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RESUMO

Propiciar qualidade de vida no trabalho remete as empresas a repensarem seus
projetos organizacionais, pois para que 0s trabalhadores atinjam satisfagéo, as
empresas necessitam minimizar o indice de estresse causado por pressdes do dia a
dia. As empresas se preocupam muito em implantar mudancas através de novos
projetos, porém para gue estas sejam efetivamente um sucesso e tenham
continuidade, necessitam que os trabalhadores estejam motivados, envolvidos e
tenham boas condicdes de trabalho. O objetivo deste trabalho € relacionar a
experiéncia positiva da Instituicdo, demostrando a preocupagdo de uma Instituigao
publica com a saude de seus funcionarios através da diminuigdo do indice de
atestados de saude ocupacionais vencidos e a sensibilizagdo de funcionarios e
gestores, envolvendo-os em sua misso, visao e valores. Dessa maneira, torna-os
engajados ao ambiente de trabalho, motivados a desenvolverem suas atividades
com maior dedicacdo e lhes concede a oportunidade de vivenciar, junto com a
prépria Instituicdo, o sucesso a cada resultado satisfatorio alcangado. Cabe as
empresas também preocupar-se com as condigbes de frabalho de seus
empregados, mensurando a qualidade de vida em relagdo as condigdes de salde
(existentes nos locais de trabalho); preocupando-se cada vez mais com a saiude do
trabalhador.

Palavras Chave: Qualidade de vida no trabalho, Salide ocupacional, Motivagéo no

trabalho, Bem estar ocupacional.



ABSTRACT

Providing quality of life at work makes organizations rethink their organizational
projects, as for workers to be satisfied, organizations need to minimize the stress
rate causedby day-to-day pressures. Organizations are very concerned about
implementing changes by means of new projects; however, so that the latter
effectively succeed and are continued, employees have to be motivated,
engaged,besides having good working conditions. This work aims to relate the
positive experience of the institution, demonstrating the concern of a public institution
about the health of its employees, by decreasing the rate of expired occupational
health certificatesand by sensitizingboth employees and managing officers, involving
them in their mission, vision and values. Hence, this makes them more engaged with
the workplace, motivated to perform their activities with greater dedication and grants
them the opportunity of experiencing, together with the institution, the success of
eachsatisfactory result attained. It is also the organizations' responsibilityto be
concerned about their employees’ working conditions, assessing their quality of life
with regard to the existing health conditions in the workplace; increasingly caring for

their employees’ health.

Key words: Quality of life at work, Occupational health, Motivationat work,
Occupational well-being.
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1. INTRODUGAO

A Universidade Publica vem, ac longo dos ancs, empenhando esfor¢os na
melhoria do desenvolvimento de seus processos e na otimizagdo de tempo e de
recursos, investindo, para isso, no aprimoramento profissional do quadre funcional e
em sua qualidade de vida, medidas estas detectadas como imprescindiveis na
Gestéao Publica.

Através de inumeros estudos e pesquisas, 0 Grupc de Gestdo Publica, ou
seja 0o Programa de Desburocratizacdo da Administracdo de uma universidade
publica, instituido pela Portaria GR n° 3735, de 23 de fevereiro de 2007, € no
Decreto Federal n°® 5.378, de 23 de fevereiro de 2005, e no Decreto Estadual n°
51.467, de 2 de janeiro de 2007, detectou problemas comuns a comunidade
universitaria, dentre o0s quais podemos destacar a baixa autoestima,
desanimo/apatia, alienag¢do, conflitos interpessoais, doengas ocupacionais e falha
na comunicacgao.

Além desses fatores, deve-se levar em considerag¢ido a sadde do trabalhador;
a medida que a idade avanga, torna-se necessario acompanhar o quadro clinico do
mesmo, para prevencio de doengas e manutengao de sua saude.

Levando-se em conta que o trabalhador passa a maior parte de seu tempo
em seu local de trabalho, as pessoas passaram a ganhar uma importdncia maior
junto as empresas. Estas comegaram a desenvolver projetos para promover a
qualidade de vida de seus trabalhadores, através de atividades motivacionais e
maior participacao nos processos de melhoria da empresa.

Outro investimento foi sensibilizar os trabalhadores e seus gestores da
importéncia de estar em dia com a salde, da obrigatoriedade do exame médico
periddico e na importancia de sua atualizagdo, evitando 0 agravamento de doencas
que impegam o trabalhador de manter suas atividades na Instituicdo, necessitando
de licen¢as que possam causar outros fatores na vida do individuo, tanto emocional
quanto financeiro.

A saude do trabalhador esta entendida na Lei Federal n® 8.080, conforme

destaques a seguir, segundo Brasil (19980, grifo nosso):
Art. 6° Estdo incluidas ainda no campo de atuagio do Sistema Unico de Satde (SUS):
¢) de sadde do trabalhador;
d) de assisténcia terapéutica integral, inciusive farmacéutica;
il - a participagdo na formulagdo da politica e na execugao de agbes de saneamento basico;
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Il - a ordenacéo da formagao de recursos humanos na area de saude;

IV - a vigilancia nutricional e a orientag&o alimentar;

V - a colaborag@o na protegéo do meio ambiente, nele compreendido o do trabalho;

§ 1° Entende-se por vigilancia sanitaria um conjunto de acbes capaz de eliminar, diminuir ou
prevenir riscos & saude e de intervir nos problemas sanitarios decorrentes do meio ambiente, da
produgo e circulagdo de bens e da prestacéo de servigos de interesse da satide, abrangendo:

Il - o controle da prestag&o de servigos que se relacionam direta ou indiretamente com a satde.

§ 2° Entende-se por vigilancia epidemiolégica um conjunto de agbes que proporcionam o
conhecimento, a detecc&o ou prevengdo de qualquer mudanga nos fatores determinantes e
condicionantes de saude individual ou coletiva, com a finalidade de recomendar e adotar as medidas
de prevencdo e controle das doengas ou agravos.

§ 3° Entende-se por salide do trabalhador, para fins desta lei, um conjunto de atividades
que se destina, através das agdes de vigildncia epidemiolégica e vigilancia sanitaria, a
promogido e protecio da salide dos trabalhadores, assim como visa & recuperagdo e
reabilitacio da saiude dos trabalhadores submetidos aos riscos e agravos advindos das
condigdes de trabalho, abrangendo:

| - assisténcia ao trabalhador vitima de acidentes de trabalho ou portador de doenga profissional
e do trabalho;

V - informago ao trabathador e & sua respectiva entidade sindical e as empresas sobre os
riscos de acidentes de trabaiho, doenca profissional e do trabalho, bem como os resultados de
fiscalizagbes, avaliagbes ambientais e exames de saude, de admisséo, periddicos e de demissao,
respeitados os preceftos da ética profissional;

VI - participacdo na normatizagéo, fiscalizagéo e controle dos servigos de salde do trabalhador
nas instituicbes e empresas publicas e privadas;

VIl - revis&o periédica da listagem oficial de doengas originadas no processo de trabalho, tendo
na sua elaboragio a colaboragéo das entidades sindicais; e

VIl - a garantia ao sindicato dos trabalhadores de requerer ao 6rgéo competente a interdigao
de maquina, de setor de servigo ou de todo ambiente de trabatho, quando houver exposi¢ao a risco
iminente para a vida ou saude dos trabalhadores.

Deve o empregador preocupar-se confinuamente com a salde de seus
funcionarios e com o ambiente de trabalho em que se encontram expostos, devendo
estar atentos com a questao ergondmica da organizacéo.

Assim, através dos Recursos Humanos da Instituicdo, apdés um ano de
esforgo trabalhando de forma diferenciada com o exame médico periddico, notou-se
uma diminuigao significativa de auséncias de seus trabalhadores as consultas, bem

como a realizagao dos exames solicitados pelo médico do trabalho.
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A Instituicdo de ensino superior estudada reuniu esforgos para conscientizar
funcionarios e gestores da importancia de cada um dentro da organizagao, por dois
angulos:

1 - Controlando e acompanhando os trabalhadores da realizagdo do exame
periodico, que em alguns casos possibilitou o diagnéstico de doengas em seu
estagio inicial e identificou tendéncias a certas doengas. Desse modo, trabathando a
prevengao, é possivel evitar agravamentos no quadro clinico dos funcionarios;

2 - Aprimorando o layout das salas de trabalho, favorecendo ambientes

ergondmicos.

1.1. OBJETIVO GERAL
Este trabalho tem por objetivo, demonstrar, através de estudo de caso, que a

preocupagdo com a salde promove qualidade de vida aos trabalhadores e altera
positivamente o comportamento dos mesmos dentro da Instituigéo, desvinculado de

remuneragéo, bem como o seu bem-estar.

1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Possibilitar maior desenvoltura, valorizagéo, sinergia, disseminagédo do
conhecimento, aumento da produtividade e maior desempenho profissional, o que
leva o funcionario a maior eficiéncia e eficacia.

Maior sensibilizagdo dos servidores quanto ao cuidado de sua salde e
gualidade de vida.

Propor aos trabalhadores quebra de paradigma, levando-os a néo resisténcia

as mudangas, novas metodologias e atividades.

1.3 - ESCOPO DO TRABALHO

Neste trabalho, serdo descritas as metodologias, medidas efetivas e
estratégias desenvoividas para despertar, primeiramente em gestores, a importancia
da realizagdo do exame médico periddico e sua atualizacdo anual. O objetivo € que
estes estimulem nos trabalhadores sob sua supervisédo, o desejo de realizar exames,
visando a manutenc¢ao da prépria saude e até tratamento de doengas. Dessa forma,
evidencia a preocupacdo na salde ocupacional dos funcionarios, assim como
ressalta os fatores motivacionais como alicerces para melhor desenvolvimento das
atividades laborais. S0 ambos, portanto, base para obtengdo da melhoria de

gualidade de vida no trabalho.
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Os trabalhadores, ao se sentirem “cuidados” pela Instituicdo, sdo mais felizes
e produtivos, uma vez que possuem o sentimento de seguranga para melhor

desenvolver suas funces, tornando-se mais criteriosos e responsaveis ao executar
suas atividades.
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2. REVISAO DA LITERATURA

Para a realizag@o deste trabalho, foi relevante o acesso 2 literatura pertinente
aos topicos que serdo abordados neste capitulo. E o embasamento das agdes
propostas a qualidade de vida e salde, em uma Instituigdo puUblica de ensino
superior.

Para isto, sdo apresentados conceitos organizacionais, de motivagéo,
qualidade de vida no frabalho, disseminacdo da saude através de realizacao de
exame medico periddico, o ciclo PDCA.

Para fundamentar este estudo, foram utilizadas algumas obras de grande
relevancia, tais como: Calegare (2005), Chamon (2011), Chiavenato (1999 e 2010),
Davis (1992), Durand (2000}, Fleury (2002), Peters (1998), Santos (2000), Senge
(2012), Silva (1997) e Souza (2011); constantes da bibliografia deste trabalho.

2.1 A ORGANIZAGAO E AS PESSOAS

Para a moderna gestdo de pessoas, de acordo com Chiavenato (1999), deve-
se reconhecer o individuo como pessoa (com caracteristicas proprias de
personalidade, valores pessoais, motivagdo, etc.) identificando-o paralelamente
tambem como recurso organizacional (munidos de conhecimentos, praticas,
vocagdo, qualidade, etc.), excluindo de trata-lo apenas como meio de produgéo; a
pessoa € ainda o recurso imprescindivel e mais importante em uma organizagao.

Contudo, dentre as influéncias no comportamento humano, encontra-se a
motivagéo, que pode ser explicada tanto pela interferéncia de fatores higiénicos
como motivacionais, visto que o estado de motivagido de um individuo produz o
clima organizacional que & por ele influenciado. Assim, o comportamento das
pessoas apresenta caracteristicas importantes, que refletem no equilibrio do
ambiente organizacional, conforme teoria de Herzberg apud Chiavenato (1999, p.94-
95), ilustrada na Figura 1.

As pessoas passam a maior parte de seu tempo nas organizagbes
(dependéncia para o provimento de seu sustento e da familia), e por outro lado, a
mesma, para atingir suas metas e objetivos, depende dessas pessoas para sua
constituicdo. Dessa forma, ha uma interagéo entre pessoa e organizagéo; mas, para

que essa interacéo seja satisfatdria, 0 engajamento do individuo & primordial.
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Chiavenato (2010) reforca que as organizacdes devem enfatizar valores a
serem considerados no comportamento de seus colaboradores, quanto ao
desempenho, as pessoas e aos processos. Este autor relata os seguintes valores
organizacionais a serem considerados:

v Orgulho e entusiasmo

v" Comunicacdo para manter as pessoas informadas
v Igualdade de oportunidades

v' Ampla aceitagao da diversidade

¥v" Responsabilidade por pessoas.

A moderna Gestdo de Pessoas, “é 0 conjunto integrado de atividades de
especialistas e de gestores como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver,
manter e monitorar pessoas — no sentido de proporcionar competéncias e
competitividade a organizagdo” (CHIAVENATO, 2008, p.9) que, por sua vez, nao
pode se distanciar da missdo da organizagdo, enfatizando a necessidade de um
“comportamento missionario dos dirigentes e das pessoas que eles lideram: saber
cumprir a missdo organizacional através do trabalho e da atividade em conjunto.”
(CHIAVENATO, 2010, p.65).

Maior A INSATISFACIENTES
{HIGIENE)
Dimensdes do contexto
Polftica da companhia
Supervisko
INSATISFAGAO | Condigbes de trabalho
NO TRABALHO | Beneficios
Salérlo
Trabatho limitado
SATISFACIENTES {(MOTIVACAQ)
Dimenades do contelido
Healizagho
Aeconhacimento
Trabalho desafiante
Responsabilidade
Menor
Menor SATISFAGAO NO TRABALHO Malor

Figura 1 — Fatores de Higiene versus Motivadores
Fonte: Huse e Bowditch (1973) apud Chiavenato (1999, p.95)
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2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Antes de iniciar a pesquisa com as ferramentas utilizadas neste trabalho,

tratou-se de compreender o que & qualidade de vida no trabalho.

“O termo qualidade de vida no trabalhc {QVT) foi mostrado inicialmente pela
busca da satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de diminuico do
esforgo fisico gerado pelo trabalho. Porém, somente a partir dos secuios
XVIil e XIX foi que se iniciaram os estudos de QVT, pois as condigbes de
trabalho passaram a ser estudadas de forma cientifica”. (SAMPAIO apud
SOUZA, 2011, p. 173).

Pode-se encontrar nos trabalhos dos pensadores da chamada Escola Liberal,
as primeiras teorias concernentes a satisfa¢éo e producéo do trabalhador.

“A qualidade de vida no trabalho é um tema que preocupa n&o s6 0s
pesquisadores atuais, mas uma busca desde os primordios da civilizagdo™.
(SANT ANA; KILIMNIK, 2011).

Sant’ana e Kilimnik (2011), também citam a administracao cientifica sob o
estudo do trabalho humano, suas potencialidades e o relacionamento com o
ambiente; e concluem que a aplicagdo do modelo de administragao cientifica,
resultou na insatisfagdo generalizada pelos frabalhadores.

No estudo apresentado também é relatada a motivacéo, sendo ela atrelada
tanto aos aspectos quanto as atividades do trabalho, podendo impedir a satisfagéo
bem como fatores que ndo influenciem os empregados em seu crescimento e
desenvolvimento (fatores higiénicos) e o encorajamento nas atividades relacionadas
ao trabalho.

Observou-se uma queda nas pesquisas da area de QVT — Qualidade de Vida
no Trabalho - na década de 70, que s6 ressurgiu em 1980, motivada por fatores tais
COmMOo O sucesso japonés em suas técnicas de organizagdo e boa gestdo da for¢a do
trabalho.

A preocupacdo com a qualidade de vida, proporcionou o aumento das
investigagtes pelos pesquisadores acerca das condigdes gerais nos locais de
trabalho, com intuito do resgate da humanizagdo do ambiente organizacional,
destacando o cargo, as interagdes dos empregados entre seus pares € com outros
setores, e também com a politica da organizacao.

A gualidade de vida no trabalho visa extrapolar os limites e barreiras das
organizagdes e focar no bem-estar de ambito geral, proporcionando uma maior

humanizagdo do trabalho, o aumenio do bem-estar dos funcionarios e sua
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participacéo nas decisdes dos problemas do trabalho. Tudo isto pode ser entendido

e traduzido, por condi¢bes favoraveis no ambiente de trabalho, para os empregados.

“(...) a qualidade de vida no trabalho & um modo de pensar sobre as
pessoas, frabalho e organizacdo”. Seus elementos distintivos sao
preocupagéo sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas € a participacéo
na solucdo de problemas organizacionais e torada de decisdes (NADLER;
LAWDER, 1983 apud SANT'ANA; KILIMNIK, 2011, p. 11)

Vale ressaltar o comentéario de Huse e Cummings (1985) apud Sant'ana e
Kilimnik ( 2011, p. 18) quanto a qualidade de vida no trabalho: conforme aumenta a
satisfagéo do individuo, também se eleva a produtividade, de modo a ser impactado
positivamente por trés aspectos: comunicagdo, motivacio dos empregados e
capacitagao dos trabathadores, conforme esboga a Figura 2.

Maior Coordenagao

— -

QvT e - Maior
alor Motivagéo Produtividade

Maior Capacidade ||

Figura 2: Qualidade de vida no trabalho X produtividade
Fonte: Huse e Cummings (1985) apud Sant'anna e Kilimnik (2011, p. 204)

Os estudos de qualidade de vida no trabalho cresceram significativamente

desde o inicio das pesquisas no campo da motivagéo.

2.3 QUALIDADE DE VIDA E PROMOGCAO DA SAUDE

Segundo Souza (2011, p. 126) “Integrar salde e qualidade de vida
representa, ainda hoje, um desafio politico e organizacional. E um desafio politico
pela auséncia de poiiticas, metas e agendas que engessam o setor de salde de

grande parte das empresas nacionais e internacionalizadas.”
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Com isso, percebe-se a importancia do desenvolvimenio de competéncias
nas organizagdes, inclusive quanto a qualidade de vida do trabalhador.

Parece obvia para Silva e Marchi (1997) a relagéo entre qualidade de vida e
salde; porém, ha discussdes e interpreta¢des diversas.

Ter salde significa possuir uma condigdo de bem-estar (fisico, psicolégico,
espiritual) e ndo o fato de nao estar doente.

Para os médicos e psiguiatras, a qualidade de vida, pode ser entendida como
o nivel atingido por um individuo na realizag¢éo de seus objetivos.

Estabelecer um plano de vida e possuir condigdes de busca-lo pressupde um

controle da prépria vida:

“Uma politica voltada para a qualidade de vida esta baseada ha premissa
de que, para onde for a mente, o corpo ira atras. Ela reconhece o papel que
a salde representa na vida das pessoas. Os programas de Qualidade de
Vida e Promogac da Salde nos locais de trabalho est&o se tornando parte

integrante da cultura das organizagtes.” ( SILVA; MARCHI , 1997).

Assim, os autores descrevem que ha alguns anos, abordar ¢ assunto
“Qualidade de Vida” era utopia. Hoje em dia, a situagido ja & vista de forma
diferenciada, de modo que a organizagéo tenha como filosofia, a preocupagdo na
saude de seu colaborador. Com isso, ela visa a uma mudanga cultural em relagéo a
saude de seus servidores, com preocupacao e investimento nos mesmos, deixando
para segundo plano a corrida pelos concorrentes.

A felicidade, para os autores, tem estreita relagédo com o estado de satisfacéo
e paz interior da pessoa. Deduz-se que a qualidade de vida e a felicidade,
dependem do plano de vida de cada um.

Para que se possa atingir a felicidade e concretizar os desejos, cada individuo
deve estar em condigdes fisicas satisfatérias, muito além de evitar doengas, e sim,
promover saude.

Sé&o trés as principais agdes em relacdo a salide das pessoas:

v" Recuperagéo da salide;
v" Prote¢éo da salde;
¥v" Promogio da salde.
Recuperacao da salde: sdo aquelas ag¢des exercidas sobre o individuo

guando ja esta doente, com o objetivo de reabilita-lo.
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Prote¢éo da salde: visa proteger o individuo de riscos a que esta ou nao
exposto; visa apenas determinados riscos, como por exemplo, o uso de EPI
(Equipamento de Protegdo Individual): capacetes, botas, luvas, etc. Também
constituem exemplos de protegdo a salide agbes que promovam a redugio do nivel
de colesterol no sangue e o abandono do fumo.

Promogéo da sadde: visa habilitar pessoas ou grupos a aumentar o controle
com sua salde, melhorando e alcangando um nivel de bem-estar fisico, mental e
social mais elevado.

Silva e Marchi (1997) abordam de maneira bem simples as relagées de
trabalho com a salde, a felicidade e a qualidade de vida das pessoas. Discorrem
sobre os caminhos a serem percorridos para a implantagdo de um programa de
qualidade de vida e promogao da salde nas organizagdes, visto serem bvias as
dificuldades praticas de execugdo, quer seja por questdes financeiras como
resisténcia pessoal e por nivel hierdrquico, na organizacdo. Esses autores
consideram que a salde esta dividida em seis dimensées, conforme Figura 3 -
Dimensodes da Satide, sendo elas:

Saude Fisica — composta principalmente do quadro clinico do individuo,
acompanhado de alimentagdo adequada, praticas saudaveis e uso correto do
sistema médico.

Saude Emocional — envolve desde uma adequada capacidade de
gerenciamento das tensdes e estresse, até uma forte auto-estima, somadas a um
nivel elevado de entusiasmo em relagéo a vida.

Salde Social -~ os fatores preponderantes sdo: alta qualidade dos
relacionamentos, equilibrio com o meio ambiente e harmonia familiar.

Saude Profissional - composta por clara satisfagdo com o trabalho,
desenvolvimento profissional constante e reconhecimento das realizagbes nas
funcdes exercidas.

Saulde Intelectual — utilizar a capacidade criativa sempre que possivel,
expandir os conhecimentos permanentemente e partilhar o potencial interno com os

outros.
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Sadde Espiritual — ter um proposito de vida baseado em valores e ética,

acompanhados de pensamentos positivos e otimistas.

Saude

Figura 3 — DimensGes da Satde
Fonte: Silva e Marchi (1997, p.9).

O autoconhecimento é primordial para se poder usufruir de um bom
gerenciamento da prépria salde, e é o passo inicial para a obtengéo da gualidade
de vida.

A coragem da alta dire¢&o em implantar mudangas, que viabilizem a busca da
qualidade de vida e a motivagdo do empregado para o trabalho, visa a uma
produgéo melhor, tornando-a mais competitiva. Torna-se, desse modo, responsavel
em contribuir pela felicidade de seu empregado, na busca da construcdo de uma
organizaggo melhor na produtividade quanto a salde organizacional, e
especialmente, na satisfacdo dos trabalhadores.

Cabe ao gestor observar o comportamento de seus subordinados, buscando
identificar os fatores organizacionais, administrando a diregéo de energia a cada
trabalhador, de forma compativel com os objetivos da organizacdo e, com

crescimento de cada membro de sua equipe.

2.4 DOENCA OCUPACIONAL
Para Durand (2000), as doengas reconhecidas como consequéncia das

atividades profissionais (acidentes de trabalho e doencas ocupacionais) tém-se
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restringindo aos aspectos fisicos e trabalho, inclusive a preocupacdo com questbes
relacionadas ao aspecto emaocional interligado ao trabalho.

Cabe ressaltar a importancia as emogdes ocasionadas no ambiente de
trabalho, n&o identificadas nem pensadas, mas que podem ser somatizadas,
acarretando problemas medicos que podem gerar o afastamento do frabalhador,
ocasionando prejuizos tanto para o funcionario quanto para a empresa.

A doencga orgénica pode-se originar ou aumentar no individuo, em funcéo de
aspectos psicoemocionais e, permanecem inconscientes, devido a energia psiquica
que tem seu fluxo mental interrompido, drenando para o corpo sobrecarregado,
algumas de suas fun¢des.

Cresce de forma significativa, quando as diferentes estratégicas médicas
mostram-se insuficientes para acabar com as queixas organicas, pois um problema

gue aparece no corpo néo precisa restringir-se a ele.

" O acidente do trabalho e a doenga ocupacional resultam de diferentes
dimensées da reafidade como a economia, sociologia, politica e psicologia.
E preciso compreender como essas dimensdes se articulam no sujeito que
as vivencias no dia a dia de trabalho e de que maneira a doenga ou
acidente resultam delas.” (DURAND, 2000).

Contudo as doengas ocupacionais e os acidentes de trabalho sao fatos
humanos, por isso tém um carater simbolico; eles tém um sentido, dizem alguma
coisa, sendo interpretados de acordo com as caracteristicas de cada empresa.

Ja o aspecto psicoldgico, diz respeito ao impacto sobre a psique do sujeito,

como as relagdes de trabalho estdo organizadas em uma determinada empresa.

2.5 LIDERANCA E A QUALIDADE DE VIDA

Segundo Chamon (2011), ajustar os critérios (auséncia de preconceitos,
igualdade, mobilidade, relacionamento e senso comunitario) como equilibrio para a
QVT, requer comunicagdo eficaz e a preocupagdo permanente, por parte da
lideranga.

O lider € aquele que esta & frente, criando solugdes e harmonizando o
ambiente, em busca de resultados. Torna-se, portanto, muito importante, fortalecer

0s aspectos de lideranca.
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O empenho para acompanhar as tendéncias que promovam a aprovagéo de
organizagdes pelos seus puablicos, neste caso pelos funcionarios,
impulsiona estudos organizacionais que se desenvolvem em diferentes
niveis de motivagdo. Por conseguinte, a estrutura atual das organizagles,
exige precisdo na definicBo de paradigmas corporativos e, cristaliza a
refevancia dos estudos organizacionais, os quais, represenfam ‘uma das
dreas mais produtivas em pesquisa (nos Estados Unidos e Canada) nos
itimos anos.” (CASALI, 2003, p. 10 apud CHAMON, 2011, p.51).

A QVT também esta diretamente ligada & maneira como o lider se relaciona
com a sua equipe e como proporciona um bom ambiente de trabalho.

N&o basta s6 o carisma do lider e como ele se comunica com sua equipe, 0
bom lider também deve saber ouvir, ter humildade e estar disposto a mudar sempre
em conjunto com sua equipe.

O lider também precisa ser justo e ético, pois 0 mesmo ¢ julgado pelos seus
resultados, sendo que seu comportamento € um dos principais indicadores para uma
avaliagdo de desempenho favoravel.

A QVT & mais percebida e valorizada a medida que os lideres utilizem mais o
dialogo com seus pares.

Assim, para a QVT, o lider com boa comunicagédo e com total entrosamento
com sua equipe favorece uma boa participagdo de seus subordinados e a sinergia
no grupo, incluindo, consequentemente, a confianga e seguranga de seus pares,
viabilizando um ambiente mais agradavel.

A saUde no trabalho também se vincula as tensdes/estresse nesse ambiente,
que quando néo percebidos a tempo, deixam o meio organizacional mais denso,
levando essas sensacgbes de desgaste e abatimento, a outros membros da equipe.

E importante a percepcdo do lider nestas situagbes, identificando
peculiaridades da Instituicdo, a fim de detectar quais sao os estressores
ocupacionais; quais medidas de intervencdo e combate deverdo ser adotadas, com
o objetivo de melhorar a cada dia, a qualidade de vida e do ambiente de trabalho de

seus funcionarios.

2.6 MOTIVAGAO E TRABALHO
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Com base na necessidade de melhorar a QVT, as empresas privadas néo so
se preocuparam com a qualidade mas também com a motivacdo, o que
impulsionaria seus colaboradores a continuar depositando seus esforgos, na
organizacgéo.

H& uma disparidade entre o que vém sendo praticado nas organizagdes sobre
motivagdo. A motivagdo & um fator intrinseco! Ela e essencial para a vida de um
individuo, sendo entendida que sua auséncia provoca caréncias em diferentes
ambitos, afetando plenamente uma pessoa, por estar com falta de algo mais.

"Motivag¢do é definida como um impulso a agao. E também traduzida como
necessidade ou tendéncia [..]" (PIERON,1964; ARCHER,1997 apud CASADO,
2002, p.248). “Por tratar-se de impulso ou necessidade, & 6bvio que é originada
basicamente no interior dos individuos™. (CASADOQ, 2002, p. 248).

O servigo ptiblico também sentiu esta necessidade. Com relagao & motivagéo
humana, Fleury (2002), cita Freud que relata sobre a personalidade ser composta de
trés grandes sistemas: id, ego e superego.

ld: responsavel por nossos impulsos/ instintos, a agressividade, as paixoes e
a libido. Suas forgas buscam o principio do prazer, sendo seus anseios
frequentemente reprimidos.

Ego: possibilita a descarga da tenséo originada pelo id, ou seja, & o que
mostramos aos outros.

Super ego: tem fungdo de conter os impuisos do id. Aprendemos em nosso
cotidiano, e na sociedade em que estamos inseridos, como conviver corretamente.

As preferéncias e atividades encontradas no comportamento humano séo
possibilitadas pelo deslocamento, o principal mecanismo de desenvolvimento da
personalidade.

Caso ndo fosse possivel o deslocamento da libido, o ser humano seria
impulsionado somente pelos instintos, respeitando modelos pré-estabelecidos de
comportamento. “A motivagdo humana é alimentada pelos deslocamentos da libido”
(FLEURY, 2002, p. 249).

E bastante recente a preocupacgéo, por parte de gestores, com a motivagao.
Antes da Revolugdo Industrial, a mesma consistia em punigdes, gerando um

ambiente de medo.
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Com a substituicdo das organiza¢des artesanais e advento das industrias, a
relacdo entre patrdo e trabalhador modificou-se, exigindo-se novos padrées de
eficiéncia e o retorno dos investimentos foi alterado.

O modelo tradicional da administragéo cientifica se refletia na demonstracéo
de servidores preguigosos e sem ambicdes de crescimento profissional, de modo
que o trabalho a ser executado deveria ser simples, repetitivo e facil de controlar.

Em virtude de agBes complexas, vindas por parte dos trabalhadores que
buscaram aumento de salario e garantia de estabilidade no emprego (tendo em vista
que o aumento do trabalho eficiente diminuiria o nimero de empregados na
produgéo), e com a decorréncia das novas necessidades do mundo organizacional,
surgiu o Modelo das Relagdes Humanas. Este modelo apontava como estratégia
motivacional, a abertura de canais de comunicacéo, para que todos fossem ouvidos,
e a permissao de interferéncia quanto ao modo de execugéo dos trabalhos, o que
faria os empregados se sentirem importantes.

Também despontou o Modelo dos Recursos Humanos para abordar a
motivagdo humana; diferentes fatores se relacionam, tais como: dinheiro, aspectos
sociais, o trabalho em si e perspectivas de crescimento. Este modelo tem como
diferencial a postura do gestor, que ndo se apresenta de forma a manipular os
empregados, e sim numa parceria, na qual as habilidades e objetivos de cada um
venham ao encontro dos objetivos organizacionais. Neste modelo, também séo
encontradas as teorias mais desenvolvidas e aceitas.

Fleury (2002) relata quais s&o as teorias motivacionais consagradas:

v Abraham Maslow e sua Teoria da Hierarquia das Necessidades;
v" Clayton Alderfer, outro tedrico da Hierarquia das Necessidades;
v’ Frederick Herzberg com a Teoria dos Dois Fatores;

v Edwin Locke e a Teoria da Determinacdo de Metas;

v J. Stacy Adams e a Teoria da Equidade;

v Victor Vroom e a Teoria da Expectativa.

E indispensavel frisar que nenhuma teoria abrange tudo sobre motivagio,
pois cada uma € apresentada em ambito diferente e possui suas limitacées. A
motivagao esta sendo enxergada como uma saida para a melhoria do desempenho

profissionali.
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Segundo Davis e Newstrom (1992), algumas atividades acontecem sem
motivag&o, sendo que o grau da maioria das agfes é decorrente de comportamentos
conscientes e possuem uma causa. Também relatam a ndo existéncia de respostas
para a questdo da motivagdo, sendo um ponto de partida importante, a
compreenséo das necessidades do empregado.

A motivagdo € a forga impulsora que cada individuo possui para vencer
desafios e obstaculos na busca de objetivos. Traz consigo melhor desenvolvimento
€ progressao nas etapas rumo ao sucesso, sendo que a realizagdo, por si s6, é
importante, independentemente de recompensas. Trabalhadores orientados para a
realizagéo de determinada tarefa, trabalham com mais afinco quando sabem que
serao recompensados por seus esforgos.

‘Realizagdo: impulso para superar desafios, avancar e crescer. Afiliag&o:
impulso para relacionar-se eficazmente com pessoas. Competéncia:

impulso para realizar trabalho de alta qualidade. Poder: impulso para
influenciar pessoas e situagdes.” (DAVIS; NEWSTROM, 1992).

Pessoas motivadas trabalham melhor quando elogiadas por sua cooperacao,
bem como pelas atitudes positivas empregadas na organizagdo. Empregados
motivados por sua competéncia procuram o dominio do trabalho e esperam um
trabalho de alta qualidade, por parte de seus pares.

A motivagéo para o poder & uma forga para influenciar e mudar as situacdes.
Pessoas motivadas pelo poder sdo excelentes administradores, desde que as
necessidades desses individuos sejam de poder institucional ao invés de poder
pessoal.

As forcas motivacionais, quando sdo bem conhecidas pelos administradores,
ajudam a compreender a atitude de cada empregado no local de trabalho.

Os trabalhadores, em determinadas circunstancias, podem ser comparados
as magquinas, visto pelo angulo de que, se as maquinas sofrem manutengéo
constante para melhor rendimento, as pessoas também devem ser cuidadas e
acompanhadas, para que se tenham funcionarios mais satisfeitos e produtivos.

Sao dois tipos de necessidades relacionadas por Davis e Newstrom (1992):
as necessidades primarias (alimento, repouso, sexo, ar, etc.) e as secundarias
(sociais e psicolégicas). As necessidades secundarias s3o mais vagas, pois

representam as necessidades fisicas organicas. A atitude da administragcdo com
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seus colaboradores pode afetar suas necessidades secundarias, que variam muito
entre pessoas.

Necessidades de diferentes tipos e intensidades influenciam-se mutuamente,
e muitas delas estio escondidas, a ponto do proprio supervisor ou trabalhador, nao
conseguir reconhecé-las.

Gestores sd0 encorajados a usar mecanismos, com objetivos de definirem um

comportamento desejado, por parte do empregado.

2.7 QUALIDADE TOTAL

O termo Qualidade Total € muito utilizado por diversos autores, com a
finalidade de expressar a visdo de uma organizagdo. A Qualidade Total, uma vez
implantada, proporciona mudangas em diversos &mbitos da organizagéo, trazendo
consequéncias perturbadoras como o aumento da produtividade, visto o gue ocorreu
com a Revolugdo da Qualidade Total, iniciada no Jap&o na década de 50.

Calegare (2005), enfatiza os beneficios da Qualidade Total, como por
exemplo, a auto-realizagéo dos colaboradores internos, que faz parte do objeto de
estudo desta pesquisa. Ele discorre sobre os 10 (dez) mandamentos da Qualidade
Total, mas para esta pesquisa, apenas dois seréo utilizados:

2° Mandamento — Respeitar e Valorizar o Ser Humano

8° Mandamento — Usar o PDCA.

Ainda, de acordo com esse autor, as organizagdes se constituem de
elementos basicos, a saber:

hardware (equipamentos),

software (procedimentos) e

humanware (seres humanos da organizago).

Destes, as pessoas S80 sua maior riqueza, pois a sobrevivencia em longo
prazo da empresa s pode ser conseguida através da satisfagdo das necessidades
dos envolvidos (acionistas, consumidores, colaboradores e vizinhos). Para sua
sobrevivéncia, ainda, é preciso que a empresa seja competitiva no mercado.

A qualidade do produto ou servigo atribui a ele maior valor, sem comprometer
sua produtividade e crescimento. Aumentar a produtividade é produzir e faturar cada
vez mais, com cada vez menos. Para isso, as empresas podem optar por melhorar o

“hardware”, melhorar o “software”, melhorar o “humanware”, e/ou melhorar o capital
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social. E necessaria aplicacdo de conhecimentos ao grupo envolvido, mas deve-se
considerar o componente psicolégico do ser humano.

Para o bom aproveitamento, um programa mais adequado de produtividade
deve incluir: aplicacdo de conhecimentos, manutencdo de moral elevado das
equipes, zelo pelo Ativo de Conhecimentos da Empresa, perseverancga e paciéncia.

Todo ser humano tem potencial para modificar o mundo, mesmo que seja em
pequena parcela.

Numa empresa que adota a Qualidade Total todos se sentem colaboradores e
“socios” da organizacgéo, participando dos deveres e direitos. Fazem parte de uma
equipe, contam com a estrutura da empresa para apoia-los e enxergam chefes como
amigos e orientadores, prontos a colaborar na solugéo de problemas que fogem a
sua algada; e finalmente, todos existem para apoiar ao cliente.

Conforme Caiegare (2005), o Ciclo PDCA ou Ciclo de DEMING é uma
ferramenta fundamental da Qualidade Total.

Criada pelo Dr. W. E. Deming, esse ciclo compreende quatro etapas:

P (PLAN) — Planejar — o planejamento cuidadoso e adequado é indispensavel
para assegurar o sucesso do empreendimento (sua execucdo). Deve levar em conta
0s recursos disponiveis e ser consensual com as pessoas que irdo executar as
tarefas, buscando maior comprometimento. Esta etapa envolve metas e métodos.

D (DO} — Fazer — A execugao das atividades planejadas deve ser precedida
de treinamento do pessoal envolvido, com vista a receberem todas as informacdes e
motivagGes, para a execugao da tarefa, tal como planejada.

C (CHECK) — Verificar — Consiste em acompanhar a execucdo das atividades
planejadas e analisar seus resultados. Quando verificada alguma anormalidade,
deve-se passar para a fase seguinte — ATUAR,

A (ACT) — Atuar - Para pequenos problemas, pode-se tomar medidas locais,
de modo a corrigir as deficiéncias. Se o problema for complexo, podera ser

necessario o replanejamento global, reiniciando-se o Ciclo PDCA.
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Identificacdo do Froblema

Conclusan Andlise de Fendmeno
Padronizagio a Andlise do Processo
o M

o Execusio

Figura 4 — Ciclo PDCA
Fonte: Peters (1998)

2.8 UMA MUDANCA DE MENTALIDADE

Senge (2012) mostra como 0 homem vé o mundo € uma forma diferente de
enxergéa-lo, sendo que existem chances maiores de “organizacdes de aprendizado”.

Aborda a continuidade do aprendizado através de cinco disciplinas, a saber:

12 Dominio Pessoal — a disciplina para esclarecer e aprofundar a visao
pessoal, bem como concentrar as energias, desenvolver paciéncias e ver a
realidade objetivamente. E uma disciplina que esclarece quais sdo realmente as
coisas importantes, para que vivamos a servigo das nossas mais altas aspiragdes.

22 Modelos Mentais — sdo generalizagbes ou imagens que influenciam a
forma de vermos e de agirmos. “Este modelo ajuda a desenterrarmos nossas
imagens internas”, trazendo-as onde estamos para analise.

3? Visdo Compartilhada — & a pratica em descobrir “imagens de futuro”
compartilhadas, estimulando compromisso e o envolvimento, no lugar de mera
aceitacao.

42 Aprendizagem em Equipe — esta disciplina se inicia pelo “didlogo”, a
capacidade dos integrantes da equipe em deixarem de lado as ideias pré-
concebidas e atuarem em um pensamento conjunto. A aprendizagem em equipe é
vital, pelo fato de as equipes serem imprescindiveis nas organizagdes, sendo a

soma dos talentos individuais nas organizagées.
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3. APRESENTAGAO DA EMPRESA

A Instituicdo Publica de Ensino Superior, objeto deste trabalho foi fundada em
1893 e, como iniciativa do Governo do Estado, as diversas unidades de ensino
foram unidas e incorporadas a Universidade Puablica em 1934, destacando-se esta
como a mais completa faculdade de engenharia da América Latina.

Ocupa nove prédios, num total de 141.500 metros quadrados de &rea
construida, conta com 502 funcionarios, 446 professores, 4.823 alunos de
graduacdo e 1.863 alunos de pods-graduagdo. A unidade é organizada em 15
departamentos responsaveis pelas atividades de ensino, pesquisa e extensio de
servicos a comunidade.

Oferece 17 cursos de graduagao e na pés-graduagéo, 10 cursos de mestrado,
nove de doutorado e um de mestrado profissionalizante. De 1970 a 20086, foram
outorgados cerca de 7.000 titulos, entre mestrado ¢ doutorado, o que coloca a
Escola como um dos maiores centros de pés-graduagado do Pais, e o maior na area
de Engenharia.

Destaca-se na realizacdo de pesquisas cientificas e tecnologicas, com as
quais contribui para o progresso social e econdmico do Pais e para a modernizagao,
competitividade e qualidade dos produtos e processos das empresas.

Sua missdo & formar profissionais comprometidos com o desenvolvimento
sustentavel do pals, com responsabilidades social, econdmica e ambiental.

A Instituicdo publica de ensino superior possui convénios com diversas
instituicdes de ensino similares no exterior como, por exemplo: Franga, (talia,
Alemanha, Coreia, Espanha e Estados Unidos, possibilitando aos alunos realizarem

intercambio internacional.

3.1 Exame Médico Periddico

O exame médico periédico ¢ uma obrigatoriedade a ser cumprida pelo
empregado e empregador e, também parte integrante do Programa de Controle
Médico e Saude Ocupacional (PCMSO). O PCMSO é regido por uma legislacao
federal, especificamente a Norma Regulamentadora n® 07, que foi emitida pelo
Ministério do Trabalho e Emprego no ano de 1994. E um programa elaborado pela
Medicina Ocupacional de cada organizacdo e dividido por categorias de
funciondrios, de modo que se possa estipular o risco a que cada servidor esta
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submetido, e atribuir quais exames devem ser solicitados a cada um, de acordo com
a funcdo que exerce. O PCMSO ¢é acompanhado por anamnese & exames
laboratoriais, e tem como objetivo identificar qualquer desvio que possa
comprometer a salde dos funcionarios, de maneira precoce. Sua implantagéo é
obrigatéria de modo a promover e preservar a salde dos trabalhadores, favorecendo
o individuo na busca de identificacdo de doengas ocupacionais, que ocasionalmente
se tornem irreversiveis. Nesta norma & estabelecida a periodicidade do exame
médico.

O empregador devera custear os exames e submeter seus funcionarios a
realizagdo dos mesmos, visando a reducdo do absenteismo por motivo de doencas,
a garantia de manter seus funcionarios mais adequados a cada fungéo da Instituigéo
com methor desempenho, como também a redugéo de acidentes de trabalho.

Deverao submeter-se aos exames periodicos, dentro da Instituicio estudada,
todos os servidores ativos regidos pela CLT — Consolidagéo das Leis do Trabalho,
com a finalidade de prevencao e/ou identificagao precoce de eventuais patologias e
riscos em potencial para salde.

A realizacdo dos exames periodicos pelo funcionario € uma exigéncia da CLT
(BRASIL, 1943), conforme o artigo 168.

As condi¢cdes e procedimentos de realizagcdo do exame Médico Periddico
deverdo estar de acordo com as disposigdes contidas na Norma Regulamentadora
NR-7 — Programa de Controle Médico de Saude Ocupacional — PCMSO - (BRASIL,
1994).

Esta norma objetiva promover e preservar a saude dos trabalhadores de uma
organizagao.

Os exames periédicos devem acontecer com intervalos minimos de tempo

conforme discrimina o item 7.4.3.2daNR 7:

al) “para trabalhadores expostos a riscos ou a situagdes de trabalhoe que impliqguem o
desencadeamento ou agravamento de doenca ocupacional, ou, ainda, para agqueles gque sejam
portadores de doengas crénicas, 0s exames deverao ser repetidos:

a.1) a cada ano ou a intervalos menores, a critério do médico encarregado, ou se notificado
pelo médico agente da inspeg&o do trabalho, ou, ainda, como resultado de negociagio coletiva de
{rabalho; (107.018-3/13)

a.2) de acordo com a periodicidade especificada no Anexo n® 6 da NR 15, para os
trabalhadores expostos a condigbes hiperbaricas;,

b/) para 0s demais trabalhadores:
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b.1) anual, guando menores de 18 (dezoito) ancs e maiores de 45 (quarenta e cinco) anos de
idade;
b.2) a cada dois anos, para os trabalhadores entre 18 (dezoito) anos e 45 (quarenta e cinco)
anos de idade”.
Antes do comparecimento do trabalhador a consulta com o médico do

trabalho, € providenciado pelo SESMT - Servico de Medicina e Seguranga no
Trabalho, uma requisicao de exames especificos para cada um, de acordo com a
fungéo exercida, idade e histérico médico. Estes exames séo definidos tomando por
base os riscos que cada servidor venha a encontrar, conforme suas atividades e
local de trabalho.

O Atestado de Saude Ocupacional - ASQ, emitido apés a realizagdo do
exame meédico periddico, € um documento de suma importancia tanto na area
medica como para o servidor e sua chefia, pois aponta os riscos a que ele esta
exposto, sendo anexado em seu prontudrio. Nesse, devera constar se o servidor
esta apto ou inapto para exercer suas atividades, ou ainda, se possui restricdes;
devem ser expressas no documento quais s&do as limitagbes apontadas, que o
impedem de realizar determinada atividade, orientando também seu superior sobre
as condi¢des de salde do funcionario quanto ao uso de Equipamentos de Protecéo
Individuais - EPI's e restricbes de esforgos, para que nao haja impacto na satde do
mesmo.

O Atestado de Saude Ocupacional pode servir também como suporte de
elaboragdo de um mapeamento da organizagdo. Neste mapeamento, poderdo ser
detalhados quais sdo os riscos existentes por area e quais servidores trabalham nas
areas de risco, quais as alteragbes nas instalacbes prediais, equipamentos e
iluminac&o, ou seja, se precisam fazer parte do Programa de Prevencao de Riscos
Ambientais — PPRA - da organizagao, que ¢ vinculado ao PCMSQO. Na realidade, o
PPRA deve acontecer primeiro que o PCMSO, pois o PPRA vai estabelecer agdes
que venham garantir a preservagdo da salde dos servidores frente aos riscos
encontrados no ambiente de trabalho, ou seja, os riscos ambientais que,
dependendo de sua natureza, concentragdo, intensidade e tempo de exposicéo,
podem causar danos a saude.

A realizagcdo dos exames periédicos dos funcionarios é entendida também

como promoc¢ao a salde.
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O empregador deve acreditar que o crescimento coletivo é também um
crescimento individual, assumindo assim a responsabilidade social da Instituigao.

A Instituicdo estudada passou a exercer muito bem este papel, quando
procurou buscar a diminuigdo do indice de Atestados de Saude Ocupacional
vencidos, através da realizagdo dos exames e consultas de seus servidores com o
médico do trabalho. Em seguida, a cada diagnéstico identificado, 0 médico do
trabalho propds o encaminhamento dos empregados para diversas especialidades,
com a finalidade de realizar exames mais especificos, e de acordo com este
segundo resultado, ser tratado pela area competente, viabilizando

acompanhamento, visando sanar ou diminuir o problema encontrado.

3.2 Evolugéao = Diminuigédo de ASOS Vencidos

Na Instituicdo estudada, era significativo o desinteresse de muitos
funcionarios pela realizacdo dos exames periédicos. Apresentavam resisténcia a
efetivacéo dos exames, havendo a necessidade de empenho e desdobramento da
alta diregao e da area de Recursos Humanos da Instituicdo, quanto a cobranga de
exames com atraso, e do tempo de Atestado de Saude Ocupacional - ASO -
Vencido.

Era significativo o nimero de trabalhadores com ASOS vencidos, arriscando a
Instituicéo a ser muitada, por ndo atendimento a Norma Regulamentadora NR 7.

Com o empenho da Instituicdo, a concepg¢do dos servidores foi se
modificando ao longo dos ultimos 3 anos, 0 que gerou um quadro de funcionarios
com exames regulares, totalmente diferenciado, passando a ser mais significativa a

importancia dada a realizagéo desta obrigatoriedade. (vide grafico 1)

Asos v%?cidos por ano
3%

H Ano 2002
EAno 2010

Ano 2012
W Ano 2013
i Ano 2014

Ano 2015

— - — — —

Grafico 1 — ASOS Vencidos Por Ano
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O gréafico 1 a pagina anterior, demonstra que o descumprimento ao exame
medico periddico na Instituicdo estudada € pequenc, tendo em vista que os
servidores cumpriram a obrigatoriedade da realizagdo dos exames e
consequentemente, estdo comparecendo as consultas médicas através da
sensibilizagao da Instituicdo que esta empenhada a reduzir o indice de servidores
com ASO vencido. No grafico acima pode-se notar que os ASOS nao estdo somente
com vencimento no ano vigente, como também para os dois proximos anos, ou seja
2014 e 2015.

A Instituicdo ainda possui um servidor com ASO vencido no ano de 2002.
Este fato ocorreu devido a Instituicdo estudada ter recebido a transferéncia desse
trabalhador, oriundo de outra Unidade, que ndo possuia controle rigido com os
ASOS de seus funcionarios. Para solucionar este caso, ja foi encaminhada
solicitagdo ao SESMT, que devera providenciar requisicdo de exames do servidor,
devendo o mesmo, até final do ano de 2013, estar com a situagdo médica
regularizada.

O ano de 2010 também demonstra o percentual zero, apesar de dois
trabalhadores permaneceram com ASQO vencido. Trata-se de um caso de
aposentadoria ainda n&o esclarecido, e outro de afastamento de servidor pelo
Instituto Nacional do Seguro Social - INSS. Porém, néo ha com o que a aita diregéo
se preocupar, uma vez que solucionada a aposentadoria do servidor, 0 mesmo sera
extinto da listagem de funcionarios da instituicdo. Por outro lado, o trabathador
afastado pelo INSS, quando obtiver a alta médica, sera submetido a consulta de
retorno ao trabalho, na qual o médico solicitard novos exames para emissédo de
ASQO, se necessario, gerando a regularidade no Atestado de Satde Ocupacional do
trabalhador.

Ja o ano de 2013, alguns ASOS estdo vencidos, e outros ainda deverio
vencer até o final do ano.

Nos casos de ASOS vencidos, alguns ainda nao podem ser resolvidos
somente com exames laboratoriais, pois dependem de exames especificos de
acordo com a fungéo que o frabalhador executa, cujos exames serdo realizados de
acordo com agenda disponivel pelo SESMT, para posterior agendamento de
consulta com o médico do trabatho para avaliagdo de resultados e posterior emisséo
de ASO, conforme grafico 6. Ja4 nos graficos 2, 3, 4 e 5, existem casos nas
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condicées esbocadas como também casos mais antigos em condigdo irregular
devido a faita de comprometimento do trabalhador e a falta de conhecimento do

gestor.

ASOS Vencidos - Ano 2009

m N2 de funciondrios com
ASO vencido

= N? de funciondrios com
exames pendentes

© ASOS regulares

Grafico 2 — ASOS Vencidos — Anc 2009

ASOS Vencidos - Ano 2010

M N2 de funcionérios com
ASO vencido

m N2 de funciondrios com
exames pendenies

« ASOS reguiares

Grafico 3 — Asos Vencidos — Ano 2010



ASOS Vencidos - Ano 2011

= N# de funciondrios com
ASO vencido

1 N2 de funciondrios com
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= ASOS regulares

Grafico 4 — ASOS Vencidos — Ano 2011

ASOS Vencidos - Ano 2012

= N2 de funciondrios com
ASQ vencido

B N2 de funciondrios com
exames pendentes

= ASOS regulares

Grafico 5 — ASOS Vencidos — Ano 2012

38




39

ASOS Vencidos - Ano 2013

H N? de funciondrios com
ASO vencido

i NR de funciondrios com
exames pendentes

ASOS regulares

Grafico 6 — Asos Vencidos — Ano 2013

Para os servidores que ja estdo com o ASO vencido e os exames realizados,
no ano de 2013, 31% ainda dependem de exames complementares e/ou
especialidades médicas tais como: oftalmologista, eletrocardiograma,
eletroencefalograma, audiometria, 8% dos servidores estdo com o ASO vencido
porém o Servigo Especializado em Seguranca e Medicina no Trabalho ainda néo
enviou as requisicdes de exames para os funcionarios, 22% foram de requisigdes
enviadas aos funcionarios para realizacao dos exames cujos mesmos estéo dentro
do prazo para realizagdo e 39% s#o servidores com ASO pendente, porém, com a

consulta com a médica do trabalho ja agendada, conforme demonstra o grafico 7.
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Tipos de Pendéncia

Grafico 7 - Tipos de Pendéncia

O n&o comparecimento as consultas e a realizagdo dos exames, tende a
gerar preocupacgao nos gestores.

Notou-se um percentual muito elevado de ndo comparecimento as consultas
motivadas por falta de apoio das chefias, por ndo saberem com antecedéncia que
seus subordinados tinham consulta com o médico do trabalho, e por ndo se
preocuparem com isso, por exemplo, no ano de 2009 conforme grafico 8.

Contudo, apds quatro anos, a preocupagdo premente da alta direcdo
sensibilizando os gestores de sua Instituicdo e ainda novo procedimento adotado
pela area de Recursos Humanos quando da notificagdo dos servidores, incluindo
sempre o0s gestores, evidenciou pariicipacdo significativa dos individuos
independentemente da posigdo que ocupam na Instituicdo, apresentando um
percentual melhor que demonstrou, além da sensibilizagdo dos gestores, melhor
comprometimento dos trabalhadores, conforme grafico 9.

O indice de reagendamento afetava a area de Recursos Humanos com o
retrabalho desta etapa. Ja aqueles que nio realizavam os exames, também
geravam outro frabalho cansativo ao Recursos Humanos da Instituicdo, de ficar

cobrando estes funcionarios diariamente.
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Consultas - 2009

Grafico 8 — Consultas -2009

ndo
compareciment Consultas - 2013
o a consulta consuitas ik
6% reagendadas realizagdo

0,
7% de exames

3%

Grafico 9 — Consultas — 2013

Anteriormente, havia uma visao distorcida acerca do exame médico periédico,
sendo vista pelos servidores apenas como o cumprimento da lei, e portanto,
desvalorizando-a como pratica.

A preocupacdo da Instituicdo reside em proporcionar a salide em seus
funcionarios, aiém de meramente cumprir com suas obrigagdes.

Se for diagnosticada pelo médico do trabalho a incidéncia ou até mesmo o
aumento de doengas ocupacionais, conforme discrimina a NR 7, o funcionario pode
ser encaminhado para tratamento, com ou sem afastamento. Sendo afastado da
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52 Pensamento Sistémico — um conjunto de ferramentas e conhecimentos
para esclarecer padrbes e auxiliar como devemos vé-los e modifica-los. A quinta
disciplina é a que integra as demais, fundindo-se num corpo coerente de teoria e
pratica.

A abordagem do autor & de uma organizag@o que aprende através de um
desenvolvimento de competéncias a serem implantadas, visando alterar @ aumentar
significativamente a capacidade de aprendizado.

Os funcionarios de uma empresa devem estar engajados, para que o
processo de aprendizagem seja mantido. Um lider deve estar disposto a associar o
aprendizado individual de forma coletiva na organizacéo.

Nas organizactes que aprendem, existe uma mudanca de mentalidade, onde
as pessoas nao se veem separadas do mundo e sim conectadas a ele. Deixa-se de
considerar os problemas causados por algo ou alguém, ou ainda, enxergar como as
acdes de cada um, criando os problemas.

“ Enfrentar os impossiveis s6 acontece quando se é capaz de explorar os
talentos das pessoas e suas aspiragbes mais profundas. Jamais canso de
me surpreender com o modo como 0s mesires da pratica da aprendizagem

mantém a conviccdo de que tudo sempre é possivel afé nas circunsiténcias
mais diffceis”. (SENGE, 2012, p.381)

Evidencia-se que o processo de aprendizagem ¢ facilitado quando existe uma
relagdo de troca entre individuos de uma mesma organizagio, de maneira que
consigam atingir melhores niveis de qualidade nos trabalhos executados, buscando
e querendo sempre aprender desde o chao de fabrica até a alta geréncia, de modo
que a organizagao néo fique estagnada. Isso demonstra a mudanga de mentalidade
para as organizagbes que buscam exceléncia e eficacia em seus processos,
produtos e servicos.

Com esta abordagem, & possivel perceber o quanto se faz necessaria maior
sinergia em uma organizagdo. Enfatizar o dominio pessoal, explorar os modelos
mentais estimulando na organizagdo uma visdo compartilhada e alicercando a

aprendizagem em grupo de maneira continuada.
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exposicao aos riscos concernentes a fungdo ou local de trabalho, podera ser
encaminhado ao INSS, quando se tratar de reincidéncia de doenga adquirida, para
que se possa realizar uma avaliagéo de incapacidade do servidor. Nesse momento,
o empregador sera orientado para adogdo de novas medidas de controle no
ambiente de trabalho, proporcionando ao funcionario melhores condicbes para que
possa continuar a trabalhar, sem afetar sua salde ou agravar as doengas ja
adquiridas.

Assim, o exame médico periédico ndo deve ser visto e entendido apenas
como obrigatoriedade, mas também como controle e conhecimento pleno da satde
dos funcionarios, priorizando situages que requeiram mais investimentos e agdes
corretivas do empregador, a serem sugeridas pelos supervisores/chefes e
implantadas pelos gestores, na busca de uma Instituicdo melhor.

O numero de servidores sem o laudo certificando habilitagéo as atividades
laborais, nao evoluiu neste periodo; surgiram ASOS com periodicidade menor, para
que alguns exames do trabalhador possam ser repetidos, buscando melhor analise
da medicina do trabalho. Esta medida favoreceu ao servidor ser mais exigente com
relagio & sua salde e, aos gestores prezarem pelo bem-estar de seus
subordinados, com um acompanhamento mais préximo dos tratamentos realizados.
Cabe também registrar, como uma oportunidade de impulsionar os empregados a se
sentirem saudaveis e motivados em seu local de trabalho, uma vez que ha o
reconhecimento da preocupagdo com a saude.

Observava-se grande absenteismo na realizagdo de exames e também nas
consultas agendadas com o médico do trabatho, despertando novas preocupagdes
para concretizar essas etapas do exame médico periodico.

Muitos trabalhadores alegavam faltar as consultas por esquecimento e outros,
por néo realizarem os exames, justificando a falta de tempo ou actmulo de trabalho,
como demonstrado anteriormente no grafico 8.

Assim, a Instituicdo passou a dedicar mais zelo a este assunto, enfatizando
ao frabalhador e & chefia que, em situagdes como esta, ndo deveria ocorrer
penalidade devido a atraso/demora ao trabalho. Os trabalhadores da Instituigdo
estudada s&o orientados para que os exames médicos sejam realizados durante seu
horario de trabalho, impedindo airapalhar outras tarefas de cunho pessoal do

trabalhador. Inclusive, o Departamento de Recursos Humanos da Instituicao
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preocupa-se constantemente que os agendamentos com o meédico do trabalho
ocorram em horarios que nao afetem a vida do trabalhador.

Outro fator relevante que surgiu na Instituicio foi a minimizagéo de doencas
ocupacionais, uma vez que o apoio dos gestores possibilitou a diminuigéo de ASOS
com restricdo, estando mais atentos a seus subordinados e principalmente aqueles
que possuiam ou possuem encaminhamentos a meédicos especialistas para a
realizagado de tratamentos paralelos de doengas diagnosticadas no momento de

realizacao do exame médico periodico.

3.3. ERGONOMIA

A ergonomia é um fator extremamente importante em qualquer Instituicao,
sendo também uma preocupacao constante da organizagéo estudada.

A ergonomia sugere a criagdo de ambientes adequados no ftrabalho de
maneira segura, proporcionando bem-estar, viabilizando o aumento do desempenho
do funcionario; levando em consideracdo que o trabalhador desempenhara suas
atividades adequadamente otimizando tempo em cada atividade ou processo a ser
executado, evitando esforcos que possam desenvolver LER (lesdo por esforgo
repetitivo), um agravante que pode causar limitagbes e até incapacidade ao
empregado.

A disponibilizagdo e utilizagdo de equipamentos/ambientes ergonémicos no
trabalho € um pressuposto de aumento significante para se atingir niveis
satisfatorios de eficacia e eficiéncia do trabalhador.

A Instituigdo, no decorrer dos Ultimos quatro anos, preocupou-se também na
sensibilizacdo de seus funcionarios quanto & importancia do uso de EPI'S,
proporcionando a seus empregados melhores equipamentos, visando a atendé-los
com plena satisfagéo durante a jornada de trabalho.

Esta &€ uma situagdo relacionada de maneira direta com o exame médico
periddico, visto ser uma obrigatoriedade da Instituigdo o fornecimento de
Equipamentos de Protegéo Individual — EPl e uma responsabilidade por parte do
empregado o uso destes equipamentos, visando a protegéo do mesmo quando se
expdem as atividades desempenhadas nas suas fungées.

Para demonstrar que houve conscientizagdo dos trabalhadores quanto a

salide, no impeto de alcangar a satisfagdo no trabalho com qualidade de vida
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inclusive pelo wuso correto de EPI's apresentam-se, nos graficos:
10,11,12,13,14,15,16,17,18,19, estratificadas por periodo anual, os tipos de
equipamentos disponibilizados e o percentual de trabalhadores que fizeram retirada
destes equipamentos. Aqueles cujas atividades nio exigissem o uso de EPI,
independentemente de ndo os terem retirado, possuem equipamentos para uso nos
departamentos ou laboratérios que se fizerem necessarios, de modo que nenhum
trabalhador fique desprotegido. A retirada de equipamentos n&o era um habito de
todos os trabalhadores, mas a medida que a Instituigdo preocupou-se mais na busca
de qualidade de vida dos servidores da organizacédo, este fator passou a ser
evidenciado por contarem com gestores sensibilizados, énfase nas Semanas
Internas de Prevengdo de Acidentes no Trabalho - SIPAT e funcionarios mais
conscientes.

Percebe-se claramente que a Instituicdo se preocupou em adquirir novos
equipamentos bem como proporcionar a entrega dos mesmos em ndmero maior de
funcionarios na Instituicdo, de modo que as areas também recebem EPI's para
disponibilizar a outros servidores, dependendo da atividade a ser executada.

E certo também que, mesmo o trabalhador se responsabilizando pelo uso,
possa ocorrer de um ou outro n&o utilizar. No entanto, a Instituicdo se respalda
através de um recibo de entrega.

Além dos EPI'S entregues, a Instituicdo também disponibiliza no Alimoxarifado
equipamentos individuais descartaveis tais como: luvas de latex, mascaras e
protetor solar que podem ser retirados a qualquer momento pelos departamentos e
setores. Para os trabalhadores que fazem uso de microcomputadores disponibiliza-
se ainda junto com os membros da Comiss&o Interna de Prevencéo de Acidentes -
CIPA, apoios para teclado, mousepad ergondémico e apoio de pés. Apés a retirada
dos equipamentos, a Instituicdo preocupa-se em repor em menor quantidade todos
0s equipamentos retirados para que, na ocorréncia de uma eventualidade, tanto de
desgaste do equipamento como de mau uso, o trabalhador néo fique sem suporte,

evitando a incidéncia de acidente pela auséncia de equipamento.
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Equipamentos Disponibilizados - 2009
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Grafico 10 — Equipamentos Disponibilizados — 2009
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Grafico 11 — indice de Retirada de EPI - 2009
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Grafico 12 — Equipamentos Disponibilizados —~ 2010

Grafico 13 — indice de Retirada de EPI - 2010
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Equipamentos Disponibilizados - 2011
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Grafico 14 — Equipamentos Disponibilizados - 2011

Grafico 15 — indice de Retirada de EPI - 2011



Equipamentos Disponibilizados - 2012

Grafico 16 — Equipamentos Disponibilizados — 2012

indice de Retirada de EPI - 2012

Grafico 17 ~ indice de Retirada de EPI - 2012
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Equipamentos Disponibilizados - 2013
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Gréfico 18 — Equipamentos Disponibilizados — 2013

indice de Retirada de EPI - 2013

Grafico 19 — Indice de Retirada de EPI — 2013

3.4. Pesquisa de Satisfagao

Apo0s as agbes de meihorias evidenciadas na Instituicio estudada, devido ao
nivel significativo de diminuicao de Atestados de Salde Ocupacional vencidos foi
utilizado, como ferramenta, um questionario de satisfagao (Apéndice A) aplicado aos
trabalhadores para obteng&o de informagdes relacionadas as atitudes da Instituigéio

em salde e ergonomia, 0 que demonstrou os seguintes resultados:
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NIVEL DE SATISFACAO QUANTO AO TEMPQ DE
ENTREGADAS REQUISICOES DE EXAMES E AVISOS
DE CONSULTA NO DEPARTAMENTO/SETOR

muito
insatisfeito6%

Insatisfeito
11%

Muito
Satisfeito Satisfeito

23% 60%

Grafico 20 — Nivel de Satisfagdo quanto ac Tempo de Entrega das Requisicdes de
Exames e Avisos de Consdulta no Departamento/Setor

NIVEL DE SATISFACAO QUANTO AS ORIENTACOES
PRESTADAS PARA A REALIZACAO DOS EXAMES E
AGENDAMENTO DAS CONSULTAS

insatisfeito muito
394 insatisfeito

Grafico 21 - Nivel de Satisfagdo quanto as Orientagdes Prestadas para a
Realizagdo dos Exames e Agendamento das Consultas
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NIVEL DE SATISFACAO DOS FUNCIONARIOS QUANTO AQ
PRAZO DE AGENDAMENTO DAS CONSULTAS

muito
insatisfeito 14%

. muito satisfeito
37%

insatisfeito 20%

satisfeito 29%

Grafico 22 —~ Nivel de Satisfagdo dos Funcionarios quanto ao Prazo de
Agendamento das Consultas

NIVEL DE SATISFACAO QUANTO AO HORARIO DE
AGENDAMENTO DAS CONSULTAS

Muito

Insatisfeit
1] aglofo (o] Muito Satisfeito
28%

N

Grafico 23 — Nivel de Satisfagdo quanto ao Horario de Agendamento das Consultas



NiVEL DE APOIO DA INSTITUICAO PARA A REALIZACAO
DOS EXAMES E CONSULTAS

muito insatisfeito
9%

insatisfeito

mulito satisfeito
20% :

\37%

Satisfeito
34%

Grafico 24 — Nivel de Apoio da instituicdo para a Realizagéo dos Exames e
Consultas

NIVEL DE SATISFACAO QUANTO AOS MEIOS DE
COMUNICACAO QUE SAO UTILIZADOS PARA ENVIO
DAS INFORMACGES

Muito
Insatisfeito 9%

- Muito
N Satisfeito
46%

14%

Satisfeito
31%

Grafico 25 — Nivel de Satisfagéo quanto aos Meios de Comunicacéo que séo
Utilizados para Envio das InformagGes
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NIVEL DE SATISFACAO QUANTO AO CONHECIMENTO E
CLAREZA NO ATENDIMENTO

muito insatisfeito
insatisfeito6% 6%

satisfeito
14%

muito satisfeito :
74%

Grafico 26 - Nivel de Satisfacao quanto ao Conhecimento e Clareza no
Atendimento

NIiVEL DE SATISFACAO QUANTO A QUALIDADE DOS
EQUIPAMENTOS (EPI) FORNECIDOS

muito
insatisfeito
8%

muito satisfeito
43%

insatisfeito =
20% )

Satisfeito
28%

Grafico 27 -~ Nivel de Satisfagéo quanto & Qualidade dos Equipamentos (EPI)
Fornecidos
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NIVEL DE SATISFACAO QUANTO A
PERIODICIDADE DE ENTREGADE EPi

Muito Insatisfeito
6%

Insatisfeito
9%

Muito Satisfeito
28% s

Grafico 28 — Nivel de Satisfacao quanto & Periodicidade de Entrega de EPI

Percebeu-se que a Instituicdo encontra-se conceitualmente excelente para os
funcionarios entrevistados quanto as tratativas com saide e ergonomia, exceto no
quesito “Horario de Agendamento das Consultas” que atingiu o conceito — BOM,
pelo fato de o meédico do trabalho designado para esta Instituicdo sé realizar
atendimento no periodo da tarde, sendo um ponto fraco apontado no conceito dos
trabalhadores da Instituicdo, conforme grafico 30. Além deste ponto indicado, os
funcionarios também consideram um ponto fraco os canais de comunicacgdo, pois
alguns servidores ainda nao incorporaram o habito do uso de e-mail, mesmo sendo
enviado o aviso de consulta também por correspondéncia interna e ainda pelo fato
de néo ser possivel a disponibilizagéo de agenda médica on line, devido trabalhar-se
com a agenda do medico do trabalho através de sistema integrado préprio com
outros Servicos de Pessoal da Universidade de estudo. Hoje em dia, para o
agendamento das consuitas, primeiramente realiza-se contato telefénico com os
funcionarios para conciliarmos melhor data e horario, evitando a falta do funcionario
as consultas e permitindo um atendimento personalizado. Alguns servidores,
sugeriram gue a agenda médica fosse disponibilizada pelo site da Instituigéo ou que
0 médico do trabalho pudesse realizar o atendimento no local.

Pelo fato da Universidade ainda ndo possuir condigées deste tipo de atendimento se

faz necessario o deslocamento do servidor até o Servigo de Medicina Especializada.
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E para finalizar, os entrevistados julgaram ainda gue o servigo & burocratico, ou seja,
muitas regras pré-estabelecidas poderiam ser modificadas de tal maneira a se
tornarem mais flexiveis ao servidor, como, por exemplo, se o médico do trabalho
atendesse na prépria Instituicdo. Dessa forma o servidor néo precisaria se deslocar
até o SESMT, ficando a agenda do médico do trabalho disponivel somente para a
Instituicdo estudada, evitando assim o atraso do servidor as consultas, pois caso
houvesse necessidade de atraso, poderia ocorrer, de maneira mais simples, uma
troca com outro servidor da mesma unidade que também fosse passar em consulta,
n&o deixando lacuna na agenda médica tampouco deixando de comparecer a

consulta agendada pelo Servigo de Pessoal.

PONTOSE FRACOS INDICADOS

NAC 43%
SIM 57%

Gréafico 29 -~ Percentual de Pontos Fracos Indicados

O percentual de pontos fracos indicados acima, refere-se & pesquisa de satisfacdo
respondida por alguns servidores da instituigéo.

Dentre os servidores que responderam, 57% indicaram pontos fracos em relagao
aos servicos do Departamento de Recursos Humanos da Instituicdo estudada
referente a salde e ergonomia, enquanto 43% julgaram nao existir pontos fracos
heste quesito.

Mesmo sendo opinibes distintas, apesar de todo o empenho da Instituicgo, o indice
de existéncia de pontos fracos prevalece, mostrando que os funcionarios também
caminham na busca de uma Instituigdo melhor, mais moderna e com melhor

qualidade nos servigcos, inclusive os prestados para o piblico interno.
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Sugestoes referentes as questoes

ndo atendimento
no periedo da |
manha

30% , excesso de
burocracia 50%

05 canais de
comunicacdo que
sdoutilizados
para disponibilizar
informagdes.
20%

Grafico 30 — Sugestoes Referentes as questbes

Visando o aprimoramento de nossos servigos, constatou-se que 30% dos servidores
que responderam o formulario de Pesquisa de Satisfacdo apontaram que o nao
atendimento do médico do trabalho no periodo da manha é ruim e que o médico
poderia disponibilizar uma agenda mais flexivel a unidade para atendimento em dois
periodos, manha e tarde, pois 0 médico do trabalho atende somente trés vezes por
semana e somente no horario da tarde, ndo sendo um médico exclusivo para a
Instituicao estudada, dificultando ainda mais horarios disponiveis para atendimento.

Outro fator sugerido foi em relagédo aos canais de comunicagdo que sao utilizados
para disponibilizar informagdes, 20% dos funcionarios acreditam que, além de e-
maifs e correspondéncias internas, cada departamento/setor disponibilizasse em
seus quadros de avisos uma agenda do més, para que os funcionarios, diariamente,
pudessem consulta-la, evitando o esquecimento no comparecimento as consultas.

Um dos fatores que necessita especial atengéo € o excesso de burocracia indicado
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por 50% dos funcionarios no que se refere aos servigos relacionados a sadde e
ergonomia. Um exemplo indicado foi em relagéo aos EPIS's onde muitos servidores
sugerem que todos os EPI's devem ser estocados no almoxarifado evitando o
processo de solicitacio e posterior aprovagéo pela chefia para compra de EPI's.
Foi essencial o retorno obtido, porém algumas sugestées mencionadas ainda néo
podem ser atendidas pelo Servico de Pessoal, por tratarem de sugestSes que
dependem de instancias maiores para que possam ser implantadas. Referente aos
EPI's sera realizada uma analise do que a Instituicdo possui em almoxarifado e os
tipos de EPI's que podem ser estocados. Quanto as agendas do médico do trabalho,
a Instituicdo elaborar4 uma proposta para ser encaminhada ao SESMT, incluindo a
ampliagdo no horario de atendimento. Por Gltimo, quanto & elaboragdo de uma
agenda a ser disponibilizada em cada departamento, ndo ha ébice em sua

elaborag&o, podendo ser melhorada sempre que necessario.



58

CONCLUSAO:

Através do trabalho desenvolvido, fica evidente gue para a conquista da salde e
qualidade de vida no trabalho é imprescindivel que haja a motivagéo dos individuos
da organizagéo, de modo que a mesma sirva de degrau para o engajamento dos
colaboradores.
Eles podem atuar em conjunto com seus lideres, obtendo um espago para pensar e
participar de atividades e estratégias da organizacdo, de modo a se sentirem
também responsaveis pelos resultados da organizacio.
Esta forma de engajar os colaboradores, através de fatores motivacionais,
consequentemente trazendo uma melhor qualidade de vida do individuo no trabalho,
através de bem-estar, & um diferencial que favorecera a diminui¢ao de:

v indice de retrabatho;

v’ Licengas para tratamento de saude;

v' Faltas ao trabalho;

v" Desentendimentos com lideres; etc.
Com o controle efetivo da salde do trabalhador, a Instituicdo publica de ensino
passou a promover a valorizagao do ser humano, com algumas atitudes, tais como:
Planejar, desenvolver, implantar e orientar na construgdo de programas e atividades
de suporte, com vistas ao pleno exercicio das atividades do trabalhador, orientando
quanto ao encaminhamento de questdes relativas a saude e ergonomia.
Tendo estas atitudes bem definidas e implantadas, a Instituigdo passou a incorporar
como atribuigdes principais: acompanhar o trabalhador de forma holistica, dando
suporte nas questdes relativas a saltde e ergonomia, bem como fornecer suporte
psicolégico e social, encaminhando-o ao profissional mais adequado ao seu
tratamento.
A Instituicdo, através destas ac¢des, proporcionou a seus funcionarios o sentimento
de reconhecimento e oportunidade, seja de liberdade de expresséo, seja de
propostas de melhorias em suas atividades diarias, levando-os a desenvolverem
competéncias como: organizagdo, intensidade operacicnal, controle emocional,
disposicdo para mudangas, realizagdo, sociabilidade, criatividade, detalhismo,

atencao/priorizagdo e autoimagem. Esta proposta de qualidade de vida vem de
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encontro a reducdo do indice de licengas para tratamento de salde, maior
disposi¢cdo para o trabalho e uma organizagdo composta por funcionarios mais
dedicados, felizes, eficientes e engajados, reconhecendo que o servidor pablico é
ser humanoc da mesma maneira que o funcionario de empresas privadas e que
também pode estar inserido em ambiente funcional de étima qualidade, buscando a
quebra de paradigmas e preconceitos no servigo publico.
Tem-se em vista que este projetc de controle efetivo de saude do trabalhador,
atrelado a qualidade de vida no trabalho da Instituicdo de ensino, pretende
desenvolver outros projetos para os proximos dois anos, tais como:

v' Metlhoria do relacionamento interpessoal

v Colaboradores motivados

v' Comunicacgao eficiente

v Planejamento nas Areas

v Integragao entre as areas

v Processos administrativos eficientes

v Infraestrutura adequada
Os referidos projetos estdo sendo desenvolvidos por grupos de trabalhadores da
prépria [nstituicdo de ensino estudada, demonstrando preocupacdo com seus
servidores e uma gestdao aberta, participativa, transparente, valorizando o
trabalhador como ser humano, evidenciando o trabalho em equipe de forma
respeitosa, de maneira simples, com harmonia, com aumento de produtividade, no
anseio da busca de exceléncia nos servigos prestados pela Instituicdo, sem
necessitar de custos altos com investimento na organizagdo e nos colaboradores,
podendo servir como objetos de estudo em qualidade de vida com outro foco em

continuidade a este trabalho.
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APENDICE A - FORMULARIO DE PESQUISA DE SATISFAGAO

®< PESQUISA €

O Departamento de Recursos Humanos visa ao bem-estar e satisfagdo dos funciondrios, priorizando

o bom atendimento.
Encontramo-nos em processos continuos de melhorias, buscando exceléncia em nossos servicos.
Solicitamos o preenchimento do questiondrio abaixo, para que, a partir das sugestSes e dados

obtidos, possamos aprimorar nosso servico em relagdo a sadde e ergonomia. Desde ja agradecemos

sua colaboracdo!

[TEM DE AVALIACAO @ | @ | &
Muito Satisfeito msatisfeiln Muitn
satisfeito insatisfeiio

1. Tempo de entrega das requisicdes de exames
e avisos de consulta no departamento/setor.

2. Orienta¢des prestadas para a realizacdo dos
exames e agendamento das consultas ) |

3. Qual seu nivel de satisfacdo com o prazo de
agendamento das consultas?

4. Horario de agendamento das consultas

5. Nivel de apoio da Instituicio para realizacdo
dos exames e consultas

6. Os meios de comunicagdo que sdo utilizados
para envio das informacdes

7. Conhecimento e clareza no atendimento.

o

Qualidade das {EPI} fornecidos .

9. Periodicidade de entrega de EPI'S ' l

Na sua opinido, quais sdo nossos pontos fracos?

{opcional})

Dé sugest8es para aprimoramento de nossos servi¢os nos quesitos apontados:

{opcional)

Nome:

Departamento/Setor:

Sua colaboragio foi muito importante para o aprimoramento da qualidade de nossos servigos.



APENDICE B — TABULAGAO PESQUISA DE SATISFAGAO

1) Tempo de Entrega das Requisi¢des de Exames e Avisos de

Consulta no Departamento/Setor

Eoncaites Vg:gs Freq relativa Freq Acumulada
Excelente 21 60,00% 60,00%
Bom 8 22,86% 82,86%
Regular 4 11,43% 94 29%
Ruim 2 5,71% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

2) Orientagbes Prestadas para a Realizagao dos Exames e

Agendamento das Consultas

Conceitos Qtd Votos | Freq relativa Freq Acumulada
muito satisfeito 28 80,00% 80,00%
satisfeito 5 14,29% 94 29%
insatisfeito 1 2.86% 97,14%
muito insatisfeito 1 2,86% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

3) Nivel de satisfagdo com o prazo de agendamento das consultas

. Fre
SoDceios Grdiores Freq relativa Acumu?ada
muito satisfeito 13 37,14% 37,14%
satisfeito 10 28,57% 65,71%
insatisfeito 'd 20,00% 85,71%
muito insatisfeito 5 14,29% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

4) Horario de Agendamento das Consultas

Conceifos Qtd g
Votos | Freq relativa Freq Acumulada
muito satisfeito 10 28 57% 28.,57%
satisfeito 20 57,14% 85,71%
insatisfeito 3 8,57% 94.29%
muito insatisfeito 2 5,71% 100,00%
TCTAL 35 100,00%
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9) Nivel de Apoio da Instituicio para a Realizagao dos

Exames e Consultas

Conceitos gty :
Votos Freq relativa Freq Acumulada
muito satisfeito 13 37,14% 37,14%
satisfeito 12 34,29% 71,43%
insatisfeito 7 20,00% 91,43%
muito insatisfeito 3 8,57% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

6) Os meios de comunicagéo que séo utilizados para envio das

informagdes

Conceitos Qtd Votos Freq relativa Freq Acumulada
Excelente 16 45.71% 45,71%
Bom 11 31,43% 77,14%
Regular 5 14,28% 91,43%
Ruim 3 8,57% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

7) Conhecimento e Clareza no Atendimento

Conceitos Qtd .
Votos Freq relativa Freq Acumulada

Muito satisfeito 26 74,29% 74,29%
Satisfeito 5 14,29% 88,57%
Insatisfeito 2 571% 94 ,29%
Muito insatisfeito 2 571% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

8) Qualidade dos Equipamentos (EP!) Fornecidos

Conceitos Qtd Votos Freq relativa Freq Acumulada
Muito satisfeito 15 42.86% 42 86%
Satisfeito 10 28,57% 71,43%
Insatisfeito 7 20,00% 91,43%
Muito insatisfeito 3 8.57% 100,00%
TOTAL 35 100,00%

9) Periodicidade de Entrega de EPI

Gonceitos SRS Freq relativa Freq Acumulada
muito satisfeito 10 28,57% 28 57%
satisfeito 20 57.14% 85,71%
insatisfeito 3 8,57% 94,29%
muito insatisfeito 2 5,71% 100,00%
TOTAL 35 100,00%
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QUESTOES l CONCEITOS VOTOS PORCENTAGEM
1) Tempo de Entrega das Muito Satisfeito 21 50%
Requisicbes de Exames e | ©® Satisfeito 8 230,
Avisos de Consulta no|@g Insatisfeito 4 11%
Departamento/Setor ®Muito Insatisfeito 2 6%
2) Orientagdes Prestadas Muito Satisfeito 28 80%
para a Realizagdo dos | @ Satisfeito 5 14%
Exames e Agendamento ® Insatisfeito 1 39
das Consultas ® Muito Insatisfeito 1 3%
3) Qual seu nivel de| Muito Satisfeito 13 37%
satisfacéo com o prazo de | ® Satisfeito 10 20%,
agendamento das consultas | @ |nsatisfeito 7 20%
® Muito Insatisfeito 5 14%
4) Horario de Agendamento| Muito Satisfeito 10 28%
das Consultas © Satisfeito 20 57%
® Insatisfeito 3 8%
@ Muito Insatisfeito 2 6%
5) Nivel de Apcio da Muito Satisfeito 13 37%
Instituicao para a | © Satisfeito 12 34%
Realizagéo dos Exames e| g Insatisfeito 7 20%
Consultas @ Muito Insatisfeito 3 9%
6) Os meios de comunicagdo|  Muito Satisfeito 16 46%
que sdo utilizados para envio | © Satisfeito 11 31
das informagtes | ® Insatisfeito 5 14
@ Muito Insatisfeito 3 9%
7) Conhecimento e Clareza|  Muito Satisfeito | 26 74%
no atendimento © Satisfeito ‘ 5 14%
@ insatisfeito , 2 6%
@ Muito Insatisfeito | 2 6%
8) Qualidade dos Equipamentos Muito Satisfeito \ 15 439%,
(epi) Fornecidos © Satisfeito 10 29%
@ Insatisfeito 7 20%
@ Muito Insatisfeitc | 3 8%
9)Periodicidade de Entrega|  Muito Satisfeito | 10 28%
de EPI @ Satisfeito ‘ 20 57%
| © Insatisfeito 3 9%
®Muitolnsatisfeito ‘ 2 6%

l
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ANEXO A — FORMULARIO DE ENTREGA DE EPi

TERMO DE COMPROMISSO DE USO EPIs

Eu, . funcionario da

, lotado no . estou ciente

da obrigatoriedade do uso de Equipamentos de Protecéo Individual — EPIs —
no exercicio das minhas fun¢ées, e que a néo utilizagdo dos mesmos podera

acarretar danos & minha saude, sobre a qual me responsabilizo.

Tenho & minha disposi¢ao, (local), os EPls abaixo

enumerados:
- Luvas descartaveis de latex ou silicone,

- Mascaras simples descartaveis.

Data:

Assinatura:

funcionario

Assinatura:

Superior imediato



