Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracao, Contabilidade e Gestao de Politicas Publicas
(FACE)

Programa de Pds-Graduacdo em Governanga e Inovacdo em Politicas Publicas

(PPGIPP)

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FATOR DE MITIGACAO DOS
RISCOS OCUPACIONAIS

JESSICA NOGUEIRA DE OLIVEIRA

Brasilia, DF
2025



QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FATOR DE MITIGACAO DOS
RISCOS OCUPACIONAIS

JESSICA NOGUEIRA DE OLIVEIRA

Trabalho de Conclusdao de Curso apresentado ao
Programa de Po6s-Graduagdo em Governanga e
Inovacao em Politicas Publicas (PPGGIPP) da
Faculdade de Economia, Administragao,
Contabilidade e Gestdo de Politicas Publicas,
como requisito parcial para obtencdo do titulo de
Mestre em Governanca ¢ Inovagdo em Politicas

Publicas.

Orientadora: Professor Dr. Ludmila de Melo
Souza

Brasilia, DF
2025



CIP — Catalogacao na Publicagao




QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FATOR DE MITIGACAO DOS
RISCOS OCUPACIONAIS

JESSICA NOGUEIRA DE OLIVEIRA

Trabalho de Conclusao de Curso
apresentado ao Programa de Pos-
Graduacdao em Governanga e Inovagdo em
Politicas  Publicas  (PPGGIPP) da
Faculdade de Economia, Administracao,
Contabilidade e Gestdo de Politicas
Publicas, como requisito parcial para
obtengdo do titulo de Mestre em
Governanga e Inovacdo em Politicas

Publicas.

Data da defesa: 14/02/2025

Comissdo Examinadora:

Professora Doutora Ludmila de Melo Souza
Orientador(a)

Professor Doutor Rodrigo Rezende Ferreira
Examinador Interno FACE-ADM/UnB

Professor Doutor Joaquim Rubens Fontes Filho
Examinador Externo EBAPE FGV/Rio de Janeiro



AGRADECIMENTOS

Ao meu amor, Leonardo, agradeco por estar sempre ao meu lado nos caminhos que
escolho trilhar. Sua dedicagdo, compreensao, paciéncia e solicitude em relacdo aos meus
objetivos pessoais e profissionais sdo inestimaveis, mesmo quando isso significa perdermos
momentos juntos. Obrigada por seu incentivo e por sempre acreditar em mim. Vocé foi e ¢

minha base para concluir esta pesquisa e para os proximos projetos.

A minha orientadora, Ludmila de Melo Souza, por ter iluminado e guiado este estudo,
ajudando-o a se alinhar ao planejamento inicial que tanto queria. Sua paciéncia, dedicagdo e

carisma em encontrar solu¢des foram fundamentais para a realizagdo deste trabalho.

Aos meus colegas de turma, agradeco pelos momentos, experiéncias e risadas
compartilhadas em sala de aula, pela disposi¢do em ajudar e pela presenga, mesmo que
virtual. Um agradecimento especial aos meus queridos amigos Yang e Julia, cujo a parceria e
amizade tornaram esta jornada mais leve e divertida, mesmo diante dos obstaculos e do

cansacgo.

Aos servidores técnicos administrativos e docentes do DGP, DAF ¢ FACE, meu
agradecimento pela atencdo e tempo dispendido ao participar desta pesquisa, tornando

possivel a concretizacao deste estudo.

Aos meus amigos e familiares, que me apoiaram de diversas maneiras com amizade e

carinho.

Por fim, meu mais sincero agradecimento a todos que estiveram comigo nesta

trajetoria.



“Sou mestre na arte de falar em siléncio. Toda a minha vida falei calando-me
e vivi em mim mesmo tragédias inteiras sem pronunciar uma palavra.”

Fiddor Dostoiévski



RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ¢ um campo de estudo que busca compreender os
diversos parametros que influenciam a experiéncia laboral, englobando desde as
caracteristicas fisicas do ambiente de trabalho até a saide mental dos servidores. Ambientes
de trabalho que apresentam insalubridade emocional tém repercussdes negativas tanto para o
desenvolvimento humano quanto para o institucional. Nesse sentido, a implementacdo de
uma politica de qualidade de vida no trabalho se revela importante para minimizar os
obstaculos relacionados ao pessoal, para mensurar a satisfacdo dos servidores e para
subsidiar na mitigacdo dos riscos ocupacionais. A pesquisa foi realizada na forma de um
survey que busca medir a opinido dos servidores sobre os aspectos que compdem a QVT.
Para a coleta de dados, foi adotado o modelo metodoldgico de Klein, Pereira e Lemos
(2019), adaptado de Ferreira (2016). Na analise dos dados, foram empregadas estatisticas
descritivas e multivariadas, incluindo testes de ANOVA a um fator ndo paramétrico de
Kruskal-Wallis. Os resultados obtidos demonstraram uma diferenga significativa nas
percepgdes dos servidores sobre os aspectos de QVT de acordo com o género, cargo,
ocupacdo de fungdo de gestor, tempo de servico na universidade e no servigo publico,
titulacdo e a faixa etaria do respondente. Além disso, os achados da pesquisa fizeram
associagao com outros estudos realizados anteriormente. Esses achados refletem aspectos
especificos da experiéncia dos servidores na institui¢ao, servindo como um incentivo para
novas investigacdes e ampliando o entendimento sobre a QVT e suas implicagcdes no
contexto organizacional contemporaneo.

Palavras-chave: qualidade de vida no trabalho; doengas ocupacionais; servigo publico.



ABSTRACT

Quality of Work Life (QWL) is a field of study that seeks to understand the various
parameters influencing the work experience, encompassing everything from the physical
characteristics of the workplace to the mental health of employees. Work environments that
present emotional hazards have negative repercussions both for human development and for
the institution. In this sense, implementing a quality of work life policy is important to
minimize personnel-related obstacles, measure employee satisfaction, and support the
mitigation of occupational risks. The research was conducted in the form of a survey aimed
at measuring employees' opinions on the aspects that make up QWL. The data collection
followed the methodological model of Klein, Pereira, and Lemos (2019), adapted from
Ferreira (2016). Descriptive and multivariate statistics were used in data analysis, including
non-parametric Kruskal-Wallis one-way ANOVA tests. The results showed a significant
difference in employees' perceptions of QWL aspects according to gender, position,
management role, length of service at the university and in public service, educational
qualification, and the respondent's age group. Additionally, the research findings were
associated with other previously conducted studies. These findings reflect specific aspects of
employees' experience at the institution, serving as an incentive for further investigations
and expanding the understanding of QWL and its implications in the contemporary
organizational context.

Keywords: quality of work life; occupational diseases; public service.
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1. INTRODUCAO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ um campo de estudo que busca compreender as
condigdes laborais nas quais os individuos se encontram. Este conceito, de natureza
multidimensional, tem como objetivo mensurar diversos aspectos, incluindo o contetdo do trabalho,
o ambiente fisico, os beneficios e remuneragdes, 0 bem-estar, a seguranca, a saude fisica e mental,
as relagdes interpessoais e as perspectivas consideradas relevantes no contexto individual de cada
pessoa (Klein; Pereira; Lemos, 2019; Mosadeghrad, 2013; Walton, 1973). Segundo Klein, Pereira e
Lemos (2019), ¢ importante enfatizar que a QVT deve estar integrada a gestdo organizacional,

constituindo parte fundamental das normas, diretrizes e praticas institucionais.

O desenvolvimento eficaz da organiza¢do depende do engajamento das pessoas envolvidas
para alcancar os objetivos estabelecidos, cumprir a missdo institucional e prestar servigos de
qualidade a sociedade, sempre em conformidade com os valores e principios preconizados. Embora
os fatores que influenciam o bem-estar no trabalho e a reciprocidade dos esfor¢os variem de uma
pessoa para outra, a QVT se configura como uma filosofia e um principio que deve ser
internalizado na organizacdo, fundamentado na dignidade e no desenvolvimento humano. Essa
abordagem ¢ reconhecida como um campo de estudo complexo e contemporaneo na gestdo de

pessoas (Ferreira, 2011; Martel; Dupuis, 2006).

O Plano de Desenvolvimento Institucional 2023-2028 da Universidade de Brasilia (Brasil,
2023) aborda iniciativas estratégicas relacionadas as politicas e diretrizes que norteiam as agdes
institucionais, com o objetivo de alcancar sua missao e objetivos. Esse plano serve como o
arcabougo das praticas académicas, da organizagdo didatico-pedagdgica e da 4rea administrativa da
Universidade. No contexto do Plano de Metas e Iniciativas Estratégicas da UnB, a universidade
delineia, em sua visdo estratégica, o compromisso em se tornar referéncia em diversos aspectos,

incluindo a promogao da qualidade de vida dos servidores.

O guia de gestdo de riscos da Universidade de Brasilia (Brasil, 2019b) define que o risco
relacionado ao pessoal, classificado como um risco operacional, pode comprometer as atividades da
organizagdo e o alcance de seus objetivos. Conforme delineado no guia, o plano de agdo para
abordar o risco identificado envolve a avaliagdo desse risco e, a partir dessa avaliacdo, a execucao
de agdes preventivas, mitigadoras ou contingenciais. Este processo deve seguir um rito adequado de

comunica¢do e formalizagdo, garantindo que as medidas adotadas sejam eficazes e devidamente
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registradas, promovendo assim uma gestdo de riscos mais estruturada e alinhada aos objetivos

institucionais.

A resolucdo do Conselho de Administracao n® 0006/2013, alterada pela resolugao 0051/2013
(Brasil, 2013a; 2013b), determina que ¢ competéncia da Camara de Gestdo de Pessoas emitir e
regulamentar normas relacionadas a gestdo de pessoas na UnB. No entanto, ndo foram encontrados
registros de normativas ou metodologias formais voltadas para a mensuracao das praticas de gestao
de pessoas em relacdo a esse tema na universidade (Brasil, 2024g). Além disso, a resolugdo do
Conselho de Administragdo n° 0004/2019 (Brasil, 2019a) enfatiza que os objetivos da politica de
gestao de riscos na UnB sdo estabelecer diretrizes, atribuigdes e responsabilidades para a prevengao
e controle dos riscos. Essas diretrizes incluem orienta¢des e ferramentas destinadas ao tratamento e

a mensuragdo dos riscos, utilizando indicadores especificos para essa aferi¢ao.

E importante destacar o que estd disposto na Resolugdo do Conselho de Administragdo n°
0026/2016 (Brasil, 2016b), que estabelece a politica de seguranca, saude e gestdo de riscos
ocupacionais na Universidade de Brasilia. Nessa resolu¢do, o Conselho define risco ocupacional
como condi¢cdes que podem comprometer a saude fisica, psicologica e social dos servidores,
potencialmente levando ao surgimento de doencgas relacionadas ao trabalho. Contudo, conforme a
Diretoria de Saude, Seguranga e Qualidade de Vida no Trabalho — DSQVT/DGP (Brasil, 2024d),
referente ao ano de 2023, os principais temas abordados nos relatdrios estdo relacionados ao
adicional de insalubridade e periculosidade, evidenciando a auséncia de inspecdes e agdes

preventivas voltadas para os riscos psicologicos.

Além disso, os relatérios epidemioldgicos da UnB no periodo de 2019 a 2022 (Brasil,
2019c; 2020; 2021; 2022) revelam um padrdo preocupante. O afastamento classificado pelo CID-10
F41.2, que se refere ao transtorno misto ansioso e depressivo, ¢ o afastamento que prevalece em
termos de quantidade de licengas, duracdo em dias e nimero de servidores afetado, conforme a

tabela 1 abaixo.

Tabela 1 - Quantitativo de dias/ano do CID-10 F41.2

N° total de Duraciao N° total de
Ano CID -10 grupo F mais solicitada
licengas (dias) servidores

2019 612 12.824 430 F41.2 - Transtorno misto ansioso €

depressivo
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F41.2 - Transtorno misto ansioso €

2020 232 7.669 183
depressivo
F41.2 - Transtorno misto ansioso e
2021 356 11.251 278
depressivo
F41.2 - Transtorno misto ansioso e
2022 464 12.653 379 ,
depressivo
TOTAL 1.664 44.397 1.320

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos dos relatérios epidemioldgicos de 2019 a 2022 (Brasil, 2024f)

Dessa forma, ¢ evidente que os pressupostos estabelecidos na Resolucio CAD 26/2016
ainda ndo se traduziram efetivamente na pratica, especialmente no que diz respeito a saude
psicologica e social dos servidores, bem como nas acdes destinadas a mitigacdo de riscos
ocupacionais. Além disso, o Relatorio de Gestdo 2023 da Universidade de Brasilia (Brasil, 2024¢)
ndo apresenta informagdes ou registros sobre o controle de riscos ocupacionais, bem como sobre
saude, seguranca e qualidade de vida no trabalho dos servidores. Essa lacuna ressalta a necessidade

de uma abordagem mais sistematica e integrada para abordar a QVT na instituigao.

Diante desse cenario, a auséncia de instrumentos normativos de identificacdo e
monitoramento de riscos ocupacionais relacionados a QVT, bem como de ferramentas para
acompanhar a QVT na UnB, configura vulnerabilidades significativas para a instituicdo. Sem os
meios adequados para mensurar e controlar esses riscos, 0s objetivos estabelecidos pela
universidade em relagdo as pessoas podem ser comprometidos, impactando, por sua vez, nos

objetivos estratégicos da institui¢ao e na qualidade dos servicos prestados a sociedade.

Nesse contexto, com a inten¢do de compreender a atual situagcdo das Universidades Federais
no Brasil em relacdo a tematica da QVT, foram realizadas diversas solicitacdes de acesso a
informacao em todas as universidades federais das regides Centro-Oeste e Sudeste brasileiro. As
solicitacdes tinham como finalidade investigar se as instituicdes pesquisadas dispunham de
normativos internos sobre praticas de gestdo de pessoas, bem como de instrumentos ativos para
identificar e mensurar questdes relacionadas a QVT dos servidores vinculados a instituicdo,

conforme explana tabela 2 abaixo:
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Tabela 2 — Levantamento de metodologia de QVT nas universidades do centro-oeste e sudeste

Universidade Protocolo

Resposta Ouvidoria

Universidade Federal 23546.021585/2024-
do Goias - UFG 15

Universidade Federal
do Mato Grosso do Sul 23546.021597/2024-

— UFMS 0
Universidade Federal 35, ¢ 05 15042004
do Espirito Santo - 14

UFES

Universidade Federal 23546.021586/2024-
de Sao Paulo - 60
UNIFESP

A universidade informou que n3o possui um
indicador ou metodologia capaz de mensurar e/ou
avaliar a QVT dos servidores vinculados (BRASIL,
2024i).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2023-2027 da
Universidade, ndo consta metas de QVT e mitigagdo
de riscos ocupacionais, apenas planejamentos de
aprimoramento de politicas de gestdo de pessoas.

A universidade informou que possui um Comité
permanente de Gestdo de Pessoas (CGP) e que ha um
plano de desenvolvimento onde consta metas em
gestdo de pessoas. Entretanto, ndo foi informado se a
universidade possui uma metodologia para mensurar
a QVT dos servidores (BRASIL, 2024b).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2020-2024 desta
Universidade, no que concerne a QVT, consta apenas
algumas agdes de orientacdes € um programa para
promover o bem-estar, porém nao ha metodologia e
resultados, tampouco ag¢des para mitigar oS riscos
ocupacionais.

A universidade informou que estd em curso a
aprovacdo da Politica Institucional de Gestdo de
Pessoas da UFES. Porém, até a presente data, ndo ha
normativos internos que versem sobre QVT,
tampouco foi informado se hd uma metodologia
utilizada pela universidade para mensurar a QVT
(BRASIL, 2024h).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2021-2030 desta
Universidade, no que concerne a QVT, consta apenas
algumas orientagdes e conceitos gerais sobre gestdo
de pessoas, ndo havendo metodologia e resultados
registrados, tampouco a¢des para mitigar riscos
ocupacionais.

A universidade informou que os normativos que
regulam sobre gestdo de pessoas sdo o regimento
interno e plano de desenvolvimento de pessoas e
informou que existe um comité de integridade na qual
participa a pro-reitoria de gestdo de pessoas. A
universidade  também  informou  que  estd



Universidade Federal
de Mato Grosso -
UFMT

Universidade Federal
de Minas Gerais -
UFMG

23546.021596/2024-
03

23546.021591/2024-
72
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aperfeicoando servicos de saude para poder criar
indicadores de mensuracdo de QVT, porém até a
presente data, ndao ha meios capazes de aferir a QVT
da universidade (BRASIL, 20241).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2021-2025 desta
Universidade, no que concerne em gestdo de pessoas
e QVT, ndao foram encontrados no referido
documento acdes e/ou orientagdes que norteiem as
acdes de QVT, tampouco acdes para mitigar riscos
ocupacionais.

A universidade informou normativos federais que
abarcam a tematica sobre gestdo de pessoas na
administracao federal. Entretanto, ndo informou se a
universidade possui alguma metodologia usada para
aferir a QVT no ambito da institui¢do, tampouco se
ha algum normativo interno capaz de orientar as
diretrizes de gestdo de pessoas para mitigar os riscos
ocupacionais na gestdo de riscos da universidade
(BRASIL, 2024a).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2024-2028 desta
universidade, ndo consta informacdes acerca de acoes
e programas de gestdo de pessoas que norteiem as
acoes sobre QVT, tampouco agdes para mitigar riscos
ocupacionais.

A universidade informou que segue os normativos
federais que versam sobre gestdo de pessoas, bem
como os normativos presentes no Sistema de Pessoal
Civil da Administracdo Federal (SIPEC). Informou
também que a universidade planeja implementar
politicas que promovam a melhoria na QVT, mas até
a presente data, ndo foi informado se hd normativos
para esses feitos ou se hd agdes para mitigar os riscos
ocupacionais. Nao houve informacdes se a
universidade possui uma metodologia para mensurar
0 QVT (BRASIL, 2024j).

No plano de desenvolvimento (PDI) 2018-2023 desta
universidade, consta que a politica de recursos
humanos deve se pautar pelo principio do dialogo, do
respeito, da inclusdo e da participacdo. Entretanto,
ndo ha registros de agdes sobre gestdo de pessoas,
bem como ndo foi informado pela universidade de ha
normativos que orientam as agdes de QVT, tampouco
agdes para mitigar os riscos ocupacionais.

Universidade Federal 23546.021589/2024- Universidade nao atendeu ao pedido de acesso a

do Rio de Janeiro -

01

informacgao solicitado (BRASIL, 2024k).
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No plano de desenvolvimento (PDI) 2020-2024 desta
universidade, ndo consta agdes sobre gestdo de
pessoas, tampouco normativos que norteiem agoes
sobre QVT e mitigacao de riscos ocupacionais.

Fonte: Elaborado pela autora

UFRJ

Dessa forma, observa-se que, embora algumas universidades possuam comités de gestdo de
pessoas e incluam orientacdes sobre a tematica em seus planos de desenvolvimento institucional
(PDI), hda um consenso de que ndo existe uma metodologia especifica para mensurar a qualidade de
vida dos servidores no ambiente laboral das universidades federais citadas acima. Os resultados
dessa consulta evidenciam a necessidade de desenvolver instrumentos e agdes relacionadas a gestao

de pessoas, a qualidade de vida no trabalho e a mitigacao de riscos ocupacionais.

A auséncia de uma abordagem mensuravel para a gestdo de pessoas na gestdo de riscos pode
resultar em consequéncias graves, conforme apontam Silva ¢ Almeida (2020). Entre essas
consequéncias estao a elevada rotatividade de servidores (tanto técnicos quanto docentes), a falta de
desenvolvimento de habilidades, a escassez de capital intelectual qualificado para desempenhar
atividades chaves, a descontinuidade de projetos devido a falta de pessoal, a baixa qualidade na
prestacdo de servigos e o desperdicio de recursos publicos decorrente da falta de um planejamento

estratégico adequado em relacao ao pessoal.

Nesse contexto, o Produto Técnico-Tecnolégico (PTT) propora um marco regulatério que
estabeleca uma politica de QVT na Universidade de Brasilia. Seu objetivo ¢ definir diretrizes,
principios e objetivos para orientar o gerenciamento do capital intelectual, auxiliando gestores na
tomada de decisdes e nas melhores praticas para atrair, reter e desenvolver talentos. Além disso, o

PTT visa promover um clima organizacional saudavel e mitigar riscos ocupacionais.

Conforme Demo (2008), as politicas de gestdo de pessoas precisam estar adequadamente
estruturadas para efetivar as estratégias organizacionais. Isso implica em criar mecanismos que
integrem os servidores no processo de tomada de decisdo, fomentando uma cultura organizacional
que valorize a contribui¢do dos funciondrios como essenciais e estratégicos. Assim, os servidores se
tornam fatores decisivos para a vantagem competitiva da organizacao, reforcando a importancia de

um ambiente que reconhega e valorize suas capacidades e participacdo ativa.

Com o marco regulatorio, o PTT oferecera a UnB uma oportunidade significativa de
modernizar suas praticas de gestdo de pessoas, alinhando-se a tendéncias contemporaneas em

governanga ¢ inovagdo, reforcando o compromisso da universidade com o bem-estar de seus
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servidores, bem como ird se posicionar como um modelo de boas praticas nas universidades

federais e no setor publico.

A politica de QVT serd aplicavel e integravel ao contexto da UnB e de outras organizagoes,
fundamentando-se em principios, diretrizes ¢ objetivos que promovem a gestdo e retengdo de
talentos, além de regulamentar o bem-estar coletivo e a qualidade de vida no trabalho. Esses
principios, de carater generalista, podem ser implementados na integra ou utilizados como
referéncia em diversos ambientes organizacionais, tanto privados quanto publicos, exigindo

adaptacdes para se alinhar as realidades especificas de cada instituicao.

1.1 Objetivos

1.1.1 Objetivo Geral

Avaliar a percep¢ao dos servidores sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na
Universidade de Brasilia e propor uma politica de QVT que auxilie na mitigagdo dos riscos

ocupacionais.

1.1.2 Objetivos Especificos

1. Identificar a percepcio dos servidores sobre os aspectos relacionados a Qualidade de
Vida no Trabalho: Este objetivo busca mapear e entender como os servidores avaliam
diferentes fatores que impactam a QVT, permitindo a identificacdo de aspectos que
necessitam de melhorias.

2. Elaborar minuta de um instrumento normativo que regulamente as praticas de gestao
de QVT: A criacdo de um instrumento normativo fornecera principios, objetivos e diretrizes
para a QVT, promovendo um ambiente de trabalho mais organizado, saudavel e alinhado
com os objetivos institucionais.

3. Sugerir a Universidade de Brasilia uma metodologia de monitoramento periddico da
QVT na UnB: A implementacdo de uma metodologia de monitoramento continuo permitira

a identificacdo de possiveis riscos ocupacionais, bem como orienta¢do para mitiga-los.
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2. ARTIGO ACADEMICO: QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO COMO FATOR DE
MITIGACAO DOS RISCOS OCUPACIONAIS

A QVT ¢é um processo que objetiva promover uma relagdo saudavel e equilibrada entre a
organizagdo e seus servidores, estimulando o desenvolvimento harmonioso da conexdo entre o
trabalho e a vida pessoal. Além disso, contribui para aumentar a produtividade e o desempenho
organizacional, beneficiando diretamente os usuérios dos servicos publicos (Ferreira, 2011; Leitdo;
Pereira; Gongalves, 2021; Lirio; Gallon; Costa, 2020; Mosadeghrad, 2013; Walton, 1973). O bem-
estar pode ser utilizado como indicador para aferir as consequéncias subjetivas na QVT. Cada
individuo possui uma o6tica diferente sobre QVT, pois a base de valores, habilidades e aspiracdes
sdo diferentes em cada pessoa. Assim, a QVT ¢ ilustrada de maneira distinta e ¢ relacionada a
motivagado, a satisfagdo no trabalho, ao enriquecimento do cargo ¢ ao comprometimento do servidor
na organizagdo (Ferreira, 2011; Ferreira; Mendes, 2001; Martel; Dupuis, 2006; Silva; Ferreira,
2013). A QVT também ¢ considerada como um conjunto de acdes que a organizagdo planeja
implementar focando na inovagdo e melhorias continuas na cultura organizacional, nas condi¢des
de trabalho e na gestdo de processos e de pessoas (Amancio; Mendes; Martins, 2021; Klein; Pereira;

Lemos, 2019).

O aprimoramento da imagem da organizagdo, o aumento da eficacia na entrega de resultados
a sociedade, a construcdo de uma posi¢cdo mais competitiva no setor publico e a redu¢do dos riscos
associados as atividades internas e externas podem ser alcangados por meio da valorizagdo da QVT
(Amancio; Mendes; Martins, 2021). A empatia em relagdo as experiéncias e sentimentos das
pessoas ¢ angular para as relagdes humanas saudéaveis. Assim, promover uma comunicacao eficaz e
um entendimento mutuo entre servidor e a organizagdo ¢ essencial para atingir os objetivos
organizacionais (Ahmad, 2013). Dessa forma, a produtividade se torna uma consequéncia natural da
QVT, beneficiando tanto a organizagdo quanto a vida profissional e pessoal de cada servidor (Lirio;

Gallon; Costa, 2020; Vilas Boas; Morin, 2017).

Segundo Limongi- Franga (2012), ¢ necessario promover uma mudanga para melhorar os
resultados, iniciando a transicdo da gestdo voltada para o controle para uma abordagem focada no
comprometimento (Albuquerque; Limongi-Franga, 1998). Quando a organiza¢ao compreende que a
relacdo entre trabalho-servidor deve ser benéfica para ambos, a organizacdo comeca a promover o

bem-estar generalizado. Com o aumento da motivacdo, o servidor tende a desejar alcangar os
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objetivos da organizacdo, sentindo-se parte integrante dela, em vez de ser visto apenas como uma
engrenagem responsavel por entregar resultados para a sobrevivéncia da organizagdo (Amancio;

Mendes; Martins, 2021; Ferreira, 2011; Klein; Pereira; Lemos, 2019).

E necessario que o Estado e a alta administragdo do 6rgdo reflitam sobre estratégias de
gestdo de pessoas que considerem recompensas significativas para os servidores, € ndo se limitem
apenas a funcdes ou gratificagdes. As organizagdes publicas, por muitas vezes, perdem a capacidade
de atrair e reter servidores qualificados ao impor comportamentos que atendem a cultura
organizacional e a normativos racional-legal enrijecidos pela burocracia. Isso cria um conflito entre
atender as necessidades pessoais dos servidores e cumprir os requisitos organizacionais. A auséncia
de estratégias eficazes de QVT pode fomentar em consequéncias como rotatividade, absenteismo e
baixa produtividade. Com isso, a organizacao perde talentos em nao oferecer melhores condi¢oes de
trabalho e remuneracdes/beneficios compativeis com a realidade do servidor. Além disso, uma
organizagdo despersonalizada que ndo consegue promover a inovacdao também contribui para a

perda de talentos e para a estagnacao (Limongi-Franc¢a, 2012; Mattos; Schlindwein, 2014).

A saude fisica e mental ¢ o pilar para que o individuo realize suas atividades de forma
satisfatoria e previna o agravamento ou o surgimento de doencas ocupacionais e outras patologias.
Sob a perspectiva financeira, investir na satide do servidor é mais vantajoso do que lidar com as
consequéncias do desencadeamento de doencas ocupacionais. O investimento na satde fisica e
mental do servidor reduz a ocorréncia de acidentes e doencas laborais e, também, promove o
desenvolvimento do conhecimento e de pessoas ao diminuir as taxas de absenteismo, ao passo que

aumenta a qualidade de vida no trabalho e na autonomia dos servidores (Pot; Koningsveld, 2009).

De acordo com Dejours (1987), a imposicao de tarefas despersonalizadas pela organizacao,
sem levar em consideracdo os conhecimentos e competéncias da pessoa, pode causar sofrimento
psiquico. Esse sofrimento ocorre quando os servidores sdo forcados a realizar atividades com
exceléncia em dareas que estdo fora do conhecimento adquirido ao longo de sua trajetoria
profissional e académica. Muitas vezes, os efeitos do sofrimento psiquico, como ansiedade, burnout
e depressdo, sdo subestimados ou ignorados, sendo discutido principalmente sobre o cansaco fisico,
enquanto o cansaco mental ¢ negligenciado. Na visdo ordindria, acredita-se que o descanso semanal
ou a auséncia de cansaco fisico sejam suficientes para compensar os desgastes mentais provocados

pelo trabalho.
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Dejours (1987) ainda aponta que o desmazelo da saide mental pode levar o individuo a
confundir suas proprias necessidades com as da organizagdo, priorizando os objetivos
organizacionais em detrimento das suas proprias aspiracdes. Isso resulta em uma aceitacdo de
excessos e abusos no ambiente de trabalho. Além de dificultar a distingao entre as necessidades
pessoais e organizacionais, essa situa¢do faz com que o individuo se sinta negligenciado tanto por si
mesmo quanto pela organizagdo. O sentimento persistente de indiferenga e negligéncia pode levar a
um estado de anomia, que pode desencadear estresse laboral e abrir portas para doencas

psicoldgicas, além de vicios prejudiciais a saude fisica e mental do servidor.

Segundo Ahmad (2013), o estresse ocupacional ocorre quando ha um desequilibrio entre o
elo trabalho e a vida pessoal, o que ameaga a homeostase fisica, psicologica e fisioldgica do
individuo. Koutsimani, Montgomery e Georganta (2019) acrescentam que o esgotamento mental
pode evoluir para depressdo e ansiedade, manifestando-se através de sentimentos de inutilidade,
incompeténcia, medos constantes e excessiva pressdo por resultados impostos tanto pela

organizacao quanto pelo proprio individuo.

Uma das consequéncias do excesso de trabalho e das multiplas atividades impostas ao
servidor ¢ a pressdo constante por entregas e resultados, levando, muitas vezes, a utilizar o tempo de
lazer para cumprir as responsabilidades profissionais. Em um ambiente opressor, a liberdade para
expressar novas ideias e adotar praticas inovadoras € restringida, pois a cultura organizacional
impde uma padronizagdo de pensamento e atitude. Como resultado, o individuo perde a autonomia
para pensar de forma independente e ¢ for¢cado a produzir e entregar resultados de maneira
despersonalizada. Além disso, a exploragdo, a serviddo, assédios e a violéncia moral e fisica
sofridas por alguns individuos comprometem significativamente a qualidade de vida dos

trabalhadores (Leite; Ferreira; Mendes, 2009; Lemos, 2011).

De acordo com Amancio, Mendes ¢ Martins (2021), uma das causas da rotatividade de
servidores ¢ pela insalubridade emocional e psicologica, que se caracteriza por uma pressao
excessiva para produgdo imposta pelos gestores, sem oferecer contrapartidas que atendam as
necessidades intrinsecas de cada individuo (Venson et al., 2013). Os efeitos negativos da
rotatividade incluem interrup¢do de processos, sobrecarga dos demais servidores e
comprometimento da lideranga e da confianga. Além dos custos financeiros e do tempo necessario
para o desenvolvimento de habilidades, a saida inesperada de servidores resulta em uma redugao
abrupta do capital intelectual e na interrup¢do da passagem de conhecimento para outros membros

da equipe. Como consequéncia, as demandas podem sofrer atrasos e a qualidade do trabalho pode
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ser comprometida devido a falta de pessoal qualificado disponivel para realizar as atividades

(Awadhi; Muslim, 2023; Simkhada, 2023).

Ahmad (2013) argumenta que a implementa¢dao de politicas que promovam praticas
sauddveis no ambiente de trabalho tornou-se cada vez mais essencial para mitigar os riscos
ocupacionais que afetam os fatores motivacionais dos individuos. A importancia da QVT passou a
ser mais reconhecida a medida que o estresse € as doencas ocupacionais se tornaram mais
frequentes e resultaram em periodos prolongados de afastamento. A presenca de doencas causadas
pelo trabalho ndo representa apenas um Onus para a organiza¢do, mas também para o sistema
assistencial e de satde, sobrecarregando a sociedade de forma geral (Martel; Dupuis, 2006).
Portanto, em um cenario competitivo e tecnologicamente avangado, a ado¢do de praticas de gestao

de pessoas com foco na QVT tornou-se indispensavel (Albuquerque; Limongi-Franga, 1998).

As organizagdes enfrentam um grande desafio em disponibilizar ferramentas adequadas para
mensurar o valor dos recursos intangiveis presentes em seus ambientes. Embora os valores tangiveis
sejam essenciais para garantir a conformidade das atividades e o monitoramento das acdes pelos
orgdos de controle interno e externo, eles sdo operacionalizados e executados principalmente pelo
capital humano, que utiliza conhecimento, habilidades e competéncias para alcangar esses objetivos

(Awadhi; Muslim, 2023; Lizote et al, 2017; 2023).

A QVT pode ser considerada como uma ferramenta para aumentar a satisfacdo dos
servidores ao alinhar as perspectivas internas do individuo com os objetivos organizacionais,
auxiliando a mitigar os riscos de adoecimento no ambiente de trabalho (Leitdo; Pereira; Gongalves,
2021). A QVT nao estd apenas relacionada em gerar bem-estar para o servidor, mas também esta
diretamente associada a redugdo dos fatores estressores que provocam doencas fisicas e
psicoldgicas. Esses diagndsticos podem comprometer o desempenho do servidor, resultando em
uma diminui¢do na qualidade dos resultados e afetando diretamente a eficicia da organizacdo na

prestacao de servigos publicos (Ferreira, 2011; Leitdo; Pereira; Gongalves, 2021).

O gerenciamento de riscos ocupacionais desempenha um papel importante na identificagao
de processos deficientes e na proposta de melhorias para o desempenho institucional, oferecendo
uma abordagem mais consciente, realista e estratégica para a gestdo organizacional. Isso pode
resultar na redugdo de custos através da otimizagdo dos processos, promovendo a eficiéncia. Um
entendimento sélido sobre gestdo de riscos nao apenas aprimora os resultados e reduz controles

desnecessarios que oneram o processo, mas também fornece suporte para controles necessarios,
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facilitando o alcance dos objetivos e a prestagdo de contas de forma transparente e eficiente ao

cidaddo (Assuncao et al, 2019; Fontenelle, 2021).

Um alto indice de QVT pode servir como um importante parametro no gerenciamento de
riscos para avaliar a satisfacdo e o bem-estar geral dos servidores, promovendo um ambiente de
trabalho mais harmonioso e produtivo. A QVT contribui para a reducdo de riscos relacionados a
saude fisica e mental, bem como na diminui¢do da rotatividade e do absenteismo. Além disso,
fortalece as relagdes interpessoais e contribui para a retencao de talentos (Awadhi; Muslim, 2023;

Lizote et al, 2017; 2023; Simkhada, 2023).

O diagnostico precoce de riscos ocupacionais € essencial para a governanga organizacional,
pois permite a entrega eficiente de servigos e gera valor social. Esse diagnostico também facilita a
implementagao de praticas de accountability e aproxima a organizagdo da comunidade e dos valores
e modelos mais eficazes da nova gestdo publica (Braga, 2024; Fontenelle, 2021; Klein, 2020; Nunes
et al, 2020; Silva et al, 2021; 2023). Portanto, compreender ¢ aprimorar a QVT no servi¢o publico
brasileiro ¢ fundamental para minimizar os riscos ocupacionais € proporcionar um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo, refletindo diretamente na qualidade dos servigos prestados a

sociedade.

2.1 Métodos, Técnicas e Discussoes dos Resultados

O método deste trabalho consiste em uma pesquisa do tipo survey (Creswell; Creswell,
2017; Sampieri et al., 2014), realizada por meio de uma abordagem quantitativa, utilizando um
questionario digital. Para mensurar a opinido dos servidores, empregou-se uma escala Likert de
cinco pontos, permitindo que os respondentes expressassem suas opinides em relacdo as assertivas
do questionario da seguinte forma: (1) discordo totalmente, (2) discordo parcialmente, (3)

indiferente, (4) concordo parcialmente e (5) concordo totalmente.

O questionario foi inicialmente composto por 9 perguntas relacionadas ao perfil dos
respondentes e 44 perguntas divididas em 10 fatores, permitindo avaliar a percepcao dos servidores
em relacao a QVT. Sua elaboracdo baseou-se nos cinco fatores estruturantes do modelo de Ferreira
(2011). Adicionalmente, foram incluidas questdes sobre doengas ocupacionais, considerando a

relevancia e as consequéncias desse tema para a pesquisa. As perguntas foram elaboradas de forma
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ndo obrigatoria, ou seja, o participante ndo ¢ obrigado a responder todas as perguntas. Cabe
destacar, também, que a presente pesquisa ndo aborda questdes bioéticas dos participantes,
possuindo apenas o objetivo de levantar informagdes de pratica profissional, na qual sera garantido

o anonimato do participante, estando, assim, em conformidade com as Resolugdes n® 466 e 510 do

Conselho Nacional de Saude (Brasil, 2012; 2016¢).

A pesquisa foi realizada em trés unidades da Universidade de Brasilia: no Decanato de
Gestao de Pessoas (DGP), no Decanato de Administracdo (DAF) e na Faculdade de Administragao,
Contabilidade e Economia (FACE). A amostra total ¢ composta por 398 servidores, incluindo
técnico-administrativos e docentes. Os questionarios foram enviados aleatoriamente aos servidores,
resultando em 80 respostas. Dentre esse montante, dois questiondrios foram descartados, pois os
respondentes ndo selecionaram nenhuma alternativa nas perguntas, resultando em 78 respostas

validadas.

Na analise dos dados, foram adotadas estatisticas descritivas e multivariadas. Utilizaram-se
0 Microsoft Excel para o tratamento de dados e o software Jamovi (versdo 2.6.13), na qual utiliza a
base estatistica na linguagem R, para a organizacdo, mensura¢ao e realizagdo dos testes necessarios.
Inicialmente, foi realizada a analise descritiva das varidveis que caracterizam os respondentes, com
0 objetivo de obter o perfil e a frequéncia da amostra. Em seguida, foram realizados testes de
ANOVA a um fator ndo-paramétrica de Kruskal-Wallis para investigar, de forma mais especifica,
como determinadas varidveis se comportam em relagdo a alguns fatores independentes que
influenciam a QVT na universidade estudada. Por fim, aplicou-se a andlise fatorial exploratoria para

consolidar os dados e identificar a correlagao de fatores relevantes.

2.1.1 Analise descritiva da amostra

A amostra investigada foi composta por 78 respondentes entre professores e técnicos

administrativos da UnB, conforme sdo apresentados na tabela 3 abaixo.

Tabela 3 — Tabela de frequéncia do perfil dos respondentes

Grupos Variaveis Contagem % do total

Género Feminino 43 55.1%



Masculino
Outro
de 18 a 30 anos
de 31 a 40 anos
Faixa etaria
de 41 a 50 anos

acima de 50 anos

Ensino superior

Especializagao
Nivel de escolaridade
Mestrado
Doutorado
até 1 ano
. até 3 anos
Tempo de servigo na
universidade ,
até 5 anos

acima de 5 anos

até 1 ano
) até 3 anos
Tempo de servigo no
1bli ,
setor publico até 5 anos
acima de 5 anos
Docente
Cargo
Técnico Administrativo
o Sim
Ocupa cargo/fungdo de
gestor Néo
DAF
Lotacao

DGP

34

11

29

21

16

29

23

23

65

22

56

29

49

23

31

43.6%

1.3%

14.3%

37.7%

27.3%

20.8%

3.8%

37.2%

29.5%

29.5%

1.3%

9.0%

7.7%

82.1%

1.3%

7.7%

7.7%

83.3%

28.2%

71.8%

37.2%

62.8%

29.5%

39.7%

27
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FACE 24 30.8%

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

A tabela de frequéncia apresenta um perfil demografico dos respondentes, indicando que a
maioria € pertencente ao grupo feminino, do quadro de técnico administrativo e que estd na faixa
etaria de 31 a 40 anos, com uma distribuigdo semelhante entre as trés unidades estudadas.. O nivel
de escolaridade predominante € a especializacao, seguido de mestrado e doutorado, que apresentam

percentuais iguais.

Mais de 80% dos respondentes t€ém mais de 5 anos de experiéncia tanto na Universidade de
Brasilia quanto no setor publico, o que sugere um consideravel grau de comprometimento e

estabilidade com a institui¢do e com o servigo publico.

Em relacao aos cargos ocupados, 71,8% dos respondentes sdao técnicos administrativos. Dos
56 técnicos que responderam, 33 nao exercem fungdo de gestor. Ja os 22 docentes participantes, 16
ndo possuem cargo de gestor. Por fim, a maioria dos servidores estdo alocados no Decanato de
Gestdao de Pessoas (DGP), o que pode refletir a importancia dos resultados encontrados para o

Decanato.

A andlise descritiva de cada fator, composta por um conjunto especifico de questdes, foi
detalhada no Apéndice C. Para contextualizacdo do cendrio, os fatores relacionados ao espago
fisico, oportunidades de crescimento, satisfagdo no trabalho, relacionamento com os colegas e com
a chefia e execucdo das atividades apresentaram uma média que indica satisfacdao parcial entre os
respondentes. Por outro lado, no fator referente ao reconhecimento pelo trabalho individual,
observou-se uma média que indica insatisfacdo parcial, sugerindo que a valorizacdo da atuacdo

individual dos servidores ndo ¢ uma pratica efetiva dentro da instituicao.

No que diz respeito a avaliagdo de desempenho e resultados, 36 participantes concordaram
que ha uma forte cobranga por resultados e cumprimento de prazos. Dentre esses, 8 sdo docentes e

28 sdo técnicos administrativos, sendo a maioria, 23, mulheres

Em relagdo ao fator de doengas ocupacionais, 32 mulheres e 19 homens afirmaram que o
trabalho interfere em suas vidas pessoais, o que representa 65,4% da amostra total. Além disso, 23
participantes, sendo 18 mulheres e 5 homens, concordaram que nao possuem bem-estar psicologico,
totalizando 29,5% da amostra. Quanto a convivéncia com fatores estressores, 40 participantes, 24
mulheres e 16 homens, concordaram que convivem com esses fatores, o que corresponde a 51,2%

do total da amostra.
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2.1.2 Analise de Kruskal-Wallis

Conforme Hair et al (2010), a andlise de Kruskal-Wallis ¢ um teste ndo paramétrico
utilizado para comparar trés ou mais grupos independentes com base nas medianas, sendo util em

situagdes onde as suposi¢des de normalidade e homogeneidade ndo sdo atendidas.

Ainda segundo os autores, o teste de Kruskal-Wallis permite avaliar se existem diferengas
significativas entre as distribui¢des de diferentes grupos, diferenciando-se de métodos paramétricos,
como a ANOVA, que se baseiam na comparagdo das médias. Em vez disso, o Kruskal-Wallis
analisa as classificacdes dos dados, o que o torna robusto em relacdo a violagdes das suposicdes de

normalidade.

Na interpretacdo dos resultados da andlise, o valor calculado de H ¢ comparado a uma
distribuicdo qui-quadrado com k-1 grau de liberdade (onde k é o numero de grupos). Se o valor de p
¢ menor que o nivel de significancia (p < 0,05), rejeita-se a hipotese nula, indicando que existe uma

diferenca significativa entre, pelo menos, uma das medianas dos grupos.

Segundo Johnson e Wichern (2007) e Agresti e Finlay (2009). a analise de Kruskal-Wallis ¢
especialmente valiosa em pesquisas que envolvem dados categoricos ou ordinais, onde métodos
tradicionais podem falhar em capturar a variabilidade dos dados. A andlise em epigrafe ¢ uma
ferramenta util para pesquisadores que necessitam comparar multiplos grupos sem as suposicdes
rigorosas exigidas por métodos paramétricos. Sua aplicagdo em diferentes contextos de pesquisa a
torna um método essencial em analises estatisticas. Como limitacdo, o teste de Kruskall-Wallis
pode perder informacgdes sobre a magnitude das diferencas entre os grupos e, em casos de amostras

pequenas, o poder estatistico pode ser menor.

Com isso, foi realizado o teste de Kruskall-Wallis de todos os fatores que compdem a QVT
dentro dos grupos de género, cargo, func¢do de gestor, tempo de servico na UnB e no setor publico,
titulacdo e faixa etaria. O objetivo dessa segregacdo ¢ conseguir identificar quais fatores possuem
diferenga significativa entre os grupos abordados para apontar uma possivel correlagdo com outros

achados na literatura.
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2.1.2.1 Analise sobre o género

A primeira analise realizada foi relacionada no grupo género. Como resultado, o teste
apontou 5 questdes que obteve uma diferenca significativa entre homens e mulheres, de acordo com

o quantitativo da tabela 12 e demonstrado abaixo.

Tabela 4 — Questdes agrupadas pelo género com diferenga significativa (% da populagdo que concordou total ou

parcialmente)
Questdes Feminino Masculino
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 52,3% 69,6%
Na universidade, disponho de tempo para executar o 66,6% 81,8%
meu trabalho com zelo:
Hé cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 71,4% 51,5%
Tenho liberdade na execucao das tarefas: 58,5% 87,8%
A temperatura ambiente é confortavel: 35,7% 58.8%

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

Observa-se que a populacdo feminina enfrenta pressao e cobranca maiores ao desempenhar
suas fungdes, enquanto o tempo disponivel e a liberdade para realizar as tarefas com zelo sdo
percebidos de maneira menos favoravel por esse grupo em comparagdo ao grupo masculino. Além
disso, a temperatura do ambiente ¢ considerada mais adequada para os homens do que para as
mulheres. Esses resultados refletem os fatores 7 e 8, que dizem respeito a execugdo das atividades e

a avaliacao de desempenho, evidenciando uma insatisfagao mais significativa entre as mulheres.

2.1.2.2 Analise sobre o cargo

Na andlise de Kruskal-Wallis em relacdo ao cargo dos respondentes, o teste apontou 13
questdes que obtiveram diferenca significativa entre os respondentes técnicos administrativos e

docentes, de acordo com o quantitativo da tabela 17 e demonstrado na tabela abaixo:
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parcialmente)
. Técnico
Questdes Docente administrativo
Os 1nstmmentos~de trabglho (sistemas, programas, 57.8% 82.1%
softwares, etc) sdo suficientes para realizar as tarefas:
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ 70.5% 20%
harmoniosa:
Minhas rela¢des de trabalho com a chefia sdo cooperativas: 81,2% 90,9%
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 25% 69%
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 30% 70,9%
Na universidade, disponho de tempo para executar o meu 47.3% 83.3%
trabalho com zelo:
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 93,1% 62,2%
Existe fiscalizacao do desempenho: 20% 68,7%
H4é cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 52,9% 84%
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 90,4% 66,6%
Hé confianga entre os colegas: 90,9% 97,9%
Minhas .relagoes de trabalho com os colegas sdao 100% 100%
harmoniosas:
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me 63.6% 100%

ajudar:

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

Observa-se que a populacdo docente enfrenta uma sobrecarga de tarefas, acompanhada de
uma pressao significativa para a realizagdo de atividades e sem fornecimento de instrumentos
adequados, o que resulta na falta de tempo habil para executa-las com zelo. Além disso, esse grupo
demonstra uma maior cobranga por resultados e prazos, sem haver uma fiscalizagdo em rela¢do ao
desempenho, em comparacao ao grupo de servidores técnicos administrativos. Essa insatisfagao
pode ser explicada pelo fato de que os docentes assumem multiplas responsabilidades que
transcendem o ato de ministrar aulas. Essas atividades incluem a elaboracdo e correcdo de
avaliagdes, o atendimento aos alunos, o desenvolvimento de pesquisas para publicacdes e a

participacdo em atividades extracurriculares, como comissoes e eventos académicos exigidos pelos

conselhos.
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Por outro lado, os técnicos administrativos, embora também desempenhem fungdes
importantes, geralmente possuem uma carga de trabalho mais estruturada e definida. Essa diferenca
na natureza e na quantidade de responsabilidades contribui para a percep¢ao de que os docentes
enfrentam uma carga de trabalho mais intensa. Tais fatores impactam diretamente na satisfacdo dos
docentes em relagdo aos aspectos vinculados aos fatores 7 e 8, que se referem a execucdo das

atividades e a avaliacdo de desempenho.

Conforme os autores Leitdo, Pereira e Gongalves (2021), Vilas Boas e Morin (2017),
Mosadeghrad (2013) e Walton (1973), a satisfacdo na execucdo das atividades e a sobrecarga de
trabalho exercem influéncia direta nas doengas ocupacionais. Os resultados da presente analise
revelaram uma convergéncia com as pesquisas citadas, indicando que a populacdo docente
apresenta uma insatisfacdo consideravel em relacdo aos fatores 7 e 8. Por conseguinte, 90,4% dos
participantes docentes afirmaram que o trabalho interfere na vida pessoal, caracterizando-se como

uma varidvel relevante no contexto das doengas ocupacionais.

J& populagdo de técnicos administrativos evidenciou a presenc¢a de harmonia e confianga nas
relacdes de trabalho entre colegas, demonstrando disposi¢ao para ajudar uns aos outros. Além disso,
as interagdes com a chefia foram caracterizadas por serem cooperativas, em contraste com o grupo
docente, que apresentou diferengas significativas, mostrando relagcdes menos satisfatorias entre os
colegas. Esses achados corroboram a argumentag¢do de Silva e Ferreira (2013), que sustentam que
bons relacionamentos interpessoais favorecem um bem-estar generalizado. Esses argumentos se
relacionam diretamente com os fatores 3, 4 e 6 desta pesquisa, nos quais os técnicos administrativos

demonstraram um maior indice de satisfacdo do que os docentes.

2.1.2.3 Analise sobre func¢ao de gestor

Na andlise de Kruskal-Wallis em relacdo a funcdo de gestor dos respondentes, o teste
apontou 15 questdes que obtiveram diferenga significativa entre os respondentes que possuem
funcdo de gestor para aqueles que nao possuem, de acordo com o quantitativo da tabela 18 e

demonstrado abaixo.
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Tabela 6 — Questdes agrupadas pela fungdo de gestor com diferenca significativa (% da populagdo que concordou total

ou parcialmente)

Questodes Com funcao Sem funcio
o mgterlal de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ 79.3% 68%
suficiente:
Sinto-me reconhecido pela instituigdo onde trabalho: 65,3% 37,1%
II:I:; ;eril.vermdade, as atividades que realizo sao fontes de 92.3% 67.5%
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 84,6% 60%
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 88,8% 69%
Eu gosto da institui¢ao onde trabalho: 89,2% 88%
Sf ei;(\:/(é):lhec1ment0 do trabalho individual ¢ uma pratica 62.9% 40.5%
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma pratica efetiva: 60,7% 47,5%
Nesta um‘ver51dade, o resultado obtido com meu trabalho é 80.7% 26.6%
reconhecido:
Nesta un{vers1dade, minha dedicacdo ao trabalho ¢ 73% 31.4%
reconhecida:
Minhas relacdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas: 100% 80,9%
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 75,8% 57,4%
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 85,1% 54,5%
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 66,6% 62,5%
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 86,3% 97%

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

A populacdo que ocupa fungdo de gestor percebe as atividades que desempenham como

fontes de prazer e manifestam satisfacdo em relagdo ao tempo dedicado ao ambiente de trabalho, em

comparagdo com aqueles que ndo exercem essa fungdo. Além disso, os gestores sentem que o

trabalho, tanto individual quanto em equipe, assim como sua dedicagdo, sdo reconhecidos pela

institui¢do. Essas caracteristicas estdo relacionadas aos fatores 3 e 5, que abordam a satisfagdo no

trabalho e o reconhecimento pelo desempenho, corroborando com as afirmag¢des de Mosadeghrad

(2013) e Klein, Pereira ¢ Lemos (2019), onde destacam que os gestores experimentam uma

qualidade de vida no trabalho superior e um bem-estar mais abrangente em comparagdo aos nao

gestores.
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Além disso, os individuos que ocupam func¢do de gestdo percebem suas relagcdes com as
chefias como cooperativas e tém livre acesso as chefias superiores, em detrimento com o outro
grupo. Outro aspecto relevante desta analise € que os nao gestores relatam uma maior interferéncia
do trabalho na vida pessoal, enquanto aqueles que exercem funcgdes de gestdo demonstram
experimentar um maior bem-estar psicoldogico no ambiente de trabalho, resultando em uma

qualidade de vida superior.

Esses resultados estdo alinhados com as pesquisas dos autores mencionados anteriormente,
bem como com as de Silva e Ferreira (2013) e Leitdo, Pereira e Gongalves (2021), que argumentam
que bons relacionamentos interpessoais € uma satisfagdo no trabalho, correspondendo ao fator 3,
sdo inversamente proporcionais as doengas ocupacionais. Os dados desta pesquisa evidenciam que
o grupo dos ndo gestores apresenta indices mais elevados de doencas ocupacionais, bem como

indices mais baixos em relagdo aos relacionamentos interpessoais e a satisfacao no trabalho.

2.1.2.4 Analise sobre o tempo de servico na UnB e no setor publico

Na andlise de Kruskal-Wallis em relagao ao tempo de trabalho na universidade e no setor
publico, o teste apontou 1 questdo que obteve diferenca significativa entre os respondentes que
possuem tempos de servico diferentes, conforme quantitativo da tabela 15 e 16 e demonstrado

abaixo:

Tabela 7 — Questdes agrupadas pelo tempo de servigo com diferenga significativa (% da populagdo que concordou total

ou parcialmente)

Questoes Na UnB No servic¢o publico
Até 1 ano: 100% Até 1 ano: 100%
Até 3 anos: 100% Até 3 anos: 100%

O tempo de trabalho que passo na

universidade me faz feliz: Até 5 anos: 0% Até 5 anos: 0%

Acima de 5 anos: 69% Acima de 5 anos: 69,6%

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

Os resultados apresentados indicam que individuos com mais de cinco anos de experiéncia
na universidade e/ou no servigo publico demonstram um nivel de satisfacdo superior em
comparagdo aqueles com menos tempo de servico. Essa diferenca, conforme Awadhi e Muslim

(2023), Simkhada (2023) e Lizote et al. (2017; 2023), pode ser atribuida a varios fatores como o
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conhecimento acumulado, que proporciona maior experiéncia e confianca na execugdo das
atividades, além de uma familiaridade mais profunda com as atividades desempenhadas. Ademais,
essa satisfacdo pode estar relacionada ao desenvolvimento de relacionamentos interpessoais mais
duradouros, que aprofundam os lagos com os colegas e contribuem para a criagdo de um ambiente
de trabalho mais agradavel e acolhedor. Outro aspecto relevante ¢ o reconhecimento e valorizagao

pela institui¢do associados ao avango na carreira e experiéncia.

Em contrapartida, os servidores mais novos podem enfrentar diversos desafios em suas
carreiras, como a adaptacdo a uma nova rotina e a aquisi¢do de habilidades técnicas. A falta de
experiéncia pode limitar seu empoderamento e a liberdade na tomada de decisdes, além de
representar um Onus para a instituigdo devido ao tempo necessario para treina-los e adquirir o

conhecimento necessario para executar as atividades (Awadhi; Muslim, 2023; Simkhada, 2023).

2.1.2.5 Analise sobre a titulacio

Na analise de Kruskal-Wallis em relag@o a escolaridade dos respondentes, o teste apontou 14
questdes para cada varidvel que obtiveram diferenga significativa entre os respondentes que

possuem diversos graus de escolaridade, de acordo com o quantitativo apontado na tabela 14.

Tabela 8 — Questdes agrupadas pelo nivel de escolaridade com diferenga significativa (% da populag@o que concordou

total ou parcialmente)

Questoes Ensino Superior Especializacdo Mestrado  Doutorado

Os instrumentos de trabalho
(sistemas, programas, softwares,

N . ) 66,6% 93,1% 69,5% 55%
etc) sdo suficientes para realizar as
tarefas:
Na gnlveir51dade, as atividades que 33.3% 56% $8.8% 94.7%
realizo sdo fontes de prazer:
A convivéncia no ambiente de
trabalho na universidade ¢é 100% 92,8% 82,6% 72,2%
harmoniosa:
Minhas ~relac;oes de.trabalho com a 66.6% 92.8% 91.3% 82.3%
chefia s3o cooperativas:
Posso realizar meu trabalho sem 66.6% 64.2% 78.2% 33.3%

pressao:
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Na universidade, disponho de tempo

para executar o meu trabalho com 100% 77,7% 86,9% 54,5%
zelo:

Na universidade, existe forte 100% 60.8% 63.1% 389
cobranca por resultados:

Existe fiscaliza¢ao do desempenho: 66,6% 76% 63,1% 19%
Ha col?ranga de prazos para o 100% 96% 66.6% 55.5%
cumprimento das tarefas:

P'ossuo equlllbrlp de temp(? entre 66.6% 57.1% 90.9% 61.9%
vida pessoal e vida profissional:

E/i[;;l ;reg;]zzl;c.) interfere na minha 100% 76.9% 52.6% $6.3%
Ha confianga entre os colegas: 100% 96% 100% 91,6%
Minhas relagdes de trabalho com os 100% 100% 100% 100%

colegas sdo harmoniosas:

Meus colegas de trabalho
demonstram disposi¢do em me 100% 100% 100% 66,6%
ajudar: 24.90 3

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

A populagdo com doutorado revelou, em comparagdo aos demais grupos de titulagdo, uma
maior percep¢ao de pressao para realizar suas atividades laborais, bem como uma maior cobranga
em relacdo a prazos e resultados. Apesar disso, esse grupo manifestou a menor concordancia quanto
a disponibilidade de tempo adequada para executar suas tarefas com zelo e a existéncia de
fiscalizacdo por desempenho. Os doutores foram os que menos concordaram em dispor de
instrumentos adequados para a realizacdo de suas atividades. Contrariamente a essas percepgoes,

este grupo destacou-se ao sinalizar satisfagdo em desempenhar suas funcdes.

A populagdao dos doutores e do ensino superior demonstraram ter relagdes interpessoais
menos harmoniosas, tanto com os colegas quanto com as chefias, além de evidenciar uma maior
interferéncia do trabalho na vida pessoal. Em contrapartida, a populacdo com mestrado apresentou
um equilibrio mais favoravel entre a vida privada e a profissional, com menor interferéncia do
trabalho na vida pessoal. Este grupo também destacou-se por possuir boas relagdes com colegas e
chefias. Esses achados corroboram com as pesquisas realizadas por Leitdo, Pereira ¢ Gongalves
(2021), Vilas Boas e Morin (2017), Walton (1973) e Silva e Ferreira (2013), que argumentam que
relacionamentos interpessoais positivos influenciam significativamente nos aspectos relacionados a

doencgas ocupacionais.
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Vale destacar que 21 dos 23 participantes que relataram possuir doutorado sdo docentes.
Esses achados podem estar relacionados ao fato de que os doutores percebem um maior grau de
liberdade para conduzir suas atividades, apesar de enfrentarem desafios como a falta de
instrumentos adequados, a auséncia de fiscalizagdo de desempenho e a limitacdo na cooperagdo
entre colegas e chefias. A satisfacdo desses individuos pode estar ligada as suas areas de
especializacdo e interesse, 0 que promove um sentimento de proposito e prazer na execugao de suas
atividades. Esses resultados corroboram com a analise realizada de Kruskal-Wallis sobre os cargos,

conforme discutido na sec¢ao 2.1.2.2.

2.1.2.6 Analise sobre a faixa etaria

Na andlise de Kruskal-Wallis em relagdo a idade dos respondentes, o teste apontou 10
questdes para cada varidvel que obtiveram diferenga significativa entre os respondentes que

possuem diversos niveis de idade, de acordo com o quantitativo da tabela 13.

Tabela 9 — Questdes agrupadas pela faixa etaria com diferenga significativa (% da populag@o que concordou total ou

parcialmente)
Questodes 18 a 30 anos 31 a 40 anos 41 a 50 anos Acima de

50 anos

O material fie consu,mo (cgmputador, 45.4% 71.4% 0% 87.5%

mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente:

A universidade oferece oportunidade de 70% 50% 65% 100%

crescimento profissional:

illlr(lit;):;;le) E:Iehc(i).nhemdo pela institui¢do 5% 31.8% 92.3% 69.2%

Is\;a(l) l;z;::zsia;i:;;i 'at1V1dades que realizo 66.6% 60.8% 94.7% 85.7%

Sinto que o meu trabalho me faz bem: 55,5% 66,6% 90% 86,%

Eu gosto da institui¢do onde trabalho: 80% 80% 95% 100%

A sociedade reconhece a importancia do 37.5% 40% 46.1% 83.3%

meu trabalho:
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Nesta universidade, tenho livre acesso as

i 36,3% 60,7% 70% 81,2%
chefias superiores:
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 63,6% 59,2% 66,6% 85,7%
Tenho a possibilidade de ser criativo no 42.8% 63.1% 83.3% 100%

meu trabalho:

Fonte: Elaborado pela autora com dados extraidos do Jamovi.

A pesquisa revelou que, a medida que a idade avanca, também aumenta a satisfacdo em
relagdo a diversos aspectos, como a percepcao sobre o material de consumo, a admiragdo pela
institui¢do onde trabalha, o reconhecimento recebido tanto da institui¢do quanto da sociedade em
funcdo de suas atividades, o acesso as chefias superiores, o bem-estar psicoldgico e a possibilidade
de exercer criatividade no trabalho. Esses achados convergem com a pesquisa de Klein, Pereira e
Lemos (2019), que afirmam que quanto maior a idade dos servidores, melhor ¢ a avaliagdao destes
em relacdo aos itens de satisfacdo geral no trabalho, além de corroborar com os resultados da

analise realizada na se¢do 2.1.2.4 sobre o tempo de servigo.

Outros achados indicam que a populagdo entre 41 e 50 anos expressou uma sensagao de
reconhecimento por parte da institui¢ao, além de considerar as atividades que realizam como fontes
de prazer e satisfacdo. Por outro lado, tanto a populacdo mais jovem quanto a mais experiente
concordaram, em sua maioria, que a universidade oferece oportunidades de crescimento

profissional.

Alguns fatores podem estar associados a esses achados, especialmente no que diz respeito as
diferentes idades na carreira profissional. Para os servidores mais jovens, as oportunidades de
crescimento sdo frequentemente percebidas de forma positiva, pois possibilitam a aquisi¢ao de
novos conhecimentos e oferecem um incentivo a qualificacdo na carreira. Em contrapartida, para os
profissionais de meia-idade, essas oportunidades podem ndo ser tdo atraentes, dado que muitas
vezes apresentam desafios significativos para ingressar em processos seletivos e dar continuidade a
projetos, além de poderem acreditar que a instituicdo ndo valoriza o servidor de maneira coerente
com seu titulo e esforco dedicado. J& os profissionais mais experientes tendem a enxergar essas
oportunidades como meios de aprimorar seus conhecimentos e aproveitar de forma produtiva o

tempo e os recursos que a universidade proporciona ao longo da jornada profissional.
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2.2 Conclusdes e principais achados tedricos

A presente pesquisa teve como objetivo identificar as percepgdes de qualidade de vida no
trabalho dos servidores técnicos administrativos e docentes da Universidade de Brasilia. Os
resultados obtidos na pesquisa revelaram uma diferenga significativa nas percepgdes dos servidores
sobre os diversos aspectos da QVT, levando em consideragdo varidveis como o género, o cargo
ocupado, a ocupagdo de fungdo de gestor, o tempo de servico tanto na universidade quanto no
servico publico, a titulagdo e a faixa etaria dos respondentes. Essas variagdes indicam que as
experiéncias e a percep¢ao da QVT podem ser influenciadas por fatores especificos, como a posi¢ao
hierarquica no ambiente de trabalho, a experiéncia acumulada ao longo do tempo, o grau de

escolaridade e as caracteristicas demograficas dos servidores.

Os resultados obtidos ndo apenas corroboraram com achados de estudos anteriores na érea,
mas também revelaram aspectos especificos da vivéncia dos servidores na institui¢do, os quais

serdo abordados na tabela 10.

Tabela 10 — Achados na pesquisa

Associacdo entre os achados na pesquisa

Achados na pesquisa . .
com os resultados de pesquisas anteriores

1. Docentes apresentam sobrecarga de trabalho
acompanhada de pressao por resultados, além de Ferreira e Mendes (2001)
prazos incompativeis para a execucao das atividades.

2. Os servidores que possuem funcdo de gestor Mosadeghrad (2013) e Klein, Pereira e
percebem uma QVT maior em relacdo aos que nao

possuem funcao. Lemos (2019)

3. A auséncia de reconhecimento pela instituicdo e a  Mosadeghrad (2013) e Klein, Pereira e
interferéncia do trabalho na vida pessoal é mais
acentuada nos individuos néo gestores. Lemos (2019)

4. A titulacdo € inversamente proporcional a
convivéncia harmoniosa entre os colegas e a cobranca Klein, Pereira e Lemos (2019)
por prazos.
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5. Quanto maior é a idade dos servidores, melhor é a
avaliacdo deles quanto aos itens de satisfacdo geral no Klein, Pereira e Lemos (2019)
trabalho.

6. O tempo de servico € diretamente proporcional a

felicidade no trabalho. Klein, Pereira e Lemos (2019)

7. As mulheres percebem maior pressdo e cobranca
para desempenhar suas fungdes, enquanto o tempo e
liberdade para executar as atividades com zelo sdo
menores em comparagao com o grupo masculino.

Nova descoberta da pesquisa

8. A titulacdo é diretamente proporcional a satisfacao

. Nova descoberta da pesquisa
das atividades que executa. pesq

9. A instituicdo oferece oportunidades de crescimento
na perspectiva dos profissionais mais jovens e dos Nova descoberta da pesquisa
mais experientes.

Fonte: Elaborado pela autora.

A pesquisa apresentou algumas limitagdes que podem influenciar e comprometer a
representatividade dos dados coletados. A baixa adesdao dos servidores na participagdo da pesquisa
pode ter introduzido um viés nos resultados, limitando a generalizagdo das conclusdes para o
publico-alvo da pesquisa. Além disso, a aplicagdo do questionario ndo abrangeu todas as areas e
perfis de servidores, o que restringiu a diversidade de perspectivas e experiéncias representadas na
amostra. A auséncia de respostas de diferentes setores e grupos de pessoas pode influenciar na
abrangéncia dos achados, dificultando a andlise de aspectos que poderiam ser relevantes para uma
compreensdo mais completa e detalhada do tema investigado. A limitagdo do tamanho da amostra
prejudicou o uso de outros testes estatisticos relacionados a andlise multivariada exploratéria e
inferencial, capazes de identificar outras correlagdes e associagdes entre respostas e caracteristicas

dos respondentes.

Os resultados obtidos nesta pesquisa oferecem uma contribuicdo a literatura existente sobre
qualidade de vida no trabalho e abrem espaco para futuras andlises e diagnodsticos na instituicdo
estudada. E importante ressaltar que esses resultados ndo devem ser interpretados de maneira
generalista; ao contrario, eles possibilitam a formulacdo de hipoteses que podem investigar se as
questdes identificadas sdo caracteristicas especificas da organiza¢do estudada ou se refletem uma

tendéncia mais ampla do setor publico.
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Pesquisas e diagnosticos da QVT devem fazer parte de um processo continuo que exige
avaliagdes e monitoramentos periddicos. Esse acompanhamento é fundamental para a identificagdo
e correcdo de falhas, além de subsidiar na mitigagao de riscos ocupacionais. Assim, os resultados
funcionam como um impulso para novas investigagdes, ampliando o entendimento sobre a QVT e
suas implicacdes no contexto organizacional contemporaneo. Além disso, os achados desta pesquisa
apresentam consequéncias para organizagdes que aspiram implementar modelos de gestdo mais
eficazes, que levem em consideracdo o equilibrio entre as dimensdes fisica, emocional, social,

intelectual e ocupacional da satde de seus servidores.



42

3. RELATORIO DESCRITIVO DO PRODUTO TECNICO-TECNOLOGICO (PTT)

O Produto Técnico-Tecnoldgico (PTT) consistird em um marco regulatdrio que propora uma
politica de QVT com objetivo de estabelecer diretrizes, principios e objetivos gerais sobre o tema na
Universidade de Brasilia. Essas diretrizes tém como proposito orientar as agdes relacionadas ao
gerenciamento do capital intelectual da universidade, auxiliando os gestores no processo de tomada
de decisdo e nas melhores praticas para atrair, reter e desenvolver talentos. Além disso, busca
promover um clima organizacional saudéavel, contribuindo para a mitigagcdo de riscos ocupacionais,

conforme salienta a Resolugao do Conselho de Administragao n® 0026/2016 (Brasil, 2016b).

Assim, a proposta da politica de QVT na UnB ndo apenas representa uma inovagdo social
para a universidade, mas também serve como um estimulo para que outras instituicdes de ensino
superior no Brasil adotem iniciativas semelhantes. O PTT da politica visa orientar e promover a
qualidade de vida no trabalho (QVT) dos servidores, ao fomentar uma cultura que valorize o bem-
estar fisico e mental coletivo. Essa abordagem tem o potencial de impactar positivamente o
desempenho, as relagdes interpessoais € o equilibrio entre vida profissional e pessoal dos

servidores, culminando em um aumento significativo da satisfacdo geral.

3.1 Descricao do Produto Técnico-Tecnoldgico

O processo de elaboragdo do PTT teve inicio com o levantamento de estudos que abordam
ou regulamentam a QVT e normas de promocao a saude dos servidores brasileiros. Nesse contexto,
a promogao da saude dos servidores da UnB ¢ regulamentada pela Resolu¢ao do CAD n° 0026/2016
(Brasil, 2016b), que estabelece a politica de seguranca, saide e gestdo de riscos ocupacionais na
universidade. Essa resolucdo detalha que os riscos ocupacionais sdo situagcdes de trabalho que
comprometem o equilibrio fisico, psiquico e social dos individuos, além de causarem acidentes ou
doengas relacionadas ao trabalho. Assim, o objetivo da resolugdo citada ¢ desenvolver praticas para

0 monitoramento da saude e a mitigagdo dos riscos ocupacionais.

A Camara de Gestao de Pessoas (CGP) desta Universidade, regulamentada pela Resolucao
do CAD n° 0006/2013 (Brasil, 2013b), ¢ a responsavel por estabelecer normas relacionadas a gestao
de pessoas. Atualmente, de acordo com as publicacdes da CGP (Brasil, 2024g), h4 uma lacuna

normativa em relagdo ao monitoramento e controle dos riscos ocupacionais, além da falta de
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indicadores para a avaliagdo metodoldgica desses riscos. Essa auséncia compromete a conformidade
com a Resolugdo CAD n° 26/2016, uma vez que as diretrizes de gestdo de pessoas estdo diretamente

ligadas a mitigacao dos riscos ocupacionais.

Para prevenir a materializagdo de riscos, a Resolugdo do CAD n° 0004/2019 (Brasil, 2019a)
estabelece diretrizes sobre governancga, gestdo de riscos e controles internos na UnB. Essa resolugao
determina que a gestdo de riscos da UnB deve orientar, controlar, reduzir ou evitar eventos que
possam comprometer os objetivos da instituicdo, garantindo aos gestores acesso a informagdo
necessaria para tomadas de decisdo mais eficazes. Além disso, a gestdo de riscos deve alinhar-se a
missdo, visdo e valores institucionais, adaptando-se ao ambiente interno e externo no qual a

universidade esta inserida.

De forma complementar, com o objetivo de identificar quais metodologias foram criadas ou
implementadas pela UnB para atender as exigéncias das resolugdes citadas, foram realizados dois
pedidos de acesso a informagdo por meio da ouvidoria da UnB. Nessas solicitagdes, questionou-se
se a universidade possui algum normativo que apresente diretrizes para mitigar riscos ocupacionais,
de modo a garantir a conformidade legal com a Resolugdo do CAD n° 0026/2016 e a 0004/2019.
Como resposta, a UnB informou que ndo foram localizados documentos e/ou normativos internos

que regulamentem a gestao de pessoas € 0 monitoramento dos riscos ocupacionais.

Diante do exposto e dos estudos técnicos e académicos que fundamentaram a relevancia e a
pertinéncia do tema abordado, o processo de elaboracdo do PTT resultou em uma proposta de
politica de QVT para a Universidade de Brasilia. Esta proposta estabelece diretrizes, principios e
objetivos gerais de boas praticas que orientam os gestores € a instituicdo a mitigarem e monitorarem

0s riscos ocupacionais relacionados a QVT.

O PTT consistird em um marco regulatdrio para a criacdo de uma resolugdo da Camara de
Gestao de Pessoas, que tratara da QVT e fornecera orientagdes para o monitoramento e controle dos
riscos ocupacionais. Assim, busca-se entregar um produto tangivel e aplicavel ndo apenas a esta
universidade, mas também a qualquer institui¢do, publica ou privada, interessada em implementar

e/ou aprimorar uma politica contemporanea de QVT.

Os elementos metodologicos utilizados na elaboracdo da proposta do PTT foram
desenvolvidos em trés etapas. A primeira etapa consistiu na analise de documentos académicos e
técnicos, além de examinar o contexto normativo e institucional em que a universidade se encontra,

principalmente em relacdo as resolucdes CAD 26/2016 e 4/2019.
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A segunda etapa consistiu na realizacdo de um diagnostico da qualidade de vida no trabalho
(QVT) dos servidores da UnB. O instrumento utilizado na coleta de dados foi o questionario
disponivel no apéndice A. Os participantes avaliaram perguntas dentre 10 fatores, que incluem:
espaco fisico; oportunidades de crescimento profissional; satisfacdo no trabalho; relacionamento
com os colegas; reconhecimento pelo trabalho realizado; relacionamento com a chefia; execugao
das atividades; avaliagdo de desempenho e resultados; liberdade no ambiente de trabalho; e doengas
ocupacionais. Os resultados do levantamento de dados consta no capitulo 2 e nos apéndices C, D e

E.

A terceira etapa consistiu na construgao do PTT, onde abarca uma politica de QVT como
um marco regulatorio na UnB, destinado a subsidiar o0 monitoramento periddico sobre o diagndstico
da percepcao dos servidores em relacdo aos aspectos da QVT e sobre o controle e monitoramento

dos riscos ocupacionais.

O método utilizado para a elaboracao da politica de QVT foi orientado pelo Manual para
Elaboracdo de Atos Normativos, formalizado pela Agéncia Nacional do Petroleo, Gas Natural e
Biocombustiveis (Brasil, 2024m). Esse manual estabelece que os normativos devem seguir os
seguintes principios: clareza, concisao, simplicidade, objetividade, uniformidade e imperatividade.
Além disso, o manual orienta sobre as obrigagdes e competéncias que os atos normativos devem

abordar, dividindo-se em trés partes basicas:

1. Parte Preliminar: identifica o objeto da norma, seu campo de aplicagdo e os conceitos

gerais necessarios para uma adequada interpretagao.
2. Parte Normativa: conteudo da norma em si, organizado em capitulos e/ou secdes.

3. Parte Final: trata das medidas de implementa¢do da norma, da revogacdo de disposicdes

conflitantes e dos anexos.

O manual de atos normativos citado foi utilizado como referéncia para a estrutura geral da
politica, abordando os aspectos formais e a maneira como os artigos devem ser tratados em atos
normativos. Em relagdo ao conteudo da politica, foram utilizados os materiais do Comité de Pessoas
de Assessoramento ao Conselho: Orientacdes Praticas, produzidos pelo Instituto Brasileiro de
Governanca Corporativa (IBGC, 2017; 2021) com os dados da pesquisa realizada pelo Great Place
to Work (GPTW, 2024), onde analisa as tendéncias de gestdo de pessoas no contexto corporativo
global. Esses recursos foram fundamentais pois proporcionaram uma abordagem contemporanea,

abrangente e dindmica sobre gestdo de pessoas, trazendo caracteristicas essenciais a serem
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consideradas na elaboragdo de qualquer normativo cujo foco principal seja as boas praticas de

gestao institucional e da gestdo de pessoas.

3.2 Base Teorica

A qualidade de vida no trabalho (QVT) ¢ um campo de estudo que visa compreender as
condi¢des de vida no meio laboral na qual o individuo se encontra. Este estudo, cujo conceito ¢
multidimensional, tem como objetivo mensurar os aspectos de conteudo do trabalho, de ambiente
fisico, de beneficios e remuneragdes, de bem-estar, de seguranga, de saude fisica e mental, de
relagdes interpessoais ¢ de perspectivas internas consideradas importantes dentro do contexto de
cada pessoa (Klein; Pereira; Lemos, 2019; Mosadeghrad, 2013). Ainda segundo os autores Klein,
Pereira e Lemos (2019), ¢ importante ressaltar que a QVT deve estar integrada na gestdo
organizacional, fazendo parte das normas, diretrizes, principios e praticas para o desenvolvimento
saudavel e eficiente da organizacao. O alcance dos objetivos organizacionais depende dos

servidores vinculados para prestar os servigos que serdo entregues a sociedade.

A auséncia da QVT pode ocasionar no sofrimento psicoldgico e no estresse laboral dos
servidores e, doravante, no constante contato com esses fatores estressores, pode desencadear
patologias psiquicas e dificultar na obtencao de resultados positivos da organizacdo. A presenca de
fatores de QVT pode causar resultados positivos no bem-estar geral dos servidores da instituicao
(Ahmad, 2013; Albuquerque; Limongi-Franga, 1998; Ferreira, 2011; Vilas Boas; Morin, 2017).
Embora os fatores de bem-estar no trabalho e reciprocidade de esforgos possam variar de pessoa
para pessoa, a QVT funciona como uma filosofia e principio que deve ser internalizado na
organiza¢do sob a égide da dignidade e desenvolvimento humano, sendo considerado um estudo

complexo e contemporaneo da gestao de pessoas (Ferreira, 2011; Martel; Dupuis, 2006).

Nesse contexto, as politicas de QVT visam construir vantagens humanas, fundamentais para
0 sucesso organizacional e a produtividade. Elas gerenciam e mantém pessoas por meio de uma
gestao integrada de competéncias, que inclui treinamento e valorizagdo das habilidades individuais.
Essas acOes proporcionam um ambiente saudavel e harmonioso, influenciando positivamente a
produtividade e o desempenho dos servidores, além de facilitar a gestdo de talentos e a alocacgdo

adequada de recursos humanos (Awadhi; Muslim, 2023; Simkhada, 2023).
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As estratégias de politicas de gestdo de pessoas buscam transformar ativos financeiros e
intelectuais em valor para a sociedade, promovendo sinergia entre o capital intelectual e os
objetivos organizacionais. Essas politicas também visam melhorar a qualidade de vida dos
servidores, além de favorecer a retencdo de talentos, o desenvolvimento de competéncias e a
realizagdo de planos profissionais, 0 que aumenta a intencdo de permanéncia ¢ a motivagdo dos

servidores vinculados a institui¢ao (Lizote ef al., 2023; Suong; Vo, 2022).

Com isso, ¢ necessario investir em politicas de gestdo de pessoas para orientar os gestores na
valorizagdo e no desenvolvimento dos servidores, além de implementar uma QVT que atenda as
necessidades pessoais e profissionais dos servidores (Lirio; Gallon; Costa, 2020; Pot; Koningsveld,
2009). Politicas que promovem o bem-estar das pessoas vao além da retengdo de capital intelectual;
elas humanizam a gestdo e reconhecem os servidores como os ativos mais valiosos da organizacao,
essenciais para sua identidade e contribuicdo a sociedade (Awadhi; Muslim, 2023; Vilas Boas;

Morin, 2017; Lizote et al, 2017; 2023).

As politicas de gestdo de pessoas regulamentam boas praticas, valorizam os servidores e
promovem justica e equidade na gestdo, impactando positivamente outros indicadores de QVT.
Essas agOes ajudam a reduzir o estresse corporativo, aumentam a satisfacdo dos funcionarios e
atraem talentos qualificados em movimentagdes internas da administracdo publica. Assim, as
politicas de gestdo de pessoas sdo essenciais para motivar o comprometimento e desempenho
institucional (Amancio; Mendes; Martins, 2021; Demo; Martins; Roure, 2013). Essas politicas
devem ser ajustadas conforme as necessidades identificadas pela organizagdo, por meio de estudos
que revelem lacunas na gestdo de pessoas. Isso promove uma sinergia respeitosa, maximizando
resultados e promovendo o bem-estar coletivo (Amancio; Mendes; Martins, 2021; Ferreira, 2011;

Tinti et al., 2017).

3.3. Relevancia do Produto Técnico-Tecnologico

O PTT proposto consistira em uma minuta de resolu¢do que inovara a ordem juridica da
universidade na area de QVT. Essa minuta incluird diretrizes, principios e objetivos para a QVT,
além de apresentar uma metodologia para avaliar a qualidade de vida no trabalho dos servidores. O
intuito ¢ facilitar o controle € monitoramento do bem-estar coletivo, contribuindo para a mitigagao

dos riscos ocupacionais.
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Dessa forma, o PTT esta diretamente alinhado com as linhas de atuacdo do programa de

pos-graduacdo em governanga e inovagdo em politicas publicas, ndo apenas como um marco

tedrico, mas também como uma proposta de inovagdo normativa entre as universidades federais

brasileiras.

3.3.1 Complexidade e Aderéncia

A complexidade do PTT proposto engloba algumas limitacdes de aderéncias identificadas,

nos quais sao:

1.

Interdisciplinaridade: a politica de QVT envolve multiplas 4reas de conhecimento, como
gestdo de pessoas, gestdo organizacional e juridica, qualidade de vida no trabalho e
psicologia do trabalho. Essa interdisciplinaridade pode dificultar no alcance dos objetivos

pelo fato de envolver dreas abrangentes e complexas a0 mesmo tema.

Normatividade e implementacdo: a implementagdo de uma politica envolve areas de
analises juridicas de ambito organizacional, garantindo os direitos e deveres dos servidores
jé& regulamentados por outros normativos federais e internos. A proposta ndo apenas sugere
mudancas, mas também implica na necessidade de aceitacdo e adesdo por parte da alta
administracdo da universidade e por parte dos servidores vinculados, podendo resultar em

um desafio de adaptacgdo e aceitacdo a mudangas.

Metodologia: a mencdo a uma metodologia para avaliagio da QVT requer uma

compreensao sobre métodos de pesquisa e avaliagdo, bem como suas implicagdes praticas.

Impacto Social: o objetivo de promover o bem-estar coletivo e mitigar riscos ocupacionais
envolve uma analise de fatores sociais e psicologicos que afetam os servidores, demandando

uma abordagem que influenciard, diretamente, na vida pessoal e profissional dos servidores.

3.3.2 Potencial inovador

De acordo com a tabela 2, as universidades federais do centro-oeste e sudeste brasileiro

relataram, de forma geral, a auséncia de metodologias e normativos especificos para regulamentar
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as praticas de gestdo de pessoas e avaliar e mensurar a QVT com o objetivo de mitigar os riscos
ocupacionais, embora algumas universidades possuam comités de gestdo de pessoas e incluam

orientagdes sobre o tema em seus planos de desenvolvimento institucional (PDI),

Portanto, a proposta do PTT representa uma oportunidade significativa para a Universidade
de Brasilia de modernizar suas praticas de QVT, alinhando-se a tendéncias contemporaneas em
governanga € inovagdo. Ao propor um produto considerado como marco regulatorio, a politica de
QVT estabelece diretrizes claras e uma metodologia acessivel para avaliar a QVT. Assim, a
universidade ndo apenas fortalece seu compromisso com o bem-estar de seus servidores, mas
também posiciona-se como um modelo de boas praticas no setor publico. A implementagdo bem-
sucedida desse projeto exigird um esfor¢o colaborativo entre gestores e servidores, garantindo que
as novas diretrizes sejam compreendidas e adotadas de forma ampla e eficaz, resultando em um

ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e inovador.

3.3.3 Aplicabilidade

O marco regulatorio da politica de QVT ¢ aplicavel e integravel ao contexto desta
universidade e de outras organizacdes, uma vez que o normativo proposto fundamenta-se em
principios e diretrizes que promovem a gestao e reteng¢do de pessoas, além de regulamentar sobre o
bem-estar coletivo ¢ a qualidade de vida no trabalho no ambiente laboral da instituicdo. Esses
principios, de carater generalista, podem ser implementados em diversos ambientes organizacionais,
privados ou publicos, exigindo algumas adaptacdes de contexto para se alinhar a realidade interna e

externa da instituicao.

3.3.4 Impacto Potencial

Os relatorios epidemiologicos (Brasil, 2024f) da UnB detalham licengas e afastamentos por
motivos de satde dos servidores, excluindo aquelas relacionadas ao acompanhamento de familiares,
licenca maternidade e paternidade. Notavelmente, o grupo F do CID-10, que abrange doencas
mentais e comportamentais, destaca-se pelo alto nimero de dias de afastamento solicitados no

periodo de 2019 a 2022, conforme mostra a tabela 1. O total de licengas solicitadas nesse grupo
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corresponde ao maior nimero de dias de afastamento em comparacdo com outras categorias de
licengas médicas nos relatorios (Brasil, 2019c¢; Brasil, 2020; Brasil, 2021b; Brasil, 2022). Com isso,
pode-se observar que o transtorno misto ansioso e depressivo foi a enfermidade mais prevalente
entre os servidores desta universidade no grupo F, no periodo de 2019 a 2022. Ao todo, os 1.320
servidores com transtornos mentais e comportamentais solicitaram 44.397 dias de afastamento em
quatro anos. Esse resultado evidencia uma realidade preocupante para a universidade, sugerindo que
o ambiente de trabalho pode estar impactando negativamente a satide mental e fisica e o bem-estar

coletivo dos servidores.

Nesse interim, a implementacdo de uma politica de QVT pode trazer resultados positivos
que proporcionem a QVT dos servidores da universidade e, por conseguinte, influenciar
diretamente na redu¢do do niimero de licengas médicas e na mitigacdo dos riscos ocupacionais. Os
beneficios da implementagdo da politica de QVT ndo se limitam apenas ao bem-estar dos
servidores, mas se estendem a propria instituigdo que se torna um ambiente mais atrativo e
sustentavel. A reducdo do estresse laboral e o aumento da motivagao e bem-estar fisico e mental do
servidor resultam em menos rotatividade e absenteismo, refletindo em melhores resultados para a
organiza¢do. Em ultima andlise, uma politica de QVT focada na satde do servidor ndo é apenas
uma responsabilidade ética, mas também uma estratégia federal para garantir na continua prestacao

de servigos a comunidade.

Vale destacar que o objetivo da pesquisa € propor uma politica voltada a Qualidade de Vida
no Trabalho para os servidores da UnB e que esta politica auxilie na mitigacdo dos riscos
ocupacionais. Entretanto, a implementa¢do de uma politica de gestdo de pessoas se faz necessaria
para orientar agdes estratégicas, ndo apenas no que se refere ao cumprimento dos objetivos
relacionados a QVT, mas também nas diversas areas que envolvem a gestdo de pessoas. Embora a
QVT seja um pilar para atrair, reter e desenvolver talentos, a auséncia de uma politica mais ampla
de gestdo de pessoas, que contemple principios, objetivos e diretrizes bem definidos, compromete a

aplicagdo eficiente da politica de QVT e mitigacao dos riscos ocupacionais.

3.3.5 Documentos comprobatdrios e evidéncias

Para fins de comprovar o desenvolvimento e a aplicabilidade do produto proposto, no

Apéndice A contém o questionario que funciona como ferramenta para avaliar € mensurar os
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aspectos que influenciam o bem-estar geral e a QVT dos servidores da UnB. J4 no Apéndice B,
consta a minuta de uma politica de QVT, configurando-se como um marco regulatdrio inovador
para a universidade. Esses instrumentos demonstram uma aplicabilidade direta na realidade das
universidades federais brasileiras, funcionando como métodos eficazes para avaliar e mensurar

fatores que contribuirdo para a mitiga¢do de riscos ocupacionais.

Por fim, cabe destacar que ndo foi localizado um plano de acdo especifico para o
monitoramento de risco ocupacional em instituigdes corporativas. O plano de acdo proposto ¢ com
base na experiéncia profissional da autora e ajustado as particularidades da organizacdo, levando em
consideracdo a extensdo da universidade e a complexidade das atividades desempenhadas pelos
setores. Este plano visa servir como um ponto de partida para auxiliar na implementagao de
estratégias de monitoramento de riscos ocupacionais, sendo passivel de adaptagdes dos prazos e

acoes conforme as necessidades e a realidade da organizagao.
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APENDICE A - QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Ol4, servidor(a)

Sou estudante do curso de mestrado profissional do Programa de Po6s-Graduagdo em
Governanca ¢ Inovacdo em Politicas Publicas da Faculdade de Economia, Administracao,
Contabilidade e Gestao de Politicas Publicas (FACE), sob a orientagdo da Prof* Dr* Ludmila de
Melo Souza. Este estudo € parte integrante para a conclusdo do curso mencionado.

A pesquisa versa sobre Qualidade de Vida no Trabalho no ambito da Universidade de
Brasilia. O objetivo deste estudo ¢ levantar informacdes de quais aspectos interferem, positivamente
ou negativamente, no bem-estar geral do servidor da UnB. Sendo assim, sua contribui¢do sera
fundamental para aprofundar no conhecimento sobre o objeto de estudo em tela. Todas as
informacdes serdo tratadas com sigilo e atengao, preservando o anonimato do participante.

Tempo aproximado para preenchimento: 5 minutos.

Agradeco pela participagdo e pela enorme contribui¢do que ajudard a concretizar a presente
pesquisa.

Perfil do respondente

1. Digite os 5 primeiros digitos do CPF:

2. Género:
( ) Masculino
( ) Feminino
( ) Outro

3. Faixa etaria:

( ) de 18 a 30 anos
) de 31 a 40 anos
) de 41 a 50 anos

) acima de 50 anos

4. Nivel de escolaridade:

) Ensino médio

) Ensino superior
) Especializacao

) Mestrado

A~ AN AN N~

) Doutorado



5. Tempo de servigo na universidade:

(

(
(
(
(

6. Tempo de servigo no setor publico:

(

7. Cargo:

(
(

) até 6 meses

) até 1 ano

) até 3 anos

) até 5 anos acima

) de 5 anos

) até 6 meses

) até 1 ano

) até 3 anos

) até 5 anos acima

) de 5 anos

) Técnico Administrativo

) Docente

8. Ocupa cargo/fun¢do de gestor:

( ) Sim

( ) Nao
9. Lotagao:

( ) DGP

( ) DAF

( ) FACE

Fator 1 — Espaco fisico
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10. Os instrumentos de trabalho (sistemas, programas, softwares, etc) sdo suficientes para
realizar as tarefas:

(

) Discordo totalmente



) Discordo parcialmente
) Indiferente
) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

11. O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente:

~ N AN~ ~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

12. O local de trabalho é confortavel:

~ N SN~ ~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente Avangar para a pergunta 43 a 46

) Concordo totalmente Avangar para a pergunta 43 a 46

Fator 2 — Oportunidades de crescimento profissional

13. A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional:

~ A~ N~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

14. O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade:

(
(
(

) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

) Indiferente
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( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

15. Ha incentivos para o crescimento na carreira:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

16. O comportamento gerencial ¢ caracterizado pelo didlogo:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

17. Sinto-me reconhecido pela institui¢do onde trabalho:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

Fator 3 — Satisfag@o no trabalho

18. Na universidade, as atividades que realizo sao fontes de prazer:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ N~~~

) Concordo totalmente



19. O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

20. Sinto que o meu trabalho me faz bem:
( ) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

(

( ) Indiferente
( ) Concordo parcialmente
(

) Concordo totalmente

21. Eu gosto da institui¢ao onde trabalho:
( ) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

(

( ) Indiferente
( ) Concordo parcialmente
(

) Concordo totalmente
Fator 4 — Relacionamento com os colegas

22. A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente Avangar para a pergunta 47 a 50

~ NN~ ~

) Concordo totalmente Avangar para a pergunta 47 a 50



Fator 5 — Reconhecimento pelo trabalho realizado

23. O reconhecimento do trabalho individual ¢ uma pratica efetiva:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ N~~~

) Concordo totalmente

24. O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

25. Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

26. Nesta universidade, minha dedicacao ao trabalho ¢ reconhecida:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ NN~ ~

) Concordo totalmente

27. A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho:

( ) Discordo totalmente
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) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

Fator 6 — Relacionamento com a chefia

28. Minhas relagdes de trabalho com a chefia sdo cooperativas:

) Discordo totalmente Avangar para a pergunta 51 e 52
) Discordo parcialmente Avangar para a pergunta 51 e 52
) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ e~ N~~~

) Concordo totalmente

Fator 7 — Execucao das atividades

29. Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

30. Posso realizar meu trabalho sem pressao:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

31. Na universidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com zelo:

( ) Discordo totalmente



) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

Fator 8 — Avaliacdo de desempenho e resultados

32. Na universidade, existe forte cobranga por resultados:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ e~ N~~~

) Concordo totalmente

33. Existe fiscalizagao do desempenho:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

34. As normas para realizacao das tarefas sao rigidas:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ N~~~

) Concordo totalmente

35. Ha cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas:
( ) Discordo totalmente
( ) Discordo parcialmente

( ) Indiferente
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) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

Fator 9 — Liberdade no ambiente de trabalho

36. Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores:

~ N AN~ ~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

37. Tenho liberdade na execugao das tarefas:

~ A~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente Avangar para a pergunta 53

) Concordo totalmente Avancgar para a pergunta 53

Fator 10 — Doencas ocupacionais

38. Meu conhecimento académico foi aproveitado pela institui¢ao:

~ A~ N~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

39. Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional:

(
(
(

) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

) Indiferente
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( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

40. Meu trabalho interfere na minha vida pessoal:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

41. Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

42. Convivo com fatores estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no ambiente de trabalho:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ NN~ ~

) Concordo totalmente

Condicionantes:

43. O posto de trabalho ¢ adequado para realizagao das tarefas:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ N~~~

) Concordo totalmente
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44. O espago fisico para executar o meu trabalho € satisfatorio:

~ N AN SN~

45. O nivel de iluminacdo ¢ suficiente para executar as atividades:

~ e~ N~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

46. A temperatura ambiente ¢ confortavel:

~ A~ N~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

47. Ha confianga entre os colegas:

~ A~ N~~~

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente

48. Minhas relagdes de trabalho com os colegas sao harmoniosas:

(
(
(

) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

) Indiferente
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( ) Concordo parcialmente

( ) Concordo totalmente

49. Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢ao em me ajudar:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ A~ NN~

) Concordo totalmente

50. E comum o conflito no ambiente de trabalho:

( ) Discordo totalmente

( ) Discordo parcialmente
( ) Indiferente

( ) Concordo parcialmente
( ) Concordo totalmente

51. Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar:
) Discordo totalmente
) Discordo parcialmente

(
(
( ) Indiferente
( ) Concordo parcialmente
(

) Concordo totalmente

52. Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia:
) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente

) Indiferente

) Concordo parcialmente

~ N AN~ ~

) Concordo totalmente
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53. Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho:

(

(
(
(
(

) Discordo totalmente

) Discordo parcialmente
) Indiferente

) Concordo parcialmente

) Concordo totalmente
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APENDICE B — POLITICA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

RESOLUCAO DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS N° XXX/2025

Dispoe sobre a politica de Qualidade de vida no
trabalho e orientagdes para monitorar e controlar os
riSCos ocupacionais.

O(A) PRESIDENTE DA CAMARA DE GESTAO DE PESSOAS, DA UNIVERSIDADE DE
BRASILIA, no uso de suas atribui¢des legais, conferidas pelo Ato da Reitoria n. XX/202X,
publicado no Didrio Oficial da Unido (DOU) n° xx de (dia) de (més) de 202X e em conformidade
com o Art. 3° da Resolugdo do Conselho de Administragao n. 006/2013, alterada pela Resolugao do
Conselho de Administragdo n. 0051/2013;

RESOLVE:

Art 1° Instituir a politica de Qualidade de vida no trabalho e orientagdes para monitorar e controlar
0s riscos ocupacionais no ambito da Universidade de Brasilia (UnB).

CAPITULO I
DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Art 2° A qualidade de vida no trabalho tem como pressuposto o conjunto de agdes voltadas a
constru¢do de uma institui¢ao do trabalho que promova o bem-estar fisico e mental dos servidores,
tanto no aspecto individual quanto nas relagdes coletivas de trabalho, refletindo em qualidade nas
atividades laborais e nas relagdes interpessoais.

Art 3° E competéncia de toda a institui¢io a promogdo da qualidade de vida no trabalho, da saude e
do bem-estar de um ambiente de trabalho sauddvel e prospero que conjuga as expectativas e o
proposito dos servidores com os da instituicdo, instigando a inovagdo e o crescimento
organizacional, por um lado, e a realizacdo pessoal e profissional por outro.

Art 4° Sdo objetivos da qualidade de vida no trabalho, da saude e do bem-estar geral dos servidores
da instituicao:

I — promover o bem-estar fisico, emocional, psicologico, mental e social dos servidores;

Il — proporcionar a livre expressdo de opinido, troca de informacdes, alinhamento geral de
expectativas entre os servidores e gestores;

Il — promover o controle e monitoramento periddico do diagndstico do bem-estar e doencas
ocupacionais através de indicadores e/ou metodologias; e

IV — analisar a taxa de absenteismo e rotatividade do capital intelectual através dos relatorios
epidemiologicos e dos dados de provimento e cessao.
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Art 5° Para subsidiar as acdes de qualidade de vida no trabalho em toda a institui¢do, sdo diretrizes:

I - acompanhamento dos principais indices de afastamento por motivo de licenga satde e acidente
do trabalho;

II - proporcionar melhores condigdes de trabalho e cuidados com a saude de forma preventiva;
IIT - cuidado com a seguranga do trabalho e qualidade de vida dos servidores;
IV - realiza¢do de campanhas de prevencao e de promogao a saude;

V - disponibilizar meios de acolhimento e atendimento ao servidor para selecionar informagdes
pontuais e fora do periodo de monitoramento e controle de riscos ocupacionais;

VI - Disponibilizar canais de comunicacdo com os servidores, por meio de espaco aberto para
sugestoes, esclarecimento de duvidas e reclamagdes, a fim de identificar eventuais problemas e
executar agoes de melhoria; e

VII — incentivar o livre didlogo sobre os fatores que interferem na qualidade de vida no trabalho do
servidor.

§1° O levantamento dos dados sobre indices de afastamento por licenca satide e acidente no trabalho
sera realizado pela Diretoria de Saude, Seguranca e Qualidade de Vida no Trabalho através dos
relatorios epidemiologicos publicados anualmente.

§2° No procedimento de pericia médica realizada na homologacdo de afastamento ou licenca,
deverd conter, na andlise médica, um tdpico especifico para avaliar se aquele afastamento e/ou
licenga foi decorrente de algum fator relacionado a QVT.

§3° No caso de licenca e afastamento que corresponde as enfermidades relacionadas as doengas
mentais e comportamentais (CID-10 grupo F), devera ser realizado, de forma sigilosa, uma pericia
psicologica para avaliar se os aspectos que interferem na QVT ocasionaram tal enfermidade.

§4° A prevencao a saude fisica e mental e o bem-estar dos servidores sera realizada através do
diagnéstico da QVT, de forma periddica, para controlar e monitorar os riscos ocupacionais,
conforme anexo I.

Art 6° O Decanato de Gestao de Pessoas coordenara a execugdo da metodologia de diagnostico de
QVT e de agdes que visem a promoc¢ao da saude, melhores condigdes de trabalho na institui¢do e no
controle e monitoramento dos riscos ocupacionais.

§1° Os resultados do diagnostico de QVT e dos riscos ocupacionais deverdo ser realizados de forma
separada por unidade para melhor anélise e promog¢ao de melhorias e controles focais.

§2° Os procedimentos de andlise, controle ¢ monitoramento dentro da 4rea de gestdo de pessoas
deverdo incentivar inovagdes, pesquisas e melhores praticas para o desenvolvimento de pessoas,
além de gerar seguranca na execucdo das rotinas de gestdo, cuidado e retencdo de capital
intelectual.

CAPITULO I1
DO CONTROLE E MONITORAMENTO DOS RISCOS OCUPACIONAIS

Art 7° A gestdo de riscos ocupacionais e a prevencdo da saide e seguranga ocupacional ¢
competéncia de toda institui¢ao.

Paragrafo tnico. O monitoramento e controle dos riscos ocupacionais serdo realizados pelo
Decanato de Gestao de Pessoas através das orientacdoes metodologicas desta resolugao.
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Art 8° A politica de gestdo de pessoas e controle e monitoramento de riscos ocupacionais tem o
objetivo de alinhar as praticas de gestao de pessoas as estratégias e objetivos institucionais na parte
operacional para sistematizar e integrar todas as unidades no processo de gestao de riscos.

Art 9° O planejamento e a promog¢do de agdes para prevenir os riscos ocupacionais serdo realizados
através de metodologias, pesquisas cientificas e informacgdes epidemiologicas, resultantes de
avaliagdes do ambiente de trabalho, dos processos e do acompanhamento da satide dos servidores
da instituicao.

Art 10° As acdes de saude, seguranca e gestdo de riscos ocupacionais no ambito da institui¢do
deverdo ser integradas as acdes da Politica de Atencdo a Saude do Servidor Publico Federal
(PASS).

Art 11° E competéncia do Decanato de Gestdo de Pessoas, sem prejuizo da participacdo dos outras
unidades que compdem a Administracao Superior da instituicdo, relativa aos riscos ocupacionais:

I — propor e participar das normas de gestdo de riscos ocupacionais, bem como formas de monitorar
e controlar a saude do servidor ¢ do ambiente e condi¢des coletivas de trabalho;

IIT — elaborar estudos e pesquisas relacionados aos problemas que interferem na saiude e seguranga
do servidor;

IV — propor parcerias com outras unidades para identificar necessidades e melhorias nas condigdes
de trabalho para mitigar os riscos ocupacionais;

V — disseminar informagdes para promover a prevengao de agravos a satde do servidor;

VI — produzir estudos e relatorios que visem a redugao ou eliminacao dos riscos ocupacionais; €
VII — intervir em situagdes de riscos graves e iminentes a saude do servidor.

Art 12° E de responsabilidade de todos os servidores:

I - cumprir e fazer cumprir todas as resolucdes decorrentes da politica de seguranga, saude e gestdo
de riscos ocupacionais e da politica de gestao de pessoas e orientagdes para monitorar € controlar os
riScos ocupacionais;

IT - participar e colaborar no planejamento, na implementagdo, nas avaliagdes, nas pesquisas € nas
intervengdes que reduzam os riscos € os agravos a saude; e

III - contribuir para a estruturagdo e a operacionalizagdo das ag¢des no ambito da politica de
seguranca, saude e gestdo dos riscos ocupacionais.

Paragrafo tnico: E de responsabilidade de todos os servidores e unidades implementar, manter,
monitorar e revisar o processo de diagnostico de riscos, conforme a missdo, visdo, valores e
objetivos institucionais.

Art 13° O controle e monitoramento dos riscos ocupacionais tem como objetivos:
I — alinhar a gestdo de riscos de pessoal as estratégias institucionais;

IT — sistematizar o comprometimento dos gestores e servidores ao foco continuo e interativo a
missdo institucional;

III — integrar os processos organizacionais para auxiliar na tomada de decisdo e proporcionar a
melhoria continua;
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IV — assegurar e divulgar o acesso a informacdo em relacdo aos riscos ocupacionais nos quais a
institui¢do esta exposta;

V — mapear as vulnerabilidades que podem impactar os objetivos institucionais;

VI — identificar e avaliar as mudancas internas e externas que podem alterar o fluxo processual de
controle e monitoramento como medida preventiva para a continua prestagao de servigos;

VII — desenvolver formas de avaliar os riscos e os niveis de aceita¢ao ao risco;
VIII — observar a conformidade de politicas e normas sobre controles internos;

IX — realizar avaliagdes periddicas para identificar novos riscos ¢ desenvolver formas de mitigar os
existentes;

X — prestar suporte a missao, visdo e valores institucionais e garantir o cumprimento dos objetivos e
metas institucionais;

XI — proporcionar eficiéncia, eficacia e efetividade do servigo prestado, de acordo com o apetite ao
risco;

XII — assegurar que as informagdes sejam integras e validadas para prestar subsidios no processo de
tomada de decisdo e na formulacao de novas politicas e normas;

XIII — proteger bens e recursos publicos, bem como o capital intelectual da instituigao;
XIV — definir niveis adequados de tolerancia e exposi¢ao ao risco;
XV —seguir metodologias de prevengao e mitigacdo de riscos previstas no anexo I;

XVI — aumentar a probabilidade de alcance dos objetivos institucionais relativos a gestdo de
pessoas; e

XVII — agregar valor e reduzir custo com a reducao de exposi¢ao ao risco ndo mapeado.

Art 14° O controle e monitoramento de riscos ocupacionais devem estar em consonancia com 0s
seguintes principios:

I — integridade e valores éticos € humanos;

I — competéncia e responsabilidade no desenvolvimento de controles internos e gestdo de
monitoramento tempestivo;

IIT — disseminar informagdes relevantes e confiaveis para fortalecer a cultura organizacional e/ou
apontar lacunas que devem ser priorizadas; e

IV — promover a melhoria continua dos processos e da gestao de pessoas na gestdo de riscos.
Art 15° Sao diretrizes do controle e monitoramento de riscos ocupacionais:

I — monitoramento dindmico e metodoldgico por meio de normas, indicadores, politicas e
procedimentos;

II — prestar informagdes tempestivas e integras conforme a realidade e situagao atual da institui¢ao;

III — as autoridades responsaveis pelo controle e monitoramento de riscos ocupacionais devem
reportar os resultados do monitoramento periddico, bem como propor acdes para mitigar 0s riscos
identificados;
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IV — capacitacdo dos servidores sobre a importincia e execucdo da gestdo de riscos, além de
disseminar uma cultura de apoio e melhorias continuas; e

V —identificar vulnerabilidade que podem impactar a instituicao e mitigar os riscos com potencial;

Paragrafo inico. A analise dos riscos ocupacionais ¢ uma atividade permanente e continua que deve
obter dados confidveis para diagnosticar e identificar o nivel do risco acometido na institui¢ao.

Art 16° A atividade de controle e monitoramento dos riscos ocupacionais sera desenvolvida através
de materiais técnicos e cientificos, normas, politicas e metodologias para identificar e mitigar os
riscos, assegurando o alcance dos objetivos e conformidades institucionais e federais.

Art 17° Apo6s a identificagdo de risco ocupacional por meio da metodologia proposta no anexo I, o
Decanato de Gestdo de Pessoas notificard a autoridade responsavel pela unidade onde o risco foi
identificado para orientar e iniciar os procedimentos de mitigacao do risco.

Paragrafo unico. O controle dos riscos ocupacionais deverdo seguir as normas dispostas nas
resolucdes do Conselho de Administragao n® 0026/2016 ¢ 0004/2019.

Art 18° Esta Resolugao entra em vigor na data de sua publicacao.
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ANEXO 1

Plano de A¢ao para Controle e Monitoramento dos Riscos Ocupacionais

1. Objetivo:

Utilizar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da Universidade de Brasilia como
ferramenta para obter dados para subsidiar no processo de tomada de decisdo na mitiga¢do dos
riScos ocupacionais

2. Situacao atual:
Indisponibilidade de indicadores para mitigar os riscos ocupacionais.
Desconformidade com as resolu¢des CAD n°® 26/2016 ¢ 4/2019.
Sem recursos para qualifica¢do sobre gestdo de pessoas e qualidade de vida no trabalho.

Falta de capital intelectual para executar o controle e monitoramento dos riscos
ocupacionais.

3. Acoes necessarias:

Acao 1: Realizar o alinhamento das competéncias dentro do DGP, confome a resolugao
xx/2024 — Politica de gestdo de pessoas-chave

Responsavel: DGP
Prazo: 1 més apos a publicagdo desta resolucao

Acao 2: Disponibilizar e treinar a equipe sobre os conceitos e aplicacdes da Qualidade de
Vida no Trabalho e suas implica¢gdes no desempenho institucional.

Responsavel: Procap/DGP
Prazo: 6 meses ap6s a publicacdo desta resolucao

Acao 3: Realizar a pesquisa de QVT, conforme anexo III ou outra forma de mensurar a
QVT.

Responsavel: DSQVT/DGP
Prazo: até 1 ano ap6s a publicacdo desta resolugdo

Acao 4: Realizar a analise quantitativa dos dados e levantar os fatores que interferem,
positivamente ou negativamente, no bem-estar coletivo dos servidores

Responsavel: DSQVT/DGP
Prazo: até 6 meses ap0s a agao 3.

Ac¢ao 5: Disponibilizar os resultados dos indicadores de QVT , bem como possiveis
recomendacdes para mitigacao.

Ac¢do 5: Disponibilizar os resultados dos indicadores de QVT , bem como possiveis
recomendacdes para mitigacao.

Responsavel: DSQVT/DGP
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Prazo: até 6 meses apos a agdo 4

Agdo 6: Reiniciar o ciclo, a partir da a¢do 1, para controle e monitoramento dos riscos
ocupacionais.

Responsavel: DGP
Prazo: até 2 anos

Acdo 7: requerer agdes executadas pelas unidades para mitigar os riscos identificados
Responsavel: cada unidade

Prazo: apds a avaliag@o anterior e até o inicio do proximo periodo avaliativo.
4. Recursos necessarios
* Ampliacdo de orcamento para aumento do provimento de cargos publicos
* Orgamento para treinamento e desenvolvimento de pessoas com foco na QVT
» Sistema para divulgacao dos resultados
5. Cronograma:
Observar o anexo II
6. Monitoramento e Avaliacao
Indicadores de sucesso:
* Aumento da qualidade de vida no trabalho dos servidores da unb
* Reducao de rotatividade e absenteismo
* Riscos ocupacionais com dados para monitoramento

Sistema de acompanhamento terd o resultados da pesquisa e relatérios bianuais divulgados
pela DSQVT/DGP no sitio eletronico para controle € monitoramento dos dados e para propor
possiveis acdes para as unidades mitigarem os riscos ocupacionais.

7. Comunicac¢ao

Plano de comunicacdo: as informagdes, dados e atualizagdes das pesquisas e cronogramas
para novos ciclos serdo divulgados nos sites da DSQVT/DGP (https://dgp.unb.br/) para controle do
publico interno e externo. Demais informacdes poderdo ser solicitadas através dos e-mails
institucionais do DGP (dgpgabinete@unb.br) e da DSQVT (dgpdsa@unb.br).

8. Documento do plano

Resolucao da camara de gestdao de pessoas n® xxx/2025. Disponivel em:



ANEXO IT

Programacio para Controle e Monitoramento Periodico dos Riscos Ocupacionais

Figura 1 — Cronograma de monitoramento periodico dos riscos ocupacionais

Unidades 1/2025 2/2025 1/2026 2/2026 1/2027

CGP/DGP 1e2

PROCAP/DSQVT 3,4e5

DSQVT/UORG'S 6e7

DGP/UORG'S 8,9e10

DGP 11

Fonte: Elaborado pela autora.

Legenda:

1.

2
3
4
5
6.
7
8
9

Direcionamento da execucao da resolu¢cao CGP xx/2025

Alinhamento com as unidades do DGP

Treinamento e desenvolvimento de pessoas com foco na QVT

Inicio da pesquisa e da coleta de dados de QVT

Inicio da analise dos dados

Disponibilizacao dos resultados e recomendagdes para mitigar os riscos ocupacionais
Avaliagdo interna de cada unidade sobre QVT e possivelis riscos identificados na avalia¢ao
Requerimento do DGP para as unidades se manifestarem quanto as acdes de prevencao

Divulgacao das a¢des tomadas por unidade para mitigar os riscos ocupacionais

10. Controle e monitoramento dos riscos ocupacionais

11. Inicio do novo ciclo de avaliacao e monitoramento de QVT
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APENDICE C - RESULTADOS DA ANALISE DESCRITIVA

Tabela 11 — Frequéncia do género

Género: Contagens % do Total % acumulada
Feminino 43 55.1% 55.1%
Masculino 34 43.6% 98.7%

Outro 1 1.3% 100.0%

Fonte: Jamovi

Tabela 12 — Frequéncia da faixa etaria

Faixa etaria: Contagens % do Total % acumulada
acima de 50 anos 16 20.8% 20.8%
de 18 a 30 anos 11 14.3% 35.1%
de 31 a 40 anos 29 37.7% 72.7%
de 41 a 50 anos 21 27.3% 100.0%

Fonte: Jamovi

Tabela 13 — Frequéncia do nivel de escolaridade

Nivel de escolaridade: Contagens % do Total % acumulada
Doutorado 23 29.5% 29.5%
Ensino superior 3 3.8% 33.3%
Especializacao 29 37.2% 70.5%
Mestrado 23 29.5% 100.0%

Fonte: Jamovi

Tabela 14 - Frequéncias do tempo de servigo na universidade

Tempo de servico na universidade: Contagens % do Total % acumulada
acima de S anos 64 82.1% 82.1%
até 1 ano 1 1.3% 83.3%

até 3 anos 7 9.0% 92.3%
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Tabela 14 - Frequéncias do tempo de servigo na universidade

% do Total % acumulada

Tempo de servico na universidade: Contagens

7.7% 100.0%

até 5 anos 6

Fonte: Jamovi

Tabela 15 - Frequéncias do tempo de servigo no setor publico

Tempo de servi¢co no setor publico: Contagens % do Total % acumulada
acima de S anos 65 83.3% 83.3%
até 1 ano 1 1.3% 84.6%
até 3 anos 6 7.7% 92.3%
até 5 anos 6 7.7% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 16 - Frequéncias do cargo
Cargo: Contagens % do Total % acumulada
Docente 22 28.2% 28.2%
56 71.8% 100.0%

Técnico Administrativo

Fonte: Jamovi

Tabela 17 - Frequéncias da ocupacdo do cargo/fungdo de gestor

Ocupa cargo/funcio de gestor: Contagens % do Total % acumulada
Nao 49 62.8% 62.8%
Sim 29 37.2% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 18 - Frequéncias da Lotagdo:
Lotacio: Contagens % do Total % acumulada

DAF 23 29.5% 29.5%

31 39.7% 69.2%

DGP



Tabela 18 - Frequéncias da Lotagao:
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Lotacio: Contagens

% do Total

% acumulada

FACE

24

30.8%

100.0%

Fonte: Jamovi

Tabela 19 - Frequéncias das perguntas do fator 1

Os instrumentos de trabalho (sistemas, programas, %
~ . . Contagens % do Total
softwares, etc) sdo suficientes para realizar as tarefas: acumulada
Concordo parcialmente 38 48.7% 48.7%
Concordo totalmente 19 24.4% 73.1%
Discordo parcialmente 12 15.4% 88.5%
Discordo totalmente 6 7.7% 96.2%
Indiferente 3 3.8% 100.0%
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc)
¢é suficiente:
Concordo parcialmente 34 44.2% 44.2%
Concordo totalmente 21 27.3% 71.4%
Discordo parcialmente 18 23.4% 94.8%
Discordo totalmente 3 3.9% 98.7%
Indiferente 1 1.3% 100.0%
O local de trabalho ¢é confortavel:

Concordo parcialmente 27 35.1% 35.1%
Concordo totalmente 12 15.6% 50.6%
Discordo parcialmente 24 31.2% 81.8%
Discordo totalmente 11 14.3% 96.1%
Indiferente 3 3.9% 100.0%




O posto de trabalho é adequado para realizacio das
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tarefas:
Concordo parcialmente 20 51.3% 51.3%
Concordo totalmente 18 46.2% 97.4%
Discordo parcialmente 1 2.6% 100.0%
O espaco fisico para executar o meu trabalho ¢é
satisfatorio:
Concordo parcialmente 20 51.3% 51.3%
Concordo totalmente 15 38.5% 89.7%
Discordo parcialmente 3 7.7% 97.4%
Indiferente 1 2.6% 100.0%
O nivel de iluminacao é suficiente para executar as
atividades:
Concordo parcialmente 11 28.2% 28.2%
Concordo totalmente 25 64.1% 92.3%
Discordo parcialmente 2 5.1% 97.4%
Indiferente 1 2.6% 100.0%
A temperatura ambiente é confortavel:
Concordo parcialmente 19 48.7% 48.7%
Concordo totalmente 16 41.0% 89.7%
Discordo parcialmente 2 5.1% 94.9%
Discordo totalmente 1 2.6% 97.4%
Indiferente 1 2.6% 100.0%

Fonte: Jamovi



Tabela 20 - Frequéncias das perguntas do fator 2
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A universidade oferece opoortunidade de crescimento Contagens % do % acumulada
profissional: Total
Concordo parcialmente 27 35.1% 35.1%
Concordo totalmente 23 29.9% 64.9%
Discordo parcialmente 18 23.4% 88.3%
Discordo totalmente 5 6.5% 94.8%
Indiferente 4 5.2% 100.0%
O desenvolvimento pessoal é uma possibilidade real na
universidade:
Concordo parcialmente 33 42.9% 42.9%
Concordo totalmente 20 26.0% 68.8%
Discordo parcialmente 17 22.1% 90.9%
Discordo totalmente 4 5.2% 96.1%
Indiferente 3 3.9% 100.0%
Ha incentivos para o crescimento na carreira:
Concordo parcialmente 23 29.9% 29.9%
Concordo totalmente 18 23.4% 53.2%
Discordo parcialmente 18 23.4% 76.6%
Discordo totalmente 11 14.3% 90.9%
Indiferente 7 9.1% 100.0%
O comportamento gerencial é caracterizado pelo
dialogo:
Concordo parcialmente 30 39.0% 39.0%
Concordo totalmente 19 24.7% 63.6%
Discordo parcialmente 12 15.6% 79.2%
Discordo totalmente 11 14.3% 93.5%



O comportamento gerencial ¢ caracterizado pelo
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dialogo:
Concordo parcialmente 30 39.0% 39.0%
Indiferente 5 6.5% 100.0%
Sinto-me reconhecido pela instituicao onde trabalho:
Concordo parcialmente 19 24.7% 24.7%
Concordo totalmente 11 14.3% 39.0%
Discordo parcialmente 15 19.5% 58.4%
Discordo totalmente 16 20.8% 79.2%
Indiferente 16 20.8% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 21 - Frequéncias das perguntas do fator 3
Na universidade, as atividades que realizo sao fontes de Contagens % do Total %
prazer: acumulada
Concordo parcialmente 36 46.8% 46.8%
Concordo totalmente 13 16.9% 63.6%
Discordo parcialmente 10 13.0% 76.6%
Discordo totalmente 4 5.2% 81.8%
Indiferente 14 18.2% 100.0%
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz
feliz:
Concordo parcialmente 33 42.3% 42.3%
Concordo totalmente 13 16.7% 59.0%
Discordo parcialmente 15 19.2% 78.2%
Discordo totalmente 5 6.4% 84.6%
Indiferente 12 15.4% 100.0%




Sinto que 0 meu trabalho me faz bem:
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Concordo parcialmente 35 44.9% 44.9%
Concordo totalmente 18 23.1% 67.9%
Discordo parcialmente 13 16.7% 84.6%
Discordo totalmente 4 5.1% 89.7%
Indiferente 8 10.3% 100.0%
Eu gosto da instituicio onde trabalho:
Concordo parcialmente 28 36.4% 36.4%
Concordo totalmente 34 44.2% 80.5%
Discordo parcialmente 6 7.8% 88.3%
Discordo totalmente 2 2.6% 90.9%
Indiferente 7 9.1% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 22 - frequéncias das perguntas do fator 4
A s . . . o
A convivéncia no aml’)lente de .trabalho na universidade Contagens % do Total Yo
€ harmoniosa: acumulada
Concordo parcialmente 42 54.5% 54.5%
Concordo totalmente 19 24.7% 79.2%
Discordo parcialmente 6 7.8% 87.0%
Discordo totalmente 5 6.5% 93.5%
Indiferente 5 6.5% 100.0%
Ha confianca entre os colegas:
Concordo parcialmente 35 57.4% 57.4%
Concordo totalmente 22 36.1% 93.4%
Discordo parcialmente 2 3.3% 96.7%
Indiferente 2 3.3% 100.0%




Minhas relagoes de trabalho com os colegas sao

87

harmoniosas:
Concordo parcialmente 28 45.9% 45.9%
Concordo totalmente 32 52.5% 98.4%
Indiferente 1 1.6% 100.0%
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢io em me
ajudar:
Concordo parcialmente 22 36.1% 36.1%
Concordo totalmente 34 55.7% 91.8%
Discordo parcialmente 4 6.6% 98.4%
Indiferente 1 1.6% 100.0%
E comum o conflito no ambiente de trabalho:
Concordo parcialmente 18 29.5% 29.5%
Concordo totalmente 5 8.2% 37.7%
Discordo parcialmente 25 41.0% 78.7%
Discordo totalmente 9 14.8% 93.4%
Indiferente 4 6.6% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 23 - frequéncias das perguntas do fator 5

O reconhecimento do trz;lf)::it(; :individual ¢ uma pratica Contagens % do Total acun‘:/:llada
Concordo parcialmente 20 26.0% 26.0%
Concordo totalmente 12 15.6% 41.6%
Discordo parcialmente 23 29.9% 71.4%
Discordo totalmente 9 11.7% 83.1%
Indiferente 13 16.9% 100.0%




O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma pratica
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efetiva:
Concordo parcialmente 26 33.8% 33.8%
Concordo totalmente 12 15.6% 49.4%
Discordo parcialmente 22 28.6% 77.9%
Discordo totalmente 8 10.4% 88.3%
Indiferente 9 11.7% 100.0%
Nesta universidade, o resultado obtido com meu
trabalho é reconhecido:
Concordo parcialmente 19 24.7% 24.7%
Concordo totalmente 10 13.0% 37.7%
Discordo parcialmente 16 20.8% 58.4%
Discordo totalmente 11 14.3% 72.7%
Indiferente 21 27.3% 100.0%
Nesta universidade, minha dedicac¢ao ao trabalho é
reconhecida:
Concordo parcialmente 20 26.0% 26.0%
Concordo totalmente 10 13.0% 39.0%
Discordo parcialmente 19 24.7% 63.6%
Discordo totalmente 12 15.6% 79.2%
Indiferente 16 20.8% 100.0%
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho:
Concordo parcialmente 23 29.9% 29.9%
Concordo totalmente 7 9.1% 39.0%
Discordo parcialmente 17 22.1% 61.0%
Discordo totalmente 12 15.6% 76.6%
Indiferente 18 23.4% 100.0%




Fonte: Jamovi

Tabela 24 - frequéncias das perguntas do fator 6
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Minhas relacdes de traba.lho com a chefia sao Contagens % do Total %
cooperativas: acumulada
Concordo parcialmente 28 36.4% 36.4%
Concordo totalmente 35 45.5% 81.8%
Discordo parcialmente 6 7.8% 89.6%
Discordo totalmente 2 2.6% 92.2%
Indiferente 6 7.8% 100.0%
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar:
Discordo parcialmente 4 50.0% 50.0%
Discordo totalmente 3 37.5% 87.5%
Indiferente 1 12.5% 100.0%
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia:
Discordo parcialmente 1 12.5% 12.5%
Discordo totalmente 6 75.0% 87.5%
Indiferente 1 12.5% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 25 - frequéncias das perguntas do fator 7
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: Contagens % do Total o
acumulada

Concordo parcialmente 25 32.9% 32.9%
Concordo totalmente 18 23.7% 56.6%
Discordo parcialmente 22 28.9% 85.5%
Discordo totalmente 10 13.2% 98.7%
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Tabela 25 - frequéncias das perguntas do fator 7

Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: Contagens % do Total acun:/:;la da
Indiferente 1 1.3% 100.0%
Posso realizar meu trabalho sem pressao:
Concordo parcialmente 25 32.5% 32.5%
Concordo totalmente 20 26.0% 58.4%
Discordo parcialmente 24 31.2% 89.6%
Discordo totalmente 6 7.8% 97.4%
Indiferente 2 2.6% 100.0%
Na universidade, disponho de tempo para executar o
meu trabalho com zelo:
Concordo parcialmente 36 46.8% 46.8%
Concordo totalmente 19 24.7% 71.4%
Discordo parcialmente 16 20.8% 92.2%
Discordo totalmente 4 5.2% 97.4%
Indiferente 2 2.6% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 26 - frequéncias das perguntas do fator 8
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: Contagens % do Total acun‘:/l(;la da

Concordo parcialmente 29 37.7% 37.7%
Concordo totalmente 7 9.1% 46.8%
Discordo parcialmente 22 28.6% 75.3%
Discordo totalmente 7 9.1% 84.4%

Indiferente 12 15.6% 100.0%
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Existe fiscalizacdo do desempenho:

Concordo parcialmente 26 33.8% 33.8%
Concordo totalmente 11 14.3% 48.1%
Discordo parcialmente 22 28.6% 76.6%
Discordo totalmente 9 11.7% 88.3%
Indiferente 9 11.7% 100.0%

As normas para realizacio das tarefas sio rigidas:

Concordo parcialmente 20 26.0% 26.0%
Concordo totalmente 2 2.6% 28.6%
Discordo parcialmente 34 44.2% 72.7%
Discordo totalmente 9 11.7% 84.4%
Indiferente 12 15.6% 100.0%

Ha cobranca de prazos para o cumprimento das tarefas:

Concordo parcialmente 41 53.2% 53.2%
Concordo totalmente 10 13.0% 66.2%
Discordo parcialmente 12 15.6% 81.8%
Discordo totalmente 4 5.2% 87.0%
Indiferente 10 13.0% 100.0%

Fonte: Jamovi

Tabela 27 - frequéncias das perguntas do fator 9

. . . . °
Nesta universidade, tenlfo livre acesso as chefias Contagens % do Total %
superiores: acumulada
Concordo parcialmente 29 37.7% 37.7%
Concordo totalmente 20 26.0% 63.6%
Discordo parcialmente 20 26.0% 89.6%
Discordo totalmente 7 9.1% 98.7%

Indiferente 1 1.3% 100.0%




Tenho liberdade na execuc¢ao das tarefas:
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Concordo parcialmente 40 51.9% 51.9%
Concordo totalmente 26 33.8% 85.7%
Discordo parcialmente 8 10.4% 96.1%
Indiferente 3 3.9% 100.0%
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho:
Concordo parcialmente 24 36.4% 36.4%
Concordo totalmente 20 30.3% 66.7%
Discordo parcialmente 8 12.1% 78.8%
Discordo totalmente 6 9.1% 87.9%
Indiferente 8 12.1% 100.0%
Fonte: Jamovi
Tabela 28 - frequéncias das perguntas do fator 10
Meu conhecimento ?;:gf;?;;z:ﬂﬁ aproveitado pela Contagens % do Total acun‘;/:;lada
Concordo parcialmente 25 32.9% 32.9%
Concordo totalmente 16 21.1% 53.9%
Discordo parcialmente 15 19.7% 73.7%
Discordo totalmente 8 10.5% 84.2%
Indiferente 12 15.8% 100.0%
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida
profissional:
Concordo parcialmente 35 45.5% 45.5%
Concordo totalmente 16 20.8% 66.2%
Discordo parcialmente 19 24.7% 90.9%
Discordo totalmente 4 5.2% 96.1%
Indiferente 3 3.9% 100.0%




Meu trabalho interfere na minha vida pessoal:
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Concordo parcialmente 36 46.8% 46.8%
Concordo totalmente 15 19.5% 66.2%
Discordo parcialmente 10 13.0% 79.2%
Discordo totalmente 8 10.4% 89.6%
Indiferente 8 10.4% 100.0%
Possuo bem-estar psicologico no trabalho:
Concordo parcialmente 32 41.6% 41.6%
Concordo totalmente 15 19.5% 61.0%
Discordo parcialmente 20 26.0% 87.0%
Discordo totalmente 4 5.2% 92.2%
Indiferente 6 7.8% 100.0%
Convivo com fatores estressores (medo, angustia,
ansiedade, etc) no ambiente de trabalho:
Concordo parcialmente 29 37.7% 37.7%
Concordo totalmente 11 14.3% 51.9%
Discordo parcialmente 19 24.7% 76.6%
Discordo totalmente 15 19.5% 96.1%
Indiferente 3 3.9% 100.0%

Fonte: Jamovi
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APENDICE D - RESULTADOS DA ANALISE DE KRUSKAL-WALLIS

Tabela 29 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo género

Questdes ' gl p

Os instrumentos de trabalho (sistemas, programas, softwares, etc) sao

. . 3.0549 2 0217
suficientes para realizar as tarefas:

O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 5.0129 2 0.082
O local de trabalho ¢ confortavel: 5.5980 2 0.061
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 3.5208 2 0172
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 41173 2 0.128
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 2.6173 2 0.270
O comportamento gerencial ¢ caracterizado pelo didlogo: 3.8411 2 0.147
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 2.1306 2 0345
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 3.8882 2 0.143
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 4.1693 2 0.124
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 4.3745 2 0.112
Eu gosto da institui¢do onde trabalho: 4.5127 2 0.105
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 3.0892 2 0213
O reconhecimento do trabalho individual ¢ uma prética efetiva: 2.5147 2 0284
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 2.5191 2 0.284
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho € reconhecido:  2.7254 2 0.256
Nesta universidade, minha dedicagdo ao trabalho é reconhecida: 2.2676 2 0322
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 3.2883 2 0.193
Minhas relag¢des de trabalho com a chefia sao cooperativas: 3.2872 2 0.193
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 4.3391 2 0.114
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 6.6526 2 0.036

Na universidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 22334 > 0016

zelo:
Na universidade, existe forte cobranga por resultados: 4.8686 2 0.088
Existe fiscalizagdo do desempenho: 2.4595 2 0.292

As normas para realizagao das tarefas sdo rigidas: 3.2283 2 0.199



Tabela 29 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo género
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Questdes Ve gl p
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 11.0489 2 0.004
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 4.8137 2 0.090
Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 8.0829 2 0018
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 2.7913 2 0.248
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 3.2529 2 0.197
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 4.0133 2 0.134
Possuo bem-estar psicologico no trabalho: 4.6784 2 0.096
grzr;\i/eizsec(;)err;i[;rﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no 5 1042 » 0.349
O posto de trabalho ¢ adequado para realizagao das tarefas: 0.4116 1 0.521
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 3.4578 1 0.063
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 0.7470 1 0.387
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 5.0873 1 0.024
Ha confiancga entre os colegas: 1.4499 1 0.229
Minhas relacdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 0.0469 1 0.828
Meus colegas de trabalho demonstram disposi¢do em me ajudar: 2.4400 1 0.118
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 0.0637 1 0.801
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 4.5000 2 0.105
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 1.1250 2 0.570
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 0.6658 1 0.415

Fonte: Jamovi



Tabela 30 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pela faixa etaria
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Questdes Ve gl p

Os instrumentos de trabalho (sistemas, programas, softwares, etc) sdo

suficientes para realizar as tarefas: 1196 30754
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 10.470 3 0.015
O local de trabalho ¢ confortavel: 4.744 3 0.192
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 16.633 3 <001
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 7.737 3 0.052
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 5.624 3 0.131
O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo: 2.847 3 0.416
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 8.499 3 0.037
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 16.574 3 <001
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 6.795 3 0.079
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 15.838 3 0.001
Eu gosto da instituicao onde trabalho: 15.529 3 0.001
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 3.523 3 0.318
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva: 5.528 3 0.137
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 5.688 3 0.128
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:  4.866 3 0.182
Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida: 3.958 3 0.266
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 9.615 3 0.022
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas: 2.823 3 0420
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 1.996 3 0573
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 2.581 3 0461
Iz\ieiou:niversidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 3.989 3 0.263
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 1.623 3 0.654
Existe fiscalizagdao do desempenho: 4.441 3 0218
As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas: 2.022 3 0.568
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 0.854 3 0.837
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 9.399 3 0.024



Tabela 30 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pela faixa etaria
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Questdes Ve gl p
Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 7.699 3 0.053
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 5.905 3 0.116
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 2.053 3 0.562
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 5.599 3 0.133
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 8.457 3 0.037
grzr;\i/;‘i)ec(;)en;i[;)lrﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no 5719 3 0.126
O posto de trabalho ¢ adequado para realizacdo das tarefas: 4.791 3 0.188
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 5.111 3 0.164
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 5.847 3 0.119
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 1.545 3 0.672
Hé confiancga entre os colegas: 2.350 3 0.503
Minhas rela¢des de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 6.521 3 0.089
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar: 5.052 3 0.168
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 4.056 3 0.256
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 2.000 3 0572
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 3.833 3 0.280
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 15.343 3 0.002

Fonte: Jamovi



Tabela 31 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo nivel de escolaridade
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Questoes Ve gl p
uTcentes para stz as et SISO odez 3 oors
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 4.286 3 0.232
O local de trabalho ¢ confortavel: 2.976 3 0.395
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 7.390 3 0.060
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 2.935 3 0.402
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 3.329 3 0344
O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo: 2.449 3 0.485
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 1.757 3 0.624
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 9.010 3 0.029
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 5.082 3 0.166
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 7.621 3 0.055
Eu gosto da instituicao onde trabalho: 4.018 3 0.259
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 18.099 3 <001
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva: 2.235 3 0525
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 0.938 3 0.816
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:  2.276 3 0.517
Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida: 5.195 3 0.158
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 2.770 3 0429
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas: 10.900 3 0.012
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 6.571 3 0.087
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 8.515 3 0.036
Iz\ieiou:niversidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 0.437 3 0.024
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 8.275 3 0.041
Existe fiscalizagdao do desempenho: 19.775 3 <001
As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas: 5.381 3 0.146
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 8.452 3 0.038
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 0.849 3 0.838
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Tabela 31 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo nivel de escolaridade

Questoes Ve gl p
Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 6.631 3 0.085
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 3.881 3 0.275
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 10.479 3 0.015
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 11.638 3 0.009
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 1.660 3 0.646
grzr;\i/;‘i)ec(;)en;i[;)lrﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no 5210 3 0.121
O posto de trabalho ¢ adequado para realizacdo das tarefas: 1.134 3 0.769
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 2.023 3 0.568
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 3.442 3 0.328
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 1.292 3 0731
Hé confiancga entre os colegas: 13.478 3 0.004
Minhas rela¢des de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 12.514 3 0.006
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar: 24.901 3 <001
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 5.407 3 0.144
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 4.940 3 0.176
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 4.875 3 0.181
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 5.584 3  0.134

Fonte: Jamovi



Tabela 32 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo tempo de servico na UnB

100

Questoes e gl p
uTcentespara stz as et SORO e 3 0667
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 0.1809 3 0.981
O local de trabalho ¢ confortavel: 2.7442 3 0.433
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 3.1453 3 0.370
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 0.0722 3 0.995
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 2.8410 3 0417
O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo: 3.7657 3 0.288
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 0.6937 3 0.875
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 3.8721 3 0.276
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 8.5721 3 0.036
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 4.3848 3 0223
Eu gosto da instituicao onde trabalho: 5.8525 3 0.119
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 6.4370 3 0.092
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva: 3.5341 3 0316
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 3.0995 3 0.377
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:  2.9172 3 0.405
Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida: 1.2744 3 0.735
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 4.3552 3 0.226
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas: 3.0243 3 0.388
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 5.3248 3 0.149
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 2.0883 3 0554
Iz\ieiou:niversidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 20205 3 0.568
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 2.3148 3 0510
Existe fiscalizagdao do desempenho: 5.9061 3 0.116
As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas: 4.8132 3 0.186
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 2.9091 3 0.406
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 0.2807 3 0.964
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Questoes e gl p
Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 1.9007 3 0.593
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 3.8899 3 0.274
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 0.4896 3 0921
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 2.7867 3 0.426
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 3.1125 3 0375
grzr;\i/;‘i)ec(;)en;i[;)lrﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no 0.9000 3 0.825
O posto de trabalho ¢ adequado para realizacdo das tarefas: 2.3236 3 0.508
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 0.6932 3 0.875
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 5.3808 3 0.146
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 0.9645 3 0.810
Hé confiancga entre os colegas: 4.7926 3 0.188
Minhas rela¢des de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 2.7221 3 0436
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar: 4.2362 3 0.237
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 1.0734 3 0.783
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 0.4050 1 0.525
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 0.2812 1 0.596
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 6.6635 3 0.083

Fonte: Jamovi



Tabela 33 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pelo tempo de servigo no setor publico
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Questoes Ve gl p
uTcentespara stz as e SOEO T 0ssss 3 0006
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 0.3645 3 0.947
O local de trabalho ¢ confortavel: 2.7671 3 0.429
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 2.2835 3 0516
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 0.0913 3 0.993
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 3.0163 3 0.389
O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo: 3.8174 3 0.282
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 0.7527 3 0.861
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 3.7970 3 0.284
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 8.4267 3 0.038
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 4.3759 3 0224
Eu gosto da instituicao onde trabalho: 6.1280 3 0.106
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 7.2644 3 0.064
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva: 5.0132 3 0171
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 4.8080 3 0.186
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:  3.3519 3 0.340
Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida: 1.3987 3 0.706
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 4.4535 3 0216
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas: 2.0729 3 0557
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 5.3316 3 0.149
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 2.1176 3 0548
Iz\ieiou:niversidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 20551 3 0.561
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 2.6251 3 0453
Existe fiscalizagdao do desempenho: 5.4833 3 0.140
As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas: 5.1387 3 0.162
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 2.7352 3 0.434
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 0.2783 3 0.964
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Questoes Ve gl p
Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 2.1965 3 0.533
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 4.0500 3 0.256
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 0.5493 3 0908
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 2.9877 3 0.394
Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho: 2.5942 3 0459
grzr;\i/;‘i)ec(;)en;i[;)lrﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no 0.4163 3 0.937
O posto de trabalho ¢ adequado para realizacdo das tarefas: 1.7526 3 0.625
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 0.6069 3 0.895
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 5.2422 3 0.155
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 0.7231 3 0.868
Hé confiancga entre os colegas: 3.2828 3 0.350
Minhas relagdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 2.5695 3 0.463
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar: 3.4965 3 0.321
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 0.7960 3 0.850
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 0.4050 1 0.525
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 0.2812 1 0.596
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 5.2473 3  0.155

Fonte: Jamovi
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Questoes e gl p
uficentespara stz as e SISO e00ss 1 0003
O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente: 2.5192 1 0.112
O local de trabalho ¢ confortavel: 0.8134 1 0.367
A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional: 2.8172 1 0.093
O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade: 0.4949 1 0.482
Ha incentivos para o crescimento na carreira: 0.4311 1 0511
O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo: 0.8890 1 0.346
Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho: 0.1047 1 0.746
Na universidade, as atividades que realizo sdo fontes de prazer: 3.8446 1 0.050
O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz: 0.6090 1 0.435
Sinto que o meu trabalho me faz bem: 0.5230 1 0470
Eu gosto da instituicao onde trabalho: 0.0851 1 0.771
A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade ¢ harmoniosa: 14.1193 1 <001
O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva: 0.1594 1 0.690
O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva: 3.30e-5 1 0.995
Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:  0.8394 1 0.360
Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida: 3.3311 1 0.068
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho: 1.1025 1 0.294
Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas: 11.2064 1  <.001
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas: 7.9275 1 0.005
Posso realizar meu trabalho sem pressao: 9.2295 1 0.002
Iz\ieiou:niversidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com 101183 | 0.001
Na universidade, existe forte cobranca por resultados: 6.0744 1 0014
Existe fiscalizagdao do desempenho: 154362 1  <.001
As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas: 0.5128 1 0474
Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas: 6.9196 1 0.009
Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores: 0.0264 1 0.871
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Tenho liberdade na execugdo das tarefas: 0.3954 1 0.529
Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao: 2.5065 1 0.113
Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional: 2.7069 1 0.100
Meu trabalho interfere na minha vida pessoal: 11.2130 1 <.001
Possuo bem-estar psicolégico no trabalho: 0.0517 1 0.820
grzr;\i/;zi)ec(;)erl:ri[;)lrﬁs:estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no L7212 1 0.190
O posto de trabalho ¢ adequado para realizacdo das tarefas: 0.2779 I 0.598
O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio: 0.5809 1 0.446
O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades: 1.7007 1 0.192
A temperatura ambiente ¢ confortavel: 0.2133 1 0.644
Hé confiancga entre os colegas: 9.3061 1 0.002
Minhas rela¢des de trabalho com os colegas sdo harmoniosas: 8.5596 1 0.003
Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar: 24,6170 1 <.001
E comum o conflito no ambiente de trabalho: 0.7558 1 0.385
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar: 0.2880 1 0592
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia: 1.8000 1 0.180
Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho: 3.6871 1 0.055

Fonte: Jamovi



Tabela 35 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pela ocupag@o de funcao de gestor

Questoes

Os instrumentos de trabalho (sistemas, programas, softwares, etc) sdo
suficientes para realizar as tarefas:

O material de consumo (computador, mesa, cadeira, etc) ¢ suficiente:
O local de trabalho ¢ confortavel:

A universidade oferece oportunidade de crescimento profissional:

O desenvolvimento pessoal ¢ uma possibilidade real na universidade:
Ha incentivos para o crescimento na carreira:

O comportamento gerencial € caracterizado pelo didlogo:

Sinto-me reconhecido pela instituicdo onde trabalho:

Na universidade, as atividades que realizo sao fontes de prazer:

O tempo de trabalho que passo na universidade me faz feliz:

Sinto que o meu trabalho me faz bem:

Eu gosto da instituicao onde trabalho:

A convivéncia no ambiente de trabalho na universidade € harmoniosa:

O reconhecimento do trabalho individual é uma pratica efetiva:

O reconhecimento do trabalho coletivo ¢ uma préatica efetiva:

Nesta universidade, o resultado obtido com meu trabalho é reconhecido:

Nesta universidade, minha dedicagao ao trabalho ¢ reconhecida:
A sociedade reconhece a importancia do meu trabalho:

Minhas relagdes de trabalho com a chefia sao cooperativas:
Posso executar meu trabalho sem sobrecarga de tarefas:

Posso realizar meu trabalho sem pressao:

Na universidade, disponho de tempo para executar o meu trabalho com

zelo:

Na universidade, existe forte cobranga por resultados:
Existe fiscalizacdo do desempenho:

As normas para realizagdo das tarefas sdo rigidas:

Ha cobrancga de prazos para o cumprimento das tarefas:

Nesta universidade, tenho livre acesso as chefias superiores:

XZ
0.01778

4.68557
1.13607
0.39080
1.09841
0.76944
3.33364
7.49441
9.35930
7.23448
7.73438
6.99044
3.47068
5.78919
5.94976
19.29567
14.00970
0.00816
11.79444
0.24145
0.02790

1.63739

3.17947
3.11511
0.08077
1.74286
3.91684
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0.894

0.030
0.286
0.532
0.295
0.380
0.068
0.006
0.002
0.007
0.005
0.008
0.062
0.016
0.015
<.001
<.001
0.928
<.001
0.623
0.867

0.201

0.075
0.078
0.776
0.187
0.048



Tabela 35 — Analise de Kruskal-Wallis agrupada pela ocupag@o de funcao de gestor

Questoes

Tenho liberdade na execugdo das tarefas:

Meu conhecimento académico foi aproveitado pela instituicao:

Possuo equilibrio de tempo entre vida pessoal e vida profissional:

Meu trabalho interfere na minha vida pessoal:

Possuo bem-estar psicoldgico no trabalho:

Convivo com fatores estressores (medo, angustia, ansiedade, etc) no

ambiente de trabalho:

O posto de trabalho ¢ adequado para realizagdo das tarefas:

O espago fisico para executar o meu trabalho ¢ satisfatorio:

O nivel de iluminagdo ¢ suficiente para executar as atividades:
A temperatura ambiente ¢ confortavel:

Hé confiancga entre os colegas:

Minhas relagdes de trabalho com os colegas sdo harmoniosas:

Meus colegas de trabalho demonstram disposicdo em me ajudar:

E comum o conflito no ambiente de trabalho:
Minha chefia imediata tem interesse em me ajudar:
Nesta universidade, recebo incentivos de minha chefia:

Tenho a possibilidade de ser criativo no meu trabalho:

Fonte: Jamovi

2
2.71731
5.48662
2.02243
0.86778
10.68485

1.66805

2.01040
1.03276
1.31900
3.78007
2.22901
1.66118
2.73e-4
2.10652
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0.099
0.019
0.155
0.352
0.001

0.197

0.156
0.310
0.251
0.052
0.135
0.197
0.987
0.147



	

