registrados por esse Programa da DSQV.
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Esse total deve ser somado ao numero de atendimentos realizados pelo setor de
orientagé@o psicossocial que totaliza 1.241 casos da mesma natureza. Alcangando um total de
6.599 atendimentos realizados no periodo de 2006 a 2010.

Vale ressaltar que a pesquisa ndo possibilitou especificar dentre esse montante, 0s
casos de retorno que possam ter sido orientados por esses setores da UFPA, permanecendo de
um modo geral como primeiro atendimento realizado durante esses cinco anos.

Fernandes (1996) aponta para quatro pilares basicos de sustentacdo dos programas de
QVT, citados neste trabalho dentre os modelos registrados e que associado ao modelo de
Siqueira e Coletta, podem constituir um caminho para a DSQV direcionar suas agoes e iniciar
um trabalho de prevencdo na area psicossocial e conduzir a reversao desse quadro que se
apresenta com um contingente preocupante.

Essa tabela demonstra que as acGes desenvolvidas pela Coordenadoria de Apoio
Psicossocial sdo complementadas pelas ac¢Oes realizadas pela Coordenadoria de Qualidade de
Vida e Responsabilidade Social [Projeto ginastica laboral e educativa 1535 (13,8%), Area do
trabalho e capacitacdo profissional 535 (4,8%) e Projeto construindo saber digital 335 (3,0%)]

de um total de atendimentos de 11.139.

Tabela 11- Estatistica dos programas desenvolvidos pela DSQV/CAPS/CQVRS no periodo

de 2006 a 2010
PROGRAMAS/PROJETOS/ACOES ANO Total | %Total
¢ 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 °

ATENDIMENTO PAPS 737 | 659 | 841 1928|1193 | 5358 | 48,1%
PROJETO GINASTICA LABORAL E
EDUCATIVA 424 | 210 | 190 | 301 | 410 | 1535 | 13,8%
ORIENTACAO PSICOSSOCIAL 500 | 96 | 266 | 143 | 236 | 1241 | 11,1%
ESTUDO MULTIDISCIPLINAR 14 | 861 | 47 | 35 | 107 | 1064 | 9,6%
AREA DA SAUDE 193 | 193 | 202 | 108 | 38 | 734 6,6%

AREA DO TRABALHO E CAPACITACAO
PROFISSIONAL 343 | 70 | 45 | 56 | 21 | 535 | 4,8%

PROJETO CONSTRUINDO SABER DIGITAL 30 | 78 | 94 | 19 | 114 | 335 3,0%

AREA EDUCACIONAL 73 1 20 | 17 | 53 | 19 | 182 1,6%
ASSISTENCIA JURIDICA 43 | 23 | 21 | 9 5 101 0,9%
RODA DE CONVERSA 12 | 5 8 6 0 31 0,3%
AREA HABITACIONAL 13 | 4 0 4 2 23 0,2%

TOTAL 238222191731 (2662 |2145| 11139 | 100%

Fonte: UFPA (2006): UFPA (2007); UFPA (2008); UFPA (2009); UFPA (2010a)

Os dados aqui apresentados ndo permitem conhecer o modelo que da suporte as
acOes e programas propostos pela DSQV para a melhoria da saude e qualidade de vida dos

servidores da UFPA. De acordo com o modelo proposto por Walton (1973) é necessario
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identificar os fatores e dimensdes que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na
situacdo de trabalho, apresenta oito categorias conceituais para que a partir delas a
organizacdo possa identificar e/ ou construir novas categorias que respondam as necessidades
apresentadas no ambiente de trabalho onde sera implantado programa de Qualidade de Vida.

O modelo de Walton (1973) embasa o modelo desenvolvido por Fernandes (1996),
essa autora, porém, utiliza a percepgdo do préprio funcionario para identificar os fatores que
intervém em sua perspectiva de qualidade de vida. Nesse sentido, seria interessante que a
DSQV ja tivesse entre suas publicacdes o perfil do servidor da UFPA.

E possivel que as acdes tenham sido pensadas para amenizar os elevados indices de
atendimento no setor de psicologia da UFPA, seguindo o que sugere o modelo proposto por
Hackman e Oldhan (1975) o qual alerta para a presenca de estados psicoldgicos criticos
criados a partir de dimensdes da tarefa, porém ndo ha indicios que apontem para uma
afirmativa concreta dessa possibilidade, em virtude de ndo ter sido encontrado dentre os
documentos pesquisados informacgdes sobre 0 modelo ou modelos tomados como base para a
proposicdo das acdes e programas contidos no quadro a seguir.

Aponta o quantitativo de servidores atendidos pelo programa implantado a partir de
2010 e amparado pela portaria n° 03 de 30 de julho de 2009, de acordo com Brasil (2009b)
que estabelece os procedimentos relativos a assisténcia a satde suplementar dos servidores

ativos, inativos, dependentes e pensionistas.

Tabela 12 - Estatistica dos servidores atendidos pelo programa de auxilio a satde do servidor

no ano de 2010
OQUANTIDADES

MESES SERVIDOR/PENSIONISTA | DEPENDENTE | 'otl | %Total
JANEIRO 1855 1888 3743 | 8.1%
FEVEREIRO 1979 2114 4093 | 8.8%
MARCO 2109 2034 4143 | 89%
ABRIL 2150 2109 4259 | 9.2%
MAIO 2193 2105 4298 | 9.3%
JUNHO 2267 2176 4443 | 9.6%
JULHO 2265 2166 4431 | 9.6%
AGOSTO 2279 2171 4450 | 9.6%
SETEMBRO 2166 1979 4145 | 89%
OUTUBRO 2174 2011 4185 | 9,0%
NOVEMBRO 2164 1970 4134 | 8.9%
DEZEMBRO 0 0 0 0,0%

TOTAL 23601 22723 46324 | 100%

Fonte: UFPA (2010a)
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Essa decisdo do Governo Federal passou a vigorar na Universidade Federal do Para
somente em janeiro de 2010, a partir desse momento, as despesas realizadas pelo servidor
com plano de saude passaram a ser ressarcidas pelo Ministério do Planejamento, sendo
registrada em folha de pagamento como auxilio suplementar a satde do servidor.

Uma acdo que beneficia a todos os servidores, mas principalmente aquele que deixou
de pagar o plano de salde por problemas de ordem financeira. Apesar de ser uma agao
proposta pelo Governo Federal e gerenciada pela PROGEP aparece nos relatorios de gestéo
como acdo da DSQV que atende aos servidores da UFPA.

Nadler e Lawler (1983) defendem que uma das atividades representativas de QVT é a
inovacdo no sistema de recompensas que influenciem no clima organizacional, pode-se dizer
gue a garantia de assisténcia a satde do servidor é uma recompensa inovadora que tranquiliza
0 servidor ao poupa-lo de despesas com plano de saude e garante sua assisténcia médica. I1sso

talvez explique o fato dessa medida do governo federal estar contida no censo da DSQV.

56 A IMPORTANCIA DE ENCONTRAR VALORES QUE APROXIMEM OS
INDIVIDUOS E A ORGANIZACAO

O vinculo do individuo com o seu trabalho tem se mostrado complexo e
multidimensional, uma vez que envolve além da relacdo com o trabalho em si, a relacdo com
0 emprego, com a equipe de trabalho, com a carreira ou ocupagao, com o sindicato e com a
organizacdo na qual trabalha. Os estudos realizados pela psicologia organizacional em relacdo
ao comprometimento das pessoas com o seu local de trabalho refletem essa multiplicidade
(TAMAYO et al, 2001).

Tamayo et al (2001) afirmam que o mais amplamente estudado tem sido o
comprometimento organizacional, o qual tem seu estudo dominado por duas principais
abordagens: a instrumental que define o comprometimento em funcdo das recompensas e
beneficios inerentes a condicdo em ser membro de uma determinada organizagdo. Nessa
vertente 0 comprometimento parece ser consequéncia da necessidade que o empregado tem da
organizacao.

Atitudinal/afetiva é a abordagem na qual o comprometimento é definido a partir da
identificacdo e do envolvimento do empregado com a sua organizagdo. Trés dimensdes
envolvem o comprometimento afetivo com a organizagédo: a aceitacdo dos seus objetivos,
normas e valores; a disposicdo de investir esforcos em seu favor e o desejo e a vontade de se
manter membro dela (MOWDAY, 1979, apud TAMAYO et al, 2001).
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Cresce significativamente o numero de estudos sobre comprometimento
organizacional no Brasil, a grande maioria com o objetivo de testar modelos explicativos, nas
quais as variaveis ligadas a oportunidades de crescimento ocupacional e a justica
organizacional tém-se revelado boas preditoras do comprometimento (TAMAYO et al, 2001).

Ao estudar a relacdo dos valores organizacionais com o comprometimento, Tamayo
(1998) observou a significativa correlacdo dos valores com os diversos fatores axioldgicos
que estavam sendo avaliados na pesquisa. Segundo Schwartz (1992), os valores expressam as
metas motivacionais do individuo.

Nesse sentido, é importante saber que estudar prioridades axioldgicas refere-se ao
estudo de tipos motivacionais de valores. Esses autores afirmam que a deducdo desses tipos
motivacionais de valores tomou por base as necessidades bioldgicas (organismo); sociais
(interacdo) e de sobrevivéncia e bem estar do grupo (socio-institucionais) (TAMAYO e
SCHWARTZ, 1993).

Para que o individuo possa dar conta da realidade, tem que reconhecer essas
necessidades, planejar ou aprender respostas apropriadas para a sua satisfacdo, entretanto essa
satisfacdo devera efetivar-se por meio de formas especificas definidas pela cultura
(TAMAYO et al, 2001).

O autor também afirma que é através do desenvolvimento cognitivo que o individuo
capacita-se, progressivamente, para representar conscientemente essas necessidades como
valores ou metas a serem atingidas, simbolizando as necessidades e colocando-as ho mundo
da cultura. O fator socializacdo ensina as maneiras culturalmente apropriadas para comunicar
com o0s outros ao nivel dessas metas ou valores. A cognicdo e a socializacdo sdo muito
importantes nesse processo.

A partir da escala de Rokeach (1973), Schwartz e Bilsky (1987) e tomando por base
essas necessidades, desenvolveram sua teoria dos valores (Quadro 4) acreditando que as
defini¢bes para os dominios motivacionais de valores resultam dessas necessidades chamadas
de universais. Apos pesquisa realizada em vinte paises utilizando amostras de professores e
estudantes, colheram como resultado uma estrutura com dez tipos motivacionais, assim
definidos no Quadro 4 (OLIVEIRA, 2010):



Quadro 4 - Estrutura motivacional
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TIPOS MOTIVACIONAIS

META MOTIVACIONAL

VALORES

Hedonismo

Meta motivacional prazer e gratificacio sensual para si
mesmo

Prazer, gozar a vida

Realizacdo

A busca do reconhecimento social através da
demonstragdo de competéncia. Sua meta é o sucesso
pessoal

Ambicioso, sucesso,
capaz, influente

Poder social

Esta ligado ao sistemas de estratificacio de fungéo e de
responsabilidade, busca por status social, prestigio e
controle sobre pessoa e recursos

Autoridade,
prosperidade, poder,
reconhecimento social

Autodirecdo

Independéncia de pensamento, agdo e opg¢do

Criatividade,

liberdade, curioso,
independente

Busca por excita¢do, novidade e mudanca. Fatores

Audacioso, uma vida

Estimulacdo considerados necessarios a manuten¢do de um nivel variada, uma vida
satisfatorio de ativagéo excitante
Controle do préprio comportamento a fim de preservar Obediente,

Conformidade

o sistema moral do grupo e de toda a sociedade através
do controle de impulsos e a¢des que podem infringir
normas sociais

autodisciplinado,
polidez, honrar os pais e
0s mais velhos

Tradicdo

Respeito e aceitacdo dos ideais e costumes da sociedade

Tradicéo,
humilde,devoto,
aceitacdo, moderado

Benevoléncia

O interesse e a preocupagdo com o0 bem-estar das
pessoas intimas

Prestativo, leal,
indulgente, honesto,
responsavel, amizade

Seguranga

Preservagéo da integridade fisica pessoal, de pessoas e
de grupos de identificagdo, bem como, a estabilidade da
sociedade e de si mesmo

Ordem social,
seguranca familiar,
reciprocidade de
favores, limpo, senso de
pertencer

Universalismo ou filantropia

Bem estar de todos e da natureza através da
compreensao e aceitacao dos outros

Mente aberta, justica
social, Igualdade, um
mundo em paz, um
mundo de beleza, unido
com a natureza,
sabedoria

Fonte: Oliveira (2010). Adaptado pela autora

A escala de valores proposta por Schwartz e Bilsky (1987, apud OLIVEIRA, 2010)

tem sido utilizada em varios estudos inclusive no Brasil, onde ja existem escalas validadas,

além de ser atualmente uma escala amplamente utilizada, fato que justifica sua apresentacao

neste estudo, uma vez que, ao efetivar a pesquisa para saber o perfil do servidor da UFPA, a

DSQV precisara lembrar de construir uma escala de valores que auxilie a verdadeiramente

identificar o trabalhador que atua nas Unidades Académicas desta organizagéo.
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Importante ainda é comparar as escalas de valores apresentadas pelos diversos
setores que compdem a UFPA, uma vez que esta pesquisa permitiu perceber diferencas nas
escalas apresentadas no PDI em relacdo as escalas apresentadas nos relatorios de gestdo da
PROGEP/DSQV e da coordenacéo de apoio psicossocial.

Essas diferencas podem ser justificadas pela especificidade que marca o objetivo da
missdo e da visdo de cada um desses setores, porém chama atengdo a auséncia de dados que
mostrem pesquisas realizadas com servidores para que a organiza¢do conheca a escala de
valores que represente o perfil dessa populacao.

A pesquisa também levanta alguns questionamentos que nao conseguiu responder
durante toda a anélise dos documentos. Quais os critérios utilizados para a sele¢do dos valores
elencados nas escalas que se apresentam? Ouve uma pesquisa para levantamento desses
valores? A partir de que interesses (pessoais ou coletivos) esses valores serdo compartilhados?

Tamayo et al (2001) defende que o individuo precisa reconhecer as necessidades
universais, a fim de que possa planejar ou aprender respostas que o satisfacam, porém, serdo
as formas especificas de cultura que definirdo essa satisfacdo. Pode-se entdo salientar a
importancia do servidor identificar os valores e a cultura presentes na organizacdo e sentir-se
parte desse movimento no desempenhar de suas funcdes.

Nesse sentido h& necessidade da compreensdo de que os valores organizacionais
constituem um referencial importante, uma vez que, as prioridades axioldgicas da organizacao
determinam e sustentam a cultura organizacional, influenciando na formacdo de vinculos do
individuo com ela.

Apresentam-se aqui as dimensdes bipolares postuladas por Schwartz e Ros (1995),
baseadas na abordagem cultural dos valores que busca, segundo Tamayo (1996), representar
alternativas de respostas das organizagOes aos problemas de conflitos na relagéo entre o
individuo e o grupo; definicdo de papeis, normas e subsistemas organizacionais e de sua
relagdo com o meio ambiente natural e social.

Essas trés dimensdes bipolares se organizam da seguinte forma: autonomia versus
conservacao, hierarquia versus estrutura igualitaria e harmonia versus dominio. A escolha que
a organizacao faz implica valorizacdo de determinadas formas de pensar, de agir e de sentir,
que constituem os valores organizacionais. Cada um desses polos consiste no agrupamento
empirico de diversos valores que podem ser observados no esquema representado nos
Quadros 5 e 6.
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Quadro 5 - Agrupamento dos Valores Organizacionais por polos axiologicos

POLO AXIOLOGICO VALORES

Criatividade, Curiosidade, Eficiéncia, Eficacia, Modernizagdo, Qualidade,

Autonomia Reconhecimento, Competéncia, Prazer, Inovagdo, Realizagdo, Estimulagdo e
Liberdade.
Conservacio Disciplina, Honestidade, Lealdade, Limpeza, Ordem, Polidez, Prestigio,

Seguranga, Sensatez e Sigilo.

Democracia, Descentralizacdo, Justica, Qualificacdo dos Recursos Humanos,

Estrutura Igualitaria Sociabilidade, Co-gestdo, Coleguismo, lgualdade, Cooperag&o, Dinamismo,

Independéncia, Autonomia, Comunicacao, Respeito e Equidade.

Fiscalizagdo, Hierarquia, Obediéncia, Poder, Pontualidade, Rigidez, Supervisédo

Hierarquia e Tradicdo

Integracéo Interorganizacional, Interdependéncia, Etica, Parceria, Tolerancia,
Harmonia Intercambio, Preservacdo, equilibrio, Preservacdo da Natureza, Respeito a
Natureza, Espontaneidade e Iniciativa.

Audécia, Competitividade, Dominio,
Dominio
Previsibilidade, Produtividade, Satisfagdo dos clientes e Sucesso

Fonte: Mendes (1999, p.127).

A titulo de contribuicdo a pesquisa utilizou as dimensdes bipolares postuladas por
Schwartz e Ros (1995), para alocar os valores propostos pelos setores pesquisados, porém o
fato desse estudo ser de cunho totalmente documental, possibilita apenas, fazer uma analise e
ou comparacg0es superficiais dos valores presentes nos planos publicados pela UFPA uma vez
gue nenhum dos documentos analisados faz referéncia aos objetivos que se pretendem
alcancar compartilhando esses valores, ou mesmo em que abordagem esta sendo propostos a
comunidade universitaria.

A descoberta proporcionada pela pesquisa da existéncia dos polos axiologicos
propostos por Schwartz e Ros (1995), viabilizou o agrupamento dos valores apresentados por

cada setor da UFPA seguindo o modelo, como pode ser observado no Quadro 6.

Quadro 6 - Agrupamento dos Valores Organizacionais por setores pesquisados na UFPA

POLO AXIOLOGICO VALORES

PDI/UFPA: valorizagédo do servidor

Autonomia DSQV/UFPA: busca de exceléncia, participacdo, cidadania,

gualidade de vida
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PDI/UFPA: sentido de pertencimento publico do
patrimonio institucional e o zelo pela sua manutengéo,

3 COMpPromisso com a missao
Conservacao

DSQV/UFPA: compromisso institucional, confianca

CAPS/UFPA: honestidade, lealdade, sigilo e compaixao.

PDI/UFPA: Mérito no estudo e no trabalho, Civilidade,
Respeito as pessoas e ao pluralismo de ideias, a vontade pelo
permanente crescimento individual e coletivo, Justica,

Estrutura Igualitaria Cooperacao.

DSQV/UFPA: espirito de equipe, solidariedade, respeito
CAPS/UFPA: respeito ao proximo, solidariedade, justica

Hierarquia -

PDI/UFPA: ética, preservacao.

DSQV/UFPA: ética, espirito de equipe, solidariedade,

Harmonia - ; R
responsabilidade social e compromisso institucional.

CAPS/UFPA: compromisso

Dominio DSQV/UFPA: satisfacédo do servidor.

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao observar o polo da hierarquia atenta-se para o fato de ser o Unico que permanece
em branco, ou seja, nenhum dos setores pesquisados relacionou qualquer valor referente a
esse polo, entretanto é possivel afirmar que os valores: hierarquia, poder, pontualidade,
supervisdo e tradicdo proposta por Schwartz e Ros (1995), estdo presentes na cultura
organizacional da Universidade Federal do Para, e podem ser vistos como valores
organizacionais, relativos ao trabalho ou mesmo como pessoais.

Destaque para a hierarquia e tradigdo que aprendemos de berco a conviver com esses
valores no grupo familiar, os quais acompanhados de poder pontualidade e supervisdo
formam o grupo de valores que passamos a conviver e absorver como importantes quando
iniciamos nossa vida escolar e que sdo reforcados na nossa vida social e profissional.

Em relacdo aos valores presentes nos documentos analisados pode-se verificar que: o
Plano de Desenvolvimento Institucional da UFPA destaca-se nos polos estrutura igualitaria e
conservacao; enquanto que a Diretoria de Saude e Qualidade de Vida concentra a maioria dos
valores propostos no polo harmonia, estando bastante equilibrada com os polos estrutura

igualitaria e conservacao ja os valores apresentados pela Coordenadoria de Apoio Psicossocial
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agrupa a maior proposicao de valores no polo conservagdo com muita proximidade do polo
estrutura igualitéria.

Observa-se ainda que as trés proposicdes analisadas rednam valores diferentes, mas
que se agrupam nos mesmos polos axioldgicos, sendo que, estrutura igualitaria e conservagédo
aparecem em todos os setores com um destaque consideravel.

A Diretoria de Saude e Qualidade de Vida é a Gnica a priorizar o polo harmonia, isso
pode ser estimulado pelo fato de que, os valores espirito de equipe e solidariedade desse polo
também se enquadram no polo estrutura igualitaria. Isso significa dizer que, os polos
harmonia e estrutura igualitaria estdo intimamente ligados, uma vez que, buscar tratamento de
justica e igualdade dentro dos grupos de qualquer maneira funciona como um estimulo a
harmonia entre seus participantes.

Este estudo possibilitou também observar que mesmo a DSQV estando preocupada
com a promogdo da salde e qualidade de vida do servidor da UFPA ainda ndo priorizou
agrupar maior numero de valores correspondentes a estrutura igualitria como estd proposto
no Plano de Desenvolvimento Institucional 2001/2010 e no plano de Gestdo 2005/2009 em
destague no eixo valorizacdo do servidor.

E possivel observar que o polo harmonia se sobrepde ao polo dominio o que deve ser
considerado um fator positivo, uma vez que, segundo Tamayo (1996), as organizagdes onde
predominam os valores de Dominio, buscam sucesso mesmo a custa do comprometimento do
meio ambiente, enquanto que aquelas onde predominam os valores de harmonia buscam o
sucesso a partir de uma interacdo conciliadora com a natureza e com as outras organizagoes.

A Universidade Federal do Para através dos objetivos que se propde a cumprir que é
o de socializar educacgdo seja pela sua préatica diaria ou pelos projetos desenvolvidos através
de parcerias com outras organizagdes pode ser considerada uma organizagdo que certamente
prima por atividades abertas a comunidade pode em algumas situagdes promover a
conciliacéo.

Essa caracteristica também estd presente nas atividades desenvolvidas em varios
cursos da instituicdo e até mesmo por setores como a DSQV, porém ha necessidade de uma
discussdo mais aprofundada sobre essa questdo a fim de justificar essas escalas de valores que
se apresentam nos documentos analisados.

Esse pode ser um fator que se bem estruturado e socializado com a comunidade no
sentido de elencar os valores que deverdo estar contidos na escala da UFPA podera ser um
veio de busca pela integracdo no campo da gestdo entre os setores que a compdem.
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A literatura dispde de vérias sugestdes como instrumentos elaborados para a
construcdo de escalas de valores de toda ordem, porém, este estudo aponta para aqueles
relativos ao trabalho aplicados em pesquisas dentro de organizacdes, inclusive de
universidades e que nortearam a pesquisa como € o caso de Porto e Tamayo em 2003.

Em 2001 Tamayo e Mendes também realizaram um estudo sobre os valores
organizacionais e o prazer- sofrimento no trabalho, no qual registram que essa interface
inscreve-se numa relacdo subjetiva do trabalhador com seu trabalho, que passa a ser
intersubjetiva, por serem os valores 0s principios que guiam a vida da organizacao e por conta
disso, funcionar como um dos elementos responsaveis pela socializagdo das regras e normas
que definem formas especificas do trabalhador vivenciar sua tarefa e compartilhar suas
relacBes sociais, afetivas e profissionais no contexto organizacional.

Tamayo e Mendes (2001) afirmam ainda que, os valores fazem parte de uma
dialética de manutencéo e de transformacéo dos comportamentos humanos pela socializagdo e
aprendizagem permanentes, assim os valores das organizag0es podem ser uma das fontes
geradoras de prazer no trabalho, desde que favorecam uma organizacédo flexivel do trabalho,
marcada pela possibilidade de negociacfes das regras e normas dos processos de trabalho,
com participagdo dos trabalhadores e gestdo coletiva das necessidades individuais e
organizacionais.

Ressalta-se entdo, a necessidade de atentar para as propostas contidas nos Planos de
Gestdo e de Desenvolvimento Institucional a fim de alinhar as escalas de valores registradas
pelos setores que compdem a DSQV, com as propostas contidas nesses documentos que tem
por finalidade orientar a gestdo de recursos de toda natureza, inclusive e principalmente os
humanos.

Nesse sentido cabe sugerir um maior preparo dos candidatos a gestores de toda ordem
dentro dos setores da UFPA inclusive para coordenar esse debate dentro da Unidade
Académica que gerencia, a fim de que essa organizagdo caminhe em direcdo a construcéo de

uma escala de valores que funcione como fonte geradora de prazer.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento deste estudo teve como questdo norteadora, verificar a partir de
que dados a Diretoria de Saude e Qualidade de Vida seleciona os critérios utilizados para a
conducéo das acOes e programas voltados a prevencdo de doencas que atingem servidores no
interior das Unidades Académicas da UFPA.

Para responder a essa questdo, alguns aspectos foram considerados significativos
durante a fase de levantamento de dados e que permitem chegar a importantes conclusdes
sobre a implantacdo dos programas e agdes voltados a prevencdo de doencas de toda ordem,
em particular as de ordem psicossocial, para a promoc¢do da Salde e Qualidade de Vida dos
servidores dessa organizag&o.

Dessa forma, a pesquisa conseguiu responder aos objetivos propostos inicialmente
por relatar de maneira detalhada o surgimento da Pro-Reitoria de Desenvolvimento e Gestao
de Pessoal, bem como, a existéncia da DSQV dentro desse setor por cuidar diretamente dos
Recursos Humanos e por ser de responsabilidade da DSQV cuidar para que esses recursos
estejam sempre em bom estado de uso, ou seja, servidor doente torna-se improdutivo.

O estudo viabilizou contar a historia da Diretoria de Saude e Qualidade de Vida
desde seu surgimento em pequeno espago de reunides com grupos de homens e mulheres para
terapias de grupos com problemas de ordem psicossocial até a sua incorporacdo a PROGEP
como DSQV descrevendo toda a sua estrutura organizacional e funcional.

Foi possivel verificar durante o levantamento de dados que, no aspecto legislacéo
ganhos interessantes encontram-se registrados em portarias e decretos datados a partir da
constituicdo de 1988, até os publicados no ano de 2010 responsaveis por ampliar o conceito
de salde e responsabilizar o poder publico pela sua garantia. Esse fato que determina a
importancia da existéncia da DSQV como setor destinado ao cuidado com a preservagao da
salde dos servidores da UFPA.

Este estudo possibilitou ainda, verificar que a estrutura apresentada hoje pela DSQV
torna-se insipiente para um atendimento de qualidade aos servidores da UFPA que totalizam
hoje 4.826 entre docentes e técnicos administrativos (UFPA, 2010) dos quais uma média de
1000 a 1.200 adoecem a cada ano.

A estrutura fisica da DSQV consiste em uma pequena sala no prédio da reitoria da
UFPA, com um nudmero reduzido de funcionarios uma meédia de vinte e oito pessoas
distribuidas em diversas funcbes que vdo desde a vigilancia aos cargos de médicos,
psicologos, assistentes sociais entre outros (UFPA, 2010) que ndo tém condi¢des humanas de

atender com medidas de prevencéo a quantidade de casos que se apresentam para atendimento
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nos setores responsaveis pela satde do servidor através dos Programas e agdes coordenados
por essa diretoria.

A auséncia de uma estrutura planejada de maneira coerente voltada ao alcance da
dimensdo que é a UFPA enquanto organizacdo publica com mais de cinqiienta anos de
existéncia, traz, portanto nessa caminhada, multiplos problemas de adoecimento que afetam
grande parte de uma populacdo de aproximadamente cinco mil servidores espalhados nas
diversas Unidades académicas que a comp&em.

Os dados coletados neste estudo apontam para o fato de que a DSQV encontra
dificuldade em se estabelecer como setor de suporte ao gerenciamento de recursos humanos,
na garantia da qualidade de vida dos servidores pelo fato de contar com a auséncia de uma
estrutura administrativa que corrobore para o atendimento de maior nimero de servidores
através de programas e acOes de prevencédo contra o adoecimento no trabalho.

Apesar da constituicdo de 1988 garantir ganhos como, a reducao de riscos inerentes
ao trabalho, por meio de normas de saude, higiene e seguranca e resguardar outros direitos
que visem a melhoria da condicéo social do trabalhador, dando abertura e suporte a decretos e
portarias que ampliem esses ganhos o grande destaque € para a Lei n® 8.112/90, a qual institui
0 Regime Juridico Unico dos Servidores plblicos por trazer o maior nimero de beneficios
para o servidor publico.

A Lei n°8.112/90 d& subsidia a Lei n° 8.080/90. Que obriga o Estado a promover as
condicdes indispensaveis ao pleno exercicio da satde por ser um direito do fundamental do
ser humano. Com a publicacdo dessas leis surge um novo conceito de salde que passa a exigir
do poder publico politicas publicas que possibilitem a elevacdo das condigdes econémicas,
sociais, individuais e psicoldgicas da populacdo. Esse pode ser considerado o primeiro ato do
governo federal verdadeiramente voltado a atencdo da saude da populacéo e em particular do
servidor pablico.

Nesse sentido o0 avanco pode ser considerado como um a grande abertura para outras
reivindicacbes que resultaram em novas publicacdes, apesar do tempo de espera que
certamente deve corresponder ao tempo de luta por melhoria da qualidade de vida da
populagdo de um modo geral a ser contado desde 1990, ano que datam as leis citadas
anteriormente, até 2004 quando é publicada a Portaria n°® 777 do Gabinete do Ministério da
Saude. Note-se que quatorze anos se passaram até que uma surgisse uma acao significativa

nesse setor, por parte do poder publico, de amparo ao trabalhador.



111

A portaria 777 é responsavel por regulamentar a notificagdo compulsoria de agravos
a saude do trabalhador considerando, entre outros acidentes e doencgas, 0s transtornos mentais
relacionados ao trabalho.

Encontra subsidio na Portaria de n° 1.261, de cinco de maio de 2010 que dita 0s
principios, diretrizes e a¢Bes em salde mental através de politicas publicas voltadas a essa
especialidade e a saude do trabalhador, antes, porém, o Decreto n° 6.833, de abril de 2009 do
Ministério do Planejamento, implanta o SIASS e através da Portaria de n° 6.833, de trés de
maio do mesmo ano institui a Norma Operacional de Saude do Servidor.

Registra-se um periodo de cinco anos desde a Portaria n°® 777/ 2004 até os decretos e
portarias datados do ano de 2009 e 2010 com politicas de atencdo a saude do servidor publico.

A Portaria normativa n® 3, de 30/07/ 2009, merece destaque por regulamentar a
assisténcia a saude suplementar do servidor ativo e inativo, seus dependentes e pensionistas.
Sendo a acdo implementada a partir de 2010, ano em que os servidores publicos da UFPA
comecaram a receber reembolso do pagamento do plano de saude.

Todos esses ganhos gque beneficiam o servidor precisam se tornar de conhecimento dele,
ou seja, € papel da Universidade propiciar a discussdo sobre legislacdo, através de oficinas,
palestras e seminarios coordenados pelas faculdades de Direito, Ciéncias Politicas, Ciéncias
sociais Medicina e Comunicacdo com os servidores para informa-los e conscientizé-los dos
direitos adquiridos através de politicas destinadas a sua categoria ndo sé na area de salde, mas
de uma maneira geral. Essas acdes certamente contribuiriam para definir o que é direito e
dever da cada um dentro da organizacdo na via de mdo dupla em que deve ocorrer

Essa articulacdo de politicas que beneficia o servidor publico necessita ser apresentada
ao servidor e a toda comunidade universitaria como o grande suporte da Coordenadoria de
Apoio Psicossocial da DSQV/ UFPA, uma vez que nelas se encontram as bases legais para as
acOes propostas por essa Coordenadoria, porém em nenhum dos documentos analisados foi
encontrada qualquer referéncia a essas leis, nem mesmo os panfletos construidos para
informacdo das atividades realizadas pela CAPS, fazem qualquer mencdo as bases legais
dessas agdes e programas.

A auséncia dessa informagdo conduz esse estudo a levantar 0s seguintes
questionamentos: Como alcangar o servidor através de sua conscientizacdo se as informacoes
sobre a origem do setor e das acdes e programas pensados para a melhoria de sua saude e
qualidade de vida ndo sdo informadas a ele? Quais mecanismos estdo sendo utilizados para

envolver os gestores das Unidades Académicas nas acoes e programas da CAPS e das demais
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Coordenadorias, se, a acdo primeira que seria apresentar a legislagdo que as ampara ndo estao
publicadas nos informativos da DSQV?

Outro ganho importante para a DSQV foi a implantacdo da Unidade do SIASS
atrelada a CVSS na Universidade Federal do Para principalmente porque é a terceira
implantada no pais. E desde sua implantacdo em 2010 passou a realizar pericia oficial e entre
outras acdes que Ihe competem, passa a ser responsavel em dar apoio assistencial para 0s
casos de agravos instalados. No inicio deste ano postou no site da UFPA calendario de
atendimento por Unidade Académica para os exames periodicos de servidores como acao
preventiva, garantida pelo decreto que o ampara.

Em visita a Unidade do SIASS/CVSS tivemos a oportunidade de verificar o
empenho dos servidores daquele local em organizar e divulgar o setor. Registra-se que as
informacBes obtidas sobre os atendimentos realizados pelo SIASS/CVSS, na verdade
pertenciam ao setor de pericia médica da UFPA e passaram a incorporar o Sistema a partir de
sua implantacdo em 2010.

O trabalho realizado pela DSQV parece enfrentar certa dificuldade para alcancgar
visibilidade uma vez que necessita de uma estrutura amparada pela disponibilidade de
material humano para organizar os dados acumulados ao longo dos anos e a0 mesmo tempo
dar conta de promover acdes voltadas a prevencdo contra 0 adoecimento dos servidores da
UFPA.

A Coordenadoria de Qualidade de Vida e Responsabilidade Social, mesmo sem
registrar qualquer informacdo a respeito das bases de fundamentacdo das atividades
apresentadas, desenvolve acBes muito comuns a maioria dos Programas de Salde e Qualidade
de Vida, adotados por empresas, com € o caso da ginastica laboral, inclusdo digital e area do
trabalho e capacitacéo profissional, as quais acontecem em separado das agdes realizadas pela
CAPS, apesar de se enquadrarem perfeitamente no ambito da prevencao contra o estresse e a
depressao.

Durante as andlises realizadas ndo foi possivel identificar a interacdo dessas
Coordenadorias através das acdes proposta por cada uma delas, inclusive nos relatérios de
gestdo de todos o0s anos as acgdes e resultados sdo apresentados separadamente, de maneira que
ndo possibilita ao leitor sentir o entrosamento ou dialogo no sentido de buscar resultados
conjuntos pela inter-relacdo das acGes. Fica entdo uma sugestdo de tentar um trabalho mais
integrado, com vistas a corrigir e avancar na agéo de divulgar e conscientizar a comunidade
universitaria da importancia da existéncia desse setor para a manutencdo da saude e da busca

por qualidade de vida para o servidor.
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Outro fator observado durante a analise dos documentos pesquisados foi, a presenca
em todos eles de uma relagcdo de valores propostos tanto nos planos elaborados para orientar
as acOes da gestdo da UFPA, quanto nos documentos referentes a DSQV e as suas
Coordenadorias, entretanto em nenhum desses documentos foi encontrada qualquer base
tedrica que justifique a presenca desses valores, como propostas de compartilhamento pelos
servidores. Essa inquietacdo conduziu a pesquisa a buscar bases tedricas que respondessem as
seguintes inquietacdes: Qual o significado desses valores para o servidor? Por que e para que
devemos compartilha-los?

A busca por essas respostas proporcionou ao estudo explicar que valores estdo
presentes nas acOes diarias das pessoas expressas em atos individuais, culturais
organizacionais e de trabalho e que por conta disso, podem funcionar como geradores ou
apaziguadores de conflitos dentro desses grupos. Podem ainda, por conta dos conflitos
ocasionarem autos de insatisfagdo no local de trabalho e gerar adoecimentos fisicos e
psicologicos.

Esta pesquisa sugere que a universidade enquanto organizacdo promova a discussdo
desse tema de maneira que todos possam compreender que os valores individuais ndo podem
sobrepujar os valores da organizacdo, da mesma maneira que os valores da organizagéo
precisam estar claros para o servidor a fim de que ele possa compreender o real sentido de
compartilha-los com toda a comunidade universitaria.

Nessa perspectiva a DSQV poderia buscar suporte para essa discussdo, nas
faculdades de ciéncias sociais, filosofia e psicologia para orientacdo de como levantar dados
sobre os valores humanos e culturais que cada servidor carrega consigo e como fazé-lo
compreender e preservar os valores da organizagao.

A pesquisa levanta ainda, a necessidade da Diretoria de Salde e Qualidade de Vida
encaminhar atividades que deem conta de tragar urgentemente o perfil do servidor da UFPA,
com vistas a construir uma base de sustentacdo tanto para as escalas de valores apresentadas
nos documentos pesquisados quanto para os programas e acles a serem desenvolvidos com
servidores no &mbito da UFPA.

O estudo proporcionou analisar os valores propostos por cada setor, utilizando o
agrupamento por polos axiologicos propostos por Schwartz e Ros (1995) e a partir dessa
analise observar que, apesar de nao haver dialogo entre os documentos onde essas escalas se
encontram registrado, ha um desejo exposto em ambos de priorizar valores concentrados nos

polos conservacdo, estrutura igualitaria e harmonia.
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Esse destaque dado aos polos citados ocorreu coincidentemente pelo fato dos valores
selecionados para cada escala encontrada no decorrer da pesquisa externar a necessidade
implicita de compartilhar valores que subsidiem a conservacdo, a estrutura igualitaria e a
harmonia dentro dos setores que compdem a UFPA.

A construcdo de uma escala de valores, bem como do perfil dos servidores da
organizacdo permitird descobrir os valores predominantes elencados pela categoria de
servidores. A existéncia do perfil poderd contribuir ainda, na elaboracdo de programas que
diminuam os conflitos causados pelas relacdes interpessoais, citado no relatério do ano de
2010 da PROGEP/DSQV como o maior causador de adoecimento de ordem psicossocial no
interior das unidades académicas.

Como foi registrado ao longo deste estudo, um sistema de valores € uma organizagéo
aprendida, ao longo da experiéncia e de maturacdo, de principios ou normas que ajudam a
escolher entre alternativas, resolver conflitos e tomar decisdes. Torna-se entdo necessario o
encaminhamento de discussdes sobre o significado e a importancia dos valores como um
instrumento importante para a compreensao da cultura organizacional.

Compreender a cultura que movimenta a Universidade pode significar um
importante passo para a DSQV fazer acontecer seu trabalho com mais visibilidade e contribuir
com a organizagdo na conducdo da relagdo da comunidade universitaria com os valores
organizacionais propostos no sentido de garantir a compreensdo da importancia de cada um
para ambos.

Um trabalho de conscientizacdo nesse sentido pode configurar uma possibilidade de
concretizacdo do objetivo descrita nos planos de gestdo e de desenvolvimento que é
compartilhar os valores propostos nesses documentos, na medida em que forem também
relacionados os valores expressos nas necessidades expostas pela maioria dos servidores da
UFPA.

Por fim as impressdes sobre o tema condutor deste estudo, satde e qualidade de vida
no trabalho. Hoje cada vez mais, qualquer colaborador deve ser visto como um individuo
unico e diferente de todos, pois sdo dotados de singularidades e valores que precisam ser
minimamente reconhecidos e de alguma forma contemplados no rol de preocupagOes e
valores das empresas. A legislacdo mais recentemente direcionada a satde no Brasil, j& aponta
preocupacdo com os aspectos individuais do trabalhador.

H4 entdo a necessidade de respeitar a individualidade de cada ser observando que sua

singularidade, constitui um caminho para um processo irreversivel de mudancas que
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certamente conduzird a um estagio de humanizacdo do trabalho a qual buscard suporte entre
outras coisas por melhores condic¢des para desenvolvé-lo.

Pensar Recursos Humanos numa Instituicao significa, antes de tudo, vé-los enquanto
seres humanos, com suas questdes e ou pressdes sociais, fisicas, econdmicas, psicossociais,
politicas, misticas, fisiologicas e organizacionais. Isso significa dizer que de nada valera a
aplicacdo de ferramentas, métodos e programas de qualidade se ndo houver especial atencéo
para com a gestéo de pessoas.

Nesse sentido a DSQV necessita pensar em acfes que preparem 0s gestores a agir
com conhecimento de legislacdo, haja vista estar gerenciando pessoas em drgdo publico,
assim, o diferencial das empresas é marcado pela condi¢do de gerenciar servigos através de
pessoas que necessitam conviver em clima de confianca e respeito mutuo, necessario a
conduzir o servidor ao aumento de suas contribui¢bes, ampliando suas oportunidades de éxito
psicoldgico.

A forma como a organizagdo se relaciona com seus profissionais, afeta diretamente
no cumprimento de seus objetivos operacionais, uma vez que a satisfacdo no trabalho vai
além do salario e dos beneficios espontaneos oferecidos pelas mesmas. O ambiente
psicologico de trabalho, as relagdes informais, o estilo de lideranca do gestor e a
comunicacdo, que agregados a qualidade de vida no trabalho poderdo atender tanto o0s
objetivos individuais quanto organizacionais.

E necessario construir identificacdo institucional a fim de que se amplie o grau de
compromisso e 0 senso de responsabilidade de todos com a organizacdo e dessa forma,
estimular o compromisso de todos através do senso de responsabilidade.

O caminho mais promissor é reorientar as organizagBes governamentais para o
alcance de resultados socialmente relevantes, é garantir talentos em todas as esferas da gestéo,
€ conseguir que o grau de compromisso, senso de responsabilidade e identificacdo
institucional, que se pode observar em muitos servidores publicos, sejam ampliados em larga
escala nos espacos que constituem a organizacao.

Entre as agdes propostas pela DSQV deveria constar a promocéo de formagdes que
preparassem a todos para o gerenciamento de qualquer setor, elevando a condigéo de gestor
de 6rgdo publico e fortalecendo o processo democratico que € a escolha destes por eleigcdo
direta, isso significa conduzir os servidores a compreensdo da necessidade urgente de
estabelecer a humanizacédo do trabalho como o grande foco da legislagdo voltada a atencao da
salde do servidor dentro de cada setor dos 6rgdos publicos, entre eles a Universidade Federal

do Para.
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Um grande problema enfrentado pela legislagdo brasileira é tornar-se
verdadeiramente publica, ou seja, de conhecimento das pessoas para que enfim, elas possam
contribuir para a sua efetivacdo. Assim salde e qualidade de vida no trabalho como um direito
do servidor e dever da organizacdo, necessita que o servidor enquanto organizagdo
representada possa ser também responsavel por conduzir os elementos impulsionadores de
QVT nos seus campos de atuacdo dentro da UFPA.

Um exemplo claro do que esta posto nesta pesquisa é o direito obtido pelo servidor
em vigor desde 2010 do ressarcimento do valor pago pelo seu plano de saide e de seus
dependentes que, de acordo com o quadro exposto nos resultados obtidos por essa pesquisa
néo alcancou nem a metade de servidores ativos dessa Universidade.

Esse quadro deixa evidente que as informacdes ndo chegam compactas aos setores da
UFPA, uma vez que a informacéo contida no sitio da instituicdo aponta para uma populacéo
de aproximadamente cinco mil servidores ativos em 2010. O que estd posto é que a
informacdo sobre a legislacdo em vigor vai chegando gradativamente ao servidor a partir do
més de janeiro até o més de agosto do mesmo ano quando atinge o0 maior numero de
beneficiados com a portaria.

E possivel afirmar que os servidores ndo computados no quadro estio fora dele por
ndo possuirem plano de salde, porém, a portaria foi criada para que todos os servidores sem
distincdo recebam o ressarcimento, entdo a l6gica leva a crer que aquele que se encontrar
desprovido de plano de salude a partir da portaria tera garantido pelo governo federal a
mensalidade tanto do seu plano quanto a dos seus dependentes. Como explicar o fato de
mesmo assim ele ndo buscar pelo que € seu de direito?

Os atos legislativos certamente assumem grande importancia e constituem um
avanco na luta dos trabalhadores por melhores condigdes de trabalho, porém sozinhos néo séo
suficientes para garantir qualidade de vida ou produzir um ambiente mais humanizado que
atenda as necessidades mais basicas e aspiracdes mais altas do trabalhador. Ha necessidade de
acao, intervencdo dos servidores para que se conheca e faca cumprir a legislacéo.

Importante saber que uma analise ergonémica do trabalho possibilita identificar o
trabalho, descrever os modos operatorios, 0s agravantes, as comunicagdes, o coletivo do
trabalho, as competéncias requeridas pelas funcdes e as competéncias empregadas. Note-se,
porém, que qualidade de vida é mais que o cumprimento de uma norma ou de a¢fes isoladas
para melhorar o bem estar do trabalhador € a luta travada pela humanizacéo do trabalho nas

organizagoes.
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Este estudo possibilitou observar, que h4 um longo caminho a ser percorrido pela
Diretoria de Saude e Qualidade de Vida, uma vez que, a inexisténcia de registros sobre o
perfil do servidor da UFPA o que dificulta a obtencdo de dados para selecionar critérios que
conduzam de maneira eficaz as a¢Ges voltadas a prevencdo da satde do servidor.

A DSQV necessita agilizar a realizacdo de pesquisas no sentido de tragar esse perfil
para que enfim possa conhecer seu publico alvo, a0 mesmo tempo em que devera viabilizar
discussoes e estudos que possibilitem a alocacdo de valores significativos para ambos em uma
escala construida coletiva e conscientemente, a fim de que seja possivel tracar missao e visdo
como responsabilidade e compromisso de todos.

A pesquisa deixa como sugestdo que esse trabalho seja realizado por uma equipe
multidisciplinar da instituicdo, uma vez que a caracterizacdo da universidade enquanto
organizacdo voltada ao ensino mantém seu foco na pesquisa. A sugestdo nesse sentido sera
voltada a necessidade de encontrar mecanismos que propiciem o envolvimento de
profissionais das diversas areas dos centros de pesquisa da prépria UFPA nesse construto.

As acdes democraticas trazem por finalidade a participacdo coletiva que se manifesta
por um envolvimento consciente e responsavel de cada um. Esse processo se bem conduzido
pode viabilizar a¢des humanizadoras, que poderdo apontar um caminho a prevengdo do
adoecimento psicolégico no trabalho.

Registra-se ainda a necessidade da Diretoria de Salde e Qualidade de Vida
apresentar o modelo ou modelos utilizados para a construcdo dos programas e acdes propostos
por esse setor da UFPA, afim de que, enquanto comunidade destinada a receber atendimento
desse setor, esteja em condigdes de compreender e divulgar a esséncia de cada proposta a
partir de suas bases tedricas, passando a participar das a¢fes e programas propostos com
consciéncia da sua real importancia.

Caso esse construto ainda ndo tenha sido iniciado, esta pesquisa deixa como sugestdo
a leitura e analise dos modelos apresentados neste trabalho a fim de que se possa verificar em
qual das propostas os objetivos da DSQV se encaixam, ou para que a partir daqueles ja
existentes essa diretoria inicie a constru¢cdo de um modelo que venha a conduzir as agoes
voltadas a prevencdo de adoecimento e a garantia da qualidade de vida dos servidores da
Universidade Federal do Para.

Alerta também para a necessidade de uma maior atencdo aos casos atendidos pelo
setor psicossocial da UFPA, os quais necessitam ser estudados mais especificamente e de
maneira aprofundada, uma vez que os documentos pesquisados registram a presenca de um

elevado numero de servidores com passagem pelos setores que administram o adoecimento



118

psicossocial. A preocupacdo estd no cuidado com a salde mental tanto desse contingente que
ja recebe acompanhamento pela CAPS quanto, pelos casos que ainda poderdo emergir.

Nesse sentido, o caminho indicado por esta pesquisa aponta para a busca de
mecanismos que auxiliem na localizacdo dos fatores responsaveis por esse adoecimento e a
construcdo de propostas interventivas, que contribuam para o exercicio da preservacdo da

salde fisica e mental dos servidores que trabalham na Universidade Federal do Para.
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