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Resumo

O objetivo deste estudo foi mapear e correlacionar a percepcdo da Qualidade de Vida (QV) e
da Demanda de Trabalho dos servidores do Centro de Gestdo Académica da Universidade
Federal de Goias, devido: a) ao aumento de trabalho decorrente do crescimento do numero de
cursos e estudantes na universidade a partir da implantagdo do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansao das Universidades (Reuni), instituido em 2007; b) das evidéncias
de que o nimero de servidores esta inferior ao necessario; ¢) das constantes greves ocorridas
num periodo de 10 anos — 6 entre 2004 e 2014 — e d) da quantidade irrelevante de publicacdes
de estudos sobre QV de profissionais administrativos, nacional e internacionalmente,
demonstrada por meio de buscas banco de dados de periddicos. Os instrumentos utilizados
foram o Job Content Questionnaire (JCQ) para mapear a demanda de trabalho e o World
Health Organization Quality of Life-Bref (WHOQOL-Bref) para a QV. A autopercepc¢éo
sobre a QV dos participantes esta positiva. Todos os dominios — fisico, psicolégico, relacGes
pessoais e meio ambiente — apresentaram média alta, considerando o valor maximo da
extensdo real. De acordo com o Modelo Demanda/Controle de Karasek, o trabalho foi
classificado como Passivo, ou seja, de baixo controle e baixa demanda, por indicar médias
baixas para as todas as dimens6es - latitude de decisdo, demanda fisica no trabalho, demanda
psicoldgica no trabalho, apoio social e inseguranca no emprego. A correlacdo dos resultados
foi de infima a baixa, sugerindo que as das dimensdes do JCQ pouco influenciam nos
dominios do WHOQOL-Bref, isto é, as razdes que motivaram este estudo pouco tém

influenciado na QV daqueles individuos.

Palavras-chave: qualidade de vida; qualidade de vida no trabalho; demanda de trabalho.



Abstract

The aim of this study was to map and correlate the perception of Quality of Life (QOL) and
Labor Demand servers of Academic Management Center of the Federal University of Goias,
due to: a) the increased workload resulting from growth number of courses and students at the
university from the implementation of the Program of Support for the Restructuring and
Expansion of Universities (Reuni), established in 2007; b) evidence that the number of servers
is less than required; c) the constant strikes occurred over a period 10 years — has occurred 6
between 2004 and 2014, and d) the irrelevant amount of studies publications about QOL of
administrative professionals, nationally and internationally, according searches at database of
periodicals. The instruments used were the Job Content Questionnaire (JCQ) to map the
demand for labor and the World Health Organization Quality of Life-Bref (WHOQOL-Bref)
for QV. The self-perception of QOL of the participants is positive. All areas had an average
high considering the maximum real extension — physical, psychological, personal
relationships and environment. According to the Karasek’s Demand/Control Model, the study
was classified as passive, ie, low control and low demand, indicate low averages for all
dimensions - latitude-making, physical demand at work, psychological demands at work,
social support and job insecurity. The correlation of the results was from lowermost to low,
suggesting that the JCQ dimensions has little influence in the WHOQOL-Bref domains, ie,

the reasons that motivated this study little has influenced the QOL of those individuals.

Key words: quality of life; quality of work life; labor demand.
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1. Introducéo

Esta introducdo se inicia com conceito de trabalho e sua relagdo com o homem
seguido do surgimento do termo Qualidade de Vida (QV), suas primeiras andlises
correlacionadas com o desempenho laboral, a evolucdo do entendimento sobre Qualidade de

Vida no Trabalho (QVT) e vantagens da promocéao da QV para empregados e organizagoes.

1.1. O trabalho

O interesse na pesquisa do tema trabalho surgiu a partir da percepcéo de que ele é um
objeto de estudo necessario para se compreender o fenémeno psicologico. (Codo, Soratto &
Vasques-Menezes, 2004, p. 277) Ao contrario do que se pensava, segundo os autores, 0
trabalho pode muito mais contribuir para o estudo da psicologia que o inverso, afinal ele faz
parte da vida do homem tdo constante e diariamente que a afeta tanto quanto situacdes
traumaticas e unicas e, logo, ndo seria possivel o estudo da psicologia sem o estudo do
trabalho.

Segundo Silva (2011), o alem&o Hugo Munsterberg foi o autor da primeira publicacao,
em 1913, sobre os aspectos psicolégicos do trabalho voltados a eficiéncia do desempenho na
industria e, assim como as propostas de Taylor, tinha como eixo a triade trabalhador—
trabalho—resultado. Depois disso, outras publicacdes similares surgiram com novos termos,
como ‘psiquiatria ocupacional’, ‘saide mental ocupacional’ e até mesmo ‘psiquiatria
industrial’.

O trabalho, 0 homem e a natureza se relacionam a partir do momento em que o
homem, através de seu trabalho (e para os objetivos de seu trabalho) transforma a natureza,
seja para utiliza-la como meio ou como matéria-prima. As ferramentas criadas pelo homem,
desde os nossos ancestrais, revelam, além do desenvolvimento das gera¢des, 0 meio social em
gue viviam e que vivemos até hoje. Como o homem também € parte da natureza, ele mesmo
se transforma e faz da sua forca corporal e psiquica seu meio e ferramenta de trabalho.
Diferentemente dos animais, antes de agir, 0 homem idealiza seu produto e planeja 0 modo de
sua realizacdo. A partir do momento ele atribui valor a sua producéo, também ele passa a ter
seu valor, visto que demandou de tempo e esforco, uma forma de produto necesséria para
produzir mais mercadorias, portanto ambos sdo transformados em capital — 0 tempo, o esfor¢o
e a mercadoria final. (Marx, 1867/1983)
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O autor (1849/1980) ressalta que o principal objetivo do trabalhador ndo é a
mercadoria produzida, mas sua vida fora — justamente — do trabalho, ja que este € um
sacrificio necessario para que seja recompensado, entdo ele vende sua propria forca de
trabalho como uma mercadoria, pois a ela é colocado um valor em forma de sal&rio. Ja o valor
das mercadorias produzidas pelo homem varia de acordo com sua dedicagdo ou complexidade
exigida, logo o valor do trabalho esta diretamente relacionado ao trabalho do homem.

Poderiamos concluir que, como a forca de trabalho tem um valor, entdo quanto mais
tempo de trabalho maior o salario, porém, ao contrario, no capitalismo, o comprador da forca
de trabalho ira exigir ao maximo o que sua mercadoria pode oferecer, mas é preciso
considerar que o trabalhador possui um limite real de producdo, necessitando, portanto, de um
limite de jornada de trabalho. Outras atividades, como o convivio social, a reflexdo espiritual,
0 repouso, o lazer e tempo para suas necessidades bésicas, sdo indispensaveis para que seu
proprio trabalho seja produtivo e, por consequéncia, valioso — no sentido de agregar mais
valor ao que for produzido.

Ja Taylor (1911/1976) entende que o resultado do esforco no trabalho, eficientemente
alcancado pela especializacdo em certas tarefas, € que proporciona o sentimento de
prosperidade. A administracdo cientifica permite o incentivo salarial por producdo, o que
segundo o autor é o que o trabalhador mais almeja, entdo, sem se dar conta de que os afazeres
diarios podem causar danos ao longo do tempo, ele se esforca em produzir mais na busca de
um retorno imediato, gerando menor custo para a mercadoria e maior lucro para a
organizacdo. Até mesmo o planejamento da tarefa fica a cargo da administragdo, para que o
executor fique “livre” para produzir mais e em menor tempo.

Diferentemente, de acordo com Kubo, Gouvéa e Mantovani (2013), nos dias atuais o
retorno financeiro ndo é o unico motivador na busca por um oficio, mas aspectos como status
social, realizacdo pessoal e rede de relacionamentos também se tornaram importantes. Os
autores vdo mais além e afirmam que a relacdo trabalhador/trabalho reflete na assiduidade,
motivacao e satisfacao.

Numa outra visdo, Weber (2000, p. 27) diz que o trabalho é, acima de qualquer outro
objetivo, a expressdo do homem e a maneira como € visto depende do entendimento que o
trabalhador tem sobre ele. Seja como realizagdo ou condenacéo, o trabalho é essencial a vida,
no entanto, aos seres humanos ele é consciente e livre. De qualquer forma, a recompensa
financeira ou material nem sempre € suficiente para a satisfacéo do trabalhador que espera por
seu reconhecimento que pode ser expresso pela organizacao desde a valorizacdo do proprio

trabalhador como a de sua producéo.
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Seja um sacrificio, um meio satisfatério de alcancar os seus objetivos ou uma
expressao do homem, o trabalho, que até a Revolugédo Industrial era tido como um meio de
sobrevivéncia basica, passou a ser o foco central do homem que atualmente despende a maior
parte do tempo comprometido com ele — seja em horario de expediente ou nas demais
atividades que o envolve, como o tempo gasto para deslocamento, em detrimento, por
exemplo, das relaces interpessoais externas e do cuidado com a propria saude. (A.
Cavassani, E. Cavassani & Biazin, 2006)

Dejours (1987/1992) diz que o tempo fora do expediente € contaminado uma vez que
o0 individuo divide seu dia em horério de trabalho e tempo livre, mas ndo divide a si, pois
continua sendo uma pessoa por inteiro, no mesmo ritmo do comportamento laboral, o que
pode causar uma repressao aos comportamentos espontaneos, levando-o a reproduzir em casa,
ou no lazer, o mesmo tipo de postura automatizada. Involuntariamente, alguns trabalhadores
ainda praticam tarefas cronometradas nos periodos de folga, como forma de manter o
condicionamento mental e o comportamento produtivo. (p. 47)

O autor destaca que, de forma geral, o custo financeiro e os afazeres domésticos
(principalmente no caso das mulheres) limitam o trabalhador no planejamento de suas
atividades extra laborais e, portanto, no equilibrio satisfatorio das necessidades do corpo e da
mente. Significa dizer que o tempo livre nem sempre é suficientemente aproveitado/utilizado
como se entende que deveria ser.

O ritmo de producdo que fica ‘impregnado’ no individuo geralmente ¢ ditado pelos
seus superiores, assim, as relacdes de trabalho, que o autor interpreta como todos os lacos
humanos criados pela organizacdo do trabalho (p. 75), podem tornar-se negativamente
delicadas ou até mesmo insuportaveis. Em locais onde o tempo ndo é medido pelo
movimento, como em escritorios, é possivel que o superior incite 0 mau relacionamento
interpessoal horizontal para fortalecer seu poder como maioral.

Nesse contexto evidencia-se 0 entrelace das diversas dimensfes do trabalho. Da
mesma forma que o ritmo e a carga estdo diretamente ligados a dimenséo fisiologica, esta
também a psicoldgica, a qual considera ainda a percep¢do do individuo sobre o trabalho,
como um mal necessario ou como uma motivacao pessoal, isto é, recompensa financeira ou
valorizacdo pessoal. Na dimensédo social esta contida essa valorizacdo e o que ela representa
perante a sociedade, servindo, inclusive, como meio de socializa¢cdo. Na dimenséo econémica,
o0 status adquirido na dimensao social soma-se ao financeiro, que por sua vez também reflete

na dimens&o do poder, que por vezes € melhor representado pelo dominio intelectual.



1.2. Qualidade de vida e trabalho

Segundo a Organizacdo Mundial de Satde (OMS, 1998), em 1964, o entdo Presidente
dos Estados Unidos, Lyndon Johnson, declarou que os objetivos ndo podem ser medidos
atraves do balanco dos bancos. Eles s6 podem ser medidos através da qualidade de vida que
proporcionam as pessoas, e assim surgiu, entdo, o termo qualidade de vida. Seus aspectos
fundamentais foram descritos por experts de diferentes culturas como: subjetividade,
multidimensionalidade e presenca de dimensdes positivas e negativas, mas seu conceito ainda
ndo é um consenso.

Na visdo da Organizacdo, a Qualidade de Vida depende da percepcao do individuo
sobre si dentro de seu contexto. E um tema amplo que reflete varias questdes como a satde
fisica e psicologica, as convicgBes — religiosas ou ndo, as relagfes interpessoais e as
particularidades do ambiente no qual convive. Ela reforga isso dizendo que testes laboratoriais
podem diagnosticar uma doencga, mas ndo seus efeitos nessas dimensfes e na capacidade de
trabalho e condicéo financeira. (World Health Organization [WHO], 1997)

Na concepcao de Silva e Marchi (1997), a conquista de bens materiais, viagens, lazer e
saude fisica alcancada com pouco esfor¢co e compromisso com o trabalho sdo erroneamente
confundidos com qualidade de vida, que ndo é sinbnimo de salde, mas € inseparavel dela, e
resume-se na capacidade de realizar planos, ou no minimo lutar para realiza-los. Para
Pizzolato, Moura e Silva (2013), baseados nas teorias de Mayo, Maslow, Hezberg, McGregor
e Lewin, de forma geral a motivacéo reflete na qualidade de vida do individuo de acordo com
suas necessidades pessoais. Segundo os autores, fatores como relagcdes pessoais harmoniosas,
clara definicdo de metas, afeto, atendimento as necessidades fisioldgicas e de seguranca, além
da recompensa pelo servico prestado mudam o comportamento do individuo resultando
qualidade de vida e, consequentemente, em produtividade.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002), dentre as varias compreensdes sobre
QVT, o que mais se destaca é 0 viés da auséncia de doengas e, numa visdo organizacional, as
questdes de recursos materiais e de gestdo de programas de QVT. QOutros interesses também
tém surgido como a promoc¢éo da salde independente da existéncia de doencas (saude); o
homem como parte da natureza e do meio (ecologia); conforto fisico e motricidade
(ergonomia); autoconhecimento e autoestima (psicologia); relages interpessoais e sociais
(sociologia); consciéncia de consumo de recursos (economia); eficiéncia e eficacia

(administracdo) e a sistematizacédo do trabalho (engenharia).
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De acordo com A. Cavassani et al (2006), as primeiras analises sobre o desempenho
humano relacionado com o ambiente de trabalho foram realizadas pelo psicologo Elton Mayo
que coordenou, entre 1927 e 1932 nos Estados Unidos, um estudo que ficou conhecido como
a experiéncia de Hawthorne, mesmo nome da fabrica de equipamentos onde foi observada a
producdo de suas operarias. Esse estudo inspirou outros sobre Qualidade de Vida no Trabalho
por ter concluido que as condicdes de ambiente, tratamento igualitario, geréncia mais
proxima, respeito, valorizacdo do trabalho, entre outros, foram fatores que serviram de
estimulos para as funcionarias. (p. 2)

Os autores comentam que, a partir dai, as organizagbes comecaram a perceber a
importancia das pessoas e seu envolvimento na organizacao, pelo valor agregado a imagem da
empresa, sua solidificacdo e expansdo no mercado. No entanto, segundo Silva (2011), a
proposta de Mayo de atentar as questdes afetivas do trabalhador, a necessidade de espaco e de
motivacdo, bem como ao desempenho sem a perda da capacidade e do desempenho do
individuo, ganhou forca e abrangéncia quando a pratica mecanica e irrefletida dos
trabalhadores comecou a resultar em produtos com defeitos e, consequentemente, prejuizo as
inddstrias.

Apesar dessas primeiras reflexdes, a relagdo dos termos ‘Qualidade de Vida’ e
“Trabalho’ surgiu na Inglaterra apenas na década de 50, com o psicélogo Eric Trist, que, com
um grupo de pesquisadores, sinalizou a relevancia dos fatores psicoldgicos e sociais na
dindmica organizacional. Até entdo, como protagonizado por Taylor, 0 interesse era que 0
empregado fosse eminentemente racional, agindo como um robd, alheio a criticas e
condicionado ao trabalho e seu ambiente laboral. (Aguiar, 2005).

Silva, Aldson e Soares (2007), comentam que a expressdo Qualidade de Vida no
Trabalho tornou-se publica somente no inicio da década de 1970, através do professor Louis
Davis, ao ampliar seu estudo sobre o projeto de delineamento de cargos. E reforcam isso,

dizendo que

nesta mesma década, surge um movimento pela QVT, principalmente nos EUA,
devido a preocupagdo com a competitividade internacional e o grande sucesso dos
estilos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrados nos
empregados através de praticas gerenciais capazes de reduzir conflitos. (p. 1)

A partir dai as empresas tém buscado proporcionar satisfagdo a seus colaboradores
com a visdo de que assim atingirdo maior produtividade. O economista Rubens da Silva
Mello, em entrevista concedida a Revista Relacdes Humanas (2001), reforca que o

compromisso com a promoc¢édo da qualidade de vida € uma tendéncia nas empresas, mesmo
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que o lucro seja seu principal objetivo. Ele acredita que as empresas que implementam e
mantém programas voltados para esse fim adquirem vantagens competitivas e melhoram sua
produtividade.

Limongi-Franca e Arellano (2002), baseadas em uma pesquisa de autoria da primeira,
publicada em 1996, na qual analisou 26 empresas, consideraram uma predisposi¢do das
organizacg0es brasileiras no fomento e continuidade dos programas de QVT que tém auxiliado
positivamente no ambiente competitivo e no envolvimento dos trabalhadores com as
empresas. Segundo as autoras, esse tipo de promog¢do vem revelando-se como objeto valioso
tanto na gestéo de pessoas quanto na satisfacdo das necessidades dos clientes.

Dessa forma, cabe dizer que as previsdes de Nadler and Lawler (1994) sobre a
evolucdo da QVT, ndo se concretizaram. De acordo com os autores, a partir de 1959, a QVT
era uma “variavel”, cujo objetivo era a melhoria da QVT para o sujeito. O segundo periodo da
evolugdo iniciou em 1969, com a visdo da QVT como uma “abordagem”, quando se buscava
vantagens para 0 empregado e o empregador. De 1972 a 1975, a partir da implantacdo de
métodos e técnicas, a finalidade era de tornar a producdo mais eficaz, por isso o nome de
“método”. Em 1975, chamada de “movimento”, a ideologia da QVT era a relagdo dos
trabalhadores com a organizacéo e, por fim, entre 1979 e 1982, a concepcdo de que a QVT era
“tudo”, pois era tida como a resolucdo de todos os problemas organizacionais. Mesmo ap0os
toda essa descricdo e prevendo que projetos de QVT fracassariam no futuro, os autores ainda
disseram que nédo passaria de uma perda de tempo.

Para Silva e Marchi (1997), a QVT traz varias vantagens tanto para o individuo, como
menor vulnerabilidade ao estresse, equilibrio emocional, animo, eficiéncia laboral, aumento
na autoestima e beneficios no relacionamento interpessoal; quanto para as organiza¢6es, como
maior empenho e concentracdo dos trabalhadores, assiduidade, diminuicdo de constantes
admissbes e contratacOes, reducdo de custos com assisténcia a salde, aumento na
produtividade, imagem positiva da empresa e ambiente de trabalho harmonioso.

A. Cavassani et al (2006) entendem que a QVT tem grande peso, ndo apenas no
trabalho, mas também nas relag¢6es do individuo com a familia e sociedade. Por outro lado, de
acordo com Davis e Newstrom (1992), o ambiente de trabalho é o que proporciona a
qualidade de vida necesséaria para a satisfagdo do trabalhador e de seu empregador, ja que
assim atinge os resultados almejados.

Nesse sentido, € possivel afirmar que para que sejam positivos os efeitos/resultados da
promocdo da QVT é preciso que as organizacOes estejam atentas sobre a importancia da

conscientizacdo dos trabalhadores e principalmente dos gestores pois, como destacam Ferreira



7
et al (2009), o efeito pode ser contrario/negativo se 0s programas existirem mas néo tiverem o
apoio destes e a liberdade/disponibilidade dos trabalhadores para participarem das atividades
oferecidas.

Sem destacar a relagdo do trabalhador com outros trabalhadores, mas a relagdo dele
com seu trabalho e a natureza, Marx (1867/1983) propGe que o produto nédo revela as
condicdes do processo da lida, mas sim a existéncia de um processo. 1sso nos leva a refletir
sobre o real reflexo — e importancia — da qualidade de vida no trabalho nos resultados, isto €,
se os relatérios demonstram apenas o produto final ou a relevancia de todo um processo.

Numa discusséo sobre modelos tedricos sobre QVT, Pizzolato et al (2013) descrevem
os modelos de Walton, Hakman & Oldham, Westley, Davis & Werther e Nadler e Lawler e,
apesar de concluirem que o primeiro modelo é mais abrangente, é perceptivel que, mesmo que
as vezes tratados de formas diferentes, de um modo geral os tedricos apresentam necessidades
similares do trabalhador para com a qualidade de vida. Tém maior destaque as questfes que
envolvem a capacidade, desenvolvimento profissional, habilidade e autonomia do trabalhador;
as condicdes de trabalho, fisicas e psicoldgicas; e a remuneracdo justa, equiparada com seus
pares que possuam a mesma funcdo ou responsabilidade dentro e/ou fora da empresa, que
proporcione vida digna ao individuo perante seu meio.

Também fazem parte dessas teorias as relagbes interpessoais que envolvem a
harmonia e apoio social; a jornada de trabalho; o cumprimento de deveres trabalhistas legais
por parte da organizacéo e a relevancia do trabalho, tanto no sentido de ser significante para o
trabalhador quanto perante a sociedade. Morin e Aubé (2009, p. 148) também categorizaram a
QVT como o préprio trabalho; as relacGes profissionais; as condicdes de exercicio do
trabalho; e o equilibrio entre o trabalho e a vida particular. Visto isso, seria adequado
avaliar o nivel de qualidade de vida de um trabalhador por vérias perspectivas e baseados no
aumento de atividades ocorrido no Centro de Gestdo Académica da Universidade Federal de
Goids (CGA/UFG), é que foi sugerido analisar a Demanda de Trabalho relacionada a
qualidade de vida dos servidores daquele Orgdo. Este estudo pretende, portanto, por meio de
pesquisa quantitativa, descritiva e de natureza aplicada, responder ao seguinte problema de
pesquisa: estaria 0 aumento da demanda de trabalho somado ao possivel namero
insuficiente de servidores, a partir da percepc¢do dos proprios servidores do CGA/UFG,

influenciando a qualidade de vida dos mesmos?



2. Objetivo Principal

Mapear e correlacionar a percepcdo da Qualidade de Vida e da Demanda de Trabalho

dos servidores do Centro de Gestdo Académica da Universidade Federal de Goias.

2.1. Objetivos especificos

Os objetivos especificos que visam a contribuir para a realizacdo do objetivo geral sdo:
e Mapear a autopercepcdo da qualidade de vida dos TA’s do CGA/UFG utilizado o
questionario World Health Organization Quality of Life — Bref (WHOQOL-Bref).
e Mapear a demanda de trabalho do CGA/UFG a partir da autopercepgdo de seus TA’s,
utilizando o questionario Job Content Questionnaire (JCQ).

e Correlacionar o nivel de qualidade de vida com a demanda de trabalho.

3. Justificativa

Cunha e Puglia constataram que, na época da elaboracdo do artigo publicado em 1997,
apesar de Qualidade de Vida ser motivo de discussdo e reflexdo nas organizacOes e da
tendéncia em tratar os recursos humanos como seres humanos, havia poucos estudos sobre o
tema realizados em Instituicdes Federais de Ensino, principalmente no tocante a servidores
publicos, além de o foco da qualidade estar geralmente relacionado a produtividade. Hoje ndo
é muito diferente. O levantamento realizado por Venson, Fiates, Dutra, Carneiro e Martins
(2013) indica que as producbes académicas sobre QVT publicadas no Encontro da Associacao
Nacional de Pds-Graduagdo e Pesquisa em Administracdo (ENANPAD) no periodo de 1997
até 2011 nao representam 1% do total de publicacOes, independentemente do tipo de
organizagdo pesquisada.

A busca por artigos cientificos nos Periddicos da Capes, nacionais e internacionais,
aponta a tendéncia de associar a qualidade de vida principalmente ao estresse e ao bem estar,
seguido da satisfacdo ao trabalho, além do priorizar o estudo sobre os profissionais da saude.
Fogaca, Carvalho, Nogueira e Martins (2009) destacam que os enfermeiros sdo 0s que mais
sobressaem na literatura.

Com o filtro “é (exato)” para artigos nos ultimos 10 anos, a busca apresentou 188
estudos com o termo “qualidade de vida no trabalho”, que combinado com “estresse e stress”,

respectivamente, apresentaram 34 e 28 resultados. Foram encontrados 22 para “bem estar”, 18
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para “satisfacdo no trabalho” e 6 para “carga de trabalho”. Limitados na possibilidade de
combinar apenas duas palavras chaves, os termos “servidores publicos” e “funcionarios
publicos” apresentaram 6 ¢ 5 artigos, respectivamente, quando combinados com o termo
“qualidade de vida no trabalho”, uma quantidade irrisoria quando comparada com “nursing”
(32) e “enfermagem” (38).

A mesma tendéncia se repete nos artigos disponiveis no Scielo. O termo “qualidade de
vida no trabalho” resultou em 791 trabalhos. Sua combinacdo com os termos “Stress” e
“estresse”, respectivamente, apresentou 56 e 35 artigos. Com “satisfagdo no trabalho” foram
49 e para “bem estar” 46. Os resultados de busca que combinam “nursing” com “qualidade de
vida no trabalho” AND “bem estar”; “satisfacdo no trabalho”; “estresse”; “stress” e “carga de
trabalho”, separadamente e nesta ordem, sdao 9; 13; 10; 17 e 5, diferentemente de quando a
terceira palavra-chave é “servidores publicos” ou “funcionarios publicos”, que somaram
apenas 3 estudos sobre bem estar, estresse e stress, sendo um para cada.

Um dos estudos que analisou técnicos administrativos de uma universidade foi o de
Moreno, Faerstein, Werneck, Lopes e Chor (2006). No entanto o objetivo principal nédo era
observar a qualidade de vida daqueles funcionarios, mas analisar 0s aspectos psicométricos do
WHOQOL-Bref (World Health Organization Quality of Life — Bref). Em levantamento
realizado no MEDLINE (Medical Literature Analysis and Retrieval System Online) para o
mesmo estudo, os autores atentam para o fato de que nenhum dos estudos analisados avaliou a
QV voltada ao ambiente de trabalho e que as popula¢Ges mais investigadas sédo aquelas com
sujeitos da populacdo em geral e de enfermos diversos, em tratamento ou néo.

Ferreira, Alves e Tostes (2009) realizaram pesquisa em 13 drgdos publicos federais
sobre implantacdo de programas de QVT, nos quais ficou evidente o despreparo dos
profissionais responsaveis por esse tipo de promocdo. A comecar pela (in)definicdo
(desconhecimento do conceito) de QVT, seguida da elaboracdo de programas que nao
consideraram a necessidade de um progndstico aprofundado sobre as reais necessidades dos
trabalhadores, o que resultou na falta de politicas e estratégias bem definidas e tracadas, e a
verificacdo dos efeitos alcancados pelos programas.

O banco de teses da Universidade de S&o Paulo (USP) aponta um Gnico estudo sobre
servidores ndo docentes de uma universidade, o de Nespeca (2009), o que demonstra uma
caréncia de pesquisas sobre qualidade de vida dessa classe de profissionais. O foco do estudo
é nutricdo e alimentacdo relacionadas a qualidade de vida, e considerou aspectos nutricionais,

socio econdmicos e demograficos. Este estudo pretende amenizar essa caréncia, entdo
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utilizara instrumentos validados nacionalmente e amplamente empregados em pesquisas
internacionais para associar a qualidade de vida a demanda de trabalho.

Em uma revisdo sistematica, tendo como base os bancos de dados da MEDLINE e da
Literatura Latino-Americana e do Caribe em Ciéncias da Saude (LILACS), A. Kluthcovsky e
F. Kluthcovsky (2009) concluiram que entre 1998 e 2006 o nimero de publica¢des de estudos
que adotaram o WHOQOL-Bref cresceu progressivamente, principalmente nos dois ultimos
anos, somando 62,1% do total das producbes. O Brasil é o pais com maior quantidade de
publicacdes com esse instrumento. Em todo o periodo, os doentes psiquiatricos e a populacdo
em geral representaram 45,2% dos sujeitos pesquisados. Ja aquelas com servidores publicos
ndo chegaram a pontuar 1%. A maioria das pesquisas, 23,1%, objetivou a validacdo das
propriedades psicométricas do proprio instrumento.

Alves, Hokerberg e Faerstein (2013) realizaram uma revisdo sistematica dos artigos
nos idiomas inglés, francés, espanhol e portugués, publicados no banco de dados da US
National Library of Medicine (PubMed) a partir da década de 1980 até dezembro de 2010 e
constataram um aumento substancial das publicacGes de pesquisas que utilizaram o JCQ,
principalmente quando a variavel era “estresse no trabalho”. Comparado com trés outros
instrumentos adotados, isso representa 73,4% dos artigos analisados, 0 que corrobora o
instrumento como so6lido na avaliacdo das questfes sociais e psicoldgicas do trabalho, mas
apenas 2% das pesquisas eram de origem brasileira. Os autores também constataram que o
grupo mais investigado (39%) era daqueles trabalhadores com duas ou mais ocupagdes, como
servidores publicos.

Diante o exposto, pode-se perceber a necessidade de pesquisar essa classe de
trabalhadores — servidores técnicos administrativos de universidade publica — cuja qualidade
de vida no ambiente laboral € tdo pouco explorada. Apesar de um crescimento sobre estudo
do tema qualidade de vida, é possivel perceber que nem sempre o foco é o proprio
trabalhador, mas o instrumento de mensuracdo ou publicacGes sobre o assunto. Para este
estudo, portanto, o foco é o principal afetado pelas consequéncias do trabalho sobre sua vida.

O Centro de Gestdo Académica (CGA/UFG) foi escolhido para esta pesquisa por ser
um dos orgaos que sofreram reflexos diretos provenientes do Programa de Apoio a Planos de
Reestruturacdo e Expansao das Universidades (Reuni), instituido pelo Governo Federal em 24
de abril de 2007, por meio do Decreto 6.096, cuja ementa é criar condi¢fes para a ampliagio
do acesso e permanéncia na educagdo superior, no nivel de graduacdo, pelo melhor
aproveitamento da estrutura fisica e de recursos humanos existentes nas universidades

federais. Para alcancar tal objetivo, foram disponibilizados recursos financeiros e realizados
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melhorias na infraestrutura das Universidades Federais que aderiram ao Programa. Uma das
medidas foi criar novos cursos de graduacdo e aumentar 0 nimero de vagas em outros ja
existentes, como ocorreu com a Universidade Federal de Goias (UFG), que passou de 3618
vagas nos cursos de graduacdo em 2006 para 6355 em 2013 (Crescimento com foco na
participagéo, 2013) e de 92 cursos, de acordo com o Edital 16/2007 do Processo Seletivo
2008/1, saltou para 133, conforme Edital 77/2013, referente ao Processo Seletivo 2014/1.
Essas acBes resultaram no aumento da demanda o Orgdo Administrativo, que tem como
principal atribuicdo tratar de informacfes indispensaveis a demonstragdo de resultados
académicos dos discentes, desde seu ingresso na universidade até seu desvinculo.

Também foram aplicadas medidas que permitiram maior acesso e permanéncia no
curso superior. O Sistema de Selecdo Unificada (SiSU) possibilitou o ingresso de
participantes do Exame Nacional do Ensino Médio (Enem) e, assim como o Processo Seletivo
Vestibular, oportunizou o acesso na Universidade para classes sociais menos favorecidas por
meio de cotas a candidatos oriundos de escolas publicas. (http://sisu.mec.gov.br/sisu,
recuperado em 02, agosto, 2014). J& uma das acdes que buscaram a diminuir a evasdo dos
estudantes foi a chamada Bolsa Permanéncia, que teve um aumento de 171 vagas em 2007
para 418 em 2010. Trata-se de um auxilio financeiro com finalidade de minimizar
desigualdades sociais, para que os estudantes de graduacdo em situagdo de “vulnerabilidade
socioecondmica” se mantenham na universidade até sua diplomagdo (PROGRAMA DE
BOLSA PERMANENCIA, 2014).

A soma de a¢bes como essas elevou o nimero de alunos regularmente matriculados
nos cursos de graduacdo da Universidade — em 2008 eram 14186 e em 2010 ja totalizavam
19588 (UFG em ndmeros, 2009 e 2013). Um salto que implicou no aumento do trabalho
realizado pelos servidores do CGA, que também foi escolhido para esta pesquisa por ter
passado por transformacg6es na sua estrutura organizacional em 2010, por meio da Resolugéo -
Consuni n° 24 que aprovou 0 novo regimento do 6rgdo, elaborado apoOs revisdo e
reorganizacdo do organograma do 6rgéo e procedimentos de tarefas.

Tarefas com caracteristica mecénica e repetitiva, como conferéncia de dados, exigem
atencdo e concentracdo dos servidores do Centro e, portanto, devemos considerar a existéncia
de uma tensdo pela responsabilidade de que o erro de informagGes, 0 ndo cumprimento de
prazos e 0 ndo atendimento a legislacdo, podem acarretar prejuizos aos usuarios, muitas vezes
irreversiveis. Algumas dessas tarefas envolvem praticamente todos os servidores pois o
sistema de trabalho influencia diretamente o do outro, como a matricula de calouros e a

entrega de historicos escolares e diplomas no ato da colagdo de grau.


http://sisu.mec.gov.br/sisu

12

Dejours (1987/1992) acredita que esse tipo de trabalho, como numa linha de
montagem, pode causar um desconforto proveniente de ansiedade, pois, apesar da experiéncia
adquirida, a celeridade do ritmo ou até mesmo imposicdo de mudanca de fungdo pode
ameacar a eficiéncia do trabalhador, refletindo em fadiga fisica e psicolégica. Segundo o
proprio autor, esse apego pelo ritmo e posto de trabalho é denominado por alguns psicélogos
de resisténcia a mudanca. (p. 74)

Além dessa demanda, o CGA/UFG possui um amplo leque de atribuicbes, o que
sugere a sobrecarga de trabalho, como emitir e registrar diplomas de p6s-graduandos, levantar
dados para disponibilizacdo de vagas ndo preenchidas, registrar diplomas de instituicdes nao
universitarias, prestar assessoria a Pro-Reitoria de Graduacdo (PROGRAD), elaborar,
distribuir e arquivar documentos, orientar e informar outros 6rgdos da UFG, a comunidade
universitaria e o publico em geral no que lhe compete (UFG, 2010). Sua estrutura esta
organizada da seguinte forma: Diretoria; Conselho Consultivo e sete Coordenadorias -
Matricula; Protocolo Académico; Registro e Controle Académico - Ensino Presencial;
Registro e Controle Académico - Ensino a Distancia, Cursos Conveniados e Disciplinas
Isoladas; Expedicdo e Registro de Diplomas da UFG; Registro de Diplomas; Arquivo
Académico. Possui também seccionais nos Campus de Cataldo, Jatai e Cidade de Goias, como
mostra a Figura 1. Acima do Centro estdo a PROGRAD e a Administracdo Central da UFG

(Reitoria), respectivamente.
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Administracdo Central da UFG
|
| |
PROGRAD ...Demais Pro-Reitorias

...0utros Orgaos Diretoria do CGA

Conselho Consultivo

CAA CERD CM CPA CRCA-D CRCA-P CRD Seccionais

Figura 1. Organograma hierarquico do Centro de Gestdo Académica.

Legenda: UFG — Universidade Federal de Goids; PROGRAD - Pro-Reitoria de Graduagdo; CGA — Centro de
Gestdo Académica; CAA — Coordenadoria de Arquivo Académico; CERD — Coordenadoria de Expedi¢do e
Registro de Diplomas; CM — Coordenadoria de Matricula; CPA — Coordenadoria de Protocolo Académico;
CRCA-D — Coordenadoria Registro e Controle Académico — Ensino a Distancia; CRCA-P — Coordenadoria
Registro e Controle Académico — Ensino Presencial; CRD — Coordenadoria de Registro de Diplomas; Seccionais
—do CGA nos campi Cataldo, Jatai e Cidade de Goias.

Fonte: Adaptado de https://www.cga.ufg.br/p/4309-organograma e
http://prodirh.ufg.br/up/64/0/Organograma_Geral_Analitico UFG_-_Revisado_em_28 11 14.pdf. Recuperados
em 03, margo, 2015.

Como evidéncia do peso que o servidor tem sentido sobre a carga de trabalho e a sua
desvalorizagdo como profissional estdo as seis greves dos Técnicos Administrativos (TA’s)
das universidades federais brasileiras ocorridas entre 2004 e 2014, com reivindicacdes como a
racionalizacdo dos cargos, auxilio a salde, elaboracdo de uma politica salarial, o
aprimoramento da carreira, a revisdo dos niveis de capacitacdo, a ndo terceirizagdo do servico
publico, isto é, entrada de servidores por concurso publico, dentre outras. Vale destacar que
dessas greves, quatro aconteceram a partir da implantagédo do Reuni. (Quadro de Greves, n.d;
Sindicato dos Trabalhadores Técnicos Administrativos em Educacgéo das Instituicbes Federais
de Ensino Superior do Estado de Goias [SINT-IFESgo], 2012, e http://www.sint-
ifesgo.org.br/, recuperado em 02, abril, 2014)

Outro possivel sinal de que a demanda de trabalho esta alta e/ou que os servidores se
sentem sobrecarregados sao as reivindicaces feitas internamente na UFG, como a reducao de
carga horaria de 40 para 30 horas com turnos ininterruptos; a implantacdo de programa para

realizacdo de exames periddicos; fornecimentos de equipamentos de prote¢cdo e melhorias nas
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condicdes de trabalho. Também s&o objetos de discussdo nas manifestacdes os procedimentos
e desburocratizacdo do trabalho, avaliacdo dos trabalhadores e distribuicao das fungoes.

Apesar de novos servidores advindos dos quatro concursos para selecdo de técnicos
administrativos realizados desde 2007 (http://www.dp.ufg.br/, recuperado em 06, junho,
2014), ano de inicio da expansdo pelo Reuni, terem sido lotados no CGA/UFG, o0s
Planejamentos Estratégicos 2010/2011 (2011) e 2012 (2012) elaborados anualmente pelo
orgdo demonstra a necessidade de novos servidores para suportar a nova carga de trabalho,
resultante da criacdo dos novos cursos e 0 aumento do numero de estudantes matriculados.
Essa insuficiéncia também é apontada em Relatério de Trabalho do CGA feito em 2009 pelo
Centro de Informacéo, Documentacéo e Arquivo (CIDARQ) da UFG.

O aumento da demanda de trabalho e a caracteristica das tarefas realizadas pelos TA’s
do CGA/UFG somados a insuficiéncia do nimero de servidores lotados no Orgao,
apresentada em relatérios, também nos motivou a estudar esses profissionais. As greves,
mencionadas na justificativa deste, nos alertaram quanto a satisfacdo ou insatisfacdo desses
trabalhadores sobre o trabalho, colaborando para o interesse na realizacao desta pesquisa.

Pretende-se com este estudo e seus resultados, fortalecer a avaliagcdo da Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) relacionada a demanda de trabalho e contribuir para novas
discussOes e outras pesquisas cientificas sobre o tema. Pretende-se, ainda, que se torne fonte
de auxilio aos gestores da UFG para adequacdes administrativas, quando necessarias, e
também no ambito outras instituicdes de ensino superior, que desperte os gestores sobre a
importancia de investir na Qualidade de Vida (QV) dessa indispensavel peca da engrenagem
‘universidade’, que s@o seus Técnicos Administrativos. Outros fatores motivadores para a
realizacdo deste estudo sdo as vantagens da promocdo da QVT ao individuo e a organizacao e
seus reflexos fora do ambiente laboral. E importante ressaltar que, para que os empregadores
ou equipe responsavel tenham éxito, € necessario que busquem conhecer as reais vantagens
dessa promocdo e localizar corretamente os causadores de danos antes de planejarem e

implantarem tais programas.

4. Fundamentacéo Teorica

Esta fundamentacdo teorica se inicia fatores que impactam na qualidade de vida do
trabalhador, apresenta diversos instrumentos para mensurar qualidade de vida e demanda de
trabalho e finaliza com comentarios e exemplos de pesquisas realizadas acerca do tema com

atencdo aquelas em que a demanda de trabalho é correlacionada com a qualidade de vida.
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4.1. Fatores que impactam na qualidade de vida do trabalhador

As circunstancias de trabalho as quais os individuos sdo submetidos, o ambiente de
convivéncia e as particularidades de cada um podem afetar o nivel de estresse percebido pelo
trabalhador, além de afetar sua produtividade e até mesmo a sadde. E o que dizem Limongi-
Franca e Rodrigues (2013, p. 36), que destacam o conceito de estresse, elaborado por Hans
Selye em 1936, como um conjunto de reacfes que ocorrem em um organismo quando esta
submetido a um esforco de adaptacéao.

A sobrecarga de esfor¢o torna o individuo vulneravel ao estresse, assim como a falta
de esforco, pois a caréncia de desafios pode causar o sentimento de desvalorizacdo. Apesar
disso, os autores alertam que € necessario certo nivel de estresse para que seja possivel a
realizacdo e satisfacdo pessoal. A esse estresse motivador ou positivo se da o nome
“eustresse”, ja ao prejudicial, “distress”. Portanto, o estresse € um intermediario entre a saude
e a doenca, podendo passar a ser um possivel indicador das consequéncias do trabalho sobre
os trabalhadores, mesmo que ndo estejam apresentando um quadro patolégico definido.

O estresse gerado por esforco € o que, na opinido de Limongi-Fanca e Arellano
(2002), possivelmente melhor retrata a qualidade de vida do trabalhador, pois quando a
exigéncia e a capacidade estdo em equilibrio, significa que o estresse propiciou um bem estar.
O desequilibrio na relacdo individuo — ambiente de trabalho e/ou na relacdo demanda-
recursos, pode ser prejudicial ao individuo, evidenciado de modo fisico, psicolégico e/ou
social. Trés sdo fases do desenvolvimento do estresse ruim: a de alarme (reacdo diante de um
agente agressor), a de resisténcia e a de exaustdo, sendo as duas primeiras comuns ao ser
humano, por ajustarem-se as necessidades de resisténcia aos infortinios da existéncia.

Segundo Codo et al (2004), houve uma difusdo dos diferentes entendimentos acerca
do estresse, que por um lado foi positivo e por outro negativo. O positivo é que surgiram
pesquisas sobre o tema e uma aceitagdo por parte das pessoas comuns que passaram a lidar
com o problema, mesmo que de forma leiga. O ponto negativo é que justamente essa
popularizacao banalizou o assunto, de modo que qualquer coisa, como uma presséo ou a falta
dela, significaria estresse, 0 que poderia ser facilmente tratado também de modo banal, como

com um cha ou uma massagem. Apesar disso ainda existem pesquisas sérias sobre o0 assunto.

! Hans Selye ¢ “autor de 28 livros e 1400 artigos cientificos sobre o tema stress”. (FRANCA e RODRIGUES,
2013)X
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T. Aradjo, Graca e E. Aradjo (2003) dizem que o estresse, a partir das pesquisas
cientificas de Selye, tinha relacdo direta com a combinacdo de demanda de trabalho e a
capacidade do individuo, apesar de seus efeitos serem poucos comentados. O Job Content
Questionnaire (JCQ), que sera ilustrado posteriormente, é um instrumento elaborado em
1985, por Karasek, que surgiu com a finalidade de analisar a associagéo de trabalho e doencas
cardiovasculares com o estresse, a partir de pesquisas nos Estados Unidos e Suécia, e hoje é
utilizado para mensurar as demandas e controle sobre o trabalho.

A jornada de trabalho, que consiste no tempo dedicado as atividades laborais, é outro
fator que tem relacéo direta na qualidade de vida, pois interfere no tempo de descanso do
trabalhador e em como ele serd aproveitado, na salde, na capacidade de execucdo dos
servicos e no comprometimento com as tarefas. Todo individuo tem seu limite pessoal de
esforgo, fisico e psicoldgico, e exigir além da sua capacidade resulta em esgotamento do
trabalhador e, consequentemente, a reagcbes como manifestagdes e greves. (Rosso, 2006)

Como exemplo o autor cita a greve dos metaltrgicos do ABC Paulista, em 1985, que
reivindicou e conseguiu a reducdo da jornada de trabalho de 48 para 44 horas semanais. Uma
conquista que foi parar na Constituicdo Federal brasileira, de 1988, e atingiu todos o0s
trabalhadores brasileiros.

O autor destaca que a jornada de trabalho é um importante parametro da qualidade de
vida, mas que a intensidade do trabalho também deve ser considerada, afinal ela tange a
energia despendida na execucédo das tarefas. Uma pode combinar com a outra, desde que nédo
ameace a vida do trabalhador. Apesar de ser possivel seu equilibrio, ndo é uma tendéncia
saudavel. Somadas as condicdes de trabalho, podem agravar ainda mais os aspectos fisico,
emocional e cognitivo do individuo.

A essa energia gasta no cumprimento de suas funcdes da se o nome ‘carga de
trabalho’, que tem relacdo direta com as exigéncias e a capacidade do individuo. Pelo
interesse em descobrir as consequéncias do trabalho sobre o trabalhador e de estimar custos
do trabalho para o trabalhador, a carga de trabalho se tornou um os objetos frequentemente
estudados na psicologia do trabalho. Vale dizer que esses estudos servem de ferramenta para
tomada de decisdo acerca de promoc¢édo de saude e bem estar no ambiente laboral. (Cruz &
Correa, 2000, e Frutuoso & Cruz, 2005).

A carga pode ser fisica ou psicologica. A primeira tem relagdo com esfor¢o fisico,
movimentos repetitivos, postura e outros. A segunda com a capacidade de concentracao,
relacdes interpessoais, afeto, tomada de decisoes, etc. Seja qual for, cada individuo possui sua

resisténcia ou predisposi¢do para os efeitos positivos (satisfacdo, motivagdo, sensagao de bem
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estar) e negativos (adoecimento, sofrimento, baixa assiduidade) que ela pode causar. (Cruz &
Correa, 2000)

Pertinente a relacGes interpessoais estd o apoio ou suporte social no trabalho que,
segundo Fonseca e Moura (2008), influencia no comportamento, na saude (fisica e
emocional) e nas crencas do individuo sobre a organizacdo e sua valorizacdo. Eles citam
estudos que verificaram relacdo do baixo suporte social com o surgimento de problemas
cardiovasculares, estresse e até mesmo risco de aborto espontaneo em trabalhadoras gravidas.
As expectativas ndo atendidas sobre sua valorizagdo e desenvolvimento profissional podem
causar frustracdo e ecoar significativamente na qualidade do servico.

Além disso, de acordo com Lancman, Sznelwar, Uchida e Tuacek (2007), em
situacOes de agressdo e conflitos passiveis de acontecer quando ha atendimento ao publico, se
houver um distanciamento da chefia que impossibilite a intermediagéo, fica no trabalhador a
sensacdo de desamparado e até de medo, principalmente em casos de fungdes mais sujeitas a
esse tipo de risco. Vale ressaltar que mesmo que o descontentamento do usuario seja com a
instituicdo e ndo com o agente, este € quem sofre as consequéncias.

Bom Sucesso (1998) diz que relagOes e interagdes interpessoais promovidas pelo
trabalho influenciam diretamente na qualidade de vida do individuo. Seja na relagdo entre os
diferentes niveis de cargos, devido a privilégios reservados a superiores, 0 que causa a
sensacdo de prestigio ou descaso, refletindo na autoestima dos profissionais; ou entre niveis
de cargos similares, pela percepc¢édo dessa diferenciacdo como um incentivo para promogao ou
como uma desigualdade injusta.

A autora alerta, ainda, que conflitos emocionais decorrentes das relacdes interpessoais
podem gerar desanimo e insatisfacdo do trabalhador, afetando a produtividade. A valorizacéo
do ser humano, tal como acatar contribuicdes advindas de subordinados e ndo apenas de
superiores ou como o tratamento cortés independente do cargo ou mesmo a promocao da
qualidade de vida, tende a fazer toda diferenca no dia a dia, tanto do funcionario quanto da
organizagdo. Uma convivéncia saudavel, o tratamento dos conflitos, o elogio, a critica
demonstrada de maneira competente e respeitosa, a oportunidade de crescimento e realizagédo
pessoal e 0 compartilhamento de metas e objetivos das tarefas somados a um salario justo séo
elencados pela autora como aspectos que vinculam o homem a organizacéo.

Apesar de o servigco publico denotar certa estabilidade no emprego e aparentemente
ndo haver uma cobranca de produtividade e qualidade dos servigos prestados como das
empresas privadas, 0 modelo organizacional destas tem sido cada vez mais aplicado em

instituicBes publicas e, ainda que seja um temor menor que na iniciativa privada, pode gerar
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inseguranca sobre o trabalho. E o que afirmam Lancman et al (2007), que destacam como

causadores de instabilidade a

privatizagdo de empresas publicas seguidas de demissdes, terceirizagdo de setores
dentro da empresa, deterioracdo das condi¢bes de trabalho e da imagem do
trabalhador do servico publico, e responsabilizacdo deles pelas deficiéncias dos
Servicos e por possiveis crises das instituicfes publicas etc. (p.83)

Ainda segundo os autores, a interrupc¢ao de projetos devida a mudancga de Governos e
a elaboracdo de politicas publicas, como os Programas de Demissdo Voluntaria ou a ndo
substituicdo de servidores em caso de afastamentos, seja por motivos de doenca ou por
aposentadorias, podem gerar acimulo de funcGes e afetar a qualidade dos servigos, pois

comprometem a capacidade de atender a demanda.

A burocratizacdo, mesmo que indispensavel para o desenvolvimento de qualquer
organizacdo, no caso do servico publico, restringe até mesmo a atuacdo dos gestores que
dependem da soberania do poder externo — Governos Federal, Estadual ou Municipal — nas
decisbes acerca de recursos financeiros, pessoais e materiais. Limitam, mais ainda, a
autoridade decisoéria para servidores publicos, funcionando como fonte de desmotivacdo da
expressdo criativa e de iniciativa. Como exemplo estd o ato de gerar documentos, muitas
vezes dispensaveis, 0 que prejudica a celeridade das ac@es, tornando o servicgo ineficiente e
ineficaz. (Nunnes & Lins, 2009)

4.2. Instrumentos

4.2.1. Para avaliacdo da Qualidade de Vida

Numa pesquisa nas bases de dados Periddicos Capes (Coordenacdo de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior), Bireme (Biblioteca Virtual em Salde),
Google Académico e Banco de Teses da USP, utilizando-se, entre aspas, 0 nome de
instrumentos relevantes para avaliacdo de QV utilizados no Brasil, sem filtrar periodo, titulo,
resumo ou conteudo e pais de origem do estudo, verificou-se que o uso do instrumento
WHOQOL-Bref tem sido superior aos demais na quantidade de vezes que o termo aparece

nos documentos disponiveis no banco, como demonstrado na Tabela 1.
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Tabela 1

NuUmero de resultados encontrados em banco de dados por nome de instrumentos de
avaliacdo de Qualidade de Vida.

Instrumento Capes Bireme Google Académico Banco de Teses da USP

Br SF-36 5.562 1 32 3
WHOQOL-Bref 4,971 69 16.300 804
WHOQOL-100 2.438 12 7.920 979
EBET 797 4 116 1
SRS-22r 73 20 203 6
QLS-BR 21 4 69 4

IA QVT 5 0 47 0

Nota. Legenda: Br SF-36 — Short Form Health Survey; WHOQOL-Bref — World Health Organization Quality of
Life — Bref; WHOQOL-100 — World Health Organization Quality of Life — 100; EBET — Escala de Bem Estar no
Trabalho; SRS-22r — Scoliosis Research Society-22r; QLS-BR — Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida para
Pacientes com Esquisofrenia. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

A Escala QLS-BR (Escala de Avaliacdo da Qualidade de Vida para Pacientes com
Esquizofrenia) € um instrumento especifico para individuos com essa enfermidade. Trés
fatores principais servem como meio de avaliagdo: rede social (convivéncia com outras
pessoas); nivel ocupacional (habilidades e desempenho — trabalho formal ou informal); e
funcBes intrapsiquicas e relagbes interpessoais (regularidade de contato social, cognicéo,
afetividade e objetivos de vida). Apesar de possuir questbes acerca de trabalho, o perfil dos
participantes desta pesquisa ndo se encaixa a proposta do instrumento.
(http://www.ufsj.edu.br/lapsam/qualidade_vida.php, recuperado em 16, marco, 2015)

O mesmo acontece com o SRS-22r (Scoliosis Research Society-22r) que é direcionado
para pacientes que sofrem de escoliose idiopatica, uma deformidade tridimensional na coluna
vertebral. Camarini et al (2013), que traduziram e adaptaram o instrumento para a versdo
brasileira, destacam a importancia de estudar a qualidade de vida dos portadores dessa
deformidade devido ao transtorno que pode causar a saude mental, motivado pela
autoimagem, dores e limitagdes funcionais, e para tanto, o instrumento a avalia através de
cinco dominios distribuidos em 22 questdes: funcao/atividade; dor, autoimagem/aparéncia;
salde mental e gestdo da satisfacao.

O alto nimero de resultados do Br SF-36 (Short Form Health Survey) no banco da
Capes pode ser atribuido ao fato de ele ser um instrumento genérico para avaliacdo da
qualidade de vida, com destaque para problemas de saude tais como diabetes, hipertensdo
arterial pulmonar, dores lombares, dentre outras, sendo comumente utilizado como pardmetro
na validacdo de outros instrumentos, como o SRS-22r, o qual Rosanova et al (2010)
concluiram ser este mais satisfatorio para a analise da QV de portadores de escoliose
idiopatica que o0 SR-36.
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Destacamos, também, a tese de doutorado de Zanei (2006) que avaliou sua
confiabilidade e validade comparadas ao WHOQOL-Bref que, por analisar a QV de modo
geral, dentre os dois instrumentos, foi considerado mais indicado para estudo sobre Qualidade
de Vida Relacionada a Saude. De acordo com a autora e Rosanova et al (2010), o SF-36
possui oito dominios: fungdo fisica ou capacidade funcional; aspectos fisicos; indice de dor;
percepcOes de saude geral ou estado geral de saude; vitalidade; funcdo social ou aspectos
sociais; aspecto emocional e indice de satde mental.

De acordo com Paschoal e Tamayo (2008), os estudos sobre Bem Estar geral sdo em
maior nimero que aqueles que relacionam o tema com o trabalho. Os autores construiram e
validaram no Brasil a EBET (Escala de Bem Estar no Trabalho) baseados na hipotese,
confirmada por eles, de que o bem estar no trabalho consiste numa dimenséo afetiva (emocdes
e humores no trabalho) e noutra cognitiva (percepcdo de expressividade e realizagdo pessoal
no trabalho). Os autores afirmam que o instrumento ndo vincula o construto a organizagao e,
portanto, permite o estudo sobre trabalhadores informais e/ou autdbnomos. Sua aplicacdo
aliada a outros instrumentos se mostra mais eficaz na identificacdo de necessidades e solucdes
em prol do bem estar laboral. Apesar de existir pesquisas sobre QV associada ao conceito de
Bem Estar, ndo é esse 0 objetivo desta. Além disso, optamos por um instrumento mais
replicado/utilizado e com a confiabilidade por mais vezes confirmada.

O Inventario de Avaliacdo de Qualidade de Vida no Trabalho (IA_QVT) é um
instrumento relativamente novo, criado em 2009 por Ferreira, e ainda ndo tem expressividade
perante os demais. Dentre os bancos pesquisados, teve publicacdes apenas na Capes e no
Google Académico. Ele avalia a QV de forma quantitativa, com utilizacdo de escala tipo
Likert em 61 questdes, e de forma qualitativa, com 4 questfes abertas. Os fatores mensurados
sdo as condicdes de trabalho, organizacdo do trabalho, relagdes socio-profissionais de
trabalho, reconhecimento e crescimento profissional e elo trabalho-vida social.
(http://www.ergopublic.com.br/?pg=textos_gerais&id=4. Recuperado em 28, abril, 2015)
Tanto o WHOQOL-100 (World Health Organization Quality of Life — 100) quanto o
WHOQOL-Bref avaliam a Qualidade de Vida num contexto amplo e podem ser aplicados a
varios grupos de individuos em diferentes situagfes. Quando na existéncia de doengas,
permite um olhar sobre a relagdo do individuo com a patologia, investigando seus efeitos no
bem-estar em varias dimensdes. Para aprofundar em casos especiais/diferenciados, o Whoqol
Group tem desenvolvido outros instrumentos especificos, como o WHOQOL-HIV (World
Health Organization Quality of Life — HIV) e WHOQOL-OLD (World Health Organization
Quality of Life — OLD). (WHO, 1997)
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De acordo com Malagon (2012), além de ser consistente, confidvel e com validade
comprovada, o instrumento deve ser capaz de detectar as variagdes do individuo, como o
estado de salde, e, baseada na subjetividade do conceito de QV, a autora entende que a
analise desse construto deve considerar as seguintes dimensdes:

e Fisica — Capacidade fisica para realizacdo de tarefas e de movimentar-se e
cuidados pessoais;

e Psicologica — Bem estar ou sofrimento psicoldgico, ansiedade, depressao e
afeto;

e Sintomas — Indicativo da condicdo da saude ou presenca de doencas;

e Cognicdo — Capacidade de concentracdo e raciocinio;

e Salde — Autopercepcao do estado atual de salde, atencdo ao histérico de
doencas e prevencao a futuras possiveis.

O WHOQOL-Bref retne essas caracteristicas e ainda tem a premissa de ter sido
desenvolvido pela Organizacdo Mundial de Salde, que por sua competéncia para tratar do
assunto Qualidade de Vida, nos transmite seguranca quanto a eficacia do instrumento. Todos
0s demais aqui apresentados, com excecdo ao EBET que trata de Bem Estar, sdo instrumentos
que analisam a salde de modo especifico, portanto, visto o0 exposto, a possibilidade de
analisar a QV de modo multidimensional, geral e pela percepcdo do préprio individuo, o
perfil dos participantes, a facilidade e agilidade de aplicacdo do questionério, é que definimos

0 WHOQOL-Bref para realizar esta pesquisa.

4.2.2. Para avaliacdo da Demanda de Trabalho

Assim como feito para instrumentos para avaliagdo de QV, realizamos uma pesquisa
nas bases de dados Periddicos Capes (Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel
Superior), Bireme (Biblioteca Virtual em Saude), Google Académico e Banco de Teses da
USP, utilizando-se, entre aspas, o nome de instrumentos relevantes para avaliacdo de
Demanda/Carga de Trabalho utilizados no Brasil, sem filtrar periodo, titulo, resumo ou
conteddo e pais de origem do estudo e verificou-se qudo expressivo € JCQ como instrumento

de avaliacdo da demanda de trabalho, como demonstrado na Tabela 2.
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Tabela 2

NuUmero de resultados encontrados em banco de dados por nome de instrumentos de
avaliacdo de Demanda/Carga de Trabalho.

Instrumento Capes Bireme Google Académico  Banco de Teses da USP
SWAT 4.662 383 103.000 176
JCQ 1.622 77 13.600 39
ICT 2.728 575 426 2160
NASA-TLX 955 78 10.100 1
AET 176 58 2.890 117
Impacto-BR 22 6 87 18
NAS 3 5 30 2

Nota. Legenda: JCQ — Job Content Questionnaire; ICT — Indice de Capacidade para o Trabalho; NASA-TLX —
Task Load Index; AET — Andlise Ergondmica do Trabalho; NAS — Nursing Activities Score. Fonte: Elaborada
pela pesquisadora.

Da mesma forma, devemos considerar que o numero apresentado é a quantidade de
vezes que o0 termo aparece nos documentos disponiveis nos bancos e ndo necessariamente o
nimero de artigos que utilizaram o instrumento para analise a JCQ. Outra observacédo
importante é que foram utilizados os termos “Demanda/Carga” porque, apesar de serem
frequentemente confundidos, ha diferenca entre eles e alguns instrumentos mensuram um e
ndo o outro.

Karasek (1998) interpretou que demandas psicolégicas do trabalho sdo aquelas que
exigem do trabalhador o cumprimento de prazos e coordenagdo, provoca a mente na execucgao
de tarefas, requer manejo de conflitos pessoais e causa sensacdo de inseguranca no emprego e
de desatualizacdo como profissional. J& a carga de trabalho, de acordo com Frutuoso e Cruz,
(2005), seria 0 modo de lidar com tudo isso através do uso dos limites fisicos e psicoldgicos
de modo satisfatério, considerando dentre outras coisas, 0 volume, duracdo, ritmo e sentido
das tarefas.

O Indice de Capacidade para o Trabalho (ICT) € um instrumento que propde, por meio
da autoavaliacdo, demonstrar a capacidade laboral do individuo e seu comprometimento com
as tarefas a partir da autopercep¢do do seu estado de salde, ou seja, a disposi¢do do
trabalhador para o trabalho. (Hilleshein e Lautert, 2012) E composto de sete questdes que
permitem avaliar o construto por sete dimens@es: percepcdo da capacidade para o trabalho;
exigéncias fisicas e mentais do trabalho; doencgas diagnosticadas; incapacidade para o
trabalho; absenteismo; progndstico proprio e recursos mentais. (Costa et al, 2012, p. 1637)

A Andlise Ergonémica do Trabalho (AET) é um método realizado em trés etapas que
considera as acgdes fisicas do trabalhador, sua postura e esforgos fisicos e sua comunicacéo,
verbal ou ndo. A analise surge de uma hipotese (12 etapa — definicdo do problema), depois €
feita a prescrigdo do trabalho e sua andlise (22 etapa - analise) e finalmente a analise deve ser

descrita (3? etapa). O objetivo é que os resultados inspirem ou sejam fonte para a busca de
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solucdes ou melhorias as condicdes de trabalho a fim de assegurar o bem estar do individuo e
uma produtividade satisfatdria a organizagéo. (Linden, 1999)

De acordo com Bandeira, Pitta e Mercier (2000), o IMPACTO-BR é composto de 34
questdes que avaliam o impacto da carga de trabalho de profissionais e equipes que lidam
com pacientes com transtornos psiquiatricos, investigam as consequéncias dessa funcdo em
suas vidas e tracam o perfil sdcio-demogréafico. Os fatores analisados sdo os efeitos sobre a
saude fisica e mental; efeitos sobre o trabalho (equipe) e o sentimento de estar sobrecarregado
que somam 16 perguntas. As demais fazem parte da Escala Global que inclui 16 questdes
relacionadas aos fatores ja descritos e duas nao correlacionadas a eles. As autoras concluiram
que o instrumento possui validade e fidedignidade satisfatorias e julgaram importante realizar
esse tipo de estudo devido a carga de trabalho afetar diretamente na qualidade dos servicos
prestados, porém, por ndo corresponder ao perfil dos participantes deste estudo, ndo foi
escolhido para agregar esta pesquisa.

O mesmo acontece com o Nursing Activities Score (NAS) pela sua especificidade de
mensurar a carga de trabalho de equipes de enfermeiros que atuam em Unidades de
Tratamento Intensivo. Através de 23 itens que abrangem 80,8% das atividades especificas de
assisténcia ao doente, desempenhadas por esses profissionais, e outras, como suporte a familia
e administrativas, a observacao do tempo de assisténcia dispensado a cada paciente auxilia no
calculo e na distribuicdo de pessoal. (Queijo e Padilha, 2009)

E alto o nimero de pesquisas que utilizaram o Método SWAT para mensurar a carga
mental exigida por uma tarefa especifica, o qual possui duas etapas: primeiramente a obtencéo
da escala de carga mental de trabalho e por Gltimo a avaliacdo da carga mental. Para cada
dimensao — tempo, esforco mental e estresse decorrentes da atividade — existem trés opcGes de
resposta a ser selecionada pelo individuo. (Cardoso & Gontijo, 2012)

Os mesmos autores discorreram também sobre 0 NASA TLX (Task Load Index),
alicercado em 6 dominios distribuidos em duas dimensdes: Demandas — mental (ateng&o,
compreensdo, concentracdo e outros); fisica (exigéncias para realizar tarefas, como puxar e/ou
empurrar coisas); temporal (pressdo para cumprimento de prazos) — Interacdo -—
satisfacdo/rendimento (satisfacdo do sujeito sobre seu desempenho e rendimento no trabalho);
esforgo (mental e fisico para obter rendimento satisfatorio); e nivel de frustragéo (inseguranca,
estresse, irritabilidade e outros desconfortos gerados durante a realizacdo das tarefas. A
pesquisa € realizada a partir de entrevistas e posterior visitas aos postos de trabalho.

Este altimo poderia ser uma das ferramentas deste trabalho ndo fosse a caracteristica

do Job Content Questionnaire (JCQ) em mensurar a percepcao do préprio individuo sobre
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suas dimensdes — controle sobre o trabalho e a demanda psicoldgica; ou seja, 0 mesmo ponto
de vista utilizada pelo WHOQOL-Bref para avaliar a qualidade de vida, por isso a definicdo
por esse instrumento. Segundo Karasek et al (1998), a observacdo por especialistas é
teoricamente ideal mas ndo necessariamente alcanca medidas mais precisas, principalmente
no que tange a relagdes sociais, gera maior custo e sdo mais demoradas. A auto-resposta tem
se mostrado eficiente e confiavel para a analise de caracteristicas do trabalho psicossocial,

para 0 JCQ e todas as outras metodologias.

4.2.3. Utilizacéo associada do JCQ e WHOQOL

No Brasil, a pesquisa de Fogaca et al (2009) foi uma das poucas que fizeram a
correlacdo de dados com o uso do JCQ e WHOQOL - os autores utilizaram a versdao com cem
questdes. O publico alvo foi de médicos e enfermeiros intensivistas pediatricos neonatais que
atuam em Unidades de Tratamento Intensivas (UTI’s) pediatricas e neonatais da Escola
Paulista de Medicina da Universidade Federal de S&o Paulo (UNIFESP), que sofreram
impactos na qualidade de vida devido aos esforcos, pressdes fisicas e psicoldgicas e
inseguranca no trabalho, conforme concluiu o estudo.

Ainda em 2009, um artigo foi publicado por Fernandes e Rocha, que utilizaram os dois
instrumentos — desta vez a versdo abreviada do WHOQOL. O estudo foi realizado com
professores de nivel fundamental de escolas municipais de Natal/RN. A conclusdo foi de que
a qualidade de vida daqueles profissionais foi comprometida nos dominios fisico e meio
ambiente, e, de acordo com o modelo demanda-controle, o trabalho foi categorizado como
exigente (alta demanda e baixo controle) e ativo (alta demanda e controle), o que influenciou
na percepc¢ao individual da capacidade funcional.

Entre estudos internacionais, destacamos o de Edimansyah, Rusli, Naing, Mohaed
Rusli and Winn (2007), realizado com trabalhadores do sexo masculino de uma fabrica de
montagem de automodveis na Malésia, que entenderam serem fundamentais os fatores
psicossociais do trabalho no desenvolvimento da Qualidade de Vida Relacionada a Saude
(QVRS) do trabalhador. Eles e sugeriram que a analise de cada caracteristica psicossocial e
suas consequéncias, separadamente, € mais eficiente na avaliacdo de seus efeitos.

0O JCQ — versao chinesa — e 0 WHOQOL-Bref foram utilizados por Tzeng, Chung and
Yang (2013) para correlacionar o estresse no trabalho com a qualidade de vida e morbidade

psicologica de enfermeiras de um hospital militar em Taiwan. O estudo relatou que o aumento
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da tensdo no trabalho afetou negativamente a qualidade de vida e o aumento da demanda
psicolégica gerou mudancas adversas na morbidade psicoldgica. Por outro lado, puderam
perceber que o controle do trabalho e apoio social séo fatores que melhoraram a qualidade de
vida.

A versdo chinesa do JCQ também foi associada com o0 WHOQOL-Bref para verificar
a tensdo no trabalho e QVRS de empregados de um centro médico em Tai-chung, cidade
localizada em Taiwan, e similar ao almejado para este trabalho, Lin, Chang and Tsai (2004)
apontaram que estudo pode subsidiar gestores na identificagdo de problemas de estresse no
trabalho. As autoras sugeriram, inclusive, que esse tipo de estudo colabora na elaboracéo de
estratégias eficazes em prol da salde e bem estar e para 0 combate aos riscos que 0 estresse
causa na saude fisica e mental dos funcionarios.

Os estudos citados demonstram um interesse ligeiramente recente na relacdo do
modelo de demanda-controle, proposta pelo JCQ, e os dominios que compdem o WHOQOL
para avaliar a qualidade de vida de trabalhadores. Evidenciam, ainda, a viabilidade do formato

proposto nesta pesquisa.

5. Método

Nesta parte, em primeiro lugar sera feita uma descricdo do perfil do s6cio-demografico
dos participantes. Em segundo, a descricdo dos instrumentos utilizados seguida dos
procedimentos de coleta de dados. Por fim, sera apresentado o plano de analise de dados.

5.1. Participantes

Participaram deste estudo todos os 38 servidores do Centro de Gestdo Académica da
Universidade Federal de Goias, campus Samambaia, em Goiania. O perfil sécio-demogréafico
dos individuos esta apresentado na Tabela 3. As seccionais dos campi de Cataldo, Jatai e
Cidade de Goias ndo fizeram parte da pesquisa devido a diferenca da quantidade do nimero
de estudantes atendidos em relacdo a Goiania, por ndo realizarem todas as tarefas da Sede e
por ndo estarem préximas fisicamente aos superiores (Reitor e Pro-Reitor de Graduagdo), bem
como os servidores da Diretoria do CGA/UFG, o que pode denotar diferenca no suporte

social.



Tabela 3

Perfil sécio-demografico dos participantes.
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Caracteristica Grupo N (%) Média (Desvio Padréo)
Idade 18 a 29 anos 17 38,7 (14,7)
30 a 49 anos 7
50 ou mais 14
Sexo Feminino 28 (73,7%)
Masculino 10 (26,3%)
Estado civil Casado(a) 12 (31,6%)
Divorciado(a) 4 (10,5%)
Mora com companheiro(a) 3 (7,9%)
Solteiro(a) 18 (47,4%)
Vilvo(a) 1 (2,6%)
Tem filhos Néo 22 (57,9%)
Sim 16 (42,1%)
Qualificagdo académica Ensino médio ou técnico 9 (23,7%)
Ensino superior 14 (36,8%)
Especializacéo 14 (36,8%)
Mestrado ou Doutorado 1(2,6%)
Vinculo empregaticio Celetista 2 (5,3%)
Estagiario 5 (13,2%)
Estatutario 24 (63,2%)
Terceirizado 7 (18,4%)
Tempo de trabalho Até 1 ano 192) 11,8 (14,0)
2 a5 anos 5
6 a 10 anos 12
Acima de 21 anos
Caracteristica Grupo N (%) Média (Desvio Padrdo)
Carga horaria 20 5 (13,2%)
30 10 (26,3%)
40 22 (57,9%)
44 1 (2,6%)

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Os participantes tém idade entre 18 e 63 anos, sendo sua maioria entre 18 e 29 anos,

seguida dos maiores de 50 anos. Os demais estdo na faixa de 30 a 49 anos. Predominam no

Centro os individuos de sexo feminino, os solteiros e os sem filhos. Quanto a formacao

académica, a porcentagem daqueles com nivel superior € a mesma para 0S que possuem

especializacao.

Também apresenta a mesma porcentagem os individuos vinculados ao CGA/UFG por

tempo menor ou igual a um ano completo e aqueles com mais de 20 anos de casa. A jornada

de trabalho é de 40 horas semanais para a maioria. A amostra possui, do maior para 0 menor,

nessa ordem, servidores em regime estatutario, terceirizados, estagiarios e servidores em

regime celetista. Essa distincdo ndo sera feita no estudo, portanto trataremos todos como

servidores.
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5.2. Instrumentos utilizados

5.2.1. World Health Organization Quality of Life — Bref (WHOQOL-Bref)

A partir de 1992, a Organizacdo Mundial da Salde, com o intuito de avaliar a
qualidade de vida dentro de uma perspectiva transcultural desenvolveu 0 WHOQOL-100, que
mais tarde foi adaptado para o portugués pelo Centro WHOQOL para o Brasil, no Rio Grande
do Sul. Em 1998, o Grupo de Qualidade de Vida da OMS elaborou um instrumento que
demandaria menor tempo de preenchimento, mas com caracteristicas psicométricas tao
suficientes quanto o primeiro e 0 nomeou WHOQOL-Bref (Anexo I). (OMS, 1998)

O WHOQOL-Bref € composto por 26 questdes que avaliam 4 dominios. As duas
primeiras tratam da qualidade de vida de um modo abrangente e as demais correspondem a
cada uma das 24 facetas, assim distribuidas: Dominio | - Dominio fisico: (Q1) Dor e
desconforto; (Q2) Energia e fadiga; (Q3) Sono e repouso; (Q9) Mobilidade; (Q10) Atividades
da vida cotidiana; (Q11) Dependéncia de medicacdo e (Q12) Capacidade de trabalho.
Dominio Il - Dominio psicologico: (Q4) Sentimentos positivos; (Q5) Pensar, aprender,
memoria e concentracdo; (Q6) Autoestima; (Q7) Imagem corporal e aparéncia; (Q8)
Sentimentos negativos; (Q24) Espiritualidade/religido/crencas pessoais. Dominio Il -
Relacbes sociais: (Q13) Relagbes pessoais; (Q14) Suporte (apoio) social; (Q15) Atividade
sexual. Dominio IV — Meio Ambiente: (Q16) Seguranca fisica e protecdo; (Q17) Ambiente no
lar; (Q18) Recursos financeiros; (Q19) Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e
qualidade; (Q20) Oportunidades de adquirir novas informacdes e habilidades; (Q21)
Participagdo em, e oportunidades de recreacdo/lazer; (Q22) Ambiente fisico
(poluicdo/ruido/transito/clima); (Q23) Transporte. (Fleck et al, 2000, e Moreno et al, 2006)

Esse instrumento utiliza uma escala tipo Likert, com pontos ancoras, que Ssao:
intensidade (nada — extremamente); capacidade (nada — completamente); frequéncia (nunca —
sempre) e avaliacdo (muito insatisfeito — muito satisfeito). As respostas devem ser baseadas
nas duas Ultimas semanas dos participantes. (OMS, 1998)

A partir dos testes realizados durante o desenvolvimento do instrumento, a OMS
(1998) atestou que 0 WHOQOL-Bref possui caracteristicas psicométricas equivalentes ao que
o0 originou, 0 WHOQOL-100. Ja disponivel em outros 19 idiomas, a validacdo do WHOQOL-

Bref na versdo em portugués foi realizada por Fleck et al (2000) que o aplicaram num estudo
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realizado em Porto Alegre, Brasil, e 0 apontaram como eficiente na avaliacdo psicométrica da
qualidade de vida, mostrando-se pratico para estudos no Brasil.

O estudo de Moreno et al (2006) o afirmou como competente para apurar a relacéo de
seus dominios com caracteristicas socioecondmicas e da saude. De acordo com um
levantamento realizado pelos autores, baseados nos artigos selecionados no MEDLINE o
instrumento também se mostrou valido e consistente em varios paises. A. Kluthcovsky e F.
Kluthcovsky (2009), baseados nos artigos analisados para sua revisdo sistematica realizada a
partir da MEDLINE e da Literatura Latino-Americana e do Caribe em Ciéncias da Saude
(LILACS), constataram que o instrumento possibilita a aplicacdo de forma &gil e satisfatéria
para varios tipos de populacdes e em varios paises, inclusive no Brasil.

Skevington, Lotfy and O’Connell (2004) realizaram pesquisa em 23 paises para
verificar as propriedades psicométricas do WHOQOL-Bref. A amostra de 11830 individuos
incluiu a populagdo em geral e doentes com distdrbios fisicos ou mentais em tratamento. O
estudo concluiu que o instrumento é eficiente para mensurar a QV de modo transcultural. Os
autores o consideraram abrangente por englobar varias facetas e ideal para ser aplicado

situacBes em que o tempo é curto, devido seu nimero reduzido, mas suficiente, de questdes.

5.2.2. Job Content Questionnaire (JCQ)

No portugués, o Questionario do Contetdo do Trabalho (Anexo Il), foi criado em
1985 por Karasek para mensurar caracteristicas sociais e psicologicas do trabalho, tais como
as possiveis ameacas causadas por estresse e a relacdo do comportamento ativo-passivo do
trabalho. Surgiu a partir do Modelo Demanda-Controle (Job Strain Model), também
elaborado por Karasek entre 1979 e 1981. (Araujo et al, 2003).

E auto-aplicavel e possui duas dimensdes principais: o controle sobre o trabalho e a
demanda psicologica, que associadas entre si, resultam em quatro categorias de caracteristicas
de trabalho representadas por um quadro (Figura 2). O Quadrante 2 refere-se ao perfil de
Trabalho Ativo, no qual h& desenvolvimento ativo, com alta demanda, motivacgao, eustresse e
controle sobre o trabalho. Ao contrario, o Quadrante 4 refere-se ao perfil de Trabalho Passivo:
desmotivador, com baixo controle sobre o trabalho e que ndo exige ou causa a perda de
competéncias adquiridas. O Quadrante 3 — Baixa Demanda — indica que a demanda do

trabalho € baixa, mas que o controle é alto, o inverso do Quadrante 1 — Alta Demanda.
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Figura 2. Modelo Demanda/Controle de Karasek.

Legenda: Diagonais: A = Aprendizagem ativa, motivacdo para desenvolvimento de novos padrBes de
comportamento; B = Risco de estresse psicoldgico e de doenga fisica.

Fonte: Adaptado de ARAUJO, T. M. de; GRACA, C. C. e ARAUJO, E. (2003) Estresse ocupacional e sadde:
contribui¢des do Modelo Demanda-Controle. Ciéncia & Salde Coletiva, 8(4): 991 — 1003. Bahia, e MARTINS,
D. A. e GUIMARAES, L. A. M. (2004) O modelo de estresse ocupacional Demanda/Controle (“Job Strain
Model”) in Salde Mental e Trabalho, Vol. 2 Liliana Andolpho Magalhdes Gimardes, Sonia Grubits, (orgs.). Sao
Paulo: Casa do Psic6logo. pp. 55-68.

Com 49 questdes exclusivamente relacionadas ao trabalho, o JCQ possui cinco
escalas: Latitude de Decisdo (amplitude de decisdo sobre seu trabalho e sobre seus colegas);
Demandas Psicoldgicas (exigéncia, carga e esforco psicoldgicos); Demandas Fisicas
(exigéncia, carga e esforco fisicos); Suporte Social (apoio recebido dos superiores e dos
colegas) e Inseguranca no Emprego. A Tabela 4, adaptada de Karasek et al (1998), apresenta

essas dimensOes seguidas de suas respectivas subescalas:
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Tabela 4

Dimensdes e subescalas do Job Content Questionnaire com seus respectivos numeros de
guestdes.

Numero de questbes por subescala na

Escalas / Subescalas versdo recomendada do JCQ

1  Latitude de Deciséo
a) Descricdo de habilidades
b) Autoridade de decisdo
¢) Subutilizacdo de habilidades
d) Autoridade de decisdo sobre o grupo de trabalho
e) Autoridade formal
f) Influéncia representativa

WNhWNWS

2  Demanda psicoldgica e carga mental de trabalho
a) Demanda psicolégica mental
b) Ambiguidade de funcéo
¢) Concentracdo
d) Transtorno mental no trabalho

N~ = Ol

3 Suporte Social
a) Socioemocional (colegas)
b) Instrumental (colegas)
¢) Socioemocional (supervisor)
d) Instrumental (supervisor)
e) Hostilidade (colegas)
f) Hostilidade (supervisor)

PP WOWNDNDN

4 Demandas Fisicas
a) Carga fisica geral
b) Carga isométrica 2
c) Carga aertbica 2

[EY

5 Inseguranga no Emprego
a) Inseguranca geral no emprego 4
b) Habilidades obsoletas 2

TOTAL DE QUESTOES 49

Nota. Fonte: Adaptado de Karasek et al (1998, p. 324).

A dimensdo Latitude de Decisdo € determinada por duas subescalas principais:
Descricdo de Habilidades — criatividade, habilidade requerida e autonomia do trabalhador em
empregéa-las na sua competéncia; e Autoridade de Deciséo — autonomia do trabalhador por seu
trabalho, mensurado pela liberdade que a organizacdo disponibiliza ao trabalhador para que
este possa tomar decisdes sobre suas atribuicdes e tarefas. Também sdo consideradas a
Subutilizacdo de Habilidades requeridas para o cargo; a Autoridade de Decisdo no grupo de
trabalho; Autoridade Formal e Influéncia. Estes trés ultimos avaliam a Latitude de Decisdo
num nivel macro. (Karasek et al, 1998)

Atraves das subescalas Demanda Psicologica Mental; Ambiguidade de Funcéo;
Concentracdo e Transtorno Mental no Trabalho, a Demanda Psicoldgica busca responder
qudo duro os trabalhadores trabalnam - considerando a carga mental, os possiveis
constrangimentos causados pela organizacdo na realizagdo de tarefas e a existéncia de
demandas conflitantes. J& a Demanda Fisica, tradicionalmente relacionada a carga fisica,
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responsavel por causar estresse sobre o sistema cardiovascular, pela eficacia do
funcionamento mental e por fadiga, engloba a carga isométrica (movimentos repetitivos) e a
carga aerobica, que podem ocasionar também o desenvolvimento de distirbio osteomuscular.
(Karasek et al, 1998)

O Modelo Demanda/Controle de Karasek et al (1998), baseado no nimero de estudos
sobre doencas cronicas, tem por hipdtese que o baixo Suporte Social pode aumentar o risco de
doencas e, portanto, analisa separadamente o impacto do apoio dos colegas de trabalho e dos
supervisores, considerando os aspectos Socioemocional; Instrumental e Hostilidade, que
corroboram com avaliagdes das relacGes interpessoais no ambiente laboral. A Inseguranca no
Emprego, por sua vez, pode ser decorrente da situacdo econdmica (mundial ou nacional) e das
exigéncias do mercado quanto ao desenvolvimento de habilidades especificas, por isso €
mensurada pelas subescalas de Inseguranga Geral no Emprego e Habilidades Obsoletas.

O JCQ esté disponivel em vinte e dois idiomas. Sua versdo para o Brasil foi validada
por Araujo and Karasek, em 2008, numa pesquisa realizada em Feira de Santana, na Bahia, a
qual comparou o trabalho formal e informal. O estudo concluiu que, de modo geral, o
instrumento apresentou um desempenho global satisfatério e substancialmente similar a
estudos realizados em paises da Europa, América do Norte e os estudos japoneses, revelando-

se altamente coerente com o modelo original.

5.3. Procedimentos

Em atendimento a Resolucdo 466/2012, do Conselho Nacional de Saude, o projeto foi
submetido e aprovado pelo Conselho de Etica e Pesquisa, por meio do site
http://aplicacao.saude.gov.br/plataformabrasil/login.jsf (Anexo I11). A UFG e o CGA também
autorizaram a realizacdo da pesquisa no 6rgéo (Anexos IV e V).

A coleta de dados foi realizada no més de setembro de 2014 e a participacdo na
pesquisa foi voluntaria, por meio de questionarios preenchidos via on line, pelo enderego
http://goo.gl/gfUuLV, apos a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) (Anexo VI). O consentimento em participar do estudo como sujeito também foi
manifestado pelo clique na opgdo “concordo” ao final do mesmo documento disponivel
imediatamente anterior aos questionarios S6cio Demografico e de Salude - para avaliar o perfil
dos participantes; WHOQOL-Bref e JCQ, nesta ordem.

Os individuos foram orientados a responder a pesquisa em ambiente tranquilo, sem

interrupcdes e/ou interferéncias de terceiros. Todos foram avisados de que os dados pessoais
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seriam mantidos em sigilo e as respostas seriam utilizadas exclusivamente para fins desta

pesquisa.

5.4. Plano de analise de dados

Como o preenchimento de todos os questionarios foi realizado on line por cada
participante, os dados foram automaticamente tabulados, sendo desnecessaria nova digitacdo
das respostas. Para obter o perfil dos participantes e os resultados a partir das respostas do
WHOQOL-Bref e do JCQ, foi utilizada a versdo 19 do software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS). De posse dos scores estimados de cada instrumento foram feitas as
estatisticas descritivas da populacdo, da Qualidade de Vida e da Demanda do Trabalho
seguida da correlacdo das duas ultimas, a fim de atender aos objetivos especificos.

Os vérios modos de apresentacdo da estatistica descritiva do JCQ publicadas nos
artigos estudados nos levou a definir pelo modelo utilizado por Lin et al (2004), que também
realizou estudo com o WHOQOL-Bref, demonstrando a possibilidade de padronizar os
resultados de ambos os instrumentos. O modelo considera a extensdo possivel e a real dos

escores, permitindo uma visualizacdo da amplitude das respostas.

6. Resultados e discussao

Os resultados obtidos a partir das respostas dos participantes, seguidos da respectiva
discussdo, serdo apresentados separadamente por tipo de construto. Em primeiro lugar sera
apresentado o mapeamento da autopercepcdo dos participantes sobre a qualidade de vida, a
fim de atender ao primeiro objetivo especifico desta pesquisa. Para o segundo, os resultados
sobre 0 mapeamento da demanda de trabalho a partir da autopercepg¢do dos individuos. Por

fim, o resultado dos dois construtos foram analisados e correlacionados.

6.1. Qualidade de vida

Baseado nas respostas das duas primeiras questdes do WHOQOL-Bref, que tratam da
QV modo geral, ja é possivel constatar que a autopercepcao sobre a qualidade de vida dos
TA’s do CGA/UFG esta positiva. As questdes ‘como vocé avalia sua qualidade de vida?’ e

‘qudo satisfeito vocé esta com a sua saude’ alcangaram a média de 8,0 num intervalo entre 2 e
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10, sendo 2 para baixa e 10 para alta QV. A Tabela 5 apresenta a correlacdo entre a média

dessas questdes e 0s quatro dominios do instrumento.

Tabela 5

Indices de Correlacdo Linear de Pearson entre a Qualidade de Vida percebida um modo
geral baseada nas duas primeiras questées do WHOQOL -Bref e seus dominios.

Dominios Fisico Psicoldgico Relacdes Sociais Meio Ambiente
QV Geral 0,708 0,762 0,198 0,731
Significancia 0,000 0,000 0,233 0,000

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Os indices demonstram alta correlacdo da QV percebida de modo geral para 0s
dominios Fisico, Psicolégico e Meio Ambiente, e baixo para Relages Sociais. 1sso significa
que os trés primeiros tém colaborado para a condi¢do de vida desses individuos, enquanto o
ualtimo influencia de forma timida. A probabilidade das respostas terem ocorrido por acaso
para o0s trés primeiros € baixa, visto que o indice do nivel de significancia é 0 (zero). A Tabela
6 apresenta 0s escores para 0s dominios e 0s nimeros seguem a mesma compreensdo de que

quanto menor/maior, mais baixa/maior é a QV naquele dominio, respectivamente.

Tabela 6

Escores de avaliacdo da qualidade de vida dos TA’s do CGA/UFG para os dominios do
WHOQOL-Bref,

Extenséo Possivel Extensdo Real
Dominios n Média Desvio Padrdo Minimo Maximo Minimo Maximo
Fisico 38 109,26 16,16 28 140 76 136
Psicoldgico 38 94,74 11,95 24 120 64 116
Relagdes Sociais 38 47,68 8,84 12 60 24 60
Meio Ambiente 38 112,53 15,65 32 160 76 140

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Todos os dominios apresentaram média alta se considerarmos o valor maximo da
extensdo real, ou seja, de modo geral a QV dos individuos desta pesquisa estd positivo. O
dominio Meio Ambiente apresentou a maior média, seguida do Fisico, Psicologico e Relacbes
Sociais. O dominio com menor Desvio Padrdo foi o RelagBes Sociais e o maior foi o Fisico,
mas devemos considerar que o primeiro possui apenas 3 questdes, contra 7 do segundo, 0 que
pode refletir no resultado.

No estudo de Fogaca et al (2009) a versdo utilizada o WHOQOL foi a de 100
perguntas, ou seja, com seis dominios. A pesquisa indicou que a influencia dos dominios da

versdo abreviada do instrumento sobre a qualidade de vida daquela populacdo — médicos e
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enfermeiros de UTI’s neonatais — esta equilibrada, mas as maiores pontuacdes foram para os
dominios Espiritualidade/Crencas Pessoais/Religiosidade e Nivel de Independéncia, que
foram associados aos dominios Psicoldgico e Fisico para a nova versdo, respectivamente,
entdo estes sdo os que tiveram maior influencia na qualidade de vida daqueles individuos..
Um dos fatores que pode ter colaborado para uma media menor para os demais dominios é
que, de acordo com os autores, o desgaste fisico e mental somados a sobrecarga pelas
caracteristicas daquele trabalho prejudicam as relagdes interpessoais e as condi¢bes de
trabalho, ao contrario dos técnicos administrativos, que comparados com aqueles profissionais
possuem um ritmo de trabalho menos tenso.

Os resultados da pesquisa de Fernandes e Rocha (2009) apontaram pontuacao
completamente oposta a esta. Nela ficou constatado que a influéncia sobre a qualidade de vida
dos professores municipais de Natal/RN é maior, primeiramente, pelo dominio RelacGes
Sociais, seguido do Psicoldgico, Fisico e por ultimo o Meio Ambiente. Naquele caso, a
superlotacdo em salas de aula, a restri¢cdo de intervalos e as condi¢Ges de trabalho colaboram
com o absenteismo e abandono de emprego, em detrimento a relagbes sociais e da saude
psicoldgica, uma realidade distante dos participantes desta pesquisa.

J& para a pesquisa de Edimansyah et al (2007) podemos dizer que ha uma paridade
entre os dominios, uma vez que as médias ficaram bastante proximas entre si. A similaridade
com este estudo é que a qualidade de vida foi considerada positiva, mas é necessario destacar
que no periodo de 1990 a 2002 houve um melhoramento na QVT daquele pais de um modo
geral, a partir do interesse do Governo sobre o tema, que revisou as politicas publicas e
praticas de trabalho.

Também € positiva a qualidade de vida de enfermeiras de um hospital militar em
Taiwan, conforme concluiu o estudo de Tzeng et al (2013). Apesar do estresse gerado em
2003 durante uma epidemia local e em virtude de fechamento de hospitais militares anos
depois, que acarretou numa instabilidade do emprego e sobrecarga de trabalho, aqueles
profissionais puderam contar com programas educacionais que colaboraram com o
melhoramento da QV. Esse cenario ndo é similar ao deste estudo, porém, destacamos que em
ambos o dominio Rela¢cdes Sociais é aquele com menor influéncia sobre a qualidade de vida
dos profissionais analisados.

Ja o estudo de Lin et al (2004) indica uma baixa qualidade de vida para funcionarios
de um hospital também localizado em Taiwan, mas, diferentemente deste estudo, aqueles
trabalhadores possuem maior inseguranga no emprego, maior risco de contrair doencas, falta

de tempo para descanso e salario insatisfatorio.
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6.2. Demanda de trabalho

A Demanda de Trabalho percebida pelos TA’s do CGA/UFG estd demonstrada na
Tabela 7. Os calculos foram feitos a partir do manual do JCQ e expressam a percep¢do dos
individuos sobre sua demanda de trabalho tendo por base cinco dimensdes: Autoridade
Decisoria; Demanda Psicologica no Trabalho; Suporte Social, Demanda Fisica no Trabalho e
Inseguranga no Trabalho. Os nimeros seguem a compreensao de que quanto maior o valor,
maior sua relacdo com a dimensdo analisada, que pode ser positiva ou negativa ao

trabalhador.

Tabela 7

Escores de avaliacio da demanda de trabalho a partir da percepcio dos TA’s do
CGA/UFG para as dimensdes do JCQ.

Extensdo Possivel Extensdo Real
Dimensbes n Média  Desvio Padrado Minimo Maximo Minimo Maximo
Latitude de Decisédo 38 58,32 8,75 24 96 24 70
Demanda Fisica no Trabalho 38 9,66 2,59 5 20 5 15
Demanda Psicol6gica no Trabalho 38 17,58 2,02 9 36 13 22
Apoio Social 38 24,34 2,70 8 48 18 32
Inseguranga no Emprego 38 6,03 3,09 3 17 3 13

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Analisando a extensdo de cada dimensao, podemos verificar que o valor maximo real
para todas as dimensfes foram menores que o valor méaximo possivel. Isso indica que
nenhuma delas atingiu o extremo da pontuagdo. Os minimos, ao contréario, tiveram pontuacdo
minima nas dimens@es Latitude de Decisdo, Demanda Fisica e Inseguranca no Emprego.

A baixa pontuacdo na dimensdo Inseguranga no Trabalho pode ser atribuida a
estabilidade no emprego, uma vez que a maioria dos individuos sdo efetivos e fazem parte do
Regime Estatutario, o que dificulta a possibilidade de demisséo, que no servi¢o publico é
chamada de exoneracdo. O indice baixo, neste caso, indica um aspecto positivo em relagdo ao
emprego.

A Demanda Fisica sugere que a carga fisica dos TA’s do CGA/UFG néo ¢ alta. De
acordo com a tendéncia das respostas das questOes relativas a essa variavel, as tarefas ndo
exigem esforcos fisicos constantes, levantamento de cargas pesadas, movimentos rapidos e
continuos e postura incdbmoda por longo tempo, portanto, da mesma forma que Insegurancga

no Emprego, a media baixa demonstra um aspecto positivo para o trabalhador.
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O maior escore apresentado foi para Latitude de Decisdo, o que significa que as
opinides dos servidores sdo consideradas, mas € importante ressaltar que essa autoridade
refere-se ao trabalho diario. As questdes que tratam de decisGes de maior abrangéncia, ou
seja, autoridade decisdria macro, como a supervisdo a outras pessoas, opinides sobre as
politicas organizacionais (contratagdo de pessoal, ajuste salarial, aquisicdo de equipamentos,
etc.) e participacdo ativa no Sindicato, fazem parte da dimensdo Demanda Psicoldgica por
englobar esforco e pressdes psicologicas.

A dimensdo Latitude de Decisdo também apresentou maior Desvio Padrdo que as
demais, mas ndo é expressivo considerando-se a amplitude das respostas. Aparentemente o
Desvio Padrdo de Inseguranca no Emprego foi baixo, porém € preciso atentar para sua
amplitude, que é 10, o que o torna alto. O Desvio Padrdo das demais dimensdes foram baixos,
0 que significa dizer que as respostas foram regulares para elas.

De acordo com Karasek et al (1998) e Martins e Guimaraes (2004), profissionais da
area administrativa, burocraticos e de escritorio, como 0s participantes desta pesquisa se
enquadram no perfil de Trabalho Passivo devido a baixa autoridade de decisao e as exigéncias
fisicas e psicoldgicas, ou seja, Baixa Demanda e Baixo Controle. Este estudo reforca essa tese
por meio da estatistica descritiva dos resultados do JCQ.

Mesmo que a dimensédo Latitude de Decisdo deste estudo tenha apresentado um maior
indice perante as demais, comparado com a extensdo possivel, estd aquém de ser alta. Além
disso, a média de Demanda Psicolégica nao foi expressiva e, considerando que a autoridade
de decisdes no &mbito macro faz parte dessa dimensdo, podemos inferir que o controle sobre
o trabalho é baixo. Apesar do aumento da quantidade de cursos e estudantes na UFG, desde a
implantacdo do Reuni, demonstrados através dos nimeros, a percep¢do dos servidores TA’s
do CGA/UFG demonstram que a demanda fisica e psicologica ndo ¢ alta, 0 que podemos
classificar, de acordo com o Modelo Demanda/Controle de Karasek como Baixa Demanda.

Para demonstrar de forma detalhada a origem dos dados calculados a partir das
respostas do JCQ, na Tabela 8 sdo apresentados os valores obtidos nas suas sub-dimensdes. E
importante ressaltar que as sub-dimensfes sdo calculadas a partir das subescalas e as
dimensGes, das sub-dimensdes. O indice de Latitude de Decisao é calculado a partir das sub-
dimensdes Descricdo de Habilidades e Autoridade Decisoria. O de Apoio Social dos
resultados de Suporte dos Colegas e Suporte do Supervisor. As demais ndo englobam outras

sub-dimens®es, portanto, possuindo o mesmo resultado da dimensao equivalente.
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Tabela 8

Escores de avaliacio da demanda de trabalho a partir da percepcao dos TA’s do
CGAJ/UFG para as sub-dimensdes do JCQ.

Extensdo Possivel Extenséo Real

DimensGes n  Média Desvio Padrdo Minimo Maximo Minimo Maximo
Habilidades Descritas 38 29,37 5,20 12 48 12 36
Autoridade de Decisao 38 28,95 5,13 12 48 12 36
Suporte dos Colegas 38 12,42 1,67 4 16 9 16
Suporte do Supervisor 38 11,92 1,88 4 32 6 16
Inseguranca no Emprego 38 6,07 3,09 3 17 3 13
Demanda Fisica 38 9,66 2,59 5 20 5 15
Demanda Psicolégica 38 17,58 2,02 9 36 13 22

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Apesar de a média para Habilidades Descritas indicar maior necessidade de possuir
habilidade para o exercicio das tarefas que as varidveis relacionadas com Demandas Fisica e
Psicolodgica, se analisarmos as respostas dos entrevistados, podemos verificar que grande parte
respondeu, por meio da Gltima pergunta do JCQ, que o nivel requerido para o cargo seria o
Ensino Médio. De acordo com o Questionario Socio Demogréafico, apenas 23,7% dos
participantes possui qualificacdo académica até esse nivel, sendo os demais graduados ou pos-
graduados, 0 que sugere que o trabalho é passivo e pouco motivador.

A Autoridade de Decisdo propde que os servidores do CGA/UFG possuem liberdade
para tomar decisbes acerca de suas tarefas diarias sugerindo que o trabalho ndo €
predominantemente mecanico. As medias do Suporte dos Colegas e do Supervisor se
aproximaram da extensdo maxima real e o Desvio Padrdo demonstra a regularidade das
respostas.

6.3. Correlagéo da Qualidade de Vida com a Demanda de Trabalho

Para atingir o terceiro objetivo especifico, foi realizada a correlagéo entre os resultados
sobre QV obtidos atravées do WHOQOL-Bref com os sobre Demanda de Trabalho
encontrados por meio do JCQ. A Tabela 9 apresenta os indices de Correlacdo Linear de
Pearson, que varia entre -1 e 1, onde: -1 = relacdo linear perfeita inversa; 0 (zero) = ndo ha

relacdo linear; e 1 = relacéo linear perfeita.
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Tabela 9
Indices de Correlacdo Linear de Pearson entre os dominios do WHOQOL-Bref e as
dimensdes do JCQ.

Dominios Latituplg de De[ngnda D'ema,nc;a quio Inseguranca no

Decisédo Fisica Psicolbgica Social Emprego

Fisico 0,009 -0,015 -0,122 0,034 -0,037
Significancia 0,956 0,928 0,465 0,838 0,823
Psicoldgico -0,015 -0,007 -0,108 0,074 -0,154
Significancia 0,930 0,965 0,520 0,659 0,355

Relacdes Sociais 0,163 0,071 -0,002 0,176 -0,198
Significancia 0,327 0,673 0,992 0,289 0,234

Meio Ambiente 0,056 -0,094 -0,143 -0,009 -0,049
Significancia 0,740 0,574 0,391 0,955 -0,768

Nota. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

Os resultados apontam que, dentre a populacdo analisada, € praticamente inexistente a
correlacdo entre qualidade de vida e demanda de trabalho. Os dominios e dimensdes que
apresentaram correlacdo baixa reversa foram: Fisico — Demanda Psicoldgica; Psicolégico —
Demanda Psicoldgica; Psicolégico — Inseguranca no Emprego; Relacdes Sociais —
Inseguranca no Emprego e Meio Ambiente — Demanda Psicoldgica. As correlages baixas
uniformes ocorreram entre Relagdes Sociais — Latitude de Decisdo e Relagbes Sociais —
Apoio Social. Os demais indices sdo classificados como “infimos”, tendo em vista que seus
valores sdo abaixo de 0,100.

Semelhantemente, o detalhamento das sub-dimensdes do JCQ apresentam o0s indices
de correlagdo que n&o ultrapassaram o nivel “baixo”, como mostra a Tabela 10. E importante
ressaltar que mesmo sendo calculado a principio como uma sub-dimensdo, algumas
apresentam o mesmo valor que sua referida dimensdo, como é o caso da Demanda Fisica,
Demanda Psicologica e Inseguranca no Emprego, por ndo serem calculadas a partir de varias

sub-dimensoes.
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Tabela 10
Indices de Correlacdo Linear de Pearson entre os dominios do WHOQOL-Bref e as sub-
dimensdes do JCQ.

Dominios HD AD SC SS IE DF DP
Fisico 0,185 -0,171 -0,084 0,124 -0,037 -0,015 -0,122
Significancia 0,267 0,304 0,615 0,457 0,823 0,928 0,465
Psicoldgico 0,178 -0,206 0,114 0,005 -0,154 -0,007 -0,108
Significancia 0,285 0,215 0,496 0,976 0,355 0,965 0,520
Relac@es Sociais 0,259 0,016 0,134 0,135 -0,198 0,071 -0,002
Significancia 0,117 0,923 0,424 0,419 0,234 0,673 0,992
Meio Ambiente 0,243 -0,152 -0,046 0,027 -0,049 -0,094 0,143
Significancia 0,141 0,363 0,784 0,871 0,768 0,574 0,391

Nota. Legenda: Sig. = Significancia; HD = Habilidades Descritas; AD = Autoridade de Decisdo; DT = Demanda
de Trabalho; SC = Suporte dos Colegas; SS = Suporte do Supervisor; IE = Inseguranca no Emprego; IE =
Demanda Fisica e DP = Demanda Psicolégica. Fonte: Elaborada pela pesquisadora.

A dimensdo Habilidades Descritas apresentou correlacdo baixa para todos o0s
dominios, ou seja, as habilidades que o trabalhador possui influenciam em todas as areas da
qualidade de vida dos participantes desta pesquisa, mas apenas se comparada com as demais
dimensbes. A Demanda Fisica, por sua vez teve correlacdo infima com todos os dominios,
indicando correlacédo ainda menor.

A Apoio Social, descrita na Tabela 9, apresentou correlacdo baixa com o dominio
RelacBes Sociais, porém, se observarmos separadamente as sub-dimensdes que geram o
resultado da dimensdo, percebemos que Suporte do Supervisor se correlaciona com o dominio
Fisico, Suporte dos Colegas com o Psicoldgico e ambos com Rela¢Bes Sociais. De acordo
com Modelo Demanda/Controle de Karasek, o Apoio Social, tanto do Supervisor quanto dos
Colegas, sugere baixo risco para doengas causadas pelo estresse e impactos positivos nas
relacdes sociais.

As correlagGes da Autoridade de Decisdo com os dominios Fisico, Psicolégico e Meio
Ambiente foram reversas. Ainda que baixas, isto quer dizer que quanto maior ou menor o
poder de tomada de decisdes sobre seu proprio oficio, menor ou maior, respectivamente, essa
dimensao terd influéncia sobre a qualidade de vida do trabalhador.

Também ocorreram correlagcdes baixas reversas entre os dominios e dimensdes
Psicologico — Inseguranca no Emprego; RelacGes Sociais — Inseguranca no Emprego; Fisico —
Demanda Psicologica e Psicologico com Demanda Psicoldgica. A correlacdo baixa uniforme
ocorreu entre o dominio Meio Ambiente e a dimensdo Demanda Psicoldgica. As demais
correlagfes foram infimas.

Profissionais de areas de saude, de ensino e linhas de montagem, em estudos aqui

citados que correlacionaram a Qualidade de Vida com Demanda de Trabalho, possuem perfis
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diferentes aqueles da area administrativa, como os participantes desta pesquisa. Professores da
rede municipal de Natal/RN, por exemplo, de acordo com Fernandes e Rocha, 2009, se
encaixaram no quadrante do Trabalho Ativo. Os dominios Fisico, Psicolégico e Meio
Ambiente foram os que apresentaram correlagdo entre a Demanda de Trabalho e a Qualidade
de Vida.

Fogaca et al (2009) observaram uma interferéncia negativa das dimens@es analisadas
através do JCQ na qualidade de vida de meédicos e enfermeiros que atuam em UTI’s
pediatricas e neonatais da Escola Paulista de Medicina da UNIFESP. A demanda de esforgo
fisico resultou em interferéncia negativa nos cinco dominios do WHOQOL-100 e a
psicolégica em trés: fisico, psicolégico e nivel de independéncia. O artigo ndo expde
claramente, mas, de acordo com os resultados aquela populacdo se enquadra na Alta Demanda
e Alto Controle, diferentemente da populacgéo deste estudo.

Da mesma forma, o estudo de Tzeng et al (2013) indica que enfermeiras de um
hospital militar em Taiwan tem Alta Demanda e Alto Controle, que interferem, cada um de
forma negativa e positiva, respectivamente, na QV daquelas mulheres, mesmo assim a QV
ainda é considerada boa. Também realizada em Taiwan, os individuos da pesquisa de Lin et al
(2004), funcionérios de um hospital, incluindo os administrativos, assim como os deste estudo
indicaram baixa demanda de trabalho, porém com baixa qualidade de vida, atribuida ao
ambiente laboral oferecer situacdes adversas a deste estudo.

Os trabalhadores do género masculino da linha de montagem de uma fébrica de
automaveis da Malasia indicaram que a QV estd boa no aspecto geral e de saude, de acordo
com o estudo de Edimansyah et al (2007). Os autores mostraram a relacdo da QV com a
Demanda de Trabalho, mas de forma individualizada, por dimensdo e por dominio, sem
identificar a qual categoria do Modelo Demanda/Controle de Karasek se encaixariam. De
qualquer forma, a unica dimensdo que demonstrou correlacdo reversa em todos 0s dominios
do WHOQOL-Bref foi o da Inseguranga no Emprego. Diferentemente, nesta pesquisa, a
dimensdo que apresentou correlacdo baixa para todos os dominios foi Habilidades Descritas.
Inseguranga no Emprego obteve correlagdo reversamente baixa para os dominios Psicologico

e Relagbes Sociais.
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7. Consideracdes finais

O problema de pesquisa deste estudo é: estaria 0 aumento da demanda de trabalho
somado ao possivel nimero insuficiente de servidores, a partir da percep¢do dos proprios
servidores do CGA/UFG, influenciando a qualidade de vida dos mesmos? Para respondé-lo,
0s servidores efetivos, terceirizados e estagiarios do Centro de Gestdo Académica da
Universidade Federal de Goias foram convidados a responder a pesquisa, realizada via
Internet, a qual constava de trés questionarios: o Sdcio Demografico e de Salde, o
WHOQOL-Bref e 0 JCQ. Todos aceitaram a participar voluntariamente do mapeamento da
Qualidade de Vida e da Demanda de Trabalho dos trabalhadores Técnicos Administrativos
daquele Orgdo.

Os TA’s do CGA/UFG foram alvo desta pesquisa devido ao aumento de trabalho
decorrente do crescimento do nimero de cursos e estudantes da UFG a partir da implantagéo
do Reuni, em 2007, das evidéncias de que o nimero de servidores esta inferior ao necessario e
das constantes greves ocorridas num periodo de 10 anos. Como argumento também esta a
irrelevante quantidade de publicacdes de estudos sobre QV de profissionais administrativos,
nacional e internacionalmente.

A estatistica descritiva do primeiro questionario demonstrou o perfil dos individuos,
enguanto o segundo a autopercepcdo da qualidade de vida relacionada a quatro dominios:
Fisico, Psicologico, Meio Ambiente e Relagbes Sociais. Este Ultimo demonstrou uma
correlacdo baixa com a percepcdo da qualidade de vida e salde percebidas de modo geral,
indicando que pouco colabora para uma qualidade de vida positiva, ao contrario dos demais,
que obtiveram alta correlacdo.

O terceiro questiondrio investigou a autopercepcdo sobre a demanda de trabalho,
considerando fatores fisicos, psicologicos, autoridade de deciséo, apoio social e inseguranca
no emprego. Os resultados foram satisfatérios, no sentido de que a demanda de trabalho nédo
tem sobrecarregado os trabalhadores. O baixo controle sobre o trabalho, por sua vez, sugere
que o oficio € desmotivador e que as competéncias requeridas podem causar a perda de
habilidades adquiridas. De acordo com o Modelo Demanda/Controle de Karasek, entdo, o
trabalho foi classificado como Passivo, ou seja, Baixa Demanda e Baixo Controle.

A correlagdo dos resultados do JCQ e do WHOQOL-Bref foi de infima a baixa,
sugerindo que as das dimensdes do primeiro pouco influenciam nos dominios do segundo. A
analise sobre as subdimensdes teve o intuito de verificar as correlacfes sobre as diferentes

nuances do instrumento, mostrando as particularidades de cada uma, mas nao alterou o
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desfecho da pesquisa. Em suma, apesar do aumento da carga de trabalho, da necessidade de
pessoal e da insatisfacdo demonstrada por meio das greves, a demanda de trabalho ndo tem
influenciado na qualidade de vida dos TA’s do CGA/UFG.

Como dificuldades encontradas, destaca-se a necessidade da elaboragcdo de um
instrumento especifico para avaliar da QVT, uma vez que envolve a expectativa do sujeito e
sua percepcdo sobre a real conjuntura e que, pelos trabalhos lidos para redigir esta dissertacéo,
mesmo que ndo citados aqui, foi possivel perceber que geralmente varios instrumentos sao
associados para a mesma finalidade. Essa falta de padronizacdo implica numa diversidade de
entendimento sobre o significado da QVT e em inimeras formas para se mensurar 0 mesmo
construto, o que impossibilita, ou pelo menos dificulta, a comparacdo dos estudos, inclusive
sobre profissionais da mesma area.

A proposta € que seja defendida em tese de doutorado a elaboragdo de um instrumento
nos moldes da SERVQUAL, ferramenta utilizada na avaliacdo da qualidade de servigos, a
qual compara a expectativa do cliente sobre o atendimento que julga ser ideal — considerando
a tangibilidade, a confiabilidade, a compreensdo, a seguranca e a empatia — com a percepc¢ao
sobre o real. O objetivo seria verificar o entendimento do trabalhador sobre o que o ambiente
laboral deve ou deveria proporcionar de modo que este sinta se com QVT, englobando fatores
como salario justo, relacfes interpessoais, carga e jornada de trabalho, prevencao de doencas

e acidentes, etc., e 0 que a organizacao oferece.
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9. Anexos

Anexo | — World Health Organization Quality of Life — Bref ( WHOQOL-Bref)

A pontuacédo dos escores devera ser realizada utilizando o programa estatistico SPSS (software do tipo cientifico
- Statistical Package for the Social Sciences), com a sintaxe do WHOQOL -bref.

Instrucodes

Este questionario é sobre como vocé se sente a respeito de sua qualidade de vida, salde e outras areas de sua
vida. Por favor, responda a todas as questfes. Se vocé ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questao,
por favor, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada. Esta, muitas vezes, podera ser sua
primeira escolha.

Por favor, tenha em mente seus valores, aspiragdes, prazeres e preocupacfes. NOs estamos perguntando o que
vocé acha de sua vida, tomando como referéncia as duas Gltimas semanas. Por exemplo, pensando nas Gltimas
duas semanas, uma questdo poderia ser:

nada | Muito pouco médio muito completamente

Vocé recebe dos outros o apoio de que

necessita? 1 2 3 4 5

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

nada | Muito pouco médio muito completamente

Vocé recebe dos outros o apoio de que

necessita? 1 2 3

@ 5

Vocé deve circular o nimero 1 se vocé ndo recebeu "nada" de apoio.

Por favor, leia cada questdo, veja o que vocé acha e circule no nimero e Ihe parece a melhor resposta.

muito ruim Ruim nem ruim boa muito boa
nem boa
Como vocé avaliaria sua qualidade
L1 de vida? . 2 3 4 5
. nem satisfeito .
muito L s muito
. . Insatisfeito nem satisfeito e
insatisfeito . T satisfeito
insatisfeito
Qudo satisfeito(a) vocé estd com a sua
2 satide? 1 2 3 4 5

As questdes seguintes sdo sobre o quanto vocé tem sentido algumas coisas nas Gltimas duas semanas.

Nada Muito Mais ou Bastante | Extremamente
pouco menos
Em que medida vocé acha que sua dor
3 | (fisica) impede vocé de fazer o que vocé 1 2 3 4 5
precisa?
O quanto vocé precisa de algum tratamento
4 e N 1 2 3 4 5
médico para levar sua vida diaria?
5 | O quanto vocé aproveita a vida? 1 2 3 4 5
6 Em que medlda vocé acha que a sua vida 1 2 3 4 5
tem sentido?
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7 | O quanto vocé consegue se concentrar? 2 3 4 5

8 Q.l:Ia.O seguro(a) vocé se sente em sua vida 2 3 4 5
diéria?
Quado saudavel é o seu ambiente fisico

9 - . . 2 3 4 5
(clima, barulho, poluicdo, atrativos)?

As questdes seguintes perguntam sobre quao completamente vocé tem sentido ou é capaz de fazer certas coisas
nestas Ultimas duas semanas.

Nada Muito Médio Muito | Completamente
pouco

10 Voc_e tem energia suficiente para seu dia- 5 3 4 5
a- dia?

1 \{o_ce é capaz de aceitar sua aparéncia 9 3 4 5
fisica?

12 Vo_ce tem dinheiro sufluente para 2 3 4 5
satisfazer suas necessidades?
Quado disponiveis para vocé estdo as

13| . ~ . . . 2 3 4 5
informacdes que precisa no seu dia-a-dia?
Em que medida vocé tem oportunidades

14 de atividade de lazer? 2 3 4 S

As questdes seguintes perguntam sobre quédo bem ou satisfeito vocé se sentiu a respeito de varios aspectos de
sua vida nas Ultimas duas semanas.

Muito . Nem ruim Muito
. Ruim Bom
ruim nem bom bom
15 Quéo bem vocé é capaz de se 1 5 3 4 5
locomover?
: Nem .
ins'Z'I[liJsI;gi o Insatisfeito satisfeito nem | Satisfeito sa';?:;;ﬁo
insatisfeito
16 Qudo satisfeito(a) vocé esta com 1 5 3 4 5
0 Seu sono?
Qudo satisfeito(a) vocé estd com
17 | sua capacidade de desempenhar 1 2 3 4 5
as atividades do seu dia-a-dia?
18 Quéo satl_sfelto(a) VOCé esta com 1 5 3 4 5
sua capacidade para o trabalho?
19 Quac_> satisfeito(a) vocé esta 1 5 3 4 5
consigo mesmo?
Quao satisfeito(a) vocé esta com
20 | suas relagBes pessoais (amigos, 1 2 3 4 5
parentes, conhecidos, colegas)?
21 Quao_ satisfeito(a) vocé esta com 1 5 3 4 5
sua vida sexual?
Qudo satisfeito(a) vocé estd com
22 | o0 apoio que voceé recebe de seus 1 2 3 4 5
amigos?
23 Quéo sa}tlffelto(a) VOcé esta com 1 5 3 4 5
as condigdes do local onde mora?
Quao satisfeito(a) vocé esta com
24 | 0 seu acesso aos servicos de 1 2 3 4 5
saude?
25 Quéo sat!sfelto(a) VOCé esta com 1 5 3 4 5
0 seu meio de transporte?
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As questdes seguintes referem-se a com que freqliéncia vocé sentiu ou experimentou certas coisas nas Ultimas
duas semanas.

Algumas Muito
Nunca Frequentemente Sempre
vezes frequentemente
Com que freqiiéncia vocé tem
2 sentimentos negativos tais como 1 2 3 4 5
mau humor, desespero, ansiedade,
depressdo?
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Anexo Il — Job Content Questionnaire (JCQ)

(Recommended format: 49 questions)
Elaborado por: Robert Karasek (University of Massachusetts, Lowell)
Traducéo e adaptacdo: Tania Araujo — Nucleo de Epidemiologia da Universidade Estadual de Feira de Santana
(Epidemiology Group - State University of Feira de Santana, Bahia, Brazil) - E-mail:araujotania@hotmail.com
Final data of approval (JCQ Center):12/18/2001

Para as questdes abaixo assinale a resposta que melhor corresponda a sua situagio de trabalho. As vezes
nenhuma das opg¢des de resposta corresponde exatamente a sua situacdo; neste caso escolha aquela que mais se
aproxima de sua realidade.

1. Meu trabalho requer que eu aprenda coisas novas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

2. Meu trabalho envolve muita repetitividade.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

3. Meu trabalho requer que eu seja criativo.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

4. Meu trabalho permite que eu tome muitas decisdes por minha prépria conta.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

5. Meu trabalho exige um alto nivel de habilidade.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

6. Em meu trabalho, eu tenho pouca liberdade para decidir como eu devo fazé-lo.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

7. Em meu trabalho, posso fazer muitas coisas diferentes.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

8. O que tenho a dizer sobre o que acontece no meu trabalho é considerado.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

9. No meu trabalho, eu tenho oportunidade de desenvolver minhas habilidades especiais.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

10. Quantas pessoas estdo em seu grupo de trabalho ou unidade/setor?
1( ) Trabalho sozinho 2( ) 2-5pessoas  8( ) 6-10 pessoas  15() 10-20 pessoas
30( ) 20 ou mais pessoas

11. Eu tenho influéncia significativa sobre as decisdes em meu grupo de trabalho/unidade
8() Trabalho sozinho 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

12. Meu grupo de trabalho ou unidade toma decisGes democraticamente.
8() Trabalho sozinho 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

13. Eu tenho, pelo menos, alguma possibilidade de que minhas idéias sejam consideradas em relagdo as politicas
da empresa (ex.: demissdo, contratacdo, nivel salarial, fechamento de setores, compra de novos equipamentos
etc.)

1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

14. Eu supervisiono outras pessoas como parte do meu trabalho.
1( ) Néo 2( ) Sim, de 1-4 pessoas 3( ) Sim, de 5-10 pessoas
4( ) Sim, de 11-20 pessoas 5( ) Sim, 20 pessoas ou mais

15. Eu sou um membro do sindicato ou da associa¢io de empregados.
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2( )Sim 1( ) Nao
16. Meu sindicato ou associagdo de empregados tem influéncia sobre as politicas adotadas pela empresa.
8( ) N&o sou um membro 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

17. Eu tenho influéncia sobre as politicas do sindicato ou associacdo de empregados.
8( ) Ndo sou um membro 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

18. Meu trabalho requer que eu trabalhe muito rapidamente.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

19. Meu trabalho requer que eu trabalhe muito duro.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

20. Meu trabalho exige muito esforco fisico.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

21. Eu ndo sou solicitado para realizar um volume excessivo de trabalho.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

22. O tempo para realizacdo das minhas tarefas € suficiente.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

23. Sou freqiientemente solicitado a mover ou levantar cargas pesadas no meu trabalho.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

24. Meu trabalho exige atividade fisica rapida e continua.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

25. Eu estou livre de demandas conflitantes feitas por outros.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

26. Meu trabalho exige longos periodos de intensa concentracdo nas tarefas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

27. Minhas tarefas, muitas vezes, sdo interrompidas antes que eu possa conclui-las, adiando a sua continuidade.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

28. Meu trabalho é desenvolvido de modo frenético.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

29. Freqguentemente, meu trabalho exige que eu mantenha meu corpo, por longos periodos, em posi¢Ges
fisicamente incomodas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

30. Meu trabalho exige, por longos periodos, que eu mantenha minha cabeca ou meus bragos em posi¢des
fisicamente incomodas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

31. Esperar pelo trabalho de outras pessoas ou departamentos/setores, muitas vezes, torna meu trabalho mais
lento.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

32. Seu trabalho é (escolha uma alternativa):
1( ) Regular e estavel 4() Sazonal 4() Temporario  4() Temporario e Sazonal ~ 9( ) outro

33. Minha estabilidade no emprego é boa.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente
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Durante o ano passado, vocé esteve desempregado ou em trabalho temporario?
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0( )ndo  1( )apenasumavez  2( )mais de uma vez 3( ) constantemente  4( ) esta sem emprego

35. Algumas pessoas perdem permanentemente 0s empregos que gostariam de manter. Qual a possibilidade de,

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

nos proximos 2 anos, vocé vir a perder seu emprego atual?
1( ) muito improvavel  2( ) pouco provavel 3( ) provavel 4( )muito provavel

Minhas possibilidades de desenvolvimento na carreira e de promocdes sdo boas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Em 5 anos, minhas qualificacdes ainda continuardo validas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Meu supervisor preocupa-se com o bem-estar de seus subordinados.
8( ) ndo tenho supervisor 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Meu supervisor presta atencdo as coisas que eu falo.
8( ) nédo tenho supervisor 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Eu estou exposto(a) a conflito ou hostilidade por parte de meu supervisor.
8( ) ndo tenho supervisor 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Meu supervisor me ajuda a fazer meu trabalho.
8( ) ndo tenho supervisor 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Meu supervisor é bem sucedido em promover o trabalho em equipe.
8( ) nédo tenho supervisor 1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo
3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

As pessoas com quem eu trabalho sdo competentes na realizacdo de suas atividades.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

As pessoas com quem eu trabalho interessam-se pelo que acontece comigo.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

Eu estou exposto(a) a conflitos ou hostilidade por parte das pessoas com quem trabalho.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

As pessoas no meu trabalho sdo amigaveis.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

As pessoas com quem trabalho encorajam uma a outra a trabalharem juntas.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

As pessoas com quem trabalho sdo colaborativas na realizacdo das atividades.
1( ) Discordo fortemente 2( ) Discordo 3( ) Concordo 4( ) Concordo fortemente

49. Qual o nivel de qualificacdo requerido para seu trabalho em termos de treinamento formal (ndo equivale
necessariamente ao nivel educacional adquirido)

6( ) Ensino Fundamental | (até o primario)
9( ) Ensino Fundamental Il ( até a oitava série)
12( ) Ensino médio (segundo grau, escola técnica ou profissionalizante)
14( ) Nivel superior incompleto
16( ) Nivel superior completo
18( ) Pds- Graduacgdo



Anexo Il — Termo de consentimento livre e esclarecido dos participantes.

W MINISTERIO DA SAULE - Conseho Nackinal ce Saude - Comissao Nacional de Efica em Pesquisa - CONEF
FOLHA DE ROSTO PARA PESQUISA ENVOLVENDO SERES HUMANOS

1. Frojeto de Pesquisa: 2 Nomero o2 Farticparies da Pesquisa:
Qualidade de vida relacicnads a demanda de trabakhio: um estudo de caso. a8
3. Area Tematica:

4. Area do Conbacimento.
Geande Arga 5. Clinclas Socials Aplicadas, Grange Args 7 Clng
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5. Nome:
Elem Kekim Eorges Pinho
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Ureversidace Federal de Golas 01,567 £01/0001-43
16 Teletore: 17. Owro Tedefone:
(62} 35211216

Terma oo Compromiaso (40 reaponsawel pels inalituicao ) Dedars que conhecs & Gumpine os requisites da Resclugdo CNS 466(12 = suss
Complemantares ¢ como €518 INSSIUCAD tem condipdes para o desanvolvmento deste projelo. Sulanze 2Us execugio.
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Anexo 1V — Autorizacdo da Universidade Federal de Goias para realizacdo da pesquisa

na universidade.

S

PRODIRH  ¢®

Memorando N.° 076/2014-PRODIRH
Goiania, 13 de margo de 2014.

A Senhora
Elem Kelrim Borges Pinho
Centro de Gestio Académica/UFG

Assunto: Pesquisa PPG - Gestdao Organizacional/CAC/UFG

Apés andlise de solicitagdo enviada a esta Pro-Reitoria, nos posicionamos
favordvels quanto 2o pleito da servidora Elem Kelrim Borges Pinho em realizar pesquisa na
Universidade Federal de Goids acerca da “Qualidade de Vida no Trabalho” dos servidores técnicos
administratives desta Universidade. ‘

Atenciosamente,

=Pl

Prof. José Carlos Seraphin
Pro-Reitor Adjunto
PRODIRH/UFG

ampas Samambaia - Prédio da Reitoria - Tel-Fax (62) 3521-1030/1161-C.P,131.Gotinia-GO,CEP.74001-970
www.prodirh ufg be - email: prodirhi@prodirh.ufe br
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Anexo V — Autorizacdo da do Centro de Gestdo Académica da Universidade Federal de

Goias para realizacio da pesquisa no Orgao.

------------

SERVICO PUBLICO FEDERAL
UNIVERSIDADE FEDERAL DE GOIAS
PRO-REITORIA DE GRADUACAQ
CENTRO DE GESTAO ACADEMICA
PREDIO DA REITORIA - CAMPUS 11 - FONEFAX: (062) 3521-1074 CAIXA POSTAL 131-GOIANIA-GO
CEP: 71001-970

Oficio n.072/2013/CGA/UFG
Goiania. 235 de abril de 2013,

SRA. ELEM KELRIM BORGES PINHO
Mestranda em Gestdo Organizacional
Universidade Federal de Goids

Céampus Cataldo -GO

Assunto: Encaminha resposta

O Centro de Gestdio Académica (CGA). em aten¢do & sua solicitagio de
autorizagfio para realizar, neste Centro. pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
com o objetivo de mapear a qualidade de vida de trabalhadores de secretarias
académicas do ensino superior, informa que a Diregiio do CGA autoriza a realizacio da
pesquisa supracitada, ¢ coloca-se a disposigdo para auxilid-la, no que couber,

Salientamos que a parlicipagdo na pesquisa ¢ voluntaria ¢ devera ser
realizada mediante a assinatura de termo de consentimento livre ¢ esclarecido pelos
participantes.

Cumpre salientar ainda, que a diregio deste Centro devera ser informada
quande do inicio dos procedimentos de coleta de dados para a pesquisa, visando a
adog¢lio das providéncias pertinentes & liberagdo dos servidores para preenchimento dos

instrumentos.

Atenciosamente,

&R \| B
Valqui ﬁm%s %éla\so/

Dirctora do Centro de Gestio Académica / UTFG
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Anexo VI — Termo de consentimento livre e esclarecido dos participantes.

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Vocé estd sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa intitulada
“Qualidade de vida relacionada a demanda de trabalho: um estudo sobre técnicos
administrativos do Centro de Gestdo Académica da Universidade Federal de Goias”. Meu
nome é Elem Kelrim Borges Pinho, sou a pesquisadora responsavel e minha é&rea de atuacéao €
Gestao Organizacional. Apos receber os esclarecimentos e as informacdes a seguir, se vocé
aceitar fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que esta impresso em duas vias,
sendo que uma delas é sua e a outra pertence a pesquisadora responsavel. Esclareco que em
caso de recusa na participacdo, vocé nao sera penalizado(a) de forma alguma. Mas, se aceitar
participar, as duvidas sobre a pesquisa poderdo ser esclarecidas pela pesquisadora
responsavel, via e-mail elemkelrim@yahoo.com.br e, inclusive, sob forma de ligagdo a
cobrar, através do seguinte contato telefonico: (062) 8117-4663. Ao persistirem as dividas
sobre 0s seus direitos como participante desta pesquisa, vocé também poderé fazer contato
com o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal de Goias, no telefone
(62)3521-1215.

1. Informacgdes Importantes sobre a Pesquisa:

A pesquisa “Qualidade de vida relacionada a demanda de trabalho: um estudo sobre
técnicos administrativos do Centro de Gestao Académica da Universidade Federal de Goias”
tem por objetivo mapear e correlacionar a qualidade de vida e a percepcdo da carga de
trabalho dos servidores do Centro de Gestdo Académica da Universidade Federal de Goias
para verificar se 0 aumento da demanda de trabalho, decorrente do Reuni (Programa de Apoio
a Planos de Reestruturacdo e Expansdo das Universidades), somado ao possivel nimero
insuficiente de servidores comprometendo a qualidade de vida dos servidores do CGA. Para
tanto serdo utilizados dois questionarios: O WHOQOL-BREF, composto por 26 questdes com
objetivo de avaliar a qualidade de vida dentro de uma perspectiva internacional; e o Job
Content Questionnaire (JCQ), com 49 questfes, que buscam mensurar caracteristicas sociais e
psicologicas do trabalho. As respostas de todos os questionarios sd@o objetivas, onde o
participante marcard, on line pelo endereco http://goo.gl/gfUuLV, a opgdo que lhe for
apropriada, conforme respectivo enunciado, sem tempo limite para finalizagdo, porém
devendo ser concluidos, uma vez que for iniciado. Do mesmo modo serd aplicado um
questionario para avaliar seu perfil s6cio demogréfico e de satde. A participa¢do na pesquisa
ndo oferece riscos fisicos ou psicossociais ao sujeito, assim como também néo o beneficia de
forma material ou financeira. Pode, apenas, pelo preenchimento dos questionarios, causar um
possivel desconforto. N&o sera exigido énus ou despesas do participante. Todos os dados
pessoais serdo mantidos em sigilo e as respostas serdo utilizadas exclusivamente para fins
dessa pesquisa, sem a identificacdo do sujeito, cuja liberdade de se recusar a participar ou
retirar 0 seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa é garantida, sem penaliza¢do
alguma e sem prejuizo ao seu cuidado.
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2. Consentimento da Participacédo da Pessoa como Sujeito da Pesquisa:

B, e ettt e e e e e reanaeas , Inscrito(a)
SOD 0 RG..iiiiiei e € CPF , abaixo
assinado, concordo em participar do estudo intitulado “Qualidade de vida relacionada a
demanda de trabalho: um estudo sobre tecnicos administrativos do Centro de Gestéo
Académica da Universidade Federal de Goids”. Informo ter mais de 18 anos de idade, e
destaco que minha participacdo nesta pesquisa € de carater voluntario. Fui, ainda,
devidamente informado(a) e esclarecido(a), pelo pesquisadora responsavel Elem Kelrim
Borges Pinho, sobre a pesquisa, os procedimentos e métodos nela envolvidos, assim como 0s
possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participacdo no estudo. Foi-me garantido
que posso retirar meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer
penalidade. Declaro, portanto, que concordo com a minha participagdo no projeto de pesquisa
acima descrito.

Goiania, ........ B e, de ..o

Assinatura por extenso do(a) participante

Assinatura por extenso da pesquisadora responsavel



