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RESUMO

Esta pesquisa abordou o momento de retorno ao trabalho de maes apos o
afastamento por licenga-maternidade na Universidade Federal de Juiz de Fora
(UFJF), visando propor acdes de melhorias em prol da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) das servidoras. Retornar ao trabalho pode ser um momento de emocdes
diversas e de desafiadoras adaptacdes na rotina da méae trabalhadora. A UFJF, na
figura da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (Progepe) possui um Programa para
Qualidade de Vida no Trabalho, o PRO-VIDA, que tem o objetivo de promover a satde
e segurancga do trabalho através de variados projetos. A instituicao evidencia, portanto,
comprometimento com a qualidade de vida de seus servidores, podendo reconhecer
o periodo de retorno ao trabalho como uma fase que demanda atencao especifica e
acdes direcionadas. Trata-se de uma pesquisa qualitativa do tipo estudo de caso, em
que a questao norteadora foi: quais agdes podem ser propostas para melhorar a QVT
e 0 bem-estar de mulheres-maes no seu retorno ao trabalho apds afastamento por
licenga-maternidade na UFJF? O objetivo foi analisar as possiveis agdes que a UFJF
pode promover para esse momento, sendo os objetivos especificos descrever e
analisar o que a instituicao ja oferta em acdes que buscam promover acolhimento das
servidoras apds a licenca-maternidade. Visando responder a questao norteadora da
pesquisa e atingir os objetivos propostos, primeiramente, foi realizado um
levantamento bibliografico e, apés o embasamento tedrico, realizou-se o trabalho de
producao de dados, através de questionarios e entrevistas. Posteriormente, foi
realizada a analise tematica dos dados, através da qual se tornaram notdrias as
possibilidades de acdes de melhoria, por parte da instituicdo, para que as mulheres
tenham um retorno ao trabalho mais acolhedor. Os principais achados nesse sentido
foram as percepgdes das servidoras no que se refere a QVT, desafios e necessidades
especificas da amamentagcdo e o quanto pode ser benéfica a finalizacdo da
implantagdo do Programa de Gestdo e Desempenho (PGD) na instituicdo. Apds a
analise, foi possivel propor um Plano de Agéao Educacional (PAE), com propostas para
implantagao de uma politica de protecéo a parentalidade e promocéo da QVT de méaes
no retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade, além de outras propostas que

visam a QVT para 0 necessario apoio e acolhimento desse momento.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Licenga-maternidade; Retorno ao

trabalho.



ABSTRACT

This study investigated the return-to-work experience of mothers following maternity
leave at the Federal University of Juiz de Fora (UFJF), with the aim of proposing
improvement measures to enhance the Quality of Working Life (QWL) of female
employees. Returning to work can be a period marked by diverse emotions and
challenging adjustments to the routines of working mothers. Through its Office of
People Management (Progepe), UFJF has developed PRO-VIDA, a Quality of Working
Life Program aimed at promoting occupational health and safety through a variety of
projects. The institution therefore demonstrates a commitment to the quality of life of
its employees and may recognize the return-to-work period as a stage that requires
specific attention and targeted actions. This qualitative case study was guided by the
following research question: What actions can be proposed to improve the Quality of
Working Life and well-being of working mothers upon their return to work after
maternity leave at UFJF? The main objective was to analyze possible actions that
UFJF could implement during this period. The specific objectives were to describe and
analyze the initiatives already offered by the institution to promote the welcoming and
support of female employees following maternity leave. In order to address the
research question and achieve the proposed objectives, a literature review was initially
conducted. Following the development of the theoretical framework, data were
collected through questionnaires and interviews. Subsequently, thematic analysis was
carried out, revealing opportunities for institutional improvement aimed at providing
women with a more welcoming return-to-work experience. The main findings
concerned the participants’ perceptions of Quality of Working Life, the specific
challenges and needs associated with breastfeeding, and the potential benefits of
completing the implementation of the Performance and Management Program (PGD)
at the institution. Based on the analysis, an Educational Action Plan (PAE) was
proposed, including measures for the implementation of a policy to protect parenthood
and promote the Quality of Working Life of mothers returning to work after maternity
leave, as well as additional initiatives aimed at providing the support and welcoming

environment needed during this important period.

Keywords: Quality of Life at Work; Maternity Leave; Return to Work.
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1. INTRODUCAO

Esta pesquisa busca compreender e identificar possibilidades de melhoria no
processo de retorno ao trabalho de maes apds a licenga-maternidade na Universidade
Federal de Juiz de Fora.

Inicio esta se¢do com uma breve apresentacdo, a fim de explicitar as
motivagcbes que impulsionaram o desenvolvimento deste estudo. Atuo
profissionalmente como Técnica em Edificacdes na Universidade Federal de Juiz de
Fora (UFJF) desde outubro de 2012. Em minha trajetéria como servidora da UFJF,
tornei-me mae em 2023 e usufrui de seis meses de afastamento das atividades
laborais, em decorréncia do periodo de licengca-maternidade. Ao retornar ao trabalho,
apods sete meses afastada — seis de licenga e um de férias —, vivenciei situacées que
dificultaram minha adaptacao a nova realidade, enquanto servidora e mae.

A partir dessa experiéncia, e com base em outros dados que serdo
apresentados posteriormente, foi possivel perceber a auséncia de politicas ou acdes
de acolhimento e apoio voltadas as servidoras que retornam ao trabalho apds a
licenca-maternidade por parte da Pro-reitoria de Gestao de Pessoas (Progepe).

Diante do exposto, identificou-se a relevancia de investigar a experiéncia de
retorno ao trabalho de outras servidoras apds a licenga-maternidade na Universidade
Federal de Juiz de Fora, com o objetivo de refletir sobre possiveis melhorias nos
procedimentos e nas politicas de gestao de pessoas relacionados a essa tematica.

A UFJF, por meio da Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas, em sua Coordenacgao
de Saude, Seguranca e Bem-Estar (COSSBE), possui um Programa para a Qualidade
de Vida no Trabalho: o Pré-Vida. Essa € uma iniciativa que tem como objetivo
promover a saude e seguranga do trabalho através de a¢des alinhadas a promogéao,
prevencao e pericia em saude (UFJF, 2024a).

O Pro-Vida fundamenta-se nas legislacoes vigentes, como, por exemplo a Lei
n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, que dispbde sobre o regime juridico dos
servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundagdes publicas federais
(Brasil, 1990). Observa-se que o fato de a UFJF possuir um programa regulamentado
pela legislagcdo vigente e aprovado por meio de resolugdo do Conselho Superior
(Consu) evidencia a importancia atribuida pela instituicdo a qualidade de vida no

trabalho de seus servidores.
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Retomando a tematica central deste trabalho, a proposta da presente pesquisa
consiste na reflexdo em torno de acdes que favoregcam um retorno ao trabalho mais
acolhedor, considerando as particularidades e delicadezas desse momento. Busca-
se, assim, levantar questdes que possam ser objeto de atengéo institucional, através
da sugestao de projetos, programas ou medidas passiveis de serem implementadas
pela Progepe, especialmente por intermédio da COSSBE. O intuito é que experiéncias
indesejaveis sejam evitadas, garantindo que as capacidades profissionais das
mulheres sejam respeitadas e valorizadas.

O objetivo geral da pesquisa € investigar se a Universidade Federal de Juiz de
Fora, por meio da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas, possui agdes visando a
melhoria de qualidade de vida no trabalho de mé&es no retorno ao trabalho apds o
afastamento por licenga-maternidade.

Os objetivos especificos sao:

a) descrever as agoes de apoio e acolhimento para as mulheres no retorno ao
trabalho apds afastamento por licenca-maternidade realizadas pelos setores
responsaveis pela gestdo de pessoas na UFJF;

b) analisar as acgdes realizadas pela COSSBE/Progepe em prol da qualidade
de vida no trabalho direcionadas as servidoras maes da UFJF;

c) propor um Plano de Agcao Educacional a Pro-Reitoria de Gestao de Pessoas,
especificamente a COSSBE, com propostas para implantagdo e ampliacdo de
politicas de apoio e acolhimento de maes no retorno ao trabalho apds a
licengca-maternidade, com o intuito de promover qualidade de vida no trabalho.

Para embasamento do estudo, inicialmente, foi realizado um levantamento
bibliografico por meio de pesquisas em bancos de dados académicos, com destaque
para o Catalogo de Teses e Dissertagbes, da Coordenagao de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), assim como em bases de dados de artigos
cientificos. Foram priorizados titulos que abordavam tematicas relacionadas, como a
qualidade de vida da mulher no trabalho, a evolugao da importancia do trabalho na
vida da mulher, a conciliagdo entre maternidade e vida profissional, bem como as
conquistas femininas no contexto da maternidade e do trabalho. Tais tépicos se
tornaram fundamentais para o desenvolvimento do estudo aqui empreendido.

Destarte, a presente pesquisa aborda importantes conceitos acerca da vida do

trabalhador — embora o estudo tenha foco nas servidoras, a discussdo traz um
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referencial tedrico que nao diferencia por género, mas trata de forma geral acerca de
conceitos relacionados aos trabalhadores e trabalhadoras —. Assim, o estudo tem
inicio com os aspectos de saude e seguranga no trabalho, compreendidos, segundo
Filgueiras (2017), como praticas que objetivam proteger o bem-estar dos
trabalhadores em suas atividades laborais. Para compreender esse conceito, €
necessario entender o que se considera como bem-estar do trabalhador — uma nogéao
ampla, que envolve dimensdes fisicas, mentais e emocionais. Esse aprofundamento
sera apresentado posteriormente no referencial tedrico.

Assim, também sera apresentada uma analise documental, inicialmente pelas
legislagcbes vigentes. Primeiramente, foi preciso conhecer a Lei n°8112/1990, que
dispbe sobre o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias
e das fundagdes publicas federais (Brasil, 1990), bem como todas as suas alteragdes
no que se refere aos direitos dos trabalhadores voltados para o bem-estar e para a
qualidade de vida no trabalho. A partir desse conhecimento inicial, novas fontes legais
puderam ser identificadas para a fundamentacao do estudo.

Para caracterizar o problema de pesquisa, foi necessario o levantamento de
algumas informacgdes que, conforme o direito constitucional, sdo acessiveis por meio
de pedido formal através do Sistema Eletrénico de Informagao ao Cidadao (e-SIC). As
informacgdes levantadas incluem: o numero de servidores ativos na UFJF, com
distingcdo entre homens e mulheres, e 0 numero de pedidos de licenca-maternidade
na instituicdo no ano de 2024. O objetivo dessa analise foi quantificar o numero de
servidoras que podem ser beneficiadas por programas de acolhimento e qualidade de
vida no retorno ao trabalho apos a licenga-maternidade, de modo a compreender a
representatividade desse publico no contexto da Universidade. Apesar de um ano ser
um recorte limitado, ja traz uma conjectura de quantas mulheres passam pela
licenca-maternidade por ano na UFJF. Além disso, saber esse numero foi importante
para que fosse estimada a representatividade do numero de respostas ao primeiro
instrumento de producido de dados, o questionario, que tinha como publico-alvo as
mulheres que se afastaram em licenca-maternidade no ano de 2024.

Para atingir os objetivos e responder a questdo norteadora da pesquisa, foi
aplicado um questionario on-line, através do Google Formularios, que teve como

publico-alvo as servidoras que estiveram em afastamento de licenca-maternidade no
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ano de 2024. O intuito desse instrumento foi realizar um levantamento preliminar sobre
as experiéncias vivenciadas por essas mulheres no retorno ao trabalho.

As servidoras que demonstraram disponibilidade e interesse em contribuir mais
detalhadamente para esta pesquisa foram convidadas a participar de entrevistas
semiestruturadas. O intuito da utilizagdo deste instrumento foi aprofundar o
conhecimento sobre as questdes investigadas.

Apos o levantamento e a analise preliminar dos dados obtidos através dos
questionarios e das entrevistas, foram realizadas entrevistas com uma profissional da
Geréncia de Saude do Trabalhador da COSSBE. O objetivo foi coletar, junto a essa
servidora, ideias e possibilidades para politicas e programas de acolhimento a serem
implementados para o publico-alvo da presente pesquisa.

ApoOs a coleta dos dados mencionados, foi realizada a analise tematica dos
mesmos. Com a consolidacado dessas analises, foi possivel tracar trés eixos tematicos
e sugerir politicas voltadas a promog¢ao da qualidade de vida das servidoras em seu
retorno apos a licengca-maternidade. Esse processo permitiu a resposta a questao
norteadora, atingindo os objetivos estabelecidos e o Plano de Agdo Educacional
(PAE), fundamentado em exemplos de sucesso, levantamento das necessidades das
futuras usuarias da politica e na realidade dos responsaveis pela sua implementagao.

Embora existam estudos sobre maternidade, trabalho e qualidade de vida no
trabalho, observa-se escassez de pesquisas voltadas especificamente para a
experiéncia de servidoras publicas federais no retorno ao trabalho apds a
licenca-maternidade, especialmente no contexto das universidades federais. Essa
lacuna justifica a realizacdo desta pesquisa e reforca sua relevancia cientifica e
institucional.

Esta dissertacio esta dividida em cinco capitulos, sendo o primeiro constituido
pela presente introdugao. O segundo capitulo busca apresentar o panorama atual do
que é ser uma servidora mae na UFJF. A principio, sera abordada de forma ampla a
realidade da mulher trabalhadora no Brasil e, em seguida, sera realizada a
apresentacao das conquistas femininas relacionadas a maternidade e ao trabalho no
pais. Buscando um aprofundamento sobre a instituicio em estudo, sera feita uma
breve apresentacao da UFJF, seguida da explanagdo dos setores responsaveis pela
QVT dos servidores, bem como a elucidagao das politicas voltadas a QVT e ao

bem-estar dos trabalhadores na instituicao.
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O capitulo trés trara o referencial teérico no qual a pesquisa foi baseada,
apresentando autores de referéncia e conceituagbes necessarias para o completo
entendimento desta dissertacdo. Serdo apresentados trés eixos conceituais: saude e
seguranga no trabalho, qualidade de vida no trabalho, bem-estar no trabalho. Desse
modo, em seguida, serdo descritos os impactos do trabalho na vida da mulher. Na
segunda sec¢ao, sera apresentado o planejamento da pesquisa de campo, de modo
que seja pontuada a utilizagdo de questionario, entrevistas e roda de conversa para
que os objetivos da pesquisa sejam atingidos. Na terceira e ultima segdo desse
capitulo, sera apresentada a analise dos dados coletados, passando pelo perfil dos
participantes, apresentacdo dos dados e os trés eixos de analise encontrados. Sao
eles: Eixo 1 — A Importancia e os Desafios Relacionados a Amamentacao; Eixo 2 — A
Importancia do Programa de Gestdo e Desempenho e Eixo 3 — A diversidade de
experiéncias e a perspectiva das servidoras no que se refere a saude e QVT na UFJF.

No quarto capitulo, sera apresentado o Plano de Ag¢do Educacional (PAE), a
partir de doze pontos de melhorias encontrados no levantamento de dados. Por fim
serao propostas sete agdes na ferramenta 5W2H, de modo a atingir o objetivo de que
as mulheres possam ter uma melhor experiéncia ao voltar ao trabalho apds a
licenca-maternidade. O ultimo capitulo, cinco, apresenta as consideragoes finais da

autora do presente estudo.
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2. AS SERVIDORAS MAES DA UFJF NO RETORNO DA LICENCA-MATERNIDADE

Para trazer o panorama das mulheres trabalhadoras da UFJF, precisamos
primeiramente refletir sobre o que € ser uma mulher trabalhadora no Brasil,
evidenciando os desafios enfrentados pelas complexas relagcbes de género e
desigualdades historicas. Para entender essa realidade, € preciso ressaltar a
sobreposicao de papéis da mulher na sociedade, o trabalho invisivel do cuidado e a

dupla ou tripla jornada enfrentada por muitas trabalhadoras no pais.

2.1 O QUE E SER UMA MULHER TRABALHADORA NO BRASIL

Como Feitoza (2021) ressaltou, primeiramente precisamos observar que
mulheres podem vivenciar realidades bem distintas dentro do mercado de trabalho.
Isso ocorre porque as desigualdades de género estdo profundamente entrelagadas
com outras formas de contrastes presentes no pais, como aquelas relacionadas a
raga, grupo social e localizagao geografica. Essas intersecgdes impactam diretamente
as oportunidades de vida e de trabalho das mulheres, ampliando as barreiras a serem
enfrentadas no cotidiano.

Ainda segundo a autora, meninas de familias abastadas, com possibilidade de
frequentar universidades renomadas em cursos de prestigio, possivelmente viverao
uma realidade muito distinta de meninas que, para compor a renda familiar, precisam
entrar no mercado de trabalho ainda sem uma formacao, moram a longas distancias
do trabalho e, assim, acabam por ocupar vagas de subemprego com pouca ou
nenhuma possibilidade de crescimento.

Para além dessa discussdo social detalhada dentro do género feminino,
precisamos observar as diferengcas do mercado de trabalho entre os géneros feminino
e masculino. A Comissao de Estatistica das Nagdes Unidas (UNSC) propds, em 2013,
um Conjunto Minimo de Indicadores de Género (CMIG), com o objetivo de sistematizar
informagdes relevantes que buscam mensurar a igualdade de género e o
empoderamento feminino. Assim, o CMIG formou um guia para que os paises
produzam estatisticas relacionadas ao género, propiciando a comparacédo entre
diferentes realidades (IBGE, 2024). A tabela resumo desses indicadores esta
apresentada no ANEXO A.
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No Brasil, o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) publica o
estudo Estatistica de género: Indicadores Sociais das Mulheres no Brasil. Atualmente
em sua terceira edicdo, o estudo foi langado em duas partes no ano de 2024. A
publicacdo reune e analisa diversos indicadores que fazem parte do CMIG, com o
objetivo de sistematizar informacgdes que permitem a analise das condi¢cdes de vida
das mulheres no Brasil (IBGE, 2024).

Os dados apresentados nessa edi¢cao foram levantados na Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios Continua de 2022*. A exposigéo a seguir tem o objetivo de
tracar um perfil da sociedade em relagdo ao mercado de trabalho e suas diferengas
entre os géneros. Logo, trata-se de uma apresentagao de dados mais objetiva. As
discussdes teodricas e socioldgicas acerca dessa tematica serdo mais aprofundadas
no capitulo 3, na secéo 3.3. Nela busca-se discutir as causas dessas diferencas, os
motivos pelos quais é tao dificil descontruir o machismo estrutural? instaurado pelo
patriarcado® e o quanto tudo isso impacta na vida da mulher como trabalhadora.

Para evidenciar as desigualdades enfrentadas pelas mulheres no mercado de
trabalho, € necessario, primeiramente, considerar o trabalho ndo remunerado — como
os afazeres domésticos e o cuidado de pessoas —, conforme demonstrado nos dados

apresentados no Grafico 1.

1 Os dados apresentados ndo séo tao atuais. Esse levantamento, segundo o IBGE, sdo coletados da
seguinte forma: “Dados de Censo; Registros administrativos; Dados de pesquisa por amostragem
probabilistica; Indicadores; Projecdes e estimativas populacionais” (IBGE, 2026). Em relacdo a
elaboracao desses indicadores, a periodicidade de divulgacao esta apresentada como eventual. Isso
demonstra que ndo ha uma revisdo e divulgacao periddica e atualizada de um tema de grande
importancia na sociedade brasileira. Ter a producdo e divulgacdo desses dados remodeladas com
maior frequéncia poderia ser uma importante ferramenta a ser utilizada na criagédo de politicas publicas
voltadas para a igualdade de género.

2 Segundo Goulart e Faria (2023), o machismo estrutural é consolidado por comportamentos que
corroboram a ideia de superioridade do masculino sobre o feminino, situagéo da sociedade que propicia
a desigualdade entre homens e mulheres. Ainda segundo as autoras, um exemplo é a expressao “Vocé
trabalha como um homem!”. Onde ha a supervalorizagdo dos homens em detrimento dos valores
construidos pelo feminino em todas as suas manifestagdes.

3 De acordo com Goulart e Faria (2023), o patriarcado € um sistema cultural no qual o masculino é tido
como provedor, de modo que o homem ¢é o Unico a obter renda, fator que favorece a dominagao
feminina. Ja a feminilidade, por sua vez, esta associada a servigcos sexuais, cuidados com o lar e criagao
dos filhos. Desse modo, as mulheres por vezes acabam ficando cativas dos trabalhos domésticos de
seu lar, incumbéncia historicamente desvalorizada. Assim, seus conhecimentos e capacidades
intelectuais sdo menosprezados.
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Gréfico 1: indice 1.1 CMIG: Média de horas semanais dedicadas a cuidados de pessoas e/ou
afazeres domésticos, em horas por semana.

Média de horas semanais dedicadas a cuidados
de pessoas e/ou afazeres domésticos,
por sexo (horas semanais)

Grandes Regides Cor ou raga
: 20,3 ' 191 189
11,7 11,7
I I I I I I I I
Brasil Norte Nordeste Sudeste Sul Centro- Branca Preta ou parda
Qeste
M Homens Mulheres

Fonte: IBGE, 2024.

A carga € muito maior para as mulheres do que para os homens. Esse € um
dos indices levantados pelo IBGE, o CMIG 1.1: Niumero médio de horas semanais
dedicados aos cuidados de pessoas e/ou afazeres domésticos mostra que, em 2022,
as mulheres dedicavam semanalmente cerca de 21,3 horas a essa atividade,
enquanto os homens dedicavam quase a metade desse tempo, cerca de 11,7 horas
(IBGE, 2024). Cabe ressaltar que essa € a média do Brasil, mas quando ha o recorte
por regides, o Nordeste € o local com maior desigualdade, uma vez que as mulheres
dedicam mais tempo ao trabalho ndo remunerado. Quanto ao recorte de raga,
mulheres pretas e pardas dedicam 2,4 horas a mais do que mulheres brancas.
Ressalta-se que a variagdo no numero de horas dedicadas ao trabalho doméstico
pelos homens nao sofrm influéncia significativa de acordo com a regido do pais, cor
ou raga.

Esse indice evidencia que estar no mercado de trabalho pode ser mais dificil
para a mulher e, de certo, a chegada de um filho provavelmente aumentara as horas
de trabalho ndo remuneradas, principalmente no que se refere aos cuidados com o
bebé. Pontua-se que apos a maternidade, muitas mulheres optam, quando possivel
financeiramente, por se dedicarem exclusivamente a esse trabalho, cuidando da casa
e dos filhos, enquanto os homens continuam no mercado de trabalho. E o que se pode
interpretar também do indice CMIG 1.3: Taxa de participacao das mulheres no
mercado de trabalho, que mostra que, em 2022, apenas 53,3% das mulheres acima



24

de 15 anos estao disponiveis para o mercado de trabalho, empregadas ou em busca
de trabalho. Em relagcdo aos homens, porém, esse numero atinge 73,2% (IBGE, 2024).

Por fim, o CMIG 1.2 soma as horas trabalhadas, tanto remuneradas quanto ndo
remuneradas, nos dois géneros. Nesse panorama, as mulheres trabalham
semanalmente cerca de 2,3 horas a mais que os homens, uma vez que mulheres
trabalham por cerca de 54,4 horas por semana, enquanto homens trabalham por cerca
de 52,1 horas. Nesse caso a diferenga ndo é tdo grande, o que evidencia que o
trabalho que o homem n&o exerce em casa, exerce fora, enquanto a carga que a
mulher possui por ter que dedicar muitas horas em trabalhos ndo remunerados a
impede, consequentemente, de exercer trabalhos remunerados. Logo, fica
evidenciado que a mulher literalmente possui dupla jornada, uma vez que, pela média,
se 21,3 horas sao referentes a trabalhos domésticos e/ou cuidados de pessoas, esse
numero € quase a metade de toda a carga média de trabalho, ou seja, das 54,4 horas
trabalhadas semanais (IBGE, 2024).

Outro indice relevante é o CMIG 1.14, que evidencia a propor¢ao de ocupantes
em trabalho por tempo parcial em uma semana de referéncia. Esse indice esta

apresentado no Grafico 2 a seguir:

Gréfico 2: indice 1.14 do CMIG — Proporgéao de ocupantes em trabalho de tempo parcial.
Proporcao de ocupados em trabalho por tempo parcial,
na semana de referéncia (%)

Grandes Regides

36,9 36,5
28,0
24,8 £67]
21,7 22,3 22,3
14,4
. 11,2 9,7 10,7
Brasil Norte Nordeste Sudeste Sul Centro-Oeste

Cor ou raca

30,9

249
B Homens
12,8 15,7

Branca Preta ou parda

Fonte: IBGE, 2024.

O decreto-lei n® 5.452, de 1° de maio de 1943, conhecido como CLT —

consolidagéo das leis do trabalho — define o trabalho em tempo parcial por uma
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jornada de até 30 horas semanais, sem possibilidade de horas extras, ou até 26 horas
semanais, com até 6 horas extras por semana (Brasil, 1943). Entende-se que nesse
sistema é mais facil conciliar as tarefas domésticas e de cuidado.

Em 2022, 28,0% das mulheres ocupavam postos de trabalho de até 30 horas
semanais, enquanto os homens atingiam praticamente a metade dessa porcentagem,
14,4%. No recorte de regides, o pior cenario para a mulher se encontra na regiao
Norte. Nessa regido, as mulheres atingem o indice de 36,9% de ocupacdo desses
postos de trabalho, configurando-se, portanto, na segunda maior diferenga em pontos
percentuais entre homens e mulheres, a saber, 15,2 p.p.

No recorte de cor e raga, também ha significativa diferenga, uma vez que
mulheres pretas e pardas ocupam trabalhos de meio periodo em 30,9% dos casos.
Quando se trata de mulheres brancas, porém, essa realidade cai para 24,9% (IBGE,
2024). De forma geral, as mulheres sao a maioria no trabalho em tempo parcial. Sendo
assim, pode-se considerar esse indice como resultado da dupla/tripla jornada imposta
as mulheres, muitas vezes impactando em sua dedicacao a vida profissional.

O CMIG 1.15, por sua vez, indica, em porcentagem, o nivel de ocupagao das
pessoas entre 25 e 54 anos de idade em domicilios com criangas de até 6 anos e em
domicilios sem criangcas de até 6 anos. Esse indice esta retratado no Grafico 3

apresentado abaixo:

Gréfico 3: indice 1.15 do CMIG — Nivel de ocupagdo das pessoas entre 25 e 54 anos de idade em
domicilios com e sem criangas de até 6 anos.

Nivel de ocupacao das pessoas de 25 a 54 anos
de idade, com ou sem criancas de até 6 anos
vivendo no domicilio (%)

91,8
85,6 87,1 80,8
70,8
66,2 64,2 62,4
.56,6 I i

89.0 82,8

Homem Mulher Branca Preta ou parda Branca Preta ou parda
Total Homens Mulheres
B Com criangas de até 6 anos de idade ¥ Sem criangas de até 6 anos de idade

Fonte: IBGE, 2024.
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Em relacdo a esse indice, é preciso esclarecer que nivel de ocupagéao € a
proporgao de pessoas ocupadas, ou seja, trabalhando, em relagdo a populagédo em
idade de trabalhar, nesse caso definida por pessoas entre 25 e 54 anos. Em 2022, ha
uma diferenca de 9,6 p.p. no género feminino, de modo que o numero de mulheres
ocupadas no mercado de trabalho € menor em domicilios com criangas. No género
masculino, por outro lado, a realidade € diametralmente contraria, uma vez que 89,0%
dos homens estao ocupados no mercado de trabalho mesmo habitando em lares com
criangas. Esse indice ndo apresenta o recorte de regides, apenas o recorte de cor e
raca, e em todas as situagdes o grafico da mulher é contrario ao grafico do homem,
fato que evidencia o impacto do cuidado com pessoas na vida da mulher. Um dado
importante desse indice mostra que, no Brasil, em 2022, pouco mais de 1/3 das
criancas de 0 a 3 anos frequentam as creches (IBGE, 2024).

Uma possivel hipétese para explicar esse cenario € que parte significativa
dessas criangas permanece sob os cuidados de familiares ou cuidadores no ambiente
doméstico. Os dados sugerem que, em muitos casos, as mulheres exercem essa
funcao, reproduzindo uma configuragao historicamente associada a divisdo sexual do
trabalho, na qual os homens permanecem majoritariamente inseridos no mercado de
trabalho remunerado. Um fato que pode corroborar essa hipétese € a diferenca de
remuneragao observada no mercado de trabalho, em que os homens comumente
recebem vencimentos superiores aos das mulheres. Por fim, é importante observar o
CMIG 1.13, que indica a razdo de rendimentos entre homens e mulheres. Esse indice

esta apresentado a seguir, no Quadro 1:
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Quadro 1: indice 1.13 do CMIG — Razao de rendimentos entre homens e mulheres por grupos
ocupacionais.

Rendimento habitual de todos os trabalhos (RS)

Grupos ocupacionais no trabalho principal Raz3o
(M/H)

Total 2920 2 303 78,9
Diretores e gerentes 7 948 5870 73,9
Profissionais das ciéncias e intelectuais 7 268 4 600 63,3
Técnicos e profissionais de nivel médio 3837 2 852 74,3
Trabalhadores de apoio administrativo 2 364 1956 82,7
Trabalhadores dos servigos, vendedores dos 2374 1552 65,4
comércios e mercados
Trabalhadores qualificados da agropecuaria, 2008 1417 70.6
florestais, da caca e da pesca
'dl'rabalhadorgs qualificados, oE»e_rérios e arteséols. 2120 1371 64.7

a construgao, das artes mecanicas e outros oficios
Operadores de instalagdes e maguinas e 2238 1636 73.1
montadores
Ocupacoes elementares 1313 1156 88,1
Membros das forcas armadas, policiais e bombeiros
militares 5976 6516 109,0

Fonte: IBGE, 2024.

Dessa forma, esta evidenciado no quadro que, em 2022, o rendimento das
mulheres foi equivalente a 78,9% do rendimento dos homens. Quando ha o recorte
por area, a maior diferenca esta entre os profissionais das ciéncias e intelectuais, uma
vez que as mulheres possuem como rendimentos 63,3% dos ganhos dos homens.
Entre os maiores rendimentos do pais estao diretores e gerentes, e, nesse grupo, as
mulheres recebem 73,9% do que os homens recebem. O unico grupo no qual os
rendimentos das mulheres sé&o superiores aos rendimentos dos homens sao entre os
membros das forgcas armadas, policiais e bombeiros militares. Essa diferenca pode
ser explicada por uma maior ocupacao feminina de postos de comando e carreiras
especializadas (IBGE, 2024).

Para concluir, cabe reafirmar que nesse momento houve uma breve explanacao
de dados com o intuito de tragar a realidade da mulher e da trabalhadora brasileira.
Assim, os indicadores apresentados demonstram que as desigualdades de género
permanecem estruturando as oportunidades de insergcédo e permanéncia das mulheres
no mercado de trabalho, reforcando a relevancia de politicas institucionais voltadas
ao acolhimento da maternidade. Porém, as discussdes mais aprofundadas estarao

expostas no capitulo 3, especificamente na secéo 3.3, no qual serdo tratados os dados
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e possiveis teorias sociologicas acerca das causas e consequéncias dessas

diferengas apresentadas nesse momento.

2.2 AS CONQUISTAS DAS MULHERES NA TEMATICA DA MATERNIDADE NO
BRASIL

A insercdo das mulheres no mercado de trabalho brasileiro € marcada por
avancgos legais importantes. No decorrer do século XX — e especialmente apds a
promulgagao da Consolidacéo das Leis do Trabalho (CLT), em 1943 —, passou-se a
reconhecer direitos especificos as mulheres trabalhadoras, com especial atengéo a
protecao da maternidade. Nesse sentido, a Constituicao Federal de 1988 representou
um marco na afirmacao de direitos sociais e na consolidacido da licenga-maternidade
como um direito fundamental das trabalhadoras.

A seguir, sera apresentado um panorama histérico das legislagdes trabalhistas
voltadas as mulheres no Brasil, com énfase nas politicas de protecdo a maternidade,
analisando seus avangos. Ao fazé-lo, pretende-se ressaltar a importadncia do
arcabouco legal para o crescimento profissional das mulheres que buscam o equilibrio
entre o trabalho e a vida pessoal com a realizagdo da maternidade. Em resumo, esses
direitos estdo divididos em cinco areas: licenga-maternidade, estabilidade no
emprego, intervalos para amamentagédo, afastamento de trabalho insalubre e

salario-maternidade.

Quadro 2: Evolucéo do arcabouco legal de direitos trabalhistas das mulheres.
Legislagéo e ano Direito conquistado
Esse decreto visa regular as condi¢cbes trabalhistas das mulheres
no que se refere a estabelecimentos industriais e comerciais.
No Art. 1° é defendida a igualdade salarial sem distingdo de sexo,
quando exercida a mesma funcdo. Ja o Art. 7 garante uma
licenca-maternidade de 8 semanas, sendo 4 semanas antes do
parto e 4 semanas apos o parto. Durante esse periodo, a mulher
receberia metade do seu salario, sendo o valor referente a média
dos 6 ultimos meses. O Art. 10 garante que, em caso de aborto, a
mulher teria direito a duas semanas de licenga para repouso e a
remuneragéo seria da mesma forma do afastamento ao nascimento
de um filho.
Além dessas diretrizes, em relagdo a maternidade, ficam garantidos
para a mulher que amamenta dois intervalos de 30 minutos até os
seis primeiros meses do bebé. De igual modo, determina-se que
estabelecimentos com mais de 30 mulheres acima de 16 anos
devem ter local apropriado para que os filhos em periodo de
amamentagdo estejam sob vigilancia e assisténcia. Ademais,

Decreto n°® 21.417-A, de 17
de maio de 1932.
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estipula-se que a mulher gravida nao pode ter seu contrato de
trabalho rompido.

Ja emrelagado a seguranca no trabalho, é vedado o trabalho noturno
a mulher, assim como o trabalho em servigos perigosos e
insalubres.

Apesar de trazer importantes contribuicdbes para a saude e
segurancga no trabalho da mulher, foi oficialmente revogado em 10
de maio de 1991.

Constituicdo Federal (CF) de
1934,

Nesse momento, é reconhecido o trabalho feminino e, de forma
ainda elementar, a necessidade de maior protecédo para as
mulheres.

No Art. 109 fica determinado que as mulheres terdo a obrigagéo do
voto caso exergam fungéo publica remunerada.

No Art. 121 § 1° alinea d fica proibido o trabalho de mulheres em
industrias insalubres. No § 3°ha a orientagdo de que
preferencialmente mulheres habilitadas devem dar amparo a
maternidade e infancia.

O Art. 446 dispensa a autorizagdo do marido ou pai para a mulher
trabalhar, presumindo-se sempre a sua autorizagdo. Porém, em
casos em que ha oposigdo conjugal, a mulher devera pleitear a
autorizagao junto ao judiciario.

Em seu paragrafo Unico, da o direito ao marido de pleitear a
rescisdo contratual quando julgar que o trabalho da mulher tras
ameagcas aos vinculos familiares.

Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT) através do
Decreto-Lei n°5.452 de 1° de
maio de 1943.

Inclui-se a tematica da maternidade nos direitos trabalhistas da
mulher, com uma se¢ao dedicada a esse assunto.

Secado |V paragrafo Unico determina que empresas com mais de
trinta mulheres com mais de 16 anos tenham local adequado com
vigilancia e assisténcia para seus filhos no periodo de
amamentacao.

Constituigcdo Federal (CF) de
1988.

Nesse momento, ressalta-se que homens e mulheres sao iguais em
direitos e obrigagoes.

No capitulo VIl da familia, da crian¢a, do adolescente e do idoso
fica estabelecido no Art. 226 § 5° que os “direitos e deveres
referentes a sociedade conjugal sdo exercidos igualmente pelo
homem e pela mulher”.

Em varios pontos da constituicio cita-se a prote¢gao a maternidade.

Lei n°9.958 de 12 de janeiro
de 2000.

E uma lei complementar & CLT, incluindo-se o Titulo VI-A Das
Comissbes de Conciliagao Prévia. Nao traz a tematica maternidade
ou alguma protecao a mulher. Pode ser considerada um ganho para
trabalhadores de maneira geral.

Criagdo do Programa
Empresa Cidada.
Lein°11.770 de 9 de
setembro de 2008.

Cria o Programa Empresa Cidada, destinado a prorrogagéo da
licenga-maternidade mediante concessao de incentivo fiscal, e
altera a Lei no 8.212, de 24 de julho de 1991.

A licenga-maternidade fica prorrogada por 60 dias, atingindo 180
dias totais, e a licenga-paternidade fica prorrogada por 15 dias,
atingindo 20 dias totais.

Essa lei é voltada para empresas privadas, porém, em seu Art. 2, a
administragao publica, direta, indireta e fundacional fica autorizada
a instituir programa que garanta  prorrogagcdo da
licenca-maternidade e licenga-parternidade nos termos desta lei.
Fica ainda garantido o salario integral para os periodos de licenca.

Sumula 244 do Tribunal
Superior do Trabalho (TST)
de 2016.

A simula em questéo trata da estabilidade da gestante. Fica claro
que o desconhecimento do estado gravidico por parte do
empregador nao afasta o direito da gestante. Ressalta-se que essa
estabilidade proviséria cabera também a contratos temporarios.

Reforma Trabalhista, Lei
n°13.467 de 13 de julho de
2017.

A reforma trabalhista vem alterar a CLT de 1943, em relagéo as
especificidades da mulher. Ha apenas uma tratativa na lei em
questao, na qual o objetivo é garantir o afastamento da mulher,
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gestante ou lactante, de atividades insalubres sem prejuizo da
remuneragao, incluindo nesse aspecto o adicional de insalubridade.
A ressalva é que o afastamento é garantido apenas quando as
atividades s&o consideradas insalubres de grau maximo. Quando
consideradas de grau médio ou minimo, o afastamento s6 é
garantido se apresentado atestado médico. Ja para o periodo de
lactagdo, o afastamento exige apresentacdo de atestado médico
em qualquer grau de insalubridade.
A intengdo dessa lei é garantir o afastamento de atividades
presenciais para mulheres gravidas no periodo de emergéncia
sanitaria causado pela pandemia do coronavirus (SARS-Cov-2). O
Lei n°14.151 de 12 de maio | afastamento é garantido, sem perda financeira, ficando a mulher
de 2021. disponivel para exercer atividades em seu domicilio.
Apesar de ser muito pontual, pode ser considerada uma vitéria a
tematica ter conquistado essa proporgédo, configurando-se como
uma protegao a mulher e a maternidade.
Essa lei dispbe sobre a igualdade salarial e critérios remuneratorios
entre homens e mulheres, fazendo alteragées na CLT de 1943.
Para a garantia de que a lei seja cumprida, ficam estabelecidos
critérios para afericdo, baseados em mecanismos de
Lei n°14.611 de 3 de julho de | transparéncias, ficando as empresas com mais de 100 funcionarios
2023. obrigadas a emitir semestralmente um relatério de transparéncia
salarial e de critérios remuneratérios. Além disso, a lei estabelece
fiscalizagdo e punigdo através de multa para pessoas juridicas que
nao cumpram a obrigatoriedade de igualdade salarial, visando
entdo a correcio das desigualdades.
Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

O quadro evidencia uma significativa evolugao nas legislagdes trabalhistas no
que se refere aos direitos das mulheres. O decreto n°® 21.417-A é o primeiro marco da
legislacdo brasileira em relagdo ao trabalho em industria e comércio da mulher.
Observa-se que ja em 1932 era instituida a igualdade salarial. Além disso, o decreto
traz importantes contribuicbes a protecdo da maternidade, incluindo a
licenga-maternidade, que até entdo n&o era garantida por nenhum meio legal. Apesar
de ser ainda algo bem incipiente, a legislacédo evidencia que a mulher esta chegando
ao mercado de trabalho e precisa da garantia de seus direitos. Em relagdo a protecao
da saude e seguranca da mulher, cabe refletir se a vedagado do trabalho noturno,
perigoso e insalubre, pode também ser interpretada como algo limitante, restringindo
a mulher de ocupar determinadas atividades, fungdes e locais.

E importante observar que as conquistas de direitos das mulheres se tornam
realidade a partir de lutas do movimento feminista. Uma grande ativista nos anos de
1930 foi Bertha Lutz, que presidiu a Federagao Brasileira pelo Progresso Feminino
(FBPF). Uma tematica de interesse de Bertha era a regulamentagdo do trabalho
feminino. Ela possuia ideias alinhadas ao feminismo social e defendia o trabalho

feminino e a assisténcia a maternidade, buscando a garantia de direitos como a
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igualdade salarial, prote¢gdo do emprego para as mulheres gestantes,
licengca-maternidade ampliada e sem prejuizo dos vencimentos entre outras pautas
(Pires, 2025).

Na Constituicdo Federal (CF) de 1934, o trabalho da mulher estava muito
atrelado a aceitagao de seu pai ou marido. Apesar de suspender a autorizagao formal
dos homens — por pressupor que todas as mulheres estdo autorizadas — essa
Constituicdo dava abertura para que o pai ou marido ndo permitisse que a mulher
exercesse alguma atividade profissional, orientando que nesses casos a mulher
deveria pedir autorizagao junto a autoridade judiciaria. Era permitido, ainda, que o pai
ou marido podia solicitar a rescisao do contrato de trabalho quando julgasse que ele
estivesse trazendo prejuizos para os vinculos familiares (Brasil, 1934).

Isso revela a situagdo de vulnerabilidade que a mulher possuia a época,
expondo como o trabalho remunerado ndo deveria ganhar protagonismo na vida
feminina, ficando para ela, como principais atividades a serem exercidas, o trabalho
nao remunerado, a saber, as ocupacgdes do lar e do cuidado. Desse modo, elas
poderiam exercer atividades remuneradas apenas se 0 seu pai ou marido julgasse
que sus deveres ndo remunerados de mulher ndo estavam sendo relegados a
segundo plano. Uma observagao importante € que essa era a legislagao vigente ha
82 anos, ou seja, menos de trés geracdes. E dificil esperar que, em um periodo tdo
curto, historicamente, essa realidade ndo esteja ainda enraizada de alguma forma na
sociedade.

E interessante ressaltar que, ainda em 1932, no decreto n® 21.417-A, ha
instrumentos que buscam fortalecer a amamentagao, através de intervalos no
expediente da mulher que amamenta e da obrigatoriedade de empresas terem um
local adequado para receber os bebés que amamentam, mantendo a proximidade de
mae e filho, fator que pode ser muito positivo para ambos. Porém, isso € algo que se
perdeu ao longo das legislagdes seguintes fazendo com que as maes passem a
depender de terceiros para os cuidados dos filhos durante seu expediente de trabalho.

Nesse sentido, surge a importancia da creche. Segundo Aguiar (2001), o
movimento feminista esteve presente na luta pela ampliagcdo do numero de creches,
principalmente por instituicdes administradas pelo poder publico, para que as criangas
em idade pré-escolar pudessem ter acesso a creches como um direito do trabalhador

e da crianca, mudando também a visdo da funcao desta instituicdo, que passa de
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assistencialista para um espago adequado para a educacdo infantil. Esses
desdobramentos surgem no fim da década de 1970 e se fortalecem na década de
1980. Ressaltando que o Estado, impulsionado por movimentos sociais,
principalmente pelo movimento feminista, foi aos poucos ampliando as politicas para
esse setor.

Dai em diante, houve algumas evolugdes nas legislagcdes, que buscam garantir
direitos e deveres iguais a homens e mulheres, como na CF de 1988. Porém, tais
avancos ainda séo insuficientes diante de um cenario anteriormente tdo desigual. Um
exemplo disso é a realidade atual dos afastamentos parentais. A licenga-maternidade
atualmente é de 120 dias, enquanto a licenga-paternidade € de 5 dias. Nos dois casos,
em empresas cidadas, as licengas podem ser prorrogadas, passando para 180 e 20
dias respectivamente (Brasil, 2008).

Em uma analise, Oliveira (2021) conclui que essa diferenga € indicio da cultura
patriarcal brasileira, evidenciando uma divisdo sexual do trabalho em que cabe ao
homem exercer os trabalhos remunerados e a mulher os ndo remunerados,
domésticos e reprodutivos, ou seja, a mulher deve interromper sua vida profissional
para os cuidados do recém-nascido, enquanto o homem deve continuar seu trabalho
produtivo e remunerado, exercendo pouco ou nhenhum auxilio nos cuidados dos filhos.

E preciso ressaltar que a Lei de n° 14.611 de 2023 nao é a primeira a citar a
obrigatoriedade de igualdade salarial entre homens e mulheres. A tematica surge
ainda em 1932, no decreto n° 21.417-A que regulamenta o trabalho feminino e esta
presente também na CLT. A inovacdo estda no fato de que se impdem agora
mecanismos para fiscalizacdo e correcao das desigualdades. Um detalhe importante
€ que a lei ndo cita apenas igualdade salarial, mas especifica igualdade de critérios
remuneratoérios, que podem ter uma interpretacdo mais ampla, incluindo critérios para
aumento, bénus, gratificagcdes e remuneracdes variaveis. Se antes a dificuldade
juridica era fiscalizar e comprovar a existéncia das discriminagcbes — e, por
consequéncia, desigualdades —, a lei busca agora criar mecanismos para isso. Dessa
forma, o ponto principal se encontra na busca por transparéncia, fiscalizagao,
exigéncia de correcao e responsabilizagao.

E preciso observar que, para além dos direitos trabalhistas relacionados a
funcionarios celetistas, esta dissertagao confere especial atengao a legislagao voltada

para o regime juridico dos servidores publicos civis da Unido. Neste caso, a referéncia
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mais relevante é a Lei 8.112 de 11 de dezembro de 1990, destinada aos servidores
publicos. De certa forma, essa lei €, para os servidores publicos, equivalente ao que
a CLT é para os trabalhadores de carteira assinada por empresas privadas.

O trabalho do servidor publico, seus direitos e deveres s&do sempre regidos por
legislagbes vigentes. No que se refere a saude e seguranca no trabalho ndo é
diferente. Cruz (2019) elaborou o Quadro 3, no qual elencou os diversos dispositivos
legais vigentes a época que possuem relagdo com a saude e seguranga do trabalho
de servidores publicos no ambito federal. Dentro do quadro é citada a Carta Magna,

ja que ela estabelece os direitos primordiais dos cidadaos brasileiros.

Quadro 3: Resumo da legislagéo relacionada a saude no trabalho de servidores publicos
Dispositivo Legal Ementa

E dever do Estado assegurar a todos o direito & satde, por meio de politicas sociais e

Art. 196 e . Z ‘
Constituicéio Federal econdmicas gue visem a reducao do risco de doenca e de outros agravos e que viabilizem o
1088 acesso universal e igualitdrio as acdes e servicos para sua promocao, protecdo e

recuperacao

Regulamenta os direitos e os deveres dos servidores Publicos Federais, dentre 0s quais a

Lein®8112/90 p
concessao de licencas e de afastamentos.

Institui a Politica de Atencdo a Salde e Seguranca do Trabalho do Servidor Pablico Federal e
o Subsistema Integrado de Atencédo a Saude do Servidor, ambos estruturados a partir de trés
eixos de sustentacéo, quais sejam: vigilancia e promocao a saude, assisténcia a satde do
servidor e pericia em salde

Decreto n® 6833/2009

Institui os Principios, as Diretrizes e as Acdes em Salde Mental a serem adotados como

0
Portaria SRH ¢ referéncia nos procedimentos em saude mental na Administracdao Publica Federal direta,

1261/2010 Seang .
autdrquica e fundacional
Institui @ Norma Operacional de Salde do Servidor (NOSS), a qual, por seu turno, originou-se
’ ' de um processo integrado de acdes e discussdes envolvendo diversos 6rgéos da
o
Rotana SRH. 02010 Administracéo Publica Federal, sob a coordenacédo do Departamento de Salde, Previdéncia
e Beneficios do Servidor - DESAP/SRH/MP.

Portaria SEGEP Institui diretrizes gerais de promocéo da saude do servidor publico federal, diretrizes essas
0312013 que integram o conjunto de acdes da Politica de Atencédo a Salde e Seguranca do Trabalho

do Servidor Pablico Federal

Fonte: Cruz, 2019.

O Quadro 3 se inicia com a apresentagdo de dispositivos legais pela
Constituicao de 1988. Essa legislacao nao é voltada exclusivamente para o servidor
publico, mas pode ser considerada um instrumento que fortalece a necessidade da
garantia da saude de todos. Ja a Lei n° 8.112/1991 ¢é a legislagdo base que rege os
direitos e deveres do servidor publico civil na esfera da Unido. Essa Lei ainda nao traz
direitos a saude ou especificidades de protecado a saude, bem-estar ou qualidade de
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vida no trabalho do servidor publico federal, porém elenca os direitos a
licenca-gestante, adotante, paternidade, para tratamento da prépria saude ou
acompanhamento de pessoa da familia. Ha ainda a previsao legal do pagamento de
adicionais de insalubridade, periculosidade ou atividades penosas.

O decreto n°® 6.833/2009 é o responsavel por significativos acréscimos de
direitos no que tange a saude e a seguranga do servidor publico federal,
principalmente devido a implantagdo do Subsistema Integrado de Atencdo a Saude
do Servidor Publico Federal (SIASS), que tem o objetivo de “coordenar e integrar
acgdes e programas nas areas de assisténcia a saude, pericia oficial, promogao,
prevencdo e acompanhamento da saude dos servidores da administragao federal
direta” (Brasil, 2009). E nesse momento que a saude e a seguranca do trabalho
passam a receber atengdo por uma legislacéo especifica. Essa pode ser considerada
uma grande conquista nessa tematica para os servidores publicos federais. A portaria
da Secretaria de Recursos Humanos (SRH) n° 1.261, de 5 de maio de 2010, também
€ uma vitoria importante para os servidores pubicos, ja que a mesma busca tracar
diretrizes e acdes voltadas para a saude mental.

Dentre as legislagdes citadas, a Portaria Normativa n°® 03 de 07 de maio de
2010, nas Disposic¢des Gerais, Sec¢ao | — Dos conceitos, ha algumas definicbes que

cabem ser ressaltadas, sao elas:

Il - Condigdes de trabalho sdo as caracteristicas do ambiente e da
organizagao do trabalho. Trata-se de uma mediagao fisica-estrutural entre o
homem e o trabalho que pode afetar o servidor, causando sofrimento,
desgaste e doengas. [...]

V - Organizacédo do trabalho é o modo como o trabalho é estruturado e
gerenciado desde sua concepg¢ao até a sua finalizagao.

VI - Prevengao ¢é a disposig¢ao prévia dos meios e conhecimentos necessarios
para evitar danos ou agravos a saude do servidor, em decorréncia do
ambiente, dos processos de trabalho e dos habitos de vida.

VII - Processo de trabalho é a realizacdo de atividades desenvolvidas,
individualmente ou em equipe, constituindo-se num conjunto de recursos e
atividades organizadas e inter-relacionadas, que transformam insumos e
produzem servicos e que pode interferir na saude fisica e psiquica do
servidor.

VIII - Promogao a Saude do Servidor é o conjunto de ac¢des dirigidas a saude
do servidor, por meio da ampliagdo do conhecimento da relagdo saude-
doencga e trabalho. Objetiva o desenvolvimento de praticas de gestéo, de
atitudes e de comportamentos que contribuam para a protecdo da salude no
ambito individual e coletivo.

IX - Protegdo da saude é o conjunto de medidas adotadas com a finalidade
de reduzir e/ou eliminar os riscos decorrentes do ambiente, do processo de
trabalho e dos habitos de vida.

X - Risco é toda condigéo ou situagao de trabalho que possa comprometer o
equilibrio fisico, psicoldgico e social dos individuos, causar acidente, doenga
do trabalho e/ou profissional.



35

XI - Vigilancia em Saude do Servidor € o conjunto de agdes continuas e
sistematicas, que possibilita detectar, conhecer, pesquisar, analisar e
monitorar os fatores determinantes e condicionantes da saude relacionados
aos ambientes e processos de trabalho, e tem por objetivo planejar, implantar
e avaliar intervengdes que reduzam os riscos ou agravos a saude (Brasil,
2010).

Na secao |, exposta acima, destaca-se o item VI, que define a prevencdo como
um meio para evitar danos ou agravos a saude do servidor. Sendo assim, politicas de
prevencado se tornam fundamentais para atenderem a portaria citada, levando em
conta, ainda, o fato de incluir claramente que se leva em conta o ambiente e os
processos de trabalho, além dos habitos de vida. Dessa forma, esse item ganha
grande relevancia na justificativa de implantagao de politicas voltadas para o tema do
trabalho aqui apresentado, ja que o retorno ao trabalho apds a licenga-maternidade é
um momento de fragilidade, no qual podem ocorrer danos ou agravos a saude. Apesar
de ser uma situacdo externa ao ambiente de trabalho, influencia diretamente os
habitos de vida do trabalhador.

Os 6rgaos publicos ndo podem eximir-se de cumprir as legislagcées e possuem
certa discricionariedade em relagdo a consagragao dos direitos relacionados a saude
dos trabalhadores. Devido tal particularidade dos 6rgaos publicos na aplicagao das
legislagdes, as instituicbes podem criar programas similares as politicas publicas
governamentais em uma escala reduzida ao universo do 6rgao em questdo. Saravia

(2006) define politicas publicas como

um sistema de decisdes publicas que visa a agbes ou omissdes, preventivas
ou corretivas, destinadas a manter ou modificar a realidade de um ou varios
setores da vida social, por meio da definicdo de objetivos e estratégias de
atuacdo e da alocacdo dos recursos necessarios para atingir os objetivos
estabelecidos (Saravia, 2006, p. 29).

Essa definicdo traduz o que essa pesquisa busca sugerir: a implantagéo de
uma politica publica em escala reduzida ao universo da UFJF, com agdes destinadas
a modificar a realidade, na vivéncia de mulheres no retorno ao trabalho apds o
afastamento por licenga-maternidade.

Uma vez apresentado esse arcaboucgo legal e concretizado o entendimento
das legislagdes vigentes no que se refere a direitos trabalhistas das mulheres e das
gestantes tanto de empresas privadas quanto de 6rgaos publicos, a proxima segao

busca se aproximar da realidade junto a instituicdo objeto de pesquisa desta
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dissertacao e apresentar o que ja é feito em relagao a politicas de QVT dentro das

prerrogativas da Universidade Federal de Juiz de Fora.

2.3 PANORAMA DA REALIDADE DAS MULHERES MAES NA UNIVERSIDADE
FEDERAL DE JUIZ DE FORA

Para melhor compreensao do contexto investigado, sera agora caracterizada a
instituicdo, locus de pesquisa. Para isso serdo apresentados alguns dados iniciais da
Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF), demonstrando a sua importancia para

comunidade académica e a sociedade como um todo.

2.1.1 A Universidade Federal de Juiz de Fora

A Universidade Federal de Juiz de Fora destaca-se como um polo cientifico,
econdmico e cultural em uma regido com mais de trés milhdes de habitantes. Hoje
garante o reconhecimento de estar entre as cem melhores universidades da América
Latina e entre as mil do mundo. Sua fundacido data de 23 de dezembro de 1960.
Atualmente oferece mais de 90 cursos de graduacéo, 45 programas de mestrado e 24
de doutorado, além de especializagdes e residéncias nas areas de saude, gestao e
docéncia (UFJF, 2024b).

A UFJF administra o Colégio de Aplicagdo Joao XXIII, que oferece ensino
fundamental e médio, o Hospital Universitario, gerido pela Empresa Brasileira de
Servigos Hospitalares (Ebserh) e importantes espacos culturais como o Museu de Arte
Murilo Mendes, o Cine-Theatro Central e o Memorial Itamar Franco, além de espagos
de educacao ambiental e cientifica, como o Jardim Botanico e o Centro de Ciéncias
(UFJF, 2024b).

Distribuida em dois campi, Juiz de Fora e Governador Valadares, a
universidade promove a formagao qualificada de 26 mil estudantes, contando com a
colaboracdo de mais de 1.600 professores e 1.500 técnicos-administrativos em
Educagéo (TAE). A infraestrutura inclui 18 bibliotecas, mais de 370 laboratérios e
programas de assisténcia estudantil (UFJF, 2024Db).

A UFJF se organiza atualmente em onze pro-reitorias, sendo elas exibidas no

diagrama abaixo:
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Figura 1: Organizacdo da UFJF em suas pro-reitorias.

Pré-reitoria
de
Graduacéao
Pro-reitoria (Prograd) Pro-reitoria
de Inovacéo de Extenséo
(Proinova) (Proex)

Pro-reitoria

de Sistemas Pro-reitoria
de Dados e de Pesquisa
Avaliac&o (Propp)
(Frosdan \

Universidade

Federal de
o Juiz de Fora
Pro-reitoria / (UFJF) \ Pré-reitoria
A de Cutura
: (Procult)
(Progefi)
Pro-reitoria Pro-reitoria
de de
Planejamento Infraestrutura
(Proplan) (Proinfra)
Pré-g%ftoria Pré-reitoria
Assisténcia dePGestao de
; essoas
Esrudantil (Progepe)
(Proae) gep

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Dentre as pro-reitorias descritas, é preciso ressaltar a importancia da Progepe
para essa pesquisa, ja que é o setor responsavel por administrar o pessoal da UFJF,
incluindo iniciativas de ateng¢ao a saude do trabalhador e a melhoria do ambiente de
trabalho (UFJF, 2025a).

2.1.2 A Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas

Segundo o site da Pré-Reitoria de Gestao de Pessoas (Progepe), esse € o setor
responsavel pela gestdo de pessoas, saude do trabalhador e melhoria da qualidade

de vida no trabalho no ambito da UFJF. A Progepe, junto de sua pré-reitoria adjunta e
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coordenacgdes, deve buscar a melhoria da realidade de trabalho dos servidores,
através de programas que perpassam pela qualificagdo, atendimento a saude do
trabalhador, avaliacdo de desempenho e melhoria da qualidade de vida no trabalho.
Esse € o setor responsavel pela implementacéo de politicas, campanhas, informativos
e acompanhamento de saude dos servidores (UFJF, 2024c).

A Progepe atualmente é composta por uma secretaria, trés coordenacgdes e trés
nucleos, sendo: Coordenagdo de Alocacdo e Movimento de Pessoas (CAMP),
responsavel por gerenciar a alocagdo dos servidores e avaliar o desempenho dos
servidores; Coordenacdo de Administracdo de Pessoal (CAP), responsavel pelos
dados de cadastro e remuneracéao dos servidores, ficando também responsavel pelos
atendimentos aos 6rgaos de fiscalizacdo da Unido e criteriosas atualizagbes da
legislagdo vigente para os servidores da UFJF; Coordenagéo de Saude, Seguranga e
Bem-Estar (COSSBE), que atende os servidores da UFJF e funciona como uma
Unidade do Subsistema Integrado de Atengao a Saude do Servidor Publico Federal
(SIASS), com assisténcia a mais 16 6rgéos federais participes. A equipe de trabalho
da unidade é formada por diferentes profissionais com atuagao no campo de saude,
segurancga e qualidade de vida no trabalho (UFJF, 2025b).

Além das coordenacgdes detalhadas, a Progepe possui em seu quadro o Nucleo
de Apoio e Gestao de Carreiras (Nugec), que gerencia o desenvolvimento de carreiras
de seus servidores; o Nucleo de Qualificacbes e Desenvolvimento de Pessoas
(Nudep), que se dedica as tematicas de afastamentos para capacitacbes e
qualificagdes, além de especial atengdo a alguns programas de mestrado que
possuem como parte dos ingressantes os servidores da UFJF, como € o caso do
PPGP-CAEd; por ultimo, para finalizar a composi¢cdo da Progepe, ha o Nucleo de
Planejamento, Inovagédo e Assisténcia (Nupla), que orienta, atende e encaminha
servidores da UFJF na tematica de movimentagao de pessoas (UFJF, 2025b).

Para melhorar o entendimento da estrutura e dimensao da Progepe UFJF, sera
apresentado, a seguir, um organograma do setor, com destaque para a Coordenagéao

de Saude, Seguranca e Bem-Estar (COSSBE), setor de interesse para essa pesquisa:
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Figura 2: Organograma da Progepe UFJF.

Progepe

Secretaria
da Progepe

CAMP CAP COSSBE Nugec Nudep Nupla

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

O organograma apresentado a seguir esclarece a estrutura hierarquica da
COSSBE. A Geréncia de Saude do Trabalhador recebera especial atengao nessa
pesquisa, ja que é o setor responsavel pela promogédo e pelo acompanhamento da
saude dos servidores, além de pericia oficial em saude e prevengdo aos agravos.
Ademais, a representacao grafica elenca também os servidores lotados em cada
geréncia (UFJF, 2024d).

Figura 3: Organograma COSSBE.

Coordenacéao de Saude,
Seguranca e Bem-estar

1 Analista Técnico
Secretaria da COSSBE Administrativo;
1 Assistente em Ciéncia
e tecnologia;
1 Técnico em
enfermagem;
1 Assistente em
Administrac&o.

Geréncia de Saude do Geréncia de Seguranca do
Trabalhador Trabalho

2 Técnicos em

Enfermagem,; 2 Engenheiros de
3 Enfermeiros; Seguranca do Trabalho e
2 Assistentes Sociais; 4 Técnicas em
7 Médicos Peritos; Seguranca do Trabalho

2 Médicos do Trabalho.

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.
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Cabe ressaltar ainda uma melhor explanagdo acerca da Unidade do
Subsistema Integrado de Atengdo a Saude do Servidor Publico Federal (SIASS)
anteriormente mencionada. Desse modo, a COSSBE se encarrega de atender a mais
dezesseis orgaos federais participes, além da UFJF, na atengao a saude de servidores
publicos federais.

Em 29 de abril de 2009, foi publicado o decreto n°® 6.833, que institui o
Subsistema Integrado de Atencdo a Saude do Servidor Publico Federal (SIASS) e o
Comité Gestor de Atencédo a Saude do Servidor. Aqui trataremos sé do que se refere
ao SIASS, ja que toda a parte do decreto que trata do Comité Gestor de Atencao a
Saude do Servidor foi revogado pelo Decreto n°10.087, de 2019.

O SIASS foi instituido através do Decreto n° 6.833, de 29 de abril de 2009, com
0 objetivo de “coordenar e integrar agées e programas nas areas de assisténcia a
saude, pericia oficial, promogao, prevengcdao e acompanhamento da saude dos
servidores” (Brasil, 2009). Assim sendo, como a unidade atende mais dezesseis
orgaos, cabe a COSSBE, como uma unidade SIASS, fornecer assisténcia a saude,
pericia oficial, promocéo, prevengao e acompanhamento de saude para além da
UFJF, atendendo também 16 6rgaos federais relacionados a educagédo, como o
Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Sudeste de Minas Gerais (IF
Sudeste MG), a Delegacia da Policia Federal de Juiz de Fora (PF), entre outras areas
e orgaos.

A unidade SIASS se mostra um importante instrumento do Governo Federal
para a Politica de Atencdo a Saude e Seguranca no Trabalho do Servidor Publico
Federal (PASS) no ambito nacional, ressaltando-se, para essa pesquisa, 0 aspecto
de promocéo, prevencao e acompanhamento da salude que o decreto n° 6.833, em
seu Art. 3°, considera como: “agdes com o objetivo de intervir no processo de
adoecimento do servidor, tanto no aspecto individual quanto nas relacdes coletivas no
ambiente de trabalho”.

A COSSBE/Unidade SIASS atua em trés vertentes junto aos trabalhadores:
pericia oficial, seguranca do trabalho e promocéo, prevencédo e acompanhamento da
saude dos servidores. Dentre 0s seus setores, a secretaria atua como um espaco de
acolhimento e atendimento primario dos servidores da UFJF e dos 16 Orgaos
participes, além de dispor de apoio técnico e administrativo a Geréncia de Saude do
Trabalhador e a Geréncia de Seguranca do Trabalho (UFJF,2025c).
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A Geréncia de Seguranca do Trabalho atua especificamente na area de
seguranca do trabalho, com foco na vigilancia em saude dos servidores (UFJF,
2025d). Segundo informacbes da propria pagina da geréncia, suas acdes sao
orientadas, principalmente, pela Portaria Normativa n® 03 de 07 de maio de 2010. Essa
portaria define diretrizes para que os o6rgdos da administracdo publica federal
implementem acdes de vigilancia dos ambientes e processos de trabalho, além da
promocao a saude do servidor. Nela fica determinado que vigilancia em Saude do
Servidor &

[...] o conjunto de agdes continuas e sisteméaticas, que possibilita detectar,
conhecer, pesquisar, analisar e monitorar os fatores determinantes e
condicionantes da saude relacionados aos ambientes e processos de
trabalho, e tem por objetivo planejar, implantar e avaliar intervengbes que
reduzam os riscos ou agravos a saude (Brasil, 2010).

A Geréncia de Saude do Trabalhador € responsavel pelos outros dois eixos de
atuacdo da COSSBE: a pericia oficial em saude e prevengao, promocgio e
acompanhamento da saude dos servidores. Para isso, conta com uma equipe
multidisciplinar que busca garantir a integralidade das a¢des e a humanizagdo no
cuidado com os trabalhadores. Entre as atividades estdo a realizacdo de pericias
médicas em diversas situagcdes, bem como exames admissionais, demissionais,
periodicos e avaliagcbes de ambiente de trabalho (UFJF, 2025d).

O diagrama a seguir traz graficamente os eixos de trabalho da
COSSBE/Unidade SIASS, ressaltando as atribuigbes de cada geréncia dentro dessa

organizagao:



42

Figura 4: Eixos de trabalho da COSSBE/Unidade SIASS.

( A
Eixo 1: Seguranca do +Atribuicdo da Geréncia de Seguranca do
Trabalho Trabalho
\ J
( A
Eixo 2: Pericia Oficial «Atribuicdo da Geréncia de Salude do Trabalhador
\ J
( A
Eixo 3: Promocao, prevencao At e N .
e acompanhamento da satde Aatrlbflgao da Gerengla gde Saulde do Trabalhador
dos servidores (destaque para o Pro-Vida)

\_ J

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

A compreensao dessa estrutura institucional € fundamental para a presente
pesquisa, uma vez que as acodes voltadas ao acolhimento das servidoras no retorno
da licenga-maternidade dependem diretamente da atuagao desses setores.

Para desenvolver suas ag¢des, a COSSBE conta com o programa Pré-Vida,
voltado a promogao da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores. Esse
programa abrange os trés eixos de atuag¢ao da coordenacdo, com destaque especial
para o eixo 3, que trata da promogao, prevengao e acompanhamento da saude dos

servidores. A préxima secao trara um aprofundamento sobre esse programa.

2.1.3 O Pré-Vida

O Pro6-Vida é um programa para a qualidade de vida no trabalho dos servidores
publicos federais da UFJF. Ele foi implementado por meio da Resolugéo n® 11, do
Conselho Superior, em 29 de agosto de 2014, e se baseia em diversos dispositivos
legais. Entre eles, destacam-se a Lei n°® 8.112/1990 — que dispde sobre o regime
juridico dos servidores publicos civis da Unido, das autarquias e das fundacdes
publicas federais — e a Portaria Normativa n°® 03/2010 — que estabelece orientacbes
basicas sobre a Norma Operacional de Saude do Servidor (NOSS) aos 6rgaos e
entidades do Sistema de Pessoal Civil da Administracéo Publica Federal (SIPEC) —,
com o objetivo de orientar acdes de vigilancia nos ambientes de trabalho e promover

a saude dos servidores. Além desses, outros dispositivos legais também embasam o
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programa. Desse modo, o objetivo geral do programa é promover agdes em saude e
segurancga do trabalho nos eixos estruturantes da promogao, prevengao, vigilancia e
pericia em saude (UFJF, 2014).

Uma observacao importante € que, na Secdo | da resolugao que aprova o
Pré-Vida, ha algumas definigdes de conceitos para melhor entendimento e aplicagao
da normativa. Destarte, o instrumento define Servidor Publico, Orgédo Participe,
Processo de Trabalho, Remog¢ao, Readaptacéo, restricdo laborativa e Usuario. Porém,
nao ha explicita a definigdo de qualidade de vida no trabalho. No préximo capitulo,
sera apresentada uma discussao mais aprofundada desse conceito.

Em busca da melhoria da qualidade de vida dos servidores, a Resolugéo n°
11/2014 de 29 de agosto de 2014, aprovada pelo Conselho Superior da Universidade
Federal de Juiz de Fora, institui o Programa para a Qualidade de Vida no Trabalho
dos Servidores Publicos Federais, o Pro-Vida, que desenvolve variados projetos
visando a qualidade de vida no trabalho e esta estruturado em quatro linhas
estratégicas: promogao em saude, prevencgao, vigilancia em saude e pericia em saude
(UFJF, 2014).

Segundo a Resolugao n° 11/2014 (Consu UFJF), em seu Capitulo Ill, Secao Il
— Das Atribuicdes, cabe ao SIASS/UFJF “implementar as atividades e os projetos do
Pro-Vida para manutencgao dos eixos estruturantes” (UFJF, 2014). De acordo com a
resolucdo, em seu Art. 3°, os eixos estruturantes sao: Promog¢dao em Saude,
Prevencgao, Vigilancia em saude e Pericia em Saude (UFJF, 2014). O programa
atualmente é formado por projetos ligados a saude mental, educacado perinatal,
meditagcdo em grupo, pratica de yoga, entre outros (UFJF, 2024d). Dessa forma, esse
€ um importante instrumento que pode ajudar a fomentar praticas, projetos ou politicas
voltadas para a qualidade de vida no trabalho de mulheres no retorno a suas
atividades laborais apds a licenga-maternidade.

Dentro da resolugao do Conselho Superior n° 11/2014, que aprova o Programa
Pré-Vida, destacam-se alguns conceitos relevantes para a area de saude do trabalho.
Um deles é: “lll — Processo de Trabalho: é o conjunto de agbes sequenciadas que
organizam as atividades e a utilizagao dos meios de trabalho visando ao cumprimento
dos objetivos e metas institucionais” (UFJF, 2014). Nota-se, nessa definicao,
diferentemente da conceituagdo do mesmo termo da Portaria Normativa n° 03/2010,

que ndo ha mencido a possivel interferéncia dessas atividades na saude do
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trabalhador. Outro conceito importante presente na resolugcéo é: “VI — Restricao

laborativa: € a recomendac&o para nao realizagcdo de uma ou mais atribuigbes do

cargo, funcdo ou emprego, cuja continuidade do exercicio possa acarretar o

agravamento da doenga do servidor ou risco a terceiro” (UFJF, 2014).

Analisando mais detalhadamente o Pro-Vida, observa-se que, segundo o site

da UFJF (2024a), atualmente o programa € composto por nove iniciativas voltadas a

promog¢ao da saude e a seguranga no trabalho dos servidores. Essas agdes estao

distribuidas entre os eixos de promoc¢ao, prevencgao, vigilancia e pericia em saude. A

seguir, sera apresentado um quadro com a listagem desses programas, acompanhado

de um breve resumo sobre o funcionamento de cada um deles.

Quadro 4: Programas que compdem do Pro-Vida.

erggqu:qz Breve descrigcao Como participar
: . . Os servidores sao encaminhados
Acolhimento de servidores que estdo em clo Servico de Pericia Médica
Atencéo a sofrimento mental. Sdo atendidos servidores P ¢

Saude Mental

que se encontram nessa situagao
independentemente se a causa € o trabalho.

Oficial do SIASS ou solicitando
atendimento por e-mail
(SIASS@ufif.br).

Curso de
Meditagao

O curso é um espago para o desenvolvimento
de praticas de meditacdo, sendo o foco a
atengéo plena.

E um programa aberto a toda a
comunidade académica, com
inscrigcdes periddicas através de
formulario proprio.

Elos Diversos

E um projeto que visa acompanhar servidores
portadores de deficiéncia, buscando a
promocao de acessibilidade, combate de
preconceitos e orientagdes acerca dos direitos
desse publico. O objetivo é que haja um
ambiente de trabalho acolhedor e equitativo.

A participag&o pode se iniciar no
exame admissional ou, em caso
de adquirir a deficiéncia ao longo
da carreira, ao informar a
condigao.

Luz de Betania

Trata-se de encontros para rodas de
conversas, praticas de yoga, meditacoes,
visualizagbes e diversas vivéncias voltadas
para o periodo perinatal. E voltado para
gestantes.

E um programa aberto a
servidoras ou companheiras de
servidores da UFJF e dos 6rgaos
participes do SIASS. Para
participar, & preciso enviar um
e-mail para
luzdebetania.ufif@gmail.com.

Sangha

Tem por objetivo promover um tempo-espaco

para a meditacdo em grupo. A intengao é que

seja feita uma pausa nas demandas do dia a
dia para essa pratica holistica.

Inscri¢cdes pelo
e-mail: saudedotrabalhador.ufif@
gmail.com.

Yoga e Saude

Baseia-se em exercicios articulares,
respiratérios, de concentracao, relaxamento e
alongamento, o objetivo & promover o
bem-estar fisico e mental através da interagao
entre o corpo e a mente.

Inscri¢gbes pelo
e-mail: saudedotrabalhador.ufif@
gmail.com.

Programa de
Preparo e
Educacgao para

Trata-se de encontros para promover didlogo
durante a preparagao e transicao para a
aposentadoria. O objetivo é tornar esse

momento mais facilitado, fortalecendo lagos e

Informagdes pelo
e-mail: ppea.progepe@ufif.br.
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a Aposentadoria | apoiando os participantes em seus projetos de

(PPEA) vida.
Rei ~ Trata-se de um acompanhamento de A participagao se da
einsergéo ao . . ;
: servidores que se afastaram através de exclusivamente por
Ambiente de : . :
Trabalho .Ilcelnga_para’trlatamentg .de sauq§ ou que, por enc’:a(nlnha.rn.ento da Junta
indicagdo médica adquiriu restricao laborativa. Médica Oficial do SIASS.
: . i . . A solicitagdo ou manifestagéo
E um dispositivo para didlogo com servidores, . .
Vamos . ~ deve ser formalizada por canais
em busca de que haja o (re)pensar em relagao S ;
Conversar. institucionais e ou por via

aos processos de trabalho.
processual.

Fonte: Elaborado pela autora, 2025.

Dentre os programas elencados, alguns sao muito especificos, com
participagdo mais determinada pela equipe na COSSBE, médicos e peritos, ou algum
outro tipo de encaminhamento formal, como comunicado de deficiéncia adquirida.
Outros sao mais voltados para o bem-estar do servidor, como Sangha, Yoga e Saude
e Curso de meditagdo. Todos esses programas sado ofertados pela equipe da
COSSBE, ou seja, dependem de mao de obra especializada para a tematica.

O grupo de Sangha e o de Yoga e Saude possuem certa interligacdo e
funcionam de forma a propiciar que os participantes possam envolver-se nos dois. As
praticas sao oferecidas semanalmente, as segundas-feiras, e funcionam da seguinte
forma: Pratica de Yoga das 7:30 as 8:30, atividade meditativa de 8:30 as 9:00, pratica
de Yoga de 09:00 as 10:00. Dessa forma, se for do interesse dos participantes, eles
podem praticar a Yoga seguida da meditagao, ou a meditagao seguida da Yoga. Assim,
facilita-se a participacdo nos dois projetos, que possuem como objetivo uma pausa
nas demandas do dia a dia e um momento de promocao de bem-estar fisico e mental.
As praticas podem ser isoladas também, porém, o fluxo incentiva a participagdo nos
dois (UFJF, 2025e; 2025f);

Outro programa voltado para o bem-estar do trabalhador é o curso de
meditacdo. E um curso voltado para o desenvolvimento de praticas de atencéo plena.
A meditacado pode ser uma importante ferramenta para promogao de bem-estar fisico
e mental. Esse curso acontece periodicamente e sua inscricdo também possui
abertura periédica, uma vez que é voltado para toda a comunidade académica. As
turmas se encontram semanalmente, as tergas e quintas-feiras, das 7:30 as 9h. O
espaco que acolhe esse curso é a Faculdade de Enfermagem (UFJF, 2025g).

Dentre os projetos elencados, o programa com a tematica de gestacao
recebera maior destaque e detalhamento é o grupo de acolhimento e orientacdes

denominado “Luz de Betania”. Isso ocorre porque esse € o unico programa voltado
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para a mulher com foco nos desafios da maternidade. Seus encontros sao
direcionados para o periodo gestacional, sendo o publico-alvo do projeto formado
pelas gestantes, servidoras ou companheira de servidores, da UFJF ou de outro 6rgéao
participes do SIASS (UFJF, 2024d).

O documento com as diretrizes do projeto Luz de Betania determina que o
objetivo do grupo em questao € orientar a gestante para a vivéncia do processo
gestacéo-parto-puerpério (UFJF, 2022). Segundo a pagina do programa, para
participar do mesmo, as interessadas devem contatar a equipe de enfermagem
através de um e-mail (UFJF, 2024d). Além da descricdo no site, pontualmente ha a
divulgacao através de e-mail, rede social e cartazes no campus da UFJF.

Segundo o site do Pr6-Vida, esse grupo oferta para as gestantes um encontro
presencial, quinzenalmente, nas quintas-feiras, as 9:00 horas, na Faculdade de
Enfermagem. Nesses encontros, sdo oferecidas para as participantes trocas de
conhecimento através das rodas de conversas, além de praticas de yoga, meditagéao,
visualizagao entre outras vivéncias (UFJF, 2024d).

Em busca de alcangar o objetivo proposto em suas diretrizes, o projeto Luz de
Betania possui parceria com a Faculdade de Enfermagem (FACENF), Departamentos
de Enfermagem Materno-Infantil e Saude Publica, além das eventuais participagdes
de profissionais convidadas, da area da saude do Hospital Universitario (HU). O
impacto esperado pelo projeto € a contribuigdo para saude e bem-estar das gestantes,
dos bebés e dos demais envolvidos no periodo gestacional (UFJF, 2022).

De acordo com Rapoport e Piccinini (2006), a maternidade € um momento de
importantes mudancgas para a vida da mulher, desde a fase da gestacdo até o
maternar do filho. Nesse sentido, € benéfico para a mae receber um apoio social, de
modo que os beneficios sdo observados a curto e a longo prazo, tanto para a mae
quanto para o filho. O apoio social é diverso e pode ser representado por uma
orientagao, escuta de um profissional capacitado ou até mesmo palavras de acalento.
De acordo com o que concluiram Rapoport e Piccinini, o grupo Perinatal Luz de
Betania exerce esse papel de apoio social durante a gestagéo.

A UFJF possui, entdo, um projeto com a tematica da gestacdo e maternidade,
porém, nao se estende para o momento do retorno ao trabalho. Cabe ressaltar que,
ap6s uma busca nos sites do programa, ndo foram encontrados projetos dedicados

ao bem-estar e a QVT no retorno ao trabalho apds licenga-maternidade. Dito isso,
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conforme a Resolugéo n° 11/2014, o Pré-Vida é o instrumento normatizado que visa a
promogao de qualidade de vida no trabalho no @mbito da UFJF e dos 6rgaos participes
da Unidade SIASS (UFJF, 2024). Constata-se entdo que ha uma possibilidade de
aprimoramento no programa, observando assim uma lacuna que pode ser trabalhada
em busca de melhorar a vivéncia das servidoras que estdo nessa circunstancia.

ApOs a conclusao das pesquisas e analises do panorama atual das mulheres
na UFJF, ficou evidenciado que ndo ha um enfoque especifico nas causas femininas
no que se relaciona a bem-estar e qualidade de vida no trabalho. Ha apenas o projeto
Luz de Betania, que é voltado para mulheres, porém, para um momento muito
especifico, que é a gestagao. Assim sendo, percebe-se um vasto campo de ampliagéo
de projetos e politicas para a UFJF, principalmente considerando-se que, segundo o
Painel de Pessoal da UFJF (2025), em sua ultima atualizagdo, em maio de 2025, as
mulheres sdo a maioria dos servidores da instituicdo, totalizando 1661 servidoras do
sexo feminino, do total de 3.257 servidores (UFJF, 2025h).

Retornar ao trabalho pode ser um momento de emocdes diversas, muitas vezes
negativas ou conflitantes. E o que evidencia Rodrigues (2022) em sua pesquisa
quali-quantitativa, que buscou descobrir quais os sentimentos de quarenta maes,
trabalhadoras de uma instituicdo de ensino publico no retorno ao trabalho apds a
licenca-maternidade. Constatou-se que 42,5% das entrevistadas sentiram tristeza,
depressao e desamparo. Dentre as mulheres pesquisadas, 50% relataram dificuldade
em enfrentar a nova rotina, e 17,5% apontaram a dificuldade para amamentar estando
trabalhando.

Rapoport e Piccinini (2006) observam que, infelizmente, a sociedade nao
reconhece toda a complexidade e estresse que envolve a maternidade. Apesar de a
rede de apoio social ser fundamental, ndo é uma realidade de todas as maes. Por
isso, politicas publicas voltadas para as maes sao tao importantes, para que haja ao
menos o apoio social de profissionais capacitados, buscando ouvir e atender as
demandas das maes e, assim, se configurar uma protegdo da maternidade e da
mulher que vive esse momento.

Os levantamentos acima visam fortalecer o argumento da importancia e
delicadeza do momento de retorno da licenga-maternidade e da validade de politicas
de acolhimento que visam a qualidade de vida e saude do servidor. Sendo assim,

evidencia-se que esse momento é delicado, uma vez que o0s sentimentos e
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dificuldades relatadas podem trazer desvantagens para a trabalhadora e para a
instituicdo, ja que a servidora pode apresentar significativas complicagbes em
desenvolver as suas atividades. Por essas razdes, tal momento é merecedor de
especial atencao por parte da UFJF.

Diante do panorama apresentado, busca-se compreender quais medidas
podem ser adotadas pela instituicdo para que o momento de retorno ao trabalho apos
a licenga-maternidade receba maior atencéo. O objetivo € que as servidoras que se
tornam maes sejam acolhidas de maneira mais efetiva, permitindo que a retomada
das atividades laborais ocorra de forma mais adaptada a sua nova realidade,
promovendo, assim, bem-estar e eficiéncia no desempenho de suas fungdes.

Por conjectura, ha a possibilidade de criagdo de um projeto de acolhimento para
as mulheres em seu retorno ao trabalho, envolvendo a sensibilizagdo das chefias para
o melhor entendimento do que é passar pela maternidade, do quanto isso influencia
no trabalho e de como isso pode ser usado a favor da instituicdo, ja que junto dos
novos desafios enfrentados, novas competéncias sdo desenvolvidas. Para além
dessa necessaria intervencao, a atencido focada nas servidoras também pode ser
construtiva, desde a orientacdo documental para a garantia de todos os direitos até
instrucdes com profissionais, trocas de experiéncias com servidoras em igual
situagao, atividades voltadas para o bem-estar fisico e mental, entre outras tantas
possibilidades.

No capitulo 3, sera trabalhado o referencial te6rico com tematicas relacionadas
a saude e seguranga do trabalho, bem-estar e qualidade de vida no trabalho,
dialogando com o que ja foi apresentado até aqui. Havera também a analise de dados
levantados junto as servidoras que passaram pela maternidade e retorno ao trabalho
e com a COSSBE, trazendo um panorama mais detalhado do que ocorre hoje e como
esse quadro pode melhorar. Sera que é possivel implementar um programa no Pro-
Vida com foco nesse momento de retorno ao trabalho apds a maternidade? Haveria a
adesao do publico-alvo? Ha mao de obra especializada, com enfoque nessa tematica
na COSSBE? E possivel fazer uma intervencéo direta com as chefias de mulheres
que se tornaram maes e estado voltando ao trabalho? Seria produtivo e funcional?

Essas serdo algumas das perguntas que devem ser respondidas ao longo
desta dissertacdo em busca da producdo do PAE, de modo que ele possa ser

efetivamente implementado.
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3. A IMPORTANCIA DO ACOLHIMENTO AS SERVIDORAS NO SEU RETORNO AO
TRABALHO: ANALISE DE CASO NA UFJF

Esse capitulo busca analisar todo o cenario da pesquisa, iniciando-se com o
embasamento tedrico para, posteriormente, apresentar o percurso da pesquisa, no
que se refere a producdo de dados através da pesquisa em campo, e, por fim,

apresentar a analise dos dados coletados.

3.1 REFERENCIAL TEORICO

Para aprofundar a compreensdo da tematica investigada, torna-se
imprescindivel explicitar conceitos-chave que estruturam a base teorica da pesquisa.
Essas definicbes ndo apenas delimitam o significado de expressdes relevantes, mas
também permitem uma analise critica sobre como determinadas questbes —
especialmente aquelas relacionadas a promocao da qualidade de vida e do bem-estar
no ambiente de trabalho — podem ser abordadas no exercicio da discricionariedade

administrativa por parte de instituicbes publicas de ensino superior.

3.1.1 Saude e Seguranca no Trabalho

Para compreender a saude no trabalho, é necessario primeiramente definir
como se estrutura a gestdo da seguranca e saude ocupacional no Brasil. Segundo
Filgueiras (2017), vivemos em uma sociedade hegemonizada pelo trabalho
assalariado, em que a producgao da riqueza social € comandada pelas empresas.
Nesse contexto, elas desempenham papel central na definicdo das condi¢des
laborais, nos critérios de contratacdo e demissao, nas praticas de remuneragao e na
organizacdo das jornadas de trabalho. Também interferem na duracido e na
intensidade do trabalho, bem como na escolha das tecnologias e materiais
empregados. Em suma, as empresas exercem influéncia sobre a forma como o
trabalho é realizado, determinando, assim, os tipos de riscos a que os trabalhadores
estdo expostos, sua gravidade e sua potencial relagdo com o adoecimento

ocupacional. Nesse sentido, como sintetiza Filgueiras (2017):

A sinergia entre o arbitrio patronal e as condicdes de regulacdo e
circunstancias que o limitam (especialmente sindicatos e algumas instituicdes
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do Estado) forma o padrédo de gestdo que norteia as condicdes de vida e
sobrevivéncia no trabalho (Filgueiras, 2017, p. 21).

Filgueiras (2017) acredita que a gestdo do trabalho no Brasil é
predominantemente predatoria, uma vez que a conduta empresarial € explorar a mao
de obra do assalariado ao maximo, sem respeitar qualquer limite dele. Essa atitude
traz graves consequéncias para a saude e seguranga do trabalhador. Ainda segundo
o autor, as empresas do Brasil se utilizam de trés praticas que estabelecem o padrao
de gestao predatério. Séo elas: (1) a ocultagao, definida como o ato de ndo reconhecer
0s riscos e o0 adoecimento que se relacionam com o trabalho; (2) a individualizagéo,
em que o foco sai do ambiente de trabalho para se limitar ao individuo, dado que o
empregador objetiva transferir as responsabilidades para o trabalhador,
especialmente no que se relaciona aos Equipamentos de Protec¢ao Individual (EPIs);
e (3) a confrontagcédo direta a regulacédo limitadora, ou seja, o enfrentamento e a
resisténcia as legislagdes trabalhistas, principalmente no que se refere a integridade
fisica dos trabalhadores.

Filgueiras (2017) trata diretamente de empresas privadas, em que o foco
principal € o lucro, e este, como percebido, esta diretamente relacionado com a maior
exploracdo da mao de obra. E preciso avaliar, entdo, qual é a situacdo da saude no
trabalho de servidores publicos, ja que sao realidades bem distintas. O servidor é

definido por Carvalho et al. (2009) como

o trabalhador do Estado brasileiro, seja no poder executivo, legislativo ou
judiciario [...] so essas pessoas que, atuando na prestagéo direta de servigo
ao cidadao brasileiro, terminam por ser a imagem ou representacdo do
Estado (Carvalho et al., 2009, p. 21).

Dentro de toda essa discussao e busca de entendimentos na tematica de saude
do trabalhador, a definicdo, de forma sintética, de Filgueiras (2017) é: a saude e a
seguranga do trabalhador sdo constituidas de politicas, procedimentos e praticas com
o intuito de proteger o bem-estar dos funcionarios no local de trabalho. Para isso, séo
necessarias atitudes dos varios envolvidos buscando a prevencédo de acidentes,
lesdes e doencgas que o trabalho e o0 ambiente de trabalho podem acarretar. A saude
€ a segurancga dos trabalhadores sao questdes multifacetadas que exigem o esforgo
de empregadores, funcionarios e 6rgaos reguladores. Observa-se que, apesar de,

inicialmente de forma instintiva, o pensamento estar sempre voltado para a saude
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fisica, ndo é s6 esse aspecto que deve ser protegido, sendo também muito importante
a saude mental do trabalhador.

Baruki (2010) observa em sua pesquisa que 0s riscos psicossociais no trabalho
estdo atualmente em uma expanséo preocupante. Os trabalhadores apresentam de
problemas psicossomaticos a graves patologias, havendo casos de intenso sofrimento
mental. Os riscos para as questdes de saude mental estdo intrinsicamente
relacionados a interagdes negativas, que podem ser proporcionadas pelo ambiente
de trabalho ou pelo trabalho em si. Um achado relevante da autora € que o
adoecimento mental relacionado ao trabalho é algo global, ndo se trata de algo que
esta presente apenas no Brasil, mas atinge 0 mundo como um todo e também os mais
diversos cargos, desde os que nao exigem formacdes especificas a trabalhadores de
altos cargos que demonstram significativa capacidade.

Percebe-se, entdo, que ha riscos ambientais que influenciam diretamente a
saude mental do trabalhador, e a saude mental também deve ser preservada. Porém,
algo importante a se observar € que a legislagdo pode ainda ser pouco especifica ao
tratar esses riscos. Um importante instrumento de mitigagéo de riscos por parte dos
empregadores € a NR-09, que estabelece requisitos para a avaliagao das exposicoes
a riscos, porém se limita a agentes fisicos, quimicos e biolégicos (Brasil, 2024).

Conclui-se entdo que o Programa de Gerenciamento de Risco (PGR) — que
subsidiara as a¢des de prevengao aos riscos ocupacionais — de uma contratante se
limitara a esses agentes, deixando uma lacuna nos riscos psicossociais. Algo que, de
acordo com Baruki (2010), precisa receber atencédo para um adequado amparo legal,
ja que o direito a saude é um direito fundamental do cidadao, bem como para que seja
garantido que a saude mental do trabalhador deve ser preservada. Ademais, ainda
que a responsabilidade pela sua execug¢do recaia sobre o empregador, cabe ao

Estado criar condi¢cbes para sua realizagao, além de exercer a devida fiscalizagao.

3.1.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Um conceito mais aprofundado de Saude e Seguranca no trabalho é a
Qualidade de Vida no trabalho (QVT), que, segundo Fernandes (1996), comegou a
ganhar atengdo a partir da década de 1970. Os paises com pesquisas mais

desenvolvidas sdo Canadda, Estados Unidos e alguns europeus, como Franga e
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especialmente Suécia, de acordo com o autor citado. Mesmo nesses paises com mais
pesquisas desenvolvidas ndo ha um consenso entre os autores sobre a definicdo de
QVT, porém, frequentemente o conceito tem relagdo com o aumento de produtividade
devido ao bem-estar geral e satisfacdo dos funcionarios no seu ambiente de trabalho
(Fernandes, 1996).

Segundo alguns pesquisadores estrangeiros, pioneiros na tematica de QVT, o
foco é para que “os cargos se mostrem mais produtivos e satisfatorios, com vantagem
para as pessoas e organizag¢des, mediante a reformulagdo do desenho de cargos e
postos de trabalho” (Walton, 1975 apud Fernandes, 1996, p. 35). Quando um

programa de QVT & proposto adequadamente, a meta é:

Gerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel
do cargo, recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com
tarefas adequadas, variedade, enriqguecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo (Walton, 1973 apud Fernandes, 1996,
p. 36-37).

Limongi-Franca (2004) faz uma retrospectiva do conceito de Qualidade de Vida
no Trabalho, avaliando que houve uma evolugao nessa definicdo. Inicialmente voltada
para a saude e seguranga, esse conceito conquistou o destaque como estratégia
empresarial. Segundo a autora citada, somente nos anos 1990 houve o crescimento
do conceito de qualidade de vida, uma vez que, anteriormente, o conceito de QVT nao
era reconhecido como uma responsabilidade do ambiente interno da organizacgao,

nem por empregados nem por empregadores.

Na ultima década do século XX, com os temas de responsabilidade social,
envelhecimento da populagéo e desenvolvimento sustentavel, descortinam-
se novos paradigmas para as questdes de QVT. Alguns desencadeadores de
QVT tipicos em nossa sociedade pds-industrial sdo os seguintes: vinculos e
estrutura da vida pessoal [...] fatores socioeconémicos [..] metas
empresariais [...] pressées organizacionais (Limongi-Franca 2004, p. 23).

Por fim, Limongi-Franga (2004) determina que ha vastas possibilidades de
definicbes de QVT, passando de cuidados médicos a lazer e motivagdo. Mas fato é
que a esséncia das definicdes de QVT perpassam pelo bem-estar e por medidas que
visam atender a expectativa dos gestores e dos colaboradores, beneficiarios das
acoes de QVT, nas empresas.

Calvosa (2010) resume de forma objetiva o surgimento do termo QVT, que,

segundo ele, emergiu na Inglaterra durante a década de 1950. A tematica envolve a
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triade individuo-trabalho-organizagéo, em que o objetivo é que o trabalhador esteja
satisfeito com o seu trabalho e com o local onde executa as suas fungdes. Ainda
segundo o autor, a QVT vem da necessidade de humanizar o trabalho, portanto,
engloba aspectos fisicos, ambientais e psicoldgicos no local de trabalho. Para chegar
ao objetivo, é preciso conciliar duas posi¢gdes contrarias: trabalhador e organizacgao.

Calvosa (2010) define as duas posicbes como antagbdnicas, porque o
trabalhador clama por bem-estar, satisfagdo no trabalho, relagcbes interpessoais
saudaveis e desenvolvimento humano. Ja o foco da organizagao, por outro lado, € a
produtividade, competitividade e alta qualidade com rapida producéo.

Dentro de tudo descrito acima, ao citarmos a Qualidade de Vida no Trabalho

(QVT) nessa dissertagao, a definicdo adotada é a sintese de Calvosa (2010):

Capacidade de administrar o conjunto das acdes, incluindo diagnéstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais
no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura organizacional,
capazes de produzir motivacéo e satisfacdo além de saude fisica, mental e
social dos trabalhadores (Calvosa, 2010, p. 189).

Desse modo, € necessario nos atentarmos ao conceito de bem-estar no
trabalho, que pode ser uma visao ainda mais aprofundada da situacao do trabalhador,
ampliando ainda mais os aspectos ja conhecidos dentro de QVT.

Warr (1990, apud Carneiro et al, 2022) elaborou um modelo de bem-estar
afetivo no trabalho. Este modelo esta representado pelo diagrama da Figura 5. Warr
foi um dos primeiros estudiosos do assunto bem-estar no trabalho e, para elaborar
seu modelo, se baseou no circumplexo de Russell (1980). Este, também conhecido
como modelo circunplexo das emocdes ou modelo de afeto de Russell, € uma
representacao grafica das emog¢des humanas em um espago bidimensional, no qual
0 eixo horizontal, composto por Prazer-Desprazer, refere-se ao quéo agradavel ou
desagradavel € uma emocgdo, enquanto o eixo vertical, nomeado Ativacao
Excitagao-Calma, refere-se ao nivel de ativacdo ou excitagao fisioldgica associado a
emoc¢ao. No modelo apresentado, a ativagéo baixa no eixo vertical esta ligada a fadiga
e sonoléncia, enquanto a ativagao alta esta ligada ao estado de alerta e vigilia. Sua

representacéo no contexto do ambiente de trabalho € mostrada a seguir:
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Figura 5: Diagrama do Modelo de Warr sobre bem-estar no trabalho
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Fonte: Elaborado pela autora, 2024.

Van Horn et al. (2004 apud Carneiro et al., 2022) propdés um modelo
multidimensional para fazer a avaliagdo do bem-estar ocupacional, considerando

aspectos das dimensdes afetiva, social, profissional, cognitiva e psicossomatica:

O bem-estar afetivo diz respeito a auséncia de exaustdo emocional, a
satisfacdo no trabalho, ao comprometimento organizacional, além dos afetos;
0 social relaciona-se a auséncia de despersonalizacdo e a qualidade do
funcionamento social no ambiente de trabalho; o bem-estar profissional
compreende a autonomia, a aspiragdo e a competéncia; o cognitivo esti
associado a assimilagdo de novas informacdes e a concentragéo no trabalho;
por fim, o bem-estar psicossomatico compreende a auséncia de queixas
psicossomaticas, por exemplo, as dores de cabeca e das costas. Por meio
da investigacao, os autores confirmam que o bem-estar € um fendmeno que
se manifesta em diferentes facetas, ainda que a dimenséao afetiva tenha se
revelado como a mais central do constructo bem-estar, o que apoia a
perspectiva subjetiva de Warr (1990) (Van Horn et al., 2004 apud Carneiro et
al., 2022).

Siqueira e Padovam (2008) ressaltam que o conceito ainda nao possui
concepgao clara, porém, pode ser descrito como um constructo multidimensional que
integra sentimentos positivos do trabalhador em relagdo ao trabalho em si e a
instituicdo. O bem-estar no trabalho, segundo o autor, deve ser composto por trés
situagdes: Satisfagcao no trabalho, envolvimento com o trabalho e comprometimento

organizacional afetivo.
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Diante de todo o descrito, € possivel perceber que o trabalho pode ter um papel

muito importante na vida dos trabalhadores. E o que identificou Morin (2001):

A maneira como os individuos trabalham e o que eles produzem tém um
impacto sobre 0 que pensam e na maneira como percebem sua liberdade e
sua independéncia. O processo de trabalho, assim como o seu fruto, ajuda o
individuo a descobrir e formar a sua identidade (Morin, 2001, p. 16).

Por fim, observa-se que Carneiro et al.(2022) elaborou a evolugdo do conceito
de bem-estar no trabalho ao longo dos anos a partir dos apontamentos de diversos
autores. Em seu compilado, fica evidente que o bem-estar no trabalho € uma definigao
vasta e profunda, abrangendo muitos aspectos. Relaciona-se com satisfagcéo laboral,
significado no trabalho, engajamento laboral, prosperidade, entre outros. Cabe
ressaltar que, apesar de finitos, sdo muitos os aspectos relacionados a definicdo de

bem-estar no trabalho.

3.2 PLANEJAMENTO DA PESQUISA DE CAMPO

3.2.1 Instrumentos de Pesquisa

A presente pesquisa configura-se como uma investigacdo de natureza
qualitativa, do tipo estudo de caso, ou seja, busca compreender em profundidade uma
realidade especifica: o retorno ao trabalho de servidoras apds a licengca-maternidade
na Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF).

Segundo Yin (2001), o estudo de caso é definido como uma investigagao
empirica que examina um fenbmeno inserido em um contexto de vida real,
principalmente quando n&o ha clara definicdo de limites entre fendmeno e contexto.
Para o autor, o estudo de caso busca responder questdes da forma “como” e “por
que”, em que O pesquisador possui pouco controle sobre os eventos. Portanto, o
estudo de caso se justifica pela intengdo de: investigar e captar as subjetividades,
significados e vivéncias das mulheres que passaram por licenga-maternidade na
UFJF; como se deu o seu retorno ao trabalho; e o porqué de cada experiéncia, seja
ela negativa ou positiva, exigindo uma imersao interpretativa nos relatos e percepgdes
dessas servidoras.

Assim, como apontado de forma breve anteriormente, para atingir os objetivos

e responder a questao norteadora da pesquisa, a metodologia adotada foi a seguinte:
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(1) primeiramente, foi necessario um entendimento e embasamento tedrico da
tematica, através de levantamento bibliografico; (2) aplicacdo de questionario on-line,
através do Google Formularios, dado que o publico-alvo desse questionario foi
formado por servidoras que se afastaram em licenga-maternidade no ano de 2024; (3)
entrevista semiestruturada com as respondentes do questionario que assinalaram
“sim” na questao que perguntava se a respondente estaria disposta a conceder uma
entrevista em busca de aprofundar o entendimento de sua experiéncia; (4) entrevista
semiestruturada com a coordenadora e fundadora do programa de QVT Luz de
Betania; (5) analise dos dados coletados; e (6) elaboracédo do PAE.

Para embasar esse estudo, primeiramente, foi realizado um levantamento
bibliografico, por meio de pesquisas em bancos de dados académicos, com destaque
para o Catalogo de Teses e Dissertagbes da Coordenacao de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior (CAPES), assim como em bases de dados de artigos
cientificos. A busca iniciou-se na elaboragdo do referencial tedrico, tragando a
evolugao dos direitos trabalhistas e buscando a clara definigdo da Saude e Seguranga
no Trabalho e da Qualidade de Vida no Trabalho, chegando, enfim, ao Bem-estar no
Trabalho.

Apos a consolidagcdo de conhecimento acerca dos temas primordiais dessa
dissertacao, houve o momento de aprofundamento e busca por titulos relacionados a
qualidade de vida da mulher no trabalho, a evolugcdo da importancia do trabalho na
vida da mulher, a conciliagdo entre maternidade e vida profissional, bem como as
conquistas femininas no contexto da maternidade e do trabalho. Para tracar essa
tematica, também houve uma articulagdo com legislacdes trabalhistas e de direitos
das mulheres.

Posteriormente aos estudos bibliograficos, foi iniciada a aplicagdo dos
questionario on-line, através do Google Formularios. A divulgacédo da pesquisa e o
convite para a contribuicdo através do questionario foi enviado por e-mail a
comunidade académica da UFJF. Essa comunicacéao foi feita através da Diretoria de
Imagem Institucional da instituicdo, que enviou, a pedido da pesquisadora, uma
mensagem contendo informagdes da pesquisa, protocolo de aprovacdo do Comité de
Etica em Pesquisa e o convite direto ao publico-alvo — servidoras TAEs que se
afastaram em licenga-maternidade no ano de 2024 e retornaram as suas atividades

laborais —. Dessa forma, a pesquisadora péde conhecer um pouco da realidade vivida
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por diversas mulheres de diversos setores da UFJF. Essa metodologia de contato com
0 publico-alvo manteve a melhor conduta em relagéao a utilizagdo de dados pessoais
das mulheres afastadas, uma vez que, dessa forma, ndo foi preciso que a
pesquisadora tivesse acesso ao nome, e-mail ou qualquer outro dado da servidora
sem a autorizagcdo da mesma.

No questionario houve o levantamento de dados pessoais, como nome, e-mail
e telefone. Esses dados levantados foram utilizados apenas para que fosse feito o
contato com as servidoras que se interessaram em conceder a entrevista. Dados
como numero de filhos, tempo de efetivo exercicio na instituicdo e lotagdo foram
utilizados no momento da caracterizagdo do sujeito pesquisado. Apenas aquelas
mulheres com disponibilidade e interesse em participar e contribuir com a pesquisa
através da entrevista foram acessadas diretamente pela pesquisadora em um
segundo momento. A previsao inicial era de que o questionario ficasse disponivel para
receber respostas por trinta dias, porém, ele ficou aberto por sessenta dias. A
ampliacdo desse tempo se fez necessaria em busca de maior participagao. Por ser
um publico-alvo muito especifico, houve certa dificuldade da pesquisadora em
conseguir um numero relevante de respondentes.

Para confirmar se o numero de respostas era relevante dentro do universo do
publico-alvo, a pesquisadora solicitou, através do Sistema Eletrénico de Informacdes
ao Cidadéao (e-SIC), o numero de afastamentos de licengca-maternidade de TAEs no
ano de 2024 na UFJF. A informacao concedida foi de vinte e dois afastamentos. A
pesquisadora conseguiu oito respostas ao formulario, ou seja, aproximadamente 36%
do publico-alvo direcionado. Das oito respostas coletadas, seis aceitaram participar
da entrevista.

Importante ressaltar os preceitos éticos dessa etapa da pesquisa, em
atendimento ao OFICIO CIRCULAR N° 2/2021 Comissdo Nacional de Etica em
Pesquisa (CONEP)/Secretaria-Executiva do Conselho Nacional de Saude
(SECNS)/Ministério da Saude (MS). Apés o levantamento de dados, a pesquisadora
fez o download dos dados coletados para seu dispositivo eletronico local e descartou
todo e qualquer registro de qualquer plataforma virtual ou “nuvem”. Essa pratica é
fundamental para assegurar o sigilo e a confidencialidade das informacbes do

participante da pesquisa.



58

Em relagao as defini¢des tedricas sobre o instrumento utilizado, o questionario
€ “um conjunto de perguntas sobre um determinado tépico que nao testa a habilidade
do respondente, mas mede sua opinidao, seus interesses, aspectos de personalidade
e informagdes biograficas”, segundo os autores Yaremko et al .(1986, p. 186 apud
Gunther, 2003, p. 2). Sendo assim, o instrumento atendeu as necessidades do
levantamento inicial de dados desta pesquisa.

Para além disso, a escolha pelo questionario ocorreu devido a necessidade de
coleta de dados de um numero de mulheres relativamente grande. Por ser
autoaplicavel e sem obrigatoriedade em nenhuma questéo de levantamento de dados,
eliminou-se o risco de as possiveis respondentes se sentirem constrangidas ou se
negarem a responder. Através desse primeiro contato, as mulheres ja entenderam
melhor do que se tratava a pesquisa e tiveram maior embasamento para aceitar ou
ndo participar da entrevista. E importante ressaltar que, antes de responderem ao
questionario, as respondentes tiveram acesso ao Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), no qual estavam disponiveis as informagdes sobre a pesquisa, e
afirmaram sua concordéancia em participar da mesma. O TCLE foi a primeira pergunta
do Google Formulario, e s6 foi possivel responder ao questionario apds a sinalizagéao
de consentimento. Apés o preenchimento do formulario, todas as respondentes
receberam uma copia em seu e-mail, e, como enfatizado no TCLE, pode armazena-lo
em seus arquivos pessoais.

ApoOs a primeira coleta de dados junto as servidoras, foi possivel que a
pesquisadora entrasse em contato com aquelas que responderam ao questionario e
aceitaram participar da entrevista. Dentre as oito respondentes do questionario, duas
nao demonstraram interesse em participar da segunda etapa de coleta de dados.
Dessa forma, seis estavam dispostas a aprofundar os seus relatos através da
entrevista. Porém, ao entrar em contato direto, uma das servidoras informou que
estava de licengca médica e ndo poderia participar naquele momento. Nao houve
retorno quanto a tentativa de marcar uma data posterior a sua licenca e, com isso,
cinco entrevistas foram efetivamente realizadas.

Esse segundo instrumento de coleta de dados foi escolhido para que houvesse
um aprofundamento no conhecimento acerca do entendimento das questbes

pesquisadas, como define Duarte (2004):

Entrevistas sdo fundamentais quando se precisa/deseja mapear praticas,
crengas, valores e sistemas classificatorios de universos sociais especificos
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[...]- Nesse caso, se forem bem realizadas, elas permitirdo ao pesquisador
fazer uma espécie de mergulho em profundidade, coletando indicios dos
modos como cada um daqueles sujeitos percebe e significa sua realidade e
levantando informacBes consistentes que lhe permitam descrever e
compreender a légica que preside as relagdes que se estabelecem no interior
daquele grupo, o que, em geral, € mais dificil obter com outros instrumentos
de coleta de dados (Duarte, 2004, p. 215).

As entrevistas ocorreram majoritariamente de forma presencial no campus da
UFJF. O horario e local foram definidos junto com as entrevistadas, sempre buscando
atender as suas necessidades. A prioridade foi definida pela busca por locais em que
seria possivel manter certa privacidade, ao ponto de a servidora se sentir a vontade
para conversar abertamente, de modo que a coleta de dados pudesse ser 0 mais
proxima possivel da realidade, sem que houvesse constrangimentos para as
entrevistadas. Uma servidora, que nao trabalha no campus da UFJF, optou por
conceder sua entrevista de forma remota. Essa conversa aconteceu pelo Google
Meet.

O objetivo das entrevistas foi conhecer a realidade vivenciada pelas
participantes no retorno ao trabalho e entender como essa experiéncia pode ser
aprimorada, proporcionando sugestdes para politicas e programas de acolhimento.
Para tanto, a entrevista semiestruturada foi uma ferramenta adequada, ja que as
entrevistadas puderam ficar confortaveis. Como poderiam surgir assuntos delicados,
com a necessidade de maior cuidado e sigilo ao serem tratados, foi importante que
acontecessem individualmente. As entrevistas tiveram audio gravado e,
posteriormente, os arquivos produzidos foram transcritos com o auxilio da ferramenta
TurboScribe.ai. A transcricdo € de livre acesso para as entrevistadas que, apds a
analise, tiveram a oportunidade de retirar qualquer trecho ao seu interesse. As
entrevistas se prolongaram por um més, devido a alguns entraves de agenda e
remarcacgoes.

As servidoras entrevistadas assinaram de forma fisica ou digital o TCLE.
Quando assinado fisicamente, uma cépia foi entregue a participante. Quando
assinado digitalmente, a servidora foi orientada a manter uma copia em seu dispositivo
eletrdbnico com as duas assinaturas, da entrevistada e da pesquisadora. De igual
modo, a pesquisadora também armazenou copia de cada documento, seja ele fisico

ou digital.



60

A etapa seguinte foi a entrevista com servidoras da COSSBE. A intencao era
conversar com as responsaveis pelo projeto Luz de Betania, devido a similaridade da
tematica desse programa de QVT oferecido pela UFJF. Dessa forma, foi enviado o
e-maill com o convite para o0 enderego eletrbnico do  projeto,
luzdebetania.ufiff@gmail.com.

A partir dai, foi marcada a entrevista com a fundadora e atual coordenadora do
programa, para manter o sigilo e confidencialidade. Para evitar a exposigéo prépria e
de terceiros, ela recebera um nome ficticio, Gaia. Desse modo, Gaia concedeu a
entrevista de forma presencial nas dependéncias da COSSBE. Apesar de atualmente
o Luz de Betania possuir mais uma colaboradora, nio foi possivel entrevista-la, devido
a dificuldade de conciliagéo de agenda.

O objetivo dessa entrevista foi coletar, junto a servidora, ideias e possibilidades
de politicas e programas de acolhimento a serem implementados para o publico da
pesquisa, ou seja, as mulheres que estao retornando ao trabalho apés afastamento
por licenga-maternidade. Como a entrevistada foi a fundadora de um programa de
QVT, a pesquisadora pode também entender o que se faz necessario para se propor
e implementar um programa de QVT junto ao Pro-Vida. Gaia também teve acesso ao
TCLE, o assinou digitalmente e foi orientada a guardar o arquivo. A entrevista teve o
audio gravado e posteriormente transcrito com o auxilio da ferramenta TurboScribe.ai.
Conforme supracitado, a transcricdo esta disponivel a qualquer tempo para a
entrevistada, que pode retirar trechos de acordo com o seu interesse.

Para embasar as possibilidades de implantacdo de programas e politicas de
acolhimento, foi necessaria também uma busca de exemplos que existem e funcionem
em outras instituicbes publicas de ensino. Logo, o objetivo foi nortear possibilidades
ja implementadas e institucionalizadas.

Concluida a coleta dos dados citados, iniciaram-se as analises. A metodologia
utilizada foi a analise tematica, ou seja, a partir dos dados qualitativos levantados,
buscou-se os padrdes (temas), tal como se define a analise tematica por Souza
(2019). A partir da identificacdo e interpretagcdo dos dados coletados através das
respostas dos questionarios e entrevistas, foi possivel identificar os temas mais
relevantes e elaborar trés eixos de analise, sdo eles: Eixo de Analise 1 — A
Importancia e os Desafios Relacionados a Amamentacao; Eixo de Analise 2 — A

Importancia do Programa de Gestdo e Desempenho; e Eixo de Analise 3 — A
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diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no que tange saude e QVT
na UFJF. A partir do aprofundamento nesses trés eixos, foi possivel diagnosticar as
maiores necessidades de implantacdo de melhorias para a vivéncia das mulheres,
maes, que retornam ao trabalho apods a licenga-maternidade.

Apos essa etapa e com as informagdes consolidadas, foi possivel sugerir
politicas com o intuito de promover melhor qualidade de vida a servidoras que
retornam ao trabalho apos licenga-maternidade. Dessa forma, a questao norteadora
da pesquisa foi respondida, sendo possivel atingir os objetivos estabelecidos e
elaborar o Plano de A¢ao Educacional (PAE), sustentado por exemplos de sucesso,
levantamento de necessidade dos futuros usuarios da politica e entendimento de
como ocorre a implementacao de politicas de QVT na UFJF.

Inicialmente, a metodologia propunha uma roda de conversa junto a equipe da
Geréncia de Saude do Trabalhador, buscando a validagao do PAE. Porém, devido aos
entraves encontrados pela pesquisadora ao longo da coleta de dados, essa etapa se
tornou inviavel, j4 que demandaria um tempo que ndo se encaixava mais no
cronograma da elaboragdo da dissertagao, tendo que ser subtraida da pesquisa.

Para melhor esclarecimento, os entraves encontrados ocorreram em diferentes
momentos. Inicialmente, no momento da coleta de dados através do formulario, houve
dificuldade em alcancar o publico alvo da pesquisa, uma vez que o e-mail despachado
pelo setor de Imagem da UFJF com a divulgagao da pesquisa é recebido por todos os
servidores. Nesse contexto, os TAEs recebem varios e-mails similares, de divulgagéo,
e as vezes nao se atentam a leitura de todas as correspondéncias, fato que pode
dificultar a identificacdo sua enquanto publico-alvo da pesquisa em questdao. Em razao
disso, o levantamento de dados nessa etapa atrasou um pouco, de modo que foi
necessario um periodo de espera significativamente superior aos quinze dias
inicialmente previstos para que houvesse um numero relevante de respondentes.
Posteriormente, durante a realizagcdo das entrevistas com as servidoras que se
disponibilizaram a participar dessa etapa por meio do formulario, também foram
encontradas dificuldades na conciliagdo dos horarios disponiveis por cada uma,
considerando o tempo reduzido de que essas servidoras dispunham. Por fim, houve
grande dificuldade na marcacdo de uma segunda entrevista, que seria realizada com
a trabalhadora da COSSBE que faz parte da coordenacgéo do grupo Luz de Betania,

a ponto realmente de nao ter sido possivel realizar essa entrevista. Todos esses
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percal¢os, somados, acabaram por atrasar o momento de coleta de dados, fazendo
com que a ultima etapa se tornasse inviavel.

Diante disso, posteriormente a defesa da dissertacdo, o PAE devera ser
apresentado ao setor e, junto do mesmo, a pesquisadora buscara possibilidades da

sua efetiva implementacgao.

3.3 ANALISE DOS DADOS COLETADOS EM PESQUISA DE CAMPO

Serdo apresentadas, nessa secdo, as analises dos dados coletados na
pesquisa de campo, relembrando que a pesquisa de campo foi composta por trés
etapas de levantamento de informacdes: (1) Aplicacdo de questionario através de um
formulario elaborado no Google Formulérios e enviado a todos os servidores, TAEs
da UFJF, por meio da diretoria de imagem da instituicdo. (2) Entrevista
semiestruturada, destinada as servidoras que responderam ao questionario e
demonstraram interesse em detalhar a sua experiéncia vivida. (3) Entrevista
semiestruturada com a servidora da COSSBE, fundadora e coordenadora do projeto
Luz de Betéania.

A andlise de dados busca articulacdo com os problemas apresentados e o
referencial tedrico, tracando assim uma base tedrica que propiciara a discussao dos
resultados da pesquisa. Nessa perspectiva, apresenta-se a seguir o perfil das

participantes.

3.3.1 Perfil dos participantes

Para iniciar a apresentacéo, € importante ressaltar que, visando manter o sigilo
e a confidencialidade, evitando a exposi¢ao prépria e de terceiros, as respondentes
receberam nomes ficticios. As deusas da mitologia grega foram inspiracdo para a
escolha desses nomes, mas sua escolha foi aleatoria, ndo havendo nenhum critério
ou relacdo entre as respondentes e as caracteristicas das divindades. A seguir, sera
apresentado o Quadro 5, que faz um breve resumo do perfil das respondentes do

guestionario:
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Quadro 5: Perfil das respondentes do questionario.

Passou por mais de uma Tempo de Trabalho na

Participante | N° de Filhos licenca-maternidade na UFJF? UFRJF

Atena 2 Sim 7 anos
Afrodite 2 N&o 5 anos
Hera 1 N&o 7 anos
Artemis 2 Sim 11 anos
Deméter 1 N&o 9 anos
Héstia 1 N&o 8 anos
Perséfone 3 Sim 10 anos
Irene 1 N&o 11 anos

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

As servidoras respondentes possuem diferentes cargos e lotagdes dentro da
UFJF. Ha quem trabalhe em setores administrativos, unidades académicas e colégio
de aplicacdo, em cargos de Nivel E (ensino superior) e de Nivel D (ensino
médio/técnico).

As experiéncias e os conhecimentos delas sobre a UFJF também s&o diversos.
Das oito respondentes, seis disseram conhecer programas de qualidade de vida
ofertados pela UFJF. Apesar disso, apenas quatro servidoras disseram conhecer o
Pré-Vida, demonstrando que ha um desconhecimento acerca desse programa, que
engloba todas as iniciativas voltadas para qualidade de vida e bem-estar no trabalho
da UFJF, uma vez que apenas quatro servidoras o conhecem.

Ainda dentro dessa tematica de conhecimento e entendimento da institui¢ao,
quatro respondentes afirmaram ter participado do programa perinatal para gestantes
Luz de Betania, sendo ele um programa que faz parte do Pré-Vida.

Quanto a participagao de programas de bem-estar e qualidade de vida no
trabalho, cinco respondentes afirmaram sentir falta de programas, independente da
tematica nesse momento. Quando questionadas se essas servidoras participariam de
programas voltados para a tematica de retorno ao trabalho, nenhuma respondeu
“nao”, cinco disseram “sim” e trés responderam “talvez”.

Quando a pergunta foi se as mulheres acreditavam ser possivel um melhor
acolhimento no momento de retorno ao trabalho apds a licenga-maternidade, houve
uma unanimidade, pois todas responderam “sim”. Isso ressalta a importancia de que
a UFJF dé atencéo a esse tema. Mulheres de diversos locais, com diversas funcoes
e diferentes realidades em suas vidas pessoais afirmaram que é possivel que esse

momento seja melhor acolhido pela instituicéo.
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Das oito servidoras que responderam ao questionario, seis aceitaram ser
entrevistadas, porém, apenas cinco entrevistas foram realizadas. Uma das
respondentes que assinalou “sim” nessa pergunta ndo deu retorno ao convite para
marcar a entrevista de fato.

A partir de agora, faremos um pequeno aprofundamento na apresentagao das
TAEs que foram entrevistadas. Sao elas: Atena, Afrodite, Héstia, Perséfone e Irene.

Atena é servidora da UFJF ha sete anos e, durante todo esse periodo, exerceu
a mesma fungado. Sua atividade laboral € bem especifica, e apesar de ser lotada em
determinado setor, ela necessita transitar por todos os espagos — dentro do campus
e externo ao campus —. Ademais, sua ocupagao muitas vezes exige que ela esteja
em sala de aula, o que é incomum para TAEs. Dessa forma, ha uma grande
peculiaridade em seu cargo, que pode exigir inclusive turnos de trabalho fora dos dias
e horarios padrdes de unidades académicas e administrativas, como no turno noturno
e em finais de semana e feriados.

Atena possui dois filhos, um com seis anos e uma com um ano. As duas
gestagbes ocorreram apds o seu efetivo servico na UFJF, entdo ambas as
experiéncias de afastamento e retorno apdés a licenga-maternidade foram vividas
nessa instituicdo. A entrevistada ressalta que, apesar disso, houve sim diferencas na
vivéncia, ja que o primeiro filho nasceu no periodo de pandemia e seu retorno ao
trabalho se deu em um momento ainda conturbado de recente retorno as aulas
presencias, cenario diferente de seu segundo retorno. Em seus dois afastamentos,
Atena teve a possibilidade de agregar um periodo de férias ao tempo de
licenca-maternidade. Assim, retornou ao trabalho quando o primeiro filho tinha oito
meses e quando a segunda filha tinha sete meses. Essa diferenga se deu devido ao
momento em que entrou de licenga-maternidade, uma vez que, em sua segunda
gestacdo, o afastamento ocorreu aproximadamente quinze dias antes do efetivo
nascimento da filha.

Afrodite é servidora na universidade ha cinco anos e esta lotada em uma
unidade administrativa, exercendo suas fun¢gdes em um posto de trabalho fixo, dentro
de um horario bem definido que se enquadra no atendimento ao publico da institui¢cao.
Essa entrevistada também possui dois filhos, uma de seis anos e um de um ano.
Diferentemente de Atena, Afrodite s6 esteve em licenga-maternidade pela UFJF apds

0 nascimento do segundo filho, pois retornou ao trabalho quando seu filho estava com
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nove meses, uma vez que, apos a licengca-maternidade, ela pode se afastar por trés
meses em uma licenga para capacitagao.

Héstia tomou posse em seu cargo na UFJF em 2018 e exerce suas fungbes em
uma unidade académica externa ao campus da universidade. Apesar de ter um cargo
em que deveria estar em contato direto com os alunos, hoje exerce fungdes
administrativas em seu setor. Essa TAE possui uma filha de dois anos e, apos o
nascimento dessa filha, teve seis meses de licenga-maternidade, um més de férias,
trés meses de licenga para capacitacdo e um més de licenca médica, devido a um
procedimento cirurgico que se fez necessario por intercorréncia da gestagdo. Com
isso, ela retornou de fato ao seu trabalho presencialmente quando sua filha tinha
aproximadamente onze meses.

Perséfone trabalha na universidade ha dez anos. Possui um cargo mais
especifico e, devido a isso, esta lotada no mesmo setor desde sua posse. Trata-se de
um setor administrativo da instituicdo onde ela exerce suas fun¢gdes em um horario
regular, com posto de trabalho definido. Ela possui trés filhos, um de vinte e um anos,
uma de cinco anos e uma de um ano. As duas filhas mais novas nasceram apds sua
posse na UFJF, por isso, Perséfone teve duas experiéncias de afastamento por
licengca-maternidade na instituicdo. Mais uma vez, a entrevistada ressaltou que houve
diferenca na experiéncia dos afastamentos e retornos as atividades. Tal distingao se
deu porque o primeiro afastamento ocorreu no periodo em que viviamos a pandemia
causada pelo Coronavirus (Covid-19). Assim, ao retornar ao trabalho, ela exercia suas
fungcdes remotamente. No segundo afastamento, por outro lado, apds o final da
licenca-maternidade, ela péde usufruir de trés meses de licenga para capacitagao.
Somente apds esse periodo ela retomou suas atividades presencialmente.

Irene trabalha na Universidade ha doze anos. Desde entdo, esta lotada em um
mesmo setor administrativo, exercendo as mesmas fungdes, e possui um posto de
trabalho definido, bem como uma carga horaria que se encaixa dentro dos turnos de
trabalho de atendimento ao publico da UFJF. Irene tem um filho e vivenciou o
afastamento por licenca-maternidade uma vez. Seu retorno ao trabalho se deu quando
seu filho tinha aproximadamente oitos meses, ja que tirou férias e se afastou em
licenca para capacitagao.

Para além das servidoras que tiraram licenga-maternidade no ano de 2025, foi

entrevistada também a Gaia, fundadora e coordenadora do Programa Perinatal Luz



66

de Betania. O intuito dessa entrevista foi o aprofundamento na experiéncia de uma
pessoa que implementou um programa de qualidade de vida na instituigao,
entendendo os passos necessarios para essa criagao. Além disso, como a tematica
do programa se aproxima do objetivo dessa dissertagéo, e Gaia tem contato direto
com muitas mulheres nesse momento de retorno ao trabalho apds a
licenga-maternidade, também foi proveitoso entender suas motivagcdes e percepgdes
do que seria pertinente de se aplicar em um possivel programa de QVT voltado para
o0 momento de retorno ao trabalho apés a licenga-maternidade.

Gaia possui dois filhos, é servidora da UFJF desde 2006 e, por onze anos
exerceu suas fungbes no Hospital Universitario da instituicdo. Hoje esta lotada
diretamente na Universidade e foi a sua experiéncia de gestacdo e maternidade que
a motivou a criar um programa de QVT com essa tematica, visando orientar e

fortalecer mulheres que estao vivenciando o momento da gestacao.

3.3.2 Apresentacgéo dos dados

Nessa subsecdo, serdo apresentados os dados coletados durante as etapas

de questionario e entrevistas. Em seguida, sera feita a andlises desses dados.

3.3.2.1 Questionério aplicado as servidoras da UFJF

Para organizar a analise do questionario, cabe aqui destacar que o instrumento
comecava com a apresentacdao do TCLE e com a respondente dando ciéncia de seu
contetdo. Em seguida, havia cinco perguntas iniciais, buscando tracar o perfil das
entrevistadas, sucedidas por perguntas que vinculavam sua relacdo com o tema da
pesquisa. A partir dos dados coletados, constatou-se que 50% das respondentes
possuem apenas um filho, 37,5% possuem dois filhos e 12,5% possuem 3 filhos. Nao
houve nenhuma respondente que indicou possuir mais de trés filhos.

Também foi possivel apurar se a licenca-maternidade de 2024 foi a primeira
usufruida pelas servidoras na UFJF. Desse modo, 62,5% responderam “sim”, e 37,5%
responderam “ndo”. Como 50% das respondentes tém apenas um filho, era de se
esperar que a maioria teria usufruido de apenas uma licenca-maternidade na

instituicdo. Entretanto, um dado complementar indica que todas as participes que
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responderam ter usufruido mais de uma licenca-maternidade na UFJF afirmaram ter
usufruido de duas, ndo havendo outra realidade entre as respondentes.

No que tange ao tempo em que as servidoras trabalham na UFJF, podemos
agrupar da seguinte forma: (1) 0 — 5 anos: 12,5%; (2) 6 — 10 anos: 75%; (3) mais de
10 anos: 12,5%. Assim, a grande maioria se enquadra no caso (2), ou seja, possuem
uma relevante vivéncia dentro da instituicho, com mais de cinco anos, mas sem
atingirem ainda tempo superior a dez anos.

Em relacdo as unidades e setores de lotacdo de cada respondente, o formulario
obteve sete respostas. Como nenhuma pergunta era obrigatéria, uma das
respondentes optou por nao fornecer essa informacao. Os locais citados foram: (1)
Diretoria-Geral da UFJF/GV — campus de Governador Valadares (GV)/Secretaria da
Diretoria-Geral; (2) Diretoria de A¢des Afirmativas (DIAAF)/NUcleo de Apoio a Incluséo
Social (NAI); (3) Pro-Reitoria de Graduacédo (Prograd)/Secretaria da Prograd; (4)
Pré-Reitoria de Gestédo de Pessoas (Progepe)/Coordenacdo de Saude, Seguranca e
Bem-Estar — esse foi 0 Unico setor que foi citado mais de uma vez, sendo a lotacéo
de duas servidoras; (5) Faculdade de Servico Social/Secretaria da Faculdade de
Servico Social; (6) Colégio de Aplicacdo Jodo XXIll. Como ressaltado no perfil dos
sujeitos da pesquisa, a amostra pode ser bem diversificada, tendo servidoras do
campus de Juiz de Fora em setor administrativo e unidade académica, TAE que atua
no campus de GV e no Colégio de Aplicagdo — os dois ultimos fora do campus sede
da UFJF. Observa-se que o Colégio de Aplicacdo é em Juiz de Fora, apesar de estar
fora do campus.

As seis perguntas seguintes buscavam perceber o nivel de conhecimento das
servidoras no que tange aos programas de qualidade de vida fornecidos pela UFJF.
Desse modo, ficou claro que h& um certo desencontro de informacdes, evidenciando
uma necessidade de melhor divulgacdo do Pr6-Vida, suas iniciativas e funcdes pela
instituicdo. Seis servidoras disseram conhecer programas voltados ao bem-estar e a
qualidade de vida no trabalho promovidos pela UFJF, mas, quando questionadas se
conhecem o Pro-Vida, esse numero cai para quatro. Ou seja, ndo ha o conhecimento
de gque todas as iniciativas de qualidade de vida e bem-estar no trabalho estédo
abarcadas pelo Pré-Vida.

Quando perguntadas se participaram do Programa Perinatal Luz de Betania —
gue é uma iniciativa de qualidade de vida e bem-estar no trabalho pertencente ao
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Pré-Vida —, quatro respondentes afirmaram que participaram. Apesar de o nimero
ser igual ao das que afirmaram conhecer o Pro-Vida, € importante ressaltar que o
“Sim” dessa pergunta ndo veio das mesmas respondentes, ou seja, ha quem afirmou
nao conhecer programas de qualidade de vida fornecidos pela UFJF e n&o conhecer
o Pr6-Vida, apesar de ter participado de um programa de qualidade de vida que faz
parte do Pro-Vida.

Por fim, quando se trata da oferta de novos programas, as respostas também
tiveram um nivel de inconsisténcia de entendimento da fungéo de programas de QVT.
Quando perguntadas se sentem falta desse tipo de programa na UFJF, trés disseram
nao sentir falta. Apesar disso, todas disseram que acreditam que possa haver melhor
acolhimento no momento de retorno ao trabalho apds a licengca-maternidade na
instituicdo. Essas respostas contrapdem as que foram dadas quando as respondentes
foram perguntadas se participariam de um programa nessa tematica, dado que cinco
disseram “sim” e trés disseram “talvez”. Observa-se, portanto, que nenhuma
descartou a possibilidade marcando “ndo” como resposta.

Para o melhor entendimento dos dados dessas seis perguntas que se
aprofundam no entendimento de grau de conhecimento das servidoras acerca de
programas de QVT e bem-estar no trabalho, foi elaborado pela autora o Quadro 6,
com o compilado dessas informacdes.

Quadro 6: Dados sobre o conhecimento das servidoras sobre programas de qualidade e bem-estar
no trabalho fornecidos pela UFJF.

Vocé possui Vocé sente
. Se a UFRJF ofertasse N .
conhecimento falta de Vocé acredita que
" : programas de bem-
de algum Vocé algum tipo ) possa haver um
o : estar e qualidade de
Q programa N participou | de Projeto : melhor
c . Vocé vida no trabalho .
© promovido do ou acolhimento no
o conhece voltados para a
‘S pela UFJF . Programa | Programa " momento de
= o Pré6- ? tematica de retorno
= voltado para o ' Perinatal de bem- X retorno ao trabalho
© Vida? ao trabalho apés a . .
o bem-estar e Luz de estar e i apés a licenca-
. A ) icenca- .
qualidade de Betania? gualidade maternidade. vocé maternidade no
vida no de vida na artici ari’a’? ambito da UFJF?
trabalho? UFJF? participana:
Atena Sim Sim Nao Sim Sim Sim
Afrodite N&o N&o Sim Sim Sim Sim
Hera Sim Néao Nao Sim Talvez Sim
Artemis Sim Sim N&ao N&ao Talvez Sim
Deméter Sim Nao Sim Sim Sim Sim
Héstia Nao Nao N&ao N&ao Talvez Sim
Perséfone Sim Sim Sim Nao Sim Sim
Irene Sim Sim Sim Sim Sim Sim

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.
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Finalizado este bloco de perguntas, as servidoras responderam varias
perguntas acerca do seu ambiente de trabalho. Esse quinto bloco foi organizado em
perguntas que foram elaboradas no formato de Escala Likert*, com quatro padrdes de
respostas. Para fazer a analise desse ciclo de perguntas, foi utilizada a seguinte
estratégia: elaborou-se um quadro com todas as perguntas, e foi atribuido um
gradiente de cor na escala de Likert, em que a resposta mais positiva € verde escuro
e a mais negativa é vermelha. Desse modo, as duas intermediarias estao entre o verde
claro e o amarelo, sendo o amarelo o mais préximo da mais negativa, e o verde claro
0 mais proximo da mais positiva.

Para um melhor entendimento, foram elaborados dois quadros, com
demonstracdo em cores, formando um gradiente para apresentar visualmente o
padrao das perguntas. O Quadro 7 lista as perguntas de cunho positivo e, assim
sendo, possui o gradiente do verde (resposta positiva com um significado benéfico)

para o vermelho (resposta negativa com um significado danoso).

Quadro 7: Perguntas que se utilizaram do padrédo de escala de Likert e as cores atribuidas as
respostas das servidoras, de acordo com o padrdo de mais positivo para mais negativo.

Mais Mais
Concorda | concorda | discorda Discorda
Totalmente que que Totalmente
(CT Discorda | concorda (DT)
(MC) (MD)

1 | Se eu disser que o clima no seu trabalho &
amistoso, voceé:

Se eu disser que o clima em seu trabalho é de
2 | cooperagdo, em que os colegas percebem as
individualidades e apoios necessarios em
momentos delicados, vocé:

3 | Se eu disser que as relacGes interpessoais no
seu ambiente de trabalho s&o boas, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
4 |os colegas foram cooperativos, levando em
consideracdo o delicado momento que vocé
estava vivenciando, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho
5 | ap6s o afastamento por licenga-maternidade,
a chefia soube acolher as necessidades

4 Segundo Silva e Costa (2014), a escala recebeu o nome do seu criador, Renis Likert, que, em 1932,
elaborou esse mecanismo em busca de mensurar comportamentos em ambientes de ciéncias
comportamentais. A partir de afirmativas, os respondentes devem emitir seu posicionamento através
da concordancia naquela tematica. Originalmente, a escala possuia 5 pontos, de concordancia total a
discordancia total. E possivel fazer adaptacdes, como foram feitas nessa pesquisa, com um nimero
reduzido de variagdes. No presente trabalho, foi eliminado o ponto neutro, ou seja, “nem concordo nem
discordo”.
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especificas do momento que vocé estava
vivenciando, vocé:

Se eu disser que a estrutura fisica do seu
ambiente de trabalho atende as necessidades
comuns dos trabalhadores, vocé:

Se eu disser que a estrutura fisica do seu
ambiente de trabalho atende as
individualidades dos trabalhadores, vocé:

Se eu disser que o seu posto de trabalho e
8 | estrutura fisica individual foram respeitados,
ndo sofrendo alteracbes durante o seu
afastamento, vocé:

Considerando as necessidades da
amamentacdo, se eu disser que, em seu
9 [retorno ao trabalho, a estrutura fisica foi
adequada as suas necessidades individuais,
VOCé:

Se eu disser que ha uma adequada divisao
10 | das tarefas entre a equipe, de modo que
ninguém fica ocioso e ninguém fica
sobrecarregado, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
11 |suas atividades laborais se mantiveram
exatamente as mesmas executadas
anteriormente ao seu afastamento, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
12 | suas atividades sofreram alteracdes com o
intuito de tornar o seu retorno mais leve e
adequado ao momento, vocé:

Considerando as necessidades da
amamentagcdo, se eu disser que em seu
13 | retorno ao trabalho suas atividades sofreram
alteracbes com o intuito de tornar o seu
retorno mais leve e adequado ao momento,
VOCé:

Se eu disser que possuir politicas e
programas de acolhimento voltados para o
14 | retorno ao trabalho apos a
licenca-maternidade no &mbito da UFJF é
benéfico, vocé:

Se eu disser que a maternidade influenciou
16 | POsitivamente na sua participagdo em
capacitacoes, projetos ou novas
responsabilidades, vocé:

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

Ja o Quadro 8, por sua vez, lista as perguntas de cunho negativo. Dessa forma,
esse quadro gera um gradiente inverso, do vermelho (resposta positiva com um

significado danoso) para o verde (resposta negativa com um significado benéfico).
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Quadro 8: Perguntas que se utilizaram do padrédo de escala de Likert e as cores atribuidas as
respostas das servidoras, de acordo com o padrdo de mais negativo para mais positivo.

Se eu disser que houve mudanga na forma como
15 | sua chefia ou colegas passaram a se relacionar
com vocé apés o retorno da licenca, vocé:

Se eu disser que a maternidade influenciou
negativamente na sua participacdo em
capacitacoes, projetos ou novas
responsabilidades, vocé:

Se eu disser que vocé se sentiu, em algum
18 | momento, julgada ou pressionada a retomar o
ritmo anterior imediatamente, vocé:
Se eu disser que, em seu retorno, vocé perdeu
suas atribuicbes e tarefas ao ponto de se sentir
subutilizada ou com seus conhecimentos e
capacidades menosprezadas, vocé:

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

17

19

Por fim, no Quadro 9, estdo apresentadas as respostas das servidoras durante
a entrevista, nas quais foram atribuidas as mesmas cores de classificagdo,
considerando as respostas “Concorda Totalmente (CT)” e “Mais concordo que
Discordo (MC)” em variacdes de verde, “Mais discordo que concordo (MD)” em
amarelo e “Discorda Totalmente (DT)” em vermelho. Cabe ressaltar que tais respostas

tiveram também uma andlise de conteldo, que serd apresentada posteriormente.

Quadro 9: Apresentagéo das respostas obtidas nas perguntas do padrdo de Escala Likert.

Atena
Afrodite
Héstia

Deméter
Perséfone
Irene

1 |Se eu disser que o clima no seu trabalho é
amistoso, voceé:

Se eu disser que o clima em seu trabalho é de
2 | cooperacdo, de modo que os colegas percebem
as individualidades e apoios necessarios em
momentos delicados, vocé:

3 | Se eu disser que as relagGes interpessoais no seu
ambiente de trabalho sdo boas, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho, os
4 |colegas foram cooperativos, levando em
consideracdo o delicado momento que vocé
estava vivenciando, vocé:

Se eu disser que em seu retorno ao trabalho apés
o afastamento por licenca-maternidade, a chefia
soube acolher as necessidades especificas do
momento que vocé estava vivenciando, vocé:

Se eu disser que a estrutura fisica do seu
6 |ambiente de trabalho atende as necessidades | ND
comuns dos trabalhadores, vocé:
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Se eu disser que a estrutura fisica do seu
ambiente de trabalho atende as individualidades | MP | MD | MD | MC | MD MC | MC
dos trabalhadores, vocé:

Se eu disser que o seu posto de trabalho e
g | estrutura fisica individual foram respeitados e nao MC MD | MD MC | MD
sofreram alteragBes durante o seu afastamento,
VvOcCé:

Considerando as necessidades da amamentacao,
g |seeu disser que, em seu retorno ao trabalho, a MC
estrutura fisica foi adequada as suas

necessidades individuais, vocé:

Se eu disser que ha uma adequada divisdo das
tarefas entre a equipe, de modo que ninguém fica
ocioso e ninguém fica sobrecarregado, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
11 |suas atividades laborais se mantiveram MC MC MD | MC MC
exatamente as mesmas executadas
anteriormente ao seu afastamento, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
12 | suas atividades sofreram al_teragoes com o intuito MD MD | MC
de tornar o seu retorno mais leve e adequado ao
momento, VOCé:

10 MC | MD | MC | MD MC MD

Considerando as necessidades da amamentacéo,
se eu disser que, em seu retorno ao trabalho, suas
13 | atividades sofreram alteracdes com o intuito de MD MC | MC
tornar o seu retorno mais leve e adequado ao
momento, vocé:

Se eu disser que possuir politicas e programas de

14 | acolhimento voltados para o retorno ao trabalho MC | McC MC
apos a licenca-maternidade no ambito da UFJF é

benéfico, vocé:

Se eu disser que houve mudancga na forma como
15 | sua chefia ou colegas passaram a se relacionar MC MC | MC | MC
com vocé apos o retorno da licenga, vocé:

Se eu disser que a maternidade influenciou
positivamente sua participacdo em capacitagoes, MD MC MD
projetos ou novas responsabilidades, vocé:

16

Se eu disser que a maternidade influenciou
negativamente sua participacdo em capacitagoes,
projetos ou novas responsabilidades, vocé:

17 MC | MC | MC MC MC

Se eu disser que vocé se sentiu, em algum
18 momento, julgada ou pressionada a retomar o MC MD
ritmo anterior imediatamente, vocé:
Se eu disser que, em seu retorno, vocé perdeu
suas atribuicdes e tarefas ao ponto de se sentir
subutilizada ou com seus conhecimentos e
capacidades menosprezadas, vocé:
Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

19 MD

A partir dessa representacao visual, percebe-se que as cores dominantes no

quadro estéo entre o verde escuro e o verde claro. Juntas, elas representam 62% das
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respostas, o que evidencia um maior nimero de experiéncias positivas, contra 38%
do somatorio das experiéncias negativas, representadas pelas cores amarela e
vermelha. As trés primeiras perguntas séao voltadas para o clima no trabalho e para as
relagbes interpessoais. Nessa tematica, observa-se que a grande maioria das
respostas varia entre o verde claro e o verde escuro, evidenciando que, de modo geral,
a percepcao das servidoras nesse aspecto € mais positiva do que negativa. A
respondente Atena destoa nessa tematica, dando duas respostas de viés mais
negativo.

As duas perguntas seguintes, 4 e 5, tratam especificamente do retorno ao
trabalho. Desse modo, a 4 questiona o sentimento de cooperacdo dos colegas de
trabalho, e a 5 o faz em relagdo ao acolhimento da chefia. Nessas duas também
podemos observar mais cores verde, variando entre o verde claro e o verde escuro, e
apenas duas respostas mais voltadas para experiéncias negativas, sendo uma
totalmente negativa em relacdo a cooperacdo dos colegas de trabalho, e uma mais
negativa que positiva em relacdo ao acolhimento da chefia.

As quatro questdes seguintes tém relacdo com a estrutura fisica do ambiente
de trabalho. Nesse aspecto, fica evidente uma experiéncia mais diversa por parte das
respondentes, havendo trés tipos de respostas nas perguntas 6 e 7, e quatro tipos de
respostas nas perguntas 8 e 9. Ou seja, visualmente, a medida que as perguntas vao
se tornando mais especificas, as experiéncias vao se tornando mais negativas.

Quando se afirma que a estrutura fisica atende as necessidades gerais dos
servidores, ha apenas duas experiéncias mais negativas do que positivas, mas
guando se trata do atendimento das necessidades individuais dos trabalhadores, 50%
ja apresentam respostas mais negativas do que positivas. Isso se mantém nas duas
dltimas perguntas, nos itens 7 e 8 do questionario, que dizem respeito a estrutura
fisica individual durante o afastamento por licenca-maternidade e a adequada
estrutura fisica para as necessidades individuais relativas ao periodo em que a
servidora volta a trabalhar, mas ainda vive a amamentagcdo. Um ponto importante,
porém, é que, apesar do numero se manter em 50%, a intensidade aumenta, ou seja,
na pergunta 8, aparece uma resposta totalmente negativa, enquanto na pergunta 9,
todas as respostas negativas estao no extremo, isto €, na cor vermelha. Observa-se,
entretanto, que apesar de haver percepcdes no extremo negativo, ha em todas as

respostas percepcdes no positivo, variando entre o extremo positivo ou néo.
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As perguntas 10, 11, 12, 13, 18 e 19 possuem como temética as tarefas de
trabalho, a adequada divisdo entre os colegas e a experiéncia vivida no retorno ao
trabalho. Nessa temética, mais uma vez podemos observar uma realidade muito
distinta entre as respondentes, havendo em quase todas elas respostas que variam
entre 0 mais positivo e o mais negativo. Porém, quando a temética se aprofunda no
acolhimento das necessidades especificas do retorno ao trabalho apés afastamento
por licenca-maternidade, é possivel observar o crescimento das vivéncias negativas.

Em relacéo a divisdo de trabalho, avaliada na questdo 10, podemos perceber
gue ha bastante descontentamento, havendo cinco respostas mais negativas, contra
trés mais positivas. Observa-se, porém, que apesar de ainda haver trés respondentes
com a experiéncia mais positiva do que negativa, ninguém afirmou concordar
totalmente que ha uma divisdo adequada das atividades dentro de sua realidade.

A pergunta 11 afirma que as atividades laborais se mantiveram exatamente as
mesmas. Apesar de ter sido atribuida uma escala de respostas mais positivas para
mais negativas, é possivel a existéncia de experiéncias variadas dentro do que pode
ser positivo ou negativo. Isso ocorre porque as atividades serem mantidas exatamente
iguais ao que eram antes do afastamento pode ser um fator positivo para uma pessoa
e negativo para outra.

O entendimento fica mais claro a partir da andlise das duas perguntas
seguintes. A questdo 12 questiona se houve alteragdes nas atividades com o intuito
de acolher o momento do retorno ao trabalho. Nesse sentido, observa-se que apenas
duas respostas foram positivas, variando entre as duas possibilidades, totalmente
positiva e mais positiva do que negativa. Ja na pergunta 13, o que se busca saber é
se houve adaptacdo de atividades, considerando-se que a servidora ainda
amamentava seu bebé e as respostas foram bem similares, apenas uma respondente
variou sua percepcao, passando do tom amarelo para o verde claro, uma diferenca
bem sutil de percepcéo.

A pergunta 14 da escala Likert reafrma a necessidade de melhora do
acolhimento no momento de retorno ao trabalho apds a licengca-maternidade. Uma
pergunta bem similar foi feita anteriormente, com opg¢éo de “Sim” e “Nao”, e a resposta
unanime foi o “Sim”. Essa maioria se manteve, havendo apenas uma resposta

contrario nessa etapa de questionamentos.
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A pergunta 15 é um caso similar ao que foi observado nas respostas da
pergunta 11, porém, o questionamento dessa vez é se houve mudanca no
relacionamento com o0s colegas de trabalho e com a chefia. Apesar de ter sido
atribuida a escala gradiente de cores, a mesma resposta pode retratar experiéncias
distintas. Isso pode ocorrer porque a existéncia de mudancas, nesse caso, nao
especifica se essa variacdo se deu de forma negativa ou positiva. Apesar dessa
andlise ficar um pouco comprometida, a maioria das respostas retrata que houve
mudancga no relacionamento.

As perguntas 16 e 17, por sua vez, sdo complementares e retratam a mesma
tematica: o impacto da maternidade na participacdo de capacitacdes. Nas duas, a
grande maioria respondeu de forma negativa, ou seja, a maternidade dificultou a
participagdo em capacitagbes, havendo dentre elas apenas trés das dezesseis
respostas que retratam cenarios positivos.

Quanto as perguntas 18 e 19, tratam-se de experiéncias bem distintas. A 18
guestiona se a servidora se sentiu pressionada a apresentar um mesmo ritmo de
produtividade, enquanto a 19 questiona se a TAE se sentiu subutilizada. Em ambas,
a maioria respondeu positivamente, isto é, ndo se sentiram nem pressionadas nem
subutilizadas. Porém, fazendo uma comparacao entre as duas situacdes, quando a
experiéncia foi negativa, a maioria relaciona essa percepcdo a cobranca de
produtividade, havendo apenas um caso em que a servidora assinalou a resposta que
retrata o cenario totalmente negativo em relacdo a subutilizacdo. Trés servidoras
tiveram experiéncias negativas em relacdo a se sentir pressionada. Por fim,
ressalta-se que essa questdo recebeu todos o0s tipos possiveis de resposta,
evidenciando mais uma vez os distintos cenarios observados dentro da instituicao.

Para finalizar o questionario, foram apresentadas perguntas destinadas a
sugestbes, relatos, opinides ou qualquer fala da vivéncia das servidoras. Assim, as
duas ultimas perguntas do questionario com foco na temética da pesquisa eram
abertas, configurando assim dois dos momentos mais desamarrados para as
servidoras. O primeiro solicita um relato de como foi voltar ao trabalho, quais foram as
maiores dificuldades e o que poderia ser diferente. A partir das respostas da primeira
pergunta aberta, foi possivel elaborar uma nuvem de palavras representando 0s

sentimentos expressados pelas servidoras. Baseando-se nessa percepcao visual das



76

emocoes relatadas, é possivel perceber que, em sua grande maioria, 0 que sobressai

sdo os sentimentos negativos, como se apresenta na Figura 6.

Figura 6: Nuvem de palavras dos sentimentos relatados pelas entrevistadas.
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Fonte: Elaborado pela autora com auxilio do ChatGPT (OpenAl), 2026.

Ainda em relacao a essa resposta, foi possivel observar dois temas recorrentes:
(1) A dificuldade em conciliar o retorno ao trabalho com a amamentacdo e (2) a
implementacédo do Programa de Gestado e Desempenho, que propicia a realizacao de
trabalho remoto poderia ser um facilitador para as méaes que deixam seus filhos tdo
pequenos para exercer o seu trabalho na instituicdo. Esses topicos serdo melhor
desenvolvidos nos Eixos de Analise 1 e 2 cujas tematicas serdo a cerca desses
assuntos.

Por fim, em relagdo a segunda pergunta aberta, que pedia uma contribui¢cdo
livre, houve apenas trés respondentes, e nesse momento Hera e Deméter ressaltaram
gue retornar ao trabalho € muito desafiador devido a diversidade de sentimentos que
emergem nesse momento, preocupacdes com o bebé, mudancas fisicas psicolégicas
e emocionais além da amamentacdo. Hera sugeriu um projeto de conscientizagdo

para o retorno e Deméter propds um acompanhamento pelo setor responsavel pela
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saude do trabalhador. Irene sugeriu ainda que um grupo, similar ao Luz de Betéania,
porém voltado para as mées que estéo retornando ao trabalho seria muito benéfico.
O questionario trouxe alguns esclarecimentos acerca das vivéncias das
servidoras, e ndo se trata apenas do momento de retorno ao trabalho apés a licenca-
maternidade, houve um aprofundamento da tematica principal dessa dissertacéo, a
QVT e bem-estar no trabalho, uma importante conclusdo é que uma instituicao tao
diversa oferece também vivéncias muito diversas. Outro ponto relevante de
observacéo é que ha um desencontro no entendimento relativo aos programas de
qualidade de vida ofertados pela UFJF. Ambos os assuntos serédo aprofundados nos

Eixos 3 e 4 respectivamente, onde essas tematicas serdo aprofundadas e analisadas.

3.3.2.1 Entrevista as Servidoras da UFJF

A etapa seguinte de producdo de dados foi a entrevista semiestruturada
aplicada as servidoras que responderam ao formulédrio e se dispuseram a se
aprofundar na tematica através de um encontro com perguntas abertas que buscavam
um entendimento mais denso das experiéncias vividas e de tematicas que tangem a
saude, a qualidade e o bem-estar no trabalho.

Das oito respondentes ao questionario, seis estavam disponiveis para participar
da entrevista. Porém, apenas cinco entrevistas ocorreram efetivamente, ja que ndo
houve sucesso na busca de contato com uma dessas mulheres. Dessa forma, a
pesquisadora conheceu mais detalhadamente as vivéncias de: Afrodite, Atena, Héstia,
Irene e Perséfone.

As entrevistas aconteceram entre novembro e dezembro de 2025, em sua
maioria presencialmente no campus da UFJF. Apenas Héstia foi entrevistada de
maneira remota, através da plataforma Google Meet, devido a um desencontro de
agendas que inviabilizou o deslocamento para um encontro presencial. Todas as
entrevistas tiveram o audio gravado, com a ciéncia e consentimento das entrevistadas.
Posteriormente, esses audios foram transcritos com o auxilio da ferramenta de
Inteligéncia Artificial TurboScribe.ai.

A entrevista possuia 16 questdes estruturadas, e dentre essas, duas (questdes
4 e 9) se desdobravam em novas questdes, a depender das respostas das servidoras.

A pergunta 1 foi utilizada para promover uma aproximacao das respondentes com a
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entrevistadora, uma vez que era solicitada uma breve apresentacdo, buscando
entender em que setor e em quais funcdes as servidoras trabalhavam. Essa pergunta
nao trouxe muitos dados relevantes para a pesquisa, mas foi importante para que a
conversa fosse iniciada de forma mais leve.

Em seguida, na pergunta 2, buscava-se entender em qual momento da vida do
bebé a servidora tinha retomado as suas atividades laborais. A licenca-maternidade,
garantida pela lei 8.112 de 1990, € de 120 dias, e o decreto 6.690 de 2008 garante
prorrogacéo de 60 dias, atingindo seis meses de afastamento. E comum as servidoras
gozarem de férias ou outros tipos de afastamentos apds essa licenca, e isso foi
ratificado pelas entrevistadas. Todas as servidoras entrevistadas usufruiram de mais
de seis meses em casa com os seus filhos.

Foi possivel constatar que Afrodite teve seis meses de licenca-maternidade,
um més de férias e trés meses de licenca para capacitacao, totalizando dez meses de
afastamento. Atena passou por duas licencas-maternidade na universidade, se
afastando por oito meses ap6s o nascimento de seu primeiro filho, somando seis
meses de licenca-maternidade e dois meses de férias, ao passo que, apls o
nascimento de sua segunda filha, se afastou por sete meses, somando um més de
férias ao periodo da licenca-maternidade. J4 Héstia, além dos afastamentos, passou
por intercorréncias médicas devido a consequéncias da gravidez, que quando
somadas a fizeram ficar afastada do trabalho por um total de onze meses, entre
licenca-maternidade, trés meses de licenca para capacitacdo, um més de férias e
licenca para tratamento de saude. Irene retornou ao trabalho apds oito meses de
afastamento, somando a licenca-maternidade aproximadamente trinta dias de férias
e trinta dias de licenca para capacitagdo. Por fim, Perséfone retornou as atividades
laborais apds nove meses, também usufruindo de dois meses de férias e um més de
licenca para capacitacéo, além da licenca-maternidade propriamente dita.

A pergunta 3 buscava entender com quem o bebé ficava durante o trabalho da
entrevistada. Essa pergunta ndo traz informacbes de grande relevancia para a
pesquisa, porém, sua intencao era introduzir o assunto para a pergunta seguinte, que
buscou detalhar os sentimentos mais presentes em cada entrevistada ao retornarem
ao trabalho apds esse periodo de afastamento. Esse tema ja foi brevemente
explanado na apresentacdo do formulario, mas aqui serd apresentada a realidade

individual das entrevistadas.
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Afrodite relatou sentimentos dicotdmicos, uma vez que a felicidade ao retomar
a vida para além da maternidade contrasta com a inseguranca de estar longe do filho
sem a certeza de que ele esteja sendo bem cuidado. Contudo, ela ressalta que esse
tempo a mais que teve apoés a licenca-maternidade foi fundamental para se sentir um
pouco mais tranquila.

Ja Atena relatou suas duas experiéncias de retorno ao trabalho. A volta apos o
nascimento do primeiro filho é descrita como impactante, um resgate de sua propria
identidade, uma chance de poder voltar a ser Atena e ndo s6 a mde. Porém, ainda
gue néao tenha citado claramente a dicotomia, ela descreve que ndo queria renunciar
aos momentos em que estava ao lado do filho. Em seguida, Atena relata que a rotina
de cuidados com o filho e a retomada ao trabalho se tornou muito extenuante, devido
a demandas de amamentagcdo e noites mal dormidas. Em relagcdo ao retorno ao
trabalho ap6s o nascimento de sua segunda filha, ela menciona que foi mais leve, ja
gue, em sua segunda experiéncia, ela ja sabia melhor o que funcionaria, o horario de
trabalho que seria mais viavel diante de seu contexto de vida, destacando que nessa
segunda experiéncia, a realidade de amamentacéo foi mais leve, ja que, diferente de
seu primeiro filho, sua filha se alimenta bem, sendo menos dependente da
amamentacao.

Héstia relata que o principal sentimento que pode observar foi culpa, ja que
sentia que seu filho ainda era muito pequeno e dependente, demandando muita
atencao e cuidados.

Irene diz que inicialmente sequer gostaria de voltar ao trabalho, devido ao
apego ao seu filho, que também tem esse sentimento. Porém, com o passar do tempo,
conseguiu ver pontos positivos nesse retorno, tendo um momento de descanso da
rotina da maternidade.

Perséfone, por outro lado, expde medo, inseguranca e incerteza, deixando
evidente, no decorrer de sua fala, o sentimento de culpa.

As duas perguntas que se desdobraram a partir dessa, tratam de
questionamentos acerca do ambiente de trabalho, da compreenséao e do acolhimento
dos colegas e gestores. De forma geral, o que fica evidente nessas perguntas é que
ha compreensao por grande parte dos colegas de setor, assim como por parte dos
gestores. Dessa forma, o ambiente de trabalho nao foi um agravante aos sentimentos

dificeis relatados.
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A pergunta 5 questiona se a privagao de sono — situagao frequente apos o
nascimento do filho e agravada pela rotina de trabalho — aumentou o estresse no dia
a dia. A resposta foi unanime em dizer que sim, e frequentemente essa situagao foi
relacionada também a um impacto na capacidade cognitiva.

Na pergunta de numero 6, o questionamento estava relacionado a valorizagao
profissional, e mesmo com todas as dificuldades ja relatadas, todas as entrevistadas
também se sentiram valorizadas, ndo havendo relatos de invisibilizagdo de suas
trajetdrias.

A pergunta 7 girou em torno dos impactos da maternidade nos planos de
carreira e nas oportunidades oferecidas. No que tange aos planos pessoais de
ascensao de carreira, principalmente em relacio a capacita¢des e qualificagdes, ha
um evidente impacto, principalmente devido ao cansago, rotina de cuidados com o(s)
filho(s) e escolhas de prioridades de dedicagdo a maternidade. Porém, no que se
refere a oportunidades oferecidas, nem sempre a maternidade impacta nas ofertas,
mas sim na escolha em aceitar ou n&o alguma oportunidade.

Na pergunta 8, foi introduzido para as entrevistadas o conceito de qualidade de
vida no trabalho, para, a partir de entdo, compreender se as respondentes entendiam
gue a instituicdo, os gestores e a infraestrutura fisica do local de trabalho forneciam
adequada QVT. Essa questdo teve quase uma unanimidade de respostas negativas,
sendo que apenas Irene respondeu acreditar que teve uma adequada QVT no seu
retorno. Cabe ressaltar gue mesmo as mulheres que tiveram uma boa vivéncia no seu
retorno ao trabalho relatam que nao foi devido a politicas institucionais, e sim devido
ao setor possuir colegas de trabalho cooperativos.

No que tange a infraestrutura fisica, quando considerada a amamentacéo, a
instituicdo € insuficiente. Atena ressalta ainda que ja ndo possui QVT em sua rotina
de trabalho, e isso € ainda mais evidenciado no momento do retorno ao trabalho apés
a licenca-maternidade. Apesar de Irene ter respondido positivamente, quando se trata
da amamentacao, ela afirmou que a instituicdo ndo esta preparada para atender as
demandas das servidoras lactantes.

A pergunta 9 e seus desdobramentos, bem como a pergunta 10, tratavam da
tematica de amamentacdo. Todas as entrevistadas amamentaram e continuaram a
amamentar depois que retornaram ao trabalho. Devido a isso, todas relataram algum

tipo de desconforto fisico e emocional ao se distanciarem de seus bebés por tanto
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tempo no retorno as suas atividades laborais. Quanto ao questionamento da
necessidade de um espaco fisico adequado as necessidades que a amamentacao
demanda, seja 0 momento do aleitamento materno em si ou uma possivel ordenha,
também houve consenso em se dizer que falta na instituicio um ambiente que acolha
essas necessidades. Assim, para que seja possivel o aleitamento materno durante o
horéario de trabalho, é preciso mais do que o ambiente adequado, sendo necessario
que a servidora seja liberada para esse momento e que seja possivel que o bebé
possa vir até a servidora receber o aleitamento materno. Dessa forma, primeiramente
se faz necessaria uma politica institucional. Quanto a possibilidade de as maes
receberem seus bebés para amamenta-los, ndo seria uma realidade viavel para todas,
mas Atena e Afrodite afirmaram que seria factivel para elas.

A pergunta 11 buscava sugestdes de melhorias institucionais para 0 momento
do retorno ao trabalho. Essa pergunta teve respostas bem variadas. Afrodite sugeriu
gue a informacéao pode trazer beneficios, através de uma cartilha ou da sensibilizacéo
dos gestores. Ja Atena sugeriu algo que ajudaria muito a se sentir segura: ter seus
filhos por perto, em um local apropriado para receber os cuidados necessérios, de
mdo que ela pudesse se sentir confortdvel para trabalhar. Héstia sugeriu uma
flexibilizacdo e um retorno mais gradual ao trabalho, para que haja um periodo de
adaptacao ao distanciamento entre mae e filho. Com uma ideia similar, Irene sugeriu
o teletrabalho, mesmo que néo seja de forma total, mas mesmo parcialmente ja traria
o conforto de n&o ter uma ruptura de convivéncia. Por fim, Perséfone sugeriu espagos
de acolhimento e recebimento dos bebés, para que possa haver, em algum momento
do expediente, um contato com o filho, evitando um afastamento muito repentino.

As perguntas 12, 13 e 14 foram voltadas para a QVT, aferindo o conhecimento
que as servidoras possuiam sobre os programas da universidade, como os avaliam e
se acreditam que um programa voltado para as méaes no retorno ao trabalho seria
benéfico. Essas perguntas evidenciam gque os programas de QVT da universidade sédo
pouco divulgados e utilizados, dado que muitas respondentes ndo os conheciam ou
conheciam apenas um ou dois. H4, principalmente, o apontamento para um
importante entrave, que 4 a falta de regulamentacéo para que os servidores participem

desses programas.
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Essa visdo foi reafirmada por Irene, que citou inclusive conhecer alguns
projetos, os classificou como bons, porém pouco divulgados e menos ainda
incentivados.

As duas ultimas perguntas foram mais abertas, em busca de uma contribuigéo
ou abertura de fala para as entrevistadas, caso quisessem citar algo especifico,
solicitar ou sugerir algo que ainda nao tinha sido falado. Nessas perguntas, no geral,
houve apenas a retomada de algum assunto ja comentado, sem maiores

contribuigdes.

3.3.2.2 Entrevista a Servidora da COSSBE

A servidora da COSSBE foi convidada a participar dessa pesquisa devido a sua
atuacao junto ao programa de qualidade de vida Luz de Betéania. Tal programa foi
repetidamente citado entre as entrevistadas, e as experiéncias relatadas séo
altamente positivas. Esse € o Unico programa de QVT voltado para a maternidade que
a UFJF oferece, e foi citado como um possivel exemplo de programa semelhante a
ser implementado para a fase do retorno ao trabalho.

A entrevistadora foi recebida presencialmente no setor de trabalho da
entrevistada, aqui chamada de Gaia. A conversa aconteceu no final de dezembro de
2025. A época da entrevista, havia duas servidoras atuantes no programa Luz de
Betania, e a intencdo era entrevistar as duas, porém, devido a indisponibilidade de
agendas, nao foi possivel realizar uma segunda entrevista.

A entrevista feita com Gaia tinha objetivos bem distintos das entrevistas
realizadas com as servidoras que retornaram de licenca-maternidade, uma vez que
buscava aprofundar os conhecimentos sobre o programa Luz de Betania, entender
melhor o funcionamento do setor da Geréncia de Saude do Trabalhador e do Pro-Vida,
identificar tramites para a criacdo de um programa de QVT no ambito da UFJF e,
principalmente, observar quais seréo os recursos humanos disponiveis e 0s maiores
desafios na criacdo e implementacdo de um programa voltado para o acolhimento de
mulheres no seu retorno ao trabalho apoés a licenca-maternidade.

A pergunta inicial da entrevista pedia um uma breve apresentagdo. Sendo

assim, Gaia informou que é servidora da UFJF, j4 atuou no HU e atualmente esta
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lotada na COSSBE, na geréncia de saude do trabalhador. Também & mée de dois
filhos e concilia a maternidade com o trabalho.

A segunda pergunta — bem como seus desdobramentos — buscava um
aprofundamento em suas vivéncias no programa Luz de Betania. Gaia relata que foi
a idealizadora e fundadora do programa, baseando-se em suas proprias experiéncias
durante a primeira gestacao. Inspirada em um grupo similar, propds o programa a
UFJF, representada pela COSSBE e por sua coordenadora. Segundo ela, houve uma
primeira tentativa de implementagdo do programa ainda em 2020, porém, esta foi
interrompida pela pandemia. Em 2022, porém, foi possivel sua retomada.

Quando perguntada sobre os desafios para a criacdo e manutencao do grupo,
Gaia detalha que a criacdo foi possivel sem empecilhos. A manutencgédo, por sua vez,
€ um desafio, devido a falta de participantes. Os motivos para essa escassez de
participantes estdo ligados ao fato de que o publico-alvo possui um periodo de
participacdo especifico, ou seja, no maximo nove meses de gestacdo, e da
circunstancia de falta de regulamentacéo e padronizacdo de maneira institucional para
gue a gestante seja participante, ficando esta dependente do entendimento individual
do gestor sobre a liberacdo dessa servidora durante o periodo dos encontros. Cabe
ressaltar aqui que o0s gestores também ndo possuem nenhum respaldo
institucionalizado sobre a tematica. Dessa forma, a gestante pode ser impedida de
participar de um projeto de QVT implementado pela UFJF em razédo de
incompatibilidade com seus horarios de trabalho.

Especificando melhor sobre a implementacéo, a servidora informou que bastou
apresentar o projeto para a Coordenacdo. Houve apenas a avaliacdo da
compatibilidade do mesmo com os interesses da instituicdo e, sendo condizente com
a proposta da UFJF, o mesmo pode ser implementado e ir se aprimorando ao longo
de sua existéncia.

A pergunta numero 3 trata especificamente sobre essa questao da liberacdo
das servidoras. Assim, Gaia ressalta que essa liberacdo nédo é institucionalizada de
forma geral nos programas de QVT, apesar de haver, pontualmente, programas com
normativas especificas que possuem respaldo do Governo Federal para existir, como
0 programa Educacéo e Preparacdo para a Aposentadoria (PPEA). Objetivamente,
nem a servidora possui amparo ao solicitar a participa¢do no programa, nem o gestor

tem o apoio de uma normativa da instituicdo para amparar sua decisao de liberar sua
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subordinada para deixar seu posto de trabalho e estar nos encontros. As servidoras
gue atuam no programa ja buscaram essa regulamentacéo do programa, porém sem
sucesso. Apesar disso, a atual coordenacao do setor se propde a conversar e buscar
sensibilizar os gestores da importancia da participacdo das servidoras, mas isso so é
possivel caso a servidora leve a demanda para o setor.

Na pergunta de numero 4, a questdo a ser comentada € se havia na UFJF até
entdo um programa para as mulheres em seu retorno ao trabalho. A entrevistada
esclareceu que realmente ndo existe, porém essa é uma tematica que esta presente
dentro dos anseios pessoais das duas servidoras atuantes no Luz de Betania. Sendo
assim, ha um programa chamado “Bem-vinda de volta” sendo elaborado por elas, e
inicialmente a intencdo € que essas servidoras possam receber um acolhimento,
através da escuta, no momento de retorno ao trabalho apds o afastamento por
licenca-maternidade.

A pergunta seguinte, nimero 5, busca entender, na visdo da entrevistada, o
que seria necessario para implementar um programa de QVT para as maes servidoras
que estdo retomando a vida profissional. Gaia ressalta que esse € um desafio,
entender 0 que seria preciso, ja que a realidade é muito diversa para cada mée e cada
setor de trabalho, sendo a vivéncia da maternidade algo muito individual.

Ja a pergunta 6 e seus desdobramentos tinha a intencédo de apurar uma ideia
de formato possivel para um programa de QVT voltado paras as maes. Sobre isso, a
entrevistadora citou o Luz de Betania como exemplo, inicialmente pensando em algo
similar a ele, numa espécie de continuidade do programa para as maes. Porém, Gaia
ressaltou que recebe esse mesmo pedido, mas, na pratica, nos encontros ja marcados
fica evidente que, ap6s o retorno ao trabalho, conciliar esse momento é desafiador.
Entdo, apesar de ser um desejo legitimo, a rotina as impede de vivenciar esse
momento.

A pergunta 7 tratava sobre as ferramentas necessarias para criar e manter um
projeto de QVT na tematica da pesquisa, e a resposta ja tinha sido exposta, dado que
institucionalmente basta o desejo de um servidor e a autorizagdo da coordenacao.

Por fim, a dltima pergunta foi sobre a possibilidade da integracdo de outros
setores da UFJF em um programa. Gaia informou que ha a possibilidade de
participacbes pontuais de servidores e professores. Esse acesso tem sido bem

amigavel e concreto em grupos como o Luz de Betania.
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3.3.3 Eixo de Anadlise 1. A importancia e os desafios relacionados a

amamentacao

Analisando os resultados dos dados compartilhados pelas participes dessa
pesquisa, uma tematica que se apresentou de forma recorrente na pergunta aberta
do formulério foi sobre aleitamento materno, bem como todos os desafios acerca
desse momento e sua conciliagdo com o retorno ao trabalho. Algumas falas
apresentam de forma marcante as dificuldades e aflicbes vivenciadas pelas

respondentes, como a pontuada por Atena ao dizer que:

[...] meus dois filhos amamentaram (a mais nova ainda amamenta) no peito.
Ja aconteceu de eu estar atuando em sala de aula e meus seios vazarem por
estar muito cheio, ou durante o meu horario receber mensagens que meus
filhos estdo nervosos e ndo aceitando outro alimento em casa, fazendo com
gue eu, além de me sentir muito culpada, ainda fique muito preocupada. O
Ministério de Salde sugere que a amamentacao seja mantida pelo menos
até os dois anos de idade, mas garantir que isso aconteca € muito dificil. Eu
tentei varias alternativas para néo oferecer formulas, eu congelava leite e
tentava oferecer, tirava leite quase na hora de sair e tentava oferecer na
mamadeira, na colher, no copinho, e nenhum dos dois filhos pegaram [...]
(Atena, 2025).

Nessa perspectiva, percebe-se que a realidade das lactantes ndo caminha com
0 que preveem as orientacdes dos 6rgdos de saude. O Ministério da Saude, em sua

pagina dedicada ao aleitamento materno, ressalta que:

Amamentar é muito mais do que nutrir a crianga. E um processo que envolve
uma interacdo profunda entre mée e filho, com repercussdes no estado
nutricional da crianga, em sua habilidade de se defender de infec¢bes, em
sua fisiologia e no seu desenvolvimento cognitivo e emocional (Ministério da
Saude, 2026).

Esta inquietacdo de parecer ndo estar atendendo a essas orientacées sobre a
amamentacao, seja por inconvenientes como o vazamento de leite relatado por Atena,
ou por dificuldades de o bebé ficar muitas horas sem ser amamentado, apresenta-se
como um desafio relevante no momento de retornar ao trabalho. Entretanto, como em
muitos casos foi possivel um afastamento de mais de seis meses, de certa maneira,
esses desafios foram driblados.

Foi sinalizada também a necessidade de haver um espaco fisico adequado ao
possivel momento de amamentacdo ou ordenha, quando necessario. Quanto a essa

tematica, podemos observar duas vertentes importantes: (1) O reduzido tempo de



86

licenca-maternidade quando comparado a orientacdo do Ministério da Saude em
relacdo ao periodo de aleitamento materno e (2) a falta de infraestrutura fisica para a
realidade da mulher lactante.

Nessa perspectiva, € importante ressaltar que as orientacdes no MS
recomendam que o aleitamento ocorra no minimo até os dois anos da crianca, e até
0s seis meses de maneira exclusiva. Somente apos 0s seis meses de vida do bebé a
amamentacao deve ser complementada com alimentos saudaveis, sem interromper o

aleitamento maternos. Nesse sentido, a Afrodite afirma que:

[...] Esse tempo a mais me permitiu fazer a introducdo alimentar e néo
precisar extrair leite no trabalho. J& que ndo tem lugar adequado para fazer
isso onde estou em exercicio. Nesse sentido, acredito que teria sido muito
mais dificil ter voltado com o meu bebé estando com 6 meses. O ideal seria
maior licenca-maternidade, ter ambiente adequado para extracdo de leite ou
para receber o bebé para amamentar [...] (Afrodite, 2025).

Observa-se a partir dessa fala que o periodo de licenga-maternidade coincide
com o periodo de amamentacdo exclusiva, porém, mesmo ap0s esse periodo, 0
aleitamento ainda é muito importante, sendo os alimentos apenas complementares.
Aos seis meses de idade, € iniciada a introducdo alimentar do bebé, etapa esta que
pode ser muito delicada, j& que se trata de um processo, ndo apenas um marco, de
modo que, a partir daquele dia, o bebé diminuird de maneira consideravel a
amamentacao.

Assim, para Fernandes et al. (2018), o apoio dos gestores ao aleitamento
materno pode influenciar no periodo em que a mulher consegue manter a
amamentacao e, com isso, fortalecer a saude dela prépria e do filho. Ainda, ela

observa que ha beneficios as empresas que apoiam e fortalecem esse momento:

Além das vantagens para a mae, o filho, familia e sociedade, as empresas
também se beneficiam com o apoio ao aleitamento materno, através do
menor absenteismo da trabalhadora, ela passa a ter maior adesdo ao
emprego e a empresa conguista uma imagem mais positiva perante o0s
funcionarios e a sociedade (Fernandes, 2018).

Isso fica claro na fala de Atena, que cita momentos em que houve a
necessidade de se ausentar de seu posto de trabalho devido as necessidades de
amamentacao do seu filho, ressaltando que seria interessante que seu filho pudesse

vir até ela para se alimentar:

[...] ou durante o meu horario receber mensagens que meus filhos estao
nervosos e ndo aceitando outro alimento em casa, fazendo com que eu, além
de me sentir muito culpada, ainda fique muito preocupada. [...] Acho que se
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eu tivesse uma rede de apoio que conseguisse minimamente trazer as
criangas no meu trabalho para que elas mamassem, teria me ajudado
bastante (Atena, 2025).

Atena relata essa necessidade e anseio, mas € preciso observar que, para além
dessa rede de apoio, se faz necessario que a instituicdo tenha um minimo de
infraestrutura para acolher esse momento de amamentacdo. Em 2015, o MS divulgou
um guia para a implantacdo de salas de apoio a amamentacdo para a mulher
trabalhadora. De acordo com o documento, essas salas devem buscar dar conforto,
privacidade e seguranca para a mulher que deseja fazer a ordenha de seu leite e
armazena-lo de forma segura, para posteriormente oferecé-lo para o seu filho ou
doé-lo ao banco de leite.

O guia ainda aponta que tal iniciativa pode ter ao menos dois grandes
beneficios para a empresa. O primeiro € o de ter menor absentismo da funcionaria, ja
que, devido a possibilidade de manuten¢do da amamentacdo, seu bebé possui maior
fortalecimento de seu sistema imunoldgico e, por consequéncia, menor adoecimento,
gue causaria a auséncia da funcionaria para os devidos cuidados do filho. O segundo
€ 0 ganho na reputacao, ja que as funcionarias e a sociedade passam a ter uma visédo
positiva da empresa que reconhece a importancia e os desafios do aleitamento
materno. E importante frisar que, conforme previsto no documento, néo ha exigéncias
complexas para a implementacédo dessa sala, de modo que sua implementacéo e
manutencdo tendem a ser de baixo custo, trazendo significativos beneficios para
maes, filhos, empresa e sociedade (Ministério da Saude, 2026).

Para além da possibilidade de extracdo do leite, salas similares a essa
idealizada tém sido implementadas para dar suporte a acdo de aleitamento materno
do bebé, ou seja, locais onde haja uma infraestrutura e privacidade adequada para
gue as maes recebam seus filhos e possa amamenta-los. Em abril de 2024, o
Ministério da Gestao e da Inovacao em Servicos Publicos (MGI) inaugurou a primeira
Sala de Amamentacédo da Esplanada dos Ministérios apds se inspirar na implantacao

da Sala de Amamentacao do Palacio do Planalto, que aconteceu em janeiro de 2024.

O objetivo é oferecer um espago seguro e acolhedor para as maes
funcionarias publicas e demais colaboradoras que precisam amamentar seus
bebés, apds o retorno da licengca-maternidade (MGI, 2024).

O referido 6rgéo divulgou que, em abril de 2026, houve a inauguracdo de mais

uma sala de amamentacao na Esplanada dos Ministérios, dessa vez no Bloco K. Ha
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a previsao de inauguracdo de mais duas salas ainda esse ano, sendo uma no Bloco
P e uma no edificio Blocos Regionais, somando entdo quatro espacos para 10 érgaos.
Nessa divulgacdo, observa-se que as salas buscam uma entrega humanizada,
oferecendo privacidade para as maes que desejam amamentar, e local adequado para
armazenamento do leite para aquelas que se utilizam do espaco para fazer a ordenha.

Por fim, um dado relevante aponta que a Agéncia Nacional de Vigilancia
Sanitaria (ANVISA) emitiu a portaria n°193, de 23 de fevereiro de 2010, aprovando a
nota técnica n° 01/2010 em conjunto com o Ministério da Saude, com o objetivo de
orientar a instalagdo de salas de apoio a amamentacdo em empresas publicas ou
privadas. Segundo o MGI, as salas de amamentagao da Esplanada dos Ministérios

atendem as orientagdes dessa portaria.

3.3.4 Eixo de Analise 2: A importancia do Programa de Gestédo e Desempenho

Outro assunto citado pelas mulheres que responderam ao formulario e
participaram da entrevista foi 0 quanto a implementacado do Programa de Gestéao e
Desempenho (PGD) poderia ser benéfica para conciliar a maternidade e o trabalho,
ja que o programa permite ao servidor executar suas atividades laborais de maneira
remota.

Primeiramente, é importante elucidar do que se trata o programa. Trata-se de
um modelo de gestéo que foi instituido pelo Decreto n® 11.072/2022, e seu objetivo é
promover melhorias na instituicdo através da mensuracao das atividades realizadas
pelos trabalhadores, focando entdo na entrega, resultado e qualidade dos servicos
prestados. Esse modelo permite o trabalho remoto, jA& que ndo exige o controle de
ponto do servidor, ou seja, 0 que importa € o trabalho produzido, ndo onde ele é
realizado. Além do decreto que instituiu o programa, ha ainda duas Instrucdes
Normativas, n° 24/2023 e 52/2023, que o regulamentaram. A Instrucdo Normativa n®
24/2023 ja recebeu alteragdes através de outras trés novas, n° 21/2024, n° 20/2025 e
n° 137/2026.

Em resumo, o decreto institui 0 PGD na administracdo publica federal direta,
autarquica e funcional, de modo que o PGD ¢é definido como um “instrumento de
gestao que disciplina o desenvolvimento e a mensuracdo das atividades realizadas

pelos seus participantes, com foco na entrega por resultados e na qualidade dos
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servicos prestados a sociedade” (Brasil, 2022). Ja as Instru¢cdes Normativas, por sua
vez, visam orientar a implementacéo e execucdo do PGD, estabelecendo critérios e
procedimentos para a adequada implementagé&o e funcionamento do programa.
Sobre essa tematica, Atena ndo citou as vantagens do programa, ja que o seu
trabalho exige que as atividades sejam presenciais e com horarios pré-estabelecidos.
Ou seja, em sua visado, devido a sua realidade de trabalho, o PGD néo traria mudancas

benéficas em sua rotina de conciliagdo entre o trabalho e a maternidade.

Tem dia, por exemplo, que eu ndo tenho nenhuma demanda. Ai, eu fico de
uma as seis sem entrar atividades. Ai, eu consigo estudar, consigo fazer um
video, fazer alguma coisa assim. Mas, eu ndo atendi nenhuma demanda. Sé
gue, nesse mesmo dia de manha, por exemplo, tem quatro eventos [..]. Ai, é
possivel, por exemplo, eu subir meu horario, trabalhar de manha ou trabalhar
anoite. E obrigatorio? Nao, mas a regra da boa convivéncia, do bom trabalho,
exige que a gente tenha um pouquinho mais de flexibilidade, e acho que a
maioria entende um pouco (Atena, 2025).

Porém, observando a descricdo de seu contexto de atividades laborais, &
possivel observar que o PGD poderia sim trazer mudancgas em seu trabalho. Como o
PGD foca em entrega, resultado e qualidade dos servigos, a implementagédo do PGD
pode fazer com que o trabalho de Atena passe a ser totalmente focado nas entregas
e ndo nas horas trabalhadas, reduzindo o periodo sem atividades e otimizando as
necessidades da instituigao.

A perspectiva de Afrodite foi diferente. Ela ndo citou diretamente os beneficios
do trabalho remoto. Ao contrario, relatou que, na ocasido do nascimento da sua
primeira filha, teve a vivéncia do retorno em teletrabalho por aproximadamente dois
anos, devido a pandemia de Covid-19. Ela menciona que, em sua experiéncia, estar
somente em casa tornou a maternidade algo muito magante. Esse sentimento contado
pela Afrodite vai de encontro ao que Coélho e Belmante (2022) observaram em sua
pesquisa sobre o teletrabalho feminino. Ao avaliarem o teletrabalho por imposicéo da
pandemia, 0s autores apontaram que muitos trabalhadores passaram a perceber que
0 que parecia algo muito bom deixou de ser tdo positivo assim, principalmente devido
ao isolamento social, ao aumento de custos domésticos e a reducéo da privacidade.
E evidente que o cenario pandémico é completamente distinto do atual, porém, sua
experiéncia nos traz um alerta.

Hera descreve que pdde vivenciar os beneficios do trabalho remoto, ja que no

periodo de retorno ao trabalho apdés a licengca-maternidade, a instituicdo estava
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vivenciando a implantacdo do projeto piloto do PGD, e isso trouxe uma adaptacéo

mais confortavel para o processo de separacéo de seu bebé.

O meu retorno ao trabalho deu-se em um contexto de projeto-piloto de
Programa de Desempenho, entdo, eu trabalhava dois dias presencialmente
e 3 eu trabalhava de casa, o que foi 6timo para eu me adaptar ao processo
de “separacdo” do meu bebé. Até me acostumar com a separacao de minha
filha, passava muitas horas pensando em como ela estaria e isso me
angustiava [...] (Hera, 2025).

Experiéncias como a de Hera também foram destacadas por Coélho e
Belmante (2022). Segundo eles, muitas legislacdes estrangeiras dao tratamento
diferenciado para as maes, com o objetivo de que méae e filhos passem mais tempo
juntos. Como exemplos, ele cita Portugal, Colémbia e Costa Rica, que priorizam o
trabalho remoto para a mulher que € mae. Em suas avalia¢cfes, eles observam que o
teletrabalho pode ser considerado uma protecéo a maternidade. Entretanto, € preciso
ter atencdo a sobrecarga feminina, considerando que na pratica seria mais uma tarefa
trazida para dentro do lar, o que exige que a mulher concilie um acumulo de atividades:
as responsabilidades familiares e as domésticas com a vida profissional.

Nesse sentido, tal estudo vai de encontro com o que pensa Artémis, que ndo
teve essa mesma oportunidade, e cita um sentimento muito ruim por estar longe de
seu filho. “[...] E acrescento também o sentimento ruim de deixar uma crian¢a tao
pequena aos cuidados de outra pessoa e ter que se afastar de casa por tanto tempo.
Poderia ter sido melhor se tivesse o PGD aprovado na UFJF!” (Artémis, 2025).

Esse pensamento de Artémis é o mesmo de Heéstia, que mencionou no
formulério a dificuldade em deixar seu filho em casa, citando o trabalho remoto como
uma possibilidade inclusive para propiciar a amamentacdo por um periodo maior.
Essa tematica foi aprofundada na entrevista em que ela relatou a sua experiéncia, no
que tange ao trabalho remoto do seu esposo, e os beneficios dessa metodologia de

trabalho para as vivéncias familiares.

[...] Para mim, Héstia, o trabalho remoto com certeza seria melhor, né? O meu
marido, ele trabalha 100% remoto em casa. Entdo, assim, é totalmente
diferente, né? Entre uma reunido e outra, ele consegue descer, consegue
brincar com o nosso filho, né? Consegue ver, as vezes, ele comendo,
consegue ver ele no banho. A primeira vez que o Heitor andou, por exemplo,
né? Eu estava ainda de licenca, porque ele andou muito cedo, com 10 meses.
Entdo, eu chamei meu marido, meu marido desceu, viu ele andar a primeira
vez, né? Entdo, assim, o trabalho remoto, ele proporciona esse contato direto,
assim, na familia, que é muito gostoso, né? Muito prazeroso, né? [...] (Héstia,
2025).
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Sobre a amamentacdo, citada por Héstia ainda no formulario, Brito (2024)
conclui, em sua pesquisa, que o teletrabalho facilita e até viabiliza o aleitamento
materno nos dois primeiros anos dos filhos. A pesquisa em questéo trata dos efeitos
do teletrabalho para a amamentacédo das servidoras da defensoria publica da Unido.
Para buscar essa resposta, ele se utilizou de entrevistas semiestruturadas, buscando
aferir se o teletrabalho, no momento de retorno ao trabalho apdés a
licenca-maternidade, foi positivo para a manutencéo da amamentacéo. Sua conclusao
€ que esse instrumento teve efeito positivo na amamentacdo em toda a sua

amostragem de dados.

Implantar mais uma ferramenta, o teletrabalho, nas organiza¢6es para facilitar
e até viabilizar o aleitamento materno das servidoras nos dois primeiros anos
de vida do bebé é empoderar a maternidade. E ir além da inclusdo feminina:
€ incluir mées, que, muitas vezes, inclusive, no universo feminino, s&o
excluidas. [...] teletrabalho, o qual tem efeitos positivos para a amamentagéo
de todas as servidoras entrevistadas da DPU, apesar de ser mais uma
variavel para o sucesso do aleitamento materno dentre inUmeras outras.
Variavel importante e significativa, todavia (Brito, 2024).

Ja& no que tange a convivéncia, Melo (2009) apud Aguira et al. (2022) ratifica o
relato de Héstia, mencionando que o teletrabalho carrega como ponto positivo o fato
de proporcionar o convivio familiar, que a vida contemporanea tem tornado escasso,
ja que as atividades profissionais fazem com que homens e mulheres figuem muito
tempo fora de suas residéncias.

Pérsefone também ressaltou no formulario que sua maior dificuldade em
relacdo ao retorno ao trabalho foi a obrigatoriedade de trabalhar presencialmente
durante os cinco dias da semana: “[...] minha dificuldade é trabalhar os 5 dias
presenciais, achei que talvez quando eu retornasse teriamos o PGD. Gasto 3 horas
de viagem por dia para trabalhar, pois moro em outra cidade” (Perséfone, 2025). Sobre
o0 tema, na entrevista, ela ressalta que o intuito ndo é trabalhar menos, e que a

implantacéo do PGD é importante inclusive para um melhor controle da instituicao.

[...] mas a nossa atividade € uma atividade que a gente conseguiria fazer dia
ou outro em teletrabalho. N&o teria como ser 100%, mas dia ou outro. E eu
acho que isso, para quem € mée, eu acho que ajudaria muito. Ah, mas é
porque quer trabalhar menos. N&o é questao disso, porque o teletrabalho, o
PGD, nos formatos que a gente esta vendo ai, tem até essa questdo de
produtividade [...] entdo, eu acho que a instituicdo estd em um retrocesso
danado, a UFJF, em relacdo a essas coisas, porque a gente vé varias
instituicbes ai, j& com o PGD implantado. [...] eu acho que independente
disso, deveria fazer acontecer, sim. Porque essa discussao que esta tendo ai
de PGD, isso ali, ja ha alguns anos, eu acho que esta deixando o povo mais
até, ndo falo nervoso, mas assim, desmotivado no ambiente de trabalho. Essa
gue é a verdade. [...] teria como melhorar até para os trabalhos entregues na
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UFJF, [...] a gente ndo tem, pelo menos eu nao vejo aqui na UFJF, meio que
contabilizado o que é feito e o que nao é feito. [...] Porque uma coisa € vocé
vir aqui na UFJF de segunda a sexta-feira e vocé bater ponto. Outra coisa é
o trabalho que vocé entrega para a populacdo, para a instituicdo como um
todo, entendeu? [...] (Perséfone, 2025).

Por fim, Irene sugeriu o teletrabalho, mesmo que n&o seja de forma total, mas

parcialmente ja traria um conforto de ndo ter uma ruptura.

[...] eu acho que, talvez, por exemplo, o PGD né, o teletrabalho, eu acho que,
talvez, ajudaria, um pouquinho, pelo menos, se fosse hibrido, né, uma parte
aqui, outra em casa. Até acostumar, para ndo ser tdo, né, essa ruptura tao
assim. Eu passo 24 horas e, de repente, eu tenho que passar para ficar longe,
pelo menos, sete. Mesmo que tenha flexibilidade, vocé ainda gasta um tempo
né, de deslocamento. Entdo, pelo menos, sete horas [...] (Irene, 2025).

Essas falas de Perséfone e Irene vao ao encontro do que Cunha (2025)
observou sobre o PGD no Instituto Federal de Santa Catarina (IFSC). Segundo ela, o
PGD ja foi implementado no IFSC e, em sua pesquisa, pdde concluir que a avaliagdo
do programa é de fato positiva para os servidores e para a instituicdo. Os principais
beneficios observados na pesquisa da autora foram a modernizacdo da gestao
publica, a entrega de resultados, a flexibilizacdo da jornada de trabalho através do
teletrabalho, a retencéo de talentos e a melhora na qualidade de vida dos servidores.
Cunha (2025) ressalta ainda que essa melhora tem relagcéo importante com a reducéo
de deslocamentos, ponto de grande relevancia para Perséfone, que despende de trés

horas do seu dia nessa funcao.

A gente que é mée, a gente sabe 0 que a gente passa nesse retorno. E mais
essa questdo minha da distancia. Porque se vocé deixa em casa uma crianca
doente, acontece alguma coisa, vocé ainda mora perto do servigo, bate o
ponto, sai, vai la ver o que esta acontecendo. Mas eu nao, eu gasto 1 hora e
meia se eu vier no meu carro. Agora que eu comecei a dirigir. Quando eu
venho de 6nibus, eu gasto 2 horas pra vir, 2 horas pra voltar. Entdo assim,
ndo é facil a gente conciliar a maternidade com o trabalho (Perséfone, 2025).

Perséfone destaca que mora em uma cidade vizinha, e relata as dificuldades
que isso gera para conciliar maternidade e trabalho, ja que fica a uma distancia
consideravel de suas filhas e, em caso de alguma urgéncia, demoraria ao menos 1
hora e 30 minutos para chegar em sua casa. Para além dos desafios da maternidade,
€ possivel perceber que um deslocamento tdo grande pode gerar um desgaste da
trabalhadora, e em caso de poder exercer suas atividades de modo remoto, mesmo

gue parcialmente, poderia gerar mais QVT para a servidora, que poderia usufruir de
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ao menos mais trés horas em seus dias, através da reducao do tempo gasto em seu

deslocamento.

3.3.5 Eixo de Analise 3: A diversidade de experiéncias e a perspectiva das

servidoras no que tange a saude e QVT na UFJF

Reconhecendo a importancia da salude e seguranca no trabalho, algumas
perguntas do formulério deram foco para a estrutura fisica do local de trabalho, ja que
este, segundo Filgueiras (2017), esta diretamente relacionado a salude e seguranca
no trabalho, quando resume esse conceito, e a salude e a seguranca do trabalhador
sdo constituidas de politicas, procedimentos e praticas com o intuito de proteger o
bem-estar dos funcionérios no local de trabalho.

Nesse aspecto, foi possivel observar que, quando perguntadas se a estrutura
fisica atende as necessidades comuns dos trabalhadores, a resposta foi
majoritariamente positiva, dado que 25% das respondentes mais discorda que
concorda, 37,5% mais concordam que discordam e 37,5% concordam totalmente.
Porém, quando ha um aprofundamento, buscando um atendimento de demandas
mais especificas, como a amamentacao, fica evidente que o ambiente passa a ser
visto de forma diferente, de modo que a percepc¢do se torna mais dividida. Das
respostas, 50% acreditam que o ambiente atende as necessidades especificas e 50%
dizem ndo atender. Essa mesma percepcao se repete quando o assunto é o respeito
ao posto de trabalho durante a licenca-maternidade, em que o resultado obtido foi
igual, dado que 50% consideraram que houve respeito ao seu posto de trabalho e
50% consideraram que n&o houve.

J& na entrevista, foi possivel um aprofundamento na teméatica de QVT. Sobre
esse topico, Atena ressalta que ja ndo possui QVT em sua rotina de trabalho, e isso é

ainda mais latente no momento do retorno ao trabalho apés a licenca-maternidade.

Olha, eu vou falar agora de uma forma geral. A gente ndo tem uma qualidade
de vida no nosso trabalho, indiferente de pés-parto, de gestacdo. Entdo, o
nosso trabalho é altamente estressante, nés nao temos infraestrutura, a
comecar até pela sala. A gente tem uma sala ali que ela ndo tem menor
ergonomia, € uma sala muito quente, a gente vive lutando por um
ar-condicionado ali. E a sala do dltimo andar, bate sol o dia inteiro, a
temperatura fica alta, abafada, [...] nés ndo temos equipamento para estudar
direito, os computadores estragaram, a gente tem notebook bem precério [...]
entdo, a gente vive sempre sob muita pressdo, muita cobranca. Estou
tentando mostrar para vocé que a gente ndo tem qualidade e que isso pesa,
assim, no pés-parto, isso pesa, sim. [...] ndo tem qualidade fisica, ndo tem
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gualidade de infraestrutura e ndo tem a qualidade emocional. [...] eu tive muita
sorte pelos companheiros segurar muita onda (Atena, 2025).

Nesse sentido, D’Affonseca et al. (2014) fez uma interessante descoberta sobre
a importancia da qualidade no ambiente e nas condi¢cbes de trabalho para a saude
fisica e mental de uma mae trabalhadora, influenciando diretamente nos pontos
positivos e negativos de se estar trabalhando fora do lar em busca de remuneracao.
Fato relevante € que a influéncia ndo se limita a vida da mulher, atingindo toda a

dinamica familiar.

A satisfacdo com o emprego e a qualidade do ambiente interpessoal de
trabalho levam a melhora da saude fisica e mental da mulher, o que a deixa
mais disposta para participar na educacgéao dos filhos, sem a necessidade de
conversar com eles a todo o momento e mais segura para solicitar a
participagdo de seu cbnjuge nas rotinas domésticas, sendo que quanto mais
este participa, mais tempo a mée tem para interagir com as criancas e
envolver-se com outros interesses pessoais. Nesse sentido, percebe-se a
importancia da qualidade do ambiente de trabalho enquanto mediador para o
estabelecimento de relagBes familiares positivas e para o desenvolvimento
socioemocional e escolar dos filhos (D’Affonseca et al., 2014).

Na temética de ajuste as atividades de trabalho considerando a nova realidade
da servidora, 75% acreditam que n&do houve uma adequacéo a esse momento, porém,
quando h& um aprofundamento no assunto, considerando a amamentacdo nesse
cenario, esse numero cai um pouco, atingindo a marca de 62,5%, contra 37,5% que
acreditam gque houve essa adequacao de tarefas as necessidades da amamentacéo.
Isso demonstra que, na visdo das respondentes, h4d um despreparo por parte da
instituicdo e dos gestores em ofertar QVT aos trabalhadores da instituicdo, situacao
agravada por necessidades especificas, como o periodo da amamentacao exige.

Uma percepgdo que se constrdi através das informacdes levantadas ao longo
de todo o questionario e entrevistas € de que a instituicdo ndo oferece uma experiéncia
padronizada para as servidoras. Essas variacdes de vivéncias podem ser justificadas
pelo tamanho e diversidade da universidade. Também € possivel perceber uma falta
de padronizacdo nos processos de retorno ao trabalho apés a licenca-maternidade,
tendo em vista uma certa autonomia para a definicdo desses processos. Essa falta de
padronizacdo faz com que os gestores tomem suas préprias decisfes diante dos
pedidos dos servidores. Esses fatores proporcionam a situacdo da mesma instituicao

fornecer diversas experiéncias e realidades para as suas trabalhadoras. Algumas
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falas acerca da autorizacédo para gozar da licenca para capacitacéo® evidencia essa
realidade. Afrodite precisou do respaldo dos colegas de trabalho para garantir a sua
autorizacdo para a licenca para capacitacao.

[...] E essa licenca para capacitacdo eu s6 consegui porque as minhas
colegas de trabalho enfrentaram a gestéo, no sentido de falar “pode autorizar
gue a gente vai redistribuir o trabalho da Afrodite entre a gente”, sendo isso
ndo tinha acontecido. E chegaram numa conversa que eu vim aqui para falar
gue eu ia pedir, a intencdo acho que era ndo permitir isso, entdo as pessoas
compraram essa briga por mim e ai eu sou muito grata [...] (Afrodite, 2025).

J& Pérsefone, por outro lado, salientou que teria a garantia da permisséo da
licenca para capacitagcdo sem empecilhos.

[...] e peguei 1 més de licen¢a de capacitacdo. Gracas a Deus, aqui eu nédo
posso reclamar. Eu peguei 1 més de licenca de capacitacdo, porque eu
pensava em usar esses 2 meses mais para frente, durante o ano, e foi o que
eu consegui fazer. Mas daria para eu ter voltado, no caso, com 11 meses,
porgue aqui ndo tinha problema. Eles estavam me autorizando e me liberando
a fazer os 3 meses da licenca de capacitacéo [...] (Perséfone, 2025).

Héstia relata uma experiéncia similar & de Afrodite, porém aparentemente mais
amigavel. Ela depende também da negociacédo com os colegas de trabalho, mas pela
descricdo, essa conversa entre gestores e servidores parece ocorrer de maneira mais

fluida, sem a pressao que Afrodite descreveu.

Eles, tudo que é de licenca, capacitagcdo, de mestrado, de doutorado, né, eles
séo bem acolhedores, assim, nesse sentido, né? Mas eles pedem pra que a
gente se autorize, no caso, né? Entéo, eu tive que conversar com 0S meus
colegas do setor pra que eles pegassem as minhas atribui¢cées, né? Entao,
eles ficam com mais responsabilidades, né? Mas a gente sempre conversa,
né, igual uma outra funcionaria t4 de licenca também agora por trés meses.
Entéo, foi tudo conversado, né, num periodo que seria mais tranquilo pra todo
mundo, né, e ai ela foi e tirou. E eles entenderam super bem, assim, que é
um direito meu, né, essa licenc¢a, e que era pra ficar com meu filho também,
né? Todos eles tém filhos, entéo eles entendem (Héstia, 2025).

Uma diretriz que oriente os gestores garantir a QVT é de extrema relevancia.
Nesse sentido, Ferreira et al. (2009) afirma que os gestores dentro de uma instituicao
publica podem ser facilitadores ou obstaculos quando se trata da concepcgédo e

implantacéo de programas de qualidade de vida no trabalho. O autor ainda afirma que

5A Lei 8.112, de 11 de dezembro de 1990 prevé em seu Art. 87 o direito de o servidor apdés cada
quinquénio gozar, no interesse da administracdo, de um afastamento de até trés meses para participar
de capacitagdo profissional. Essa licenga foi regulamentada pelo Decreto n® 9.991/2019 e pela IN n°
21/2021. Ha de se ressaltar que essa capacitagao precisa ser comprovadamente incompativel com o
horario de trabalho, além de ter uma carga horario minima exigida, tanto semanal quanto total. Muitas
mulheres optam por se dedicar a essa capacitagao apds a licenga-maternidade, podendo usufruir de
mais trés meses sem exercer as suas atividades laborais.
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a QVT é responsabilidade de todos, e que o bem-estar tem influéncia direta na
produtividade.

Nessa perspectiva, Figueiras (2017) ressalta que problemas relacionados a
saude e seguranca do trabalho estdo muito relacionados ao padrdo de gestédo
majoritariamente exploratério no Brasil, e esse cenario esta presente também em

instituicdes publicas. O autor afirma que

Assim, a confrontacdo direta constitui a recusa explicita dos empregadores
em alterar a forma como tratam a integridade fisica de seus trabalhadores e,
por isso, implica uma defesa direta do padréo de gestdo e da sua reproducéo
ou aprofundamento. Ela ocorre em varios campos, dos ambientes privados,
as instituicdes publicas [...] (Figueiras, 2017).

Percebeu-se nesta pesquisa que, para mudar esse quadro apresentado por
Filgueiras (2017), a UFJF possui o Pro-Vida, no qual a proposta é ofertar qualidade
de vida aos seus trabalhadores através de diversos programas, como o Luz de
Betania, programa perinatal muito citado de forma positiva pelas entrevistadas.
Porém, apesar de muito elogiado, foi percebido que a participacdo dos encontros é
um entrave vivido pelas servidoras e confirmado pela organizadora do programa. A

fala de Afrodite é exemplificadora nesse sentido:

[...] Porque é outra coisa, vocé fica & mercé do seu gestor querer ou ndo
guerer. Na minha gestacéo, eu passei o Luz de Beténia fazendo, tendo que
pagar a hora. Tem gestor que vai, tipo, te apoiar e fazer vista grossa. E tem
gestor que vai te liberar, mas vai querer que vocé pague a hora depois. Vocé
gravida. [...] Mas ndo é uma politica institucional, ta autorizado a existir. Mas
ndo é uma politica, ndo é apoiado pela gestéo [...] (Afrodite, 2025).

Nessa mesma perspectiva, Gaia, idealizadora e coordenadora do programa
Luz de Beténia, afirma que de fato deveria haver mais facilidade de acesso ao Luz de

Betania, assim como a todos os programas do Pré-Vida. Ela diz que

[...] o meu pensamento em relagdo aos projetos de qualidade de vida € que
sdo qualidade de vida no trabalho sdo projetos institucionais e deveriam ter
mais facilidade de as pessoas participarem deles. Entendo o entendimento
proprio meu assim que existem diferencas assim entre um projeto de ioga,
por exemplo, que o servidor pode fazer durante 30 anos da vida profissional
dele que ele vai entrar e ndo tem nenhum critério para ele sair. E ele ser
liberado para isso uma hora uma vez por semana, e o0 Luz de Betéania, em
gue essa servidora tem um tempo limitado da gestacdo pra ir a cada 15 dias
participar um pouco. Entdo no meu entendimento, assim, ela deveria ter essa
liberagéo de fato. Nés tivemos casos em que as mulheres eram liberadas,
outras nem eram liberadas, outras eram liberadas com compensacao de
horas. E isso reflete um pouco aquilo que a gente conversou sobre o universo
gue é a universidade né, conforme o local de trabalho, conforme a chefia. E
inclusive sobre isso varia muito a relagédo que a pré-reitoria tem com o Luz de
Betania (Gaia, 2025).
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Ao analisar essa fala de Gaia, contrapondo com as respostas do questionario
e entrevistas, € possivel observar que ha uma falha no entendimento dos programas
de QVT da universidade. Isso ocorre porque servidoras que dizem ter participado do
programa perinatal Luz de Betania também afirmaram n&o conhecer o Pr6-Vida ou
nenhum programa de QVT na UFJF. Ou seja, ndo ha o entendimento do que € o
Pré-Vida, quais programas existem nele e para que servem. Essa falha no
entendimento, por si s6, ndo € um grande problema, porém, retrata uma fraca ou
inexistente divulgacdo, uma falta de esclarecimentos e de incentivo a participacao dos
servidores. Algumas falas das entrevistadas podem ratificar essa informacao, como a
da Afrodite, quando diz que “com relagao ao Pré-Vida, nem sei 0 que €, s6 o Luz de
Betania mesmo” (Afrodite, 2025), ou a de Héstia, quando afirma que “pra mim nao
conhecgo, entdo ndo consigo avaliar uma coisa que eu ndo conhecgo, né” (Héstia,
2025).

Essa fragilidade da instituicdo, observada pelo desconhecimento do Pro-Vida,
guarda-chuva de todos os programas de QVT da universidade, remete a uma
importante colocacdo de Figueiras (2017). O autor ressalta que o panorama da
qualidade de vida no trabalho poderia ser muito pior, ndo fossem as iniciativas
individuais de alguns agentes publicos.

Essa afirmacdo de Filgueiras € claramente exemplificada pela fala de Gaia,
trabalhadora da COSSBE ligada a Coordenacdo de Saude do Trabalhador e
idealizadora de pelo menos dois programas que compdem o Pré-Vida. Ela diz que “os
projetos de qualidade de vida vinculados ao Pr6-Vida tém sido assim, a gente sonha,
conversa com a chefia, e se € condizente com a proposta da universidade, assim a
gente consegue desenvolver” (Gaia, 2025).

A fala de Irene exemplifica bem esse cenério descrito.

Eu acho que os programas sdo muito bons. Deveriam ser mais divulgados e
ter... O problema que eu vejo, as vezes, é tipo assim... Nesse horario, por
exemplo, eu estou trabalhando. Ai, assim... Eu ndo sei, ndo é falar, né? Esse
aqui € para gente fazer. Se tiver no horario de trabalho, pode fazer? A gente
vai ser liberado, tem que pagar hora também. Como que funciona essa parte?
Eu acho que essa parte ndo se explica direito. E eu acho que as vezes, muitas
vezes, a pessoa fala ah, mas esta no horario de trabalho, entdo eu ndo vou
nem pedir. Justamente por nem saber, assim. Como € que funciona? Entao
eu nao sei se a instituicdo tem alguma regra especifica para isso, em relagédo
a isso. Mas, assim, acho que é muito bom. Deveria ser mais incentivado, até.
E ter mais essas regras mais claras e divulgado mais. Eu acho que é pouco
divulgado (Irene, 2025).
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Outro exemplo da importancia individual de alguns agentes publicos pode ser
percebido na fala de Afrodite, que relata que todo o acolhimento que pode sentir em
seu retorno ao trabalho n&o foi devido a ferramentas institucionais, mas movimentos

de individuos de que trabalham em seu setor.

Porque assim, vocé é acolhido, ndo pela instituicdo, vocé é acolhido por
pessoas que estdo no seu trabalho. Entdo, tem pessoas que sdo mais gentis
e tem pessoas que ndo vao ser gentis. Ou seja, ndo é uma coisa estrutural.
[...] entdo assim, ndo tem essa estrutura toda de qualidade, ndo tem, para
receber uma méae de volta. Ndo tem, ndo tem mesmo. Vocé fica dependendo
de boa vontade dos colegas, que vocé pode estar num ambiente que néo
tem, ndo é uma politica, ndo é estrutural em nenhum momento. Nao tem uma
definicdo, uma indicacdo, quando mée retorna ao trabalho eu tenho que ter
isso, tenho que ter aquilo, as pessoas ndo sabem e eu tive sorte, s6 que a
gente vai ter sempre que ficar contando com a sorte? Entdo assim, eu acho
gque nao tem estrutura nenhuma de retorno ao trabalho e vejo por outras maes
ao redor que voltaram antes e sem estrutura nenhuma (Afrodite, 2025).

A partir de tantos relatos com a mesma percepcao, nota-se que dentro da
realidade da UFJF, alguns servidores da COSSBE, de forma individual e de acordo
com as suas vivéncias, experiéncias e anseios, propdem a implementacdo de
programas de QVT. Ainda assim, apesar dessas propostas serem aprovadas sem
grandes burocracias e empecilhos, ndo possuem forte incentivo ou divulgacdo da
Instituicdo para que outros servidores possam usufruir do mesmo beneficio.

Assim, diante de todos esses achados até entdo apresentados é que se propde
o Plano de Acao Educacional (PAE) para a instituicdo, com o intuito de remediar as
insatisfacbes observadas, padronizar procedimentos e buscar efetivamente a
qualidade de vida no trabalho para o publico da pesquisa. Esse plano sera

apresentado a seguir, ao longo do Capitulo 4.
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4. PLANO DE ACAO EDUCACIONAL

Diante do levantamento de dados realizado durante essa pesquisa e analisado
sob o aporte tedrico aqui apresentado, foram observadas algumas possibilidades de
melhoria nos processos da instituicdo, no que tange as politicas para a saude e
qualidade de vida no trabalho e ao acolhimento das servidoras pos
licenca-maternidade da UFJF. Assim, sera apresentado nesse capitulo um Plano de
Acdo Educacional que objetiva propor acdes que proporcionem uma melhoria na
experiéncia das mulheres no retorno ao trabalho.

Algumas questdes levantadas decorrem de fatores legais, sociais ou inerentes
ao periodo puerperal, ou seja, estdo além da governabilidade da universidade. E o
caso da licenca-maternidade, que possui um periodo muito curto, quando
consideradas as demandas da amamentacdo, 0 cansaco, a sobrecarga e a
abstinéncia de sono, entre outras demandas. Assim, cabe lembrar que este plano nédo
sera capaz de alterar essa realidade, porém, se adequadamente aplicado, pode
contribuir para que as servidoras recebam um acolhimento e uma melhoria de vivéncia
na instituicdo de trabalho.

Destaca-se também que fatores como a dimensao e diversidade da UFJF e a
variedade de atividades nela exercida pelos TAEs podem dificultar a elaboracéo de
um plano capaz de abranger um publico tdo amplo. Por isso, busca-se aqui contemplar
as servidoras que retornam de licenga-maternidade de alguma maneira e em algum
momento.

Ressalta-se ainda que esse plano depende de diversos setores para comecar
a gerar um resultado positivo. Por isso, é esperado que 0s principais setores
envolvidos, estejam dispostos a aplica-lo.

O PAE tera suas propostas apresentadas no formato 5W2H — “What?”,
“Why?”, “Where?”, When?”, “Who?”, ‘How?” e “How Much?”, que, em portugués,
significam: “O qué?”, “Por que?”, “Onde?”, “Quando?”, “Quem?”, “Como?” e “Quanto
custa?” —. Essa ferramenta €& comumente utilizada para proposicdo e

acompanhamento de projetos. E um método claro e eficiente (Machado, 2012).
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Durante a andlise de dados, foi possivel tracar trés principais eixos que geram

mais insatisfacdo nas entrevistadas. Esses eixos podem ser desmembrados em

cenarios mais objetivos, para entdo serem apresentadas as sugestdes de melhorias.

O Quadro 10 busca apresentar, de forma sintética, esses cenarios e possiveis

procedimentos para melhorias.

Quadro 10: Principais fragilidades identificadas e agbes propostas.

Eixo de Andlise

Principais fragilidades identificadas

Acdes Propostas

EIXO 1:

A importancia e
os desafios
relacionados a
amamentagéo.

Desconfortos fisicos da amamentacdo
no retorno ao trabalho podem ser mais
intensos e frequentes, devido ao recente
afastamento do bebé& por longos
periodos.

Dificuldade do bebé em se adaptar a
nova realidade de alimentacéo, devido
ao recente afastamento da méae por
longos periodos.

Para essas duas situagdes, a proposta é
gue a instituicdo possa implementar, em
suas dependéncias, a0 menos uma sala
de amamentagdo com adequada
infraestrutura para receber o bebé que
necessita do aleitamento materno, para a
ordenha e o apropriado armazenamento
do leite coletado.

Necessidade de um tempo de intervalo
para a amamenta¢do e/ou ordenha.

Regulamentagéo institucional de
intervalo para wuso da sala de
amamentacdo, seja para amamentar o
filho ou ordenhar o leite.

EIXO 2:

A importancia do
Programa de
Gestdo e
Desempenho.

TAEs que tipicamente exercem funcdes
que atendem a demandas variadas sem
horario fixo. Como o PGD trabalha com
entregas para instituicdo e sociedade,
situacbes como essa seriam melhor
geridas com servidores que trabalham
com foco em resultado, ndo em horario
fixo independente das demandas a
serem atendidas.

Sentimentos negativos demonstrados
pelas servidoras que abdicam dos
cuidados dos filhos e se afastam dos
seus bebés por longas horas para
exercerem o seu trabalho de forma
presencial.

Baixa qualidade de vida de servidoras
que moram a longas distancias da
instituicdo, demandando muitas horas de
deslocamento que implicam em mais
cansaco e desgaste fisico.

Para todas essas situa¢cBes descritas, a
proposta é a efetivagdo da implantagéo
do PGD na instituicdo.
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EIXO 3:
A diversidade de
experiéncias e a
perspectiva das
servidoras no
que tange a
saude e QVT na
UFJF.

Desrespeito ao posto de trabalho durante
a licenca-maternidade.

Regulamentacao institucional orientando
que toda a infraestrutura do posto de
trabalho da servidora deve ser mantida.
Caso alguma mudanca seja necessaria,
ela deve ocorrer apoés o retorno da
servidora.

Falta de QVT em relagdo a estrutura
fisica ofertada pela instituicao.

Buscar adaptacdes das salas, buscando
atender as necessidades de conforto,
ergonomia e segurancga, e, quando nao
for possivel, procurar a realocacao dos
servidores.

Escassa compreensdo por parte dos
gestores em relacdo as alteracdes
fisicas, mentais e hormonais na mulher
que passou pela gravidez recentemente
e, com isso, a auséncia da percepcédo de
que muitas vezes a mulher néo
conseguira atender as mesmas
demandas com a mesma intensidade
que fazia anteriormente.

Institucionalmente, o
recebera uma mulher apdés o
afastamento por licenca-maternidade
deveria receber uma breve elucidacao
dessa realidade, sensibilizando-o para
que seja possivel um periodo de
adaptacdo da mulher a nova rotina, com
novas obriga¢6es que surgem junto com
sentimentos complexos no retorno ao
trabalho.

gestor  que

Falta de padronizacdo e respaldo para
gue as servidoras possam participar de
programas de QVT.

Regulamentacdo institucional do direito
dos servidores a participarem de
programas de QVT.

Desconhecimento, por parte das
servidoras, do que é o Pr6-Vida, sua
funcdo e quais programas de QVT sao
abarcados por ele.

Fortalecimento do Pro-Vida, através de
um apoio categdrico da instituicdo por
meio de forte divulgagdo e incentivo a
participacdo em programas de QVT na
instituicao.

Sentimentos controversos e dubios ao
deixar os filhos em casa para trabalhar,
como culpa, cansago e sobrecarga no
exercicio da maternidade.

Implementacdo de um programa de
acolhimento para mées trabalhadoras da
instituicdo.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

A sequir, serdo apresentadas as propostas de forma detalhada, através da

ferramenta 5W2H. A intencao é evidenciar tudo o que se faz necessario para que as

propostas sejam concretizadas, tornando o PAE um forte instrumento para a

administracao superior, de modo a trazer beneficios para os TAEs da UFJF.

Na coleta de dados, as entrevistadas foram unanimes em afirmar que a

instituicdo ndo possui uma infraestrutura fisica adequada para atender as demandas

de amamentacdo das servidoras. Essas mulheres retornam ao trabalho e passam a

se afastar por longas horas de seus bebés, em um periodo em que a amamentagéao

ainda é a protagonista da alimentacédo destes. As entrevistadas relatam que passar

mais de seis horas sem amamentar gera desconforto fisico, dado que a mama enche,

pode ficar dura e dolorida, frequentemente causando o vazamento do leite que foi

produzido em excesso.




102

Ha nesse caso duas possibilidades para que esse desconforto da mae seja
aliviado: a ordenha ou o aleitamento. Servidoras que possuem uma rede de apoio que
possa levar seus bebés até a instituicdo podem se utilizar dessa sala para ter um
momento de tranquilidade e privacidade para amamenta-los. Caso isso ndo seja
possivel, ela pode ir até a sala para realizar a ordenha. O leite devera entdo ser
armazenado adequadamente, e posteriormente pode ser levado para alimentar o seu
filho durante o tempo em que esta trabalhando. Outra possibilidade é a doacédo do
leite ao banco de leite humano. Dessa forma, fica evidente que as contribuicdes de
uma sala como essa, vao além do apoio as servidoras, se configurando como um
suporte global a amamentagao, podendo inclusive prestar um importante servigo para
a sociedade.

E muito importante ressaltar que tdo relevante quanto a implementacdo da sala
de apoio a amamentacgao € o respaldo para que a servidora possa usa-la. Ou seja, é
preciso que a instituicdo regulamente seu uso, disponibilize tempo adequado para a
servidora poder usufruir dessa infraestrutura e viabilize transporte interno para a
locomogéao até o local. Além disso, € sempre necessaria a divulgagéao e o incentivo,
além da conscientizagdo de gestores acerca da importancia dessa iniciativa. O

Quadro 11 expde o plano de agao no formato 5W2H dessa proposta.

Quadro 11: Proposta de acéo 1
Implementacédo de ao menos uma sala de amamentagdo com adequada
infraestrutura para receber o bebé que necessita do aleitamento
materno, apropriado para a ordenha e para o armazenamento do leite

Proposta de acéo:

coletado.
Eixo contemplado: |Eixo 1: A importancia e os desafios relacionados a amamentacao.
O que fazer? Implementar uma sala de amamentacéao.
Para receber mée e filho no momento do aleitamento, bem como mulheres
Por que fazer? que desejam e/ou precisam de fazer a ordenha e armazenar o leite em local
adequado.
Quando fazer? Nos proximos 12 meses.

Nas dependéncias da UFJF. Dado que na reitoria ha uma grande
Onde fazer? concentracdo de servidores e facil acesso, este seria um local interessante
para essa iniciativa.

A gestdo superior precisa aprovar, a Proinfra deve projetar e promover
Quem ira fazer? adaptacdes necessarias ao ambiente, e o0 setor de compras precisa adquirir
mobiliario, eletrodomésticos e utensilios de cozinha.

Baseado na Portaria n® 193, de 23 de fevereiro de 2010, na qual ANVISA e
Como ira fazer? MS em conjunto orientam a instalacao de salas de apoio a amamentagao em
empresas publicas e privadas.
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Para determinar o custo, primeiro seria preciso saber quais adaptacbes e
reformas serdo necessarias no ambiente em que sera instalada a sala de
amamentagdo. Para além disso, ha o custo da compra de mdveis como
poltronas de amamentacao, eletrodomésticos como geladeira/freezer, fogao
e micro-ondas, além de utensilios domésticos como panelas para
esterilizag6es, instrumentos para manipular os itens a serem higienizados e
esterilizados, entre outros itens que compdem a infraestrutura minima de uma
sala de apoio a amamentacao.
Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

Quanto ira custar?

A segunda proposta envolve os Eixos 1 e 3, no que tange as melhorias que
dependem de padronizagao por parte da instituicdo. Apesar de tematicas distintas,
elas foram unidas em uma unica agao de proposta, ja que o caminho para serem
efetivadas € o mesmo. Sao trés casos em que a resolugdo proposta passa por
regulamentag¢des, como a liberagdo da servidora para usufruir da sala de apoio a
amamentacdo, a manutencao de seu posto de trabalho durante a licenca-maternidade
e a garantia do direito de participar dos grupos de QVT, ainda que 0 mesmo ocorra
durante o seu horario de trabalho, sem o 6nus de pagar as horas de participagao.

Para garantir esses direitos de forma mais robusta, é preciso considerar que
seria interessante a instituicdo consolidar, através de resolugdo, ao menos duas
politicas: (1) Politica de Protecdo a Parentalidade e (2) Politica de Promogao a
Qualidade de Vida no Trabalho. A primeira politica proposta pode e deve
institucionalizar, criar, implementar e fortalecer as diversas sugestées de melhorias
aqui tratadas. Ja a segunda politica sugerida pode ser mais ampla, mas deve
fortalecer todos os programas do Pré-Vida, propiciando maior QVT para todos os
trabalhadores. E preciso consolidar um fluxo para que essas iniciativas sejam
amparadas pelas legislagcdes. Dessa forma, a sugestdo € que ocorra da seguinte
forma: Resolucdo do conselho Superior cria a politica, Portaria da Reitora institui o
programa e Instrugdo Normativa da Progepe formaliza os procedimentos e a
operacionalizagao dos programas.

Esse trajeto para concretizagao das politicas € importante para que seja uma
garantia juridicamente robusta. Isso torna os programas irremoviveis, ou seja, passam
a ser programas institucionais, ndo dependendo exclusivamente das pessoas que
estdo a frente deles nesse momento. A participacdo também se tornara validada pela
administracao, dando respaldo a servidores e gestores, além de respaldo legal. Tudo

devera ser elaborado respeitando todas as legislagbes e normativas vigentes, pois
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isso reduz muito o risco de uma posterior revogacdo dos programas. A seguir, 0

Quadro 12 mostra a analise 5W2H da Proposta de Agéo 2.

Quadro 12: Proposta de agao 2

Proposta de acao:

Itens que demandam regulamentacao institucional: (1) Intervalo para uso
da sala de amamentacdao, seja para amamentar o filho ou ordenhar o leite.
(2) Orientacdo de que toda a infraestrutura do posto de trabalho da
servidora deve ser mantida. Caso alguma mudanca seja necessaria, ela
deve ocorrer apds o retorno da servidora. (3) Garantia do direito dos
servidores a participarem de programas de QVT.

Eixo contemplado:

Eixo 1: A importancia e os desafios relacionados a amamentacéo; Eixo 3: A
diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no que tange a
saude e QVT na UFJF.

O que fazer?

Criar e aprovar uma politica de protecdo a parentalidade e fomentar promocgéao
de QVT para mées no retorno ao trabalho ap6s a licenga-maternidade.

Por que fazer?

Para garantir a melhor QVT.

Quando fazer?

Nos proximos 12 meses.

Onde fazer?

Gabinete da Reitora, Progepe e Conselho Superior.

Quem ira fazer?

Reitora, Pro-reitora de Gestao de Pessoas e Membros do Consu.

Como ira fazer?

Através de Resolucédo do Conselho Superior, Portaria da Reitoria e Instrugéo
Normativa da Progepe.

Quanto ira custar?

N&o ha custos direto envolvidos, apenas dedicacdo de tempo de recursos
humanos.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

A Proposta de acgdo 3 esta relacionada a implementacdo do PGD. E muito

importante frisar que o PGD é um programa governamental de gestao e vai muito além

da possibilidade de se executar o trabalho de maneira remota. Como o préprio nome

diz, o foco é o desempenho, e, segundo o Portal do Servidor:

O PGD é um programa indutor de melhoria de desempenho institucional no
servico publico, com foco na vinculagdo entre o trabalho dos participantes, as
entregas das unidades e as estratégias organizacionais (Portal do Servidor,
2026).

Percebe-se que a universidade pode estar demorando-se em atender a essa

demanda do Governo Federal. O programa possui uma pagina dentro do portal do

servidor com amplo material de consulta, com paginas dedicadas a legislagdo, guia

pratico, videos, capacitacdes, tira duvidas, consultorias, modelos de documentos e

diversas outras possibilidades de auxilio na implantagado do programa nas institui¢des.

A inclinagao do governo federal para a implantagdo do programa € notdria, porém, a

UFJF possui um Comité Técnico do PGD (CTPGD) que apresenta, em sua pagina,
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um ultimo relatorio disponivel datado de janeiro de 2025, ou seja, em maio de 2026
identifica-se um lapso de 15 meses sem que haja divulgacéo dos boletins de trabalho
do comité. A ultima resolucdo do Consu, por exemplo, data de outubro de 2023.
Segundo o boletim do dia trés de outubro, o programa piloto do PGD se iniciou em
setembro de 2025, sem deixar claro quando terminou. No ultimo boletim disponivel,
dos meses de dezembro de 2024 e janeiro de 2025, ha o relato de que o projeto piloto
ja tinha se encerrado, de modo que o CTPGD estaria estabelecendo um cronograma
de implantacéao e definicao dos ciclos PGD.

Entretanto, n&o foi possivel perceber o que tem dificultado a implantacéo do
PGD na instituicido Nessa tematica, Perséfone sente e relata que “a instituicdo esta
vivendo um retrocesso nesse aspecto”, porque deixa de atender a um programa de
gestao do governo que trara mais transparéncia para as entregas e para a prestagéao
de contas a sociedade, além de poder proporcionar maior QVT para os seus
servidores. E importante ressaltar que implantacédo do PGD nao implica na imposicéo
do trabalho remoto, apenas possibilita esse modelo. O Quadro 13 apresenta a

proposta de acado 3 na dindmica 5W2H.

Quadro 13 — Proposta de Agéo 3

Proposta de agdo: |Efetivacdo daimplantacdo do PGD na instituic&o.

Eixo contemplado: | Eixo 2: A importancia do Programa de Gestdo e Desempenho.

O que fazer? Implantar o PGD.

Para atender a uma orientacdo do Governo Federal e propiciar maior

?
Por que fazer? QVT aos servidores.

Quando fazer? Nos préximos 12 meses.

Onde fazer? Atraveés de resolucdo do CONSU.

Quem ira fazer? CTPGD, CONSU, Reitoria e PROGEPE.

O CTPGD precisa continuar as atividades para prestar contas ao

ira ?
Como ira fazer? CONSU e orientar a implementagéo do PGD

N&o ha custos direto envolvido, apenas dedicacdo de tempo de

uanto ira custar?
Q recurso humano.

Fonte: Elaborado pela Autora, 2026.

A Proposta de acao 4 busca solucionar a questao de conforto e ergonomia no
trabalho. Essa realidade foi relatada por Atena, que destaca sua insatisfacdo com o
seu local de trabalho, que, segundo ela, ndo possui adequada infraestrutura, sendo

um local quente e sem equipamentos adequados.
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Baseado em seu relato, € plausivel admitir que ha na instituicdo outros

ambientes com realidade semelhante. Dessa forma, primeiramente a universidade

precisa buscar um diagndstico da percepgao dos servidores sobre o seu local de

trabalho. Entendidas as demandas de melhorias, € possivel tracar um plano de

melhoria. E notério que uma instituicdo tdo grande pode possuir um volume

consideravel de melhorias a serem feitas, e isso demanda notavel tempo, investimento

financeiro e recursos humanos. Dessa forma, ndo € uma acéo a ser feita de maneira

pontual, mas algo que pode requerer um investimento continuo.

Implementar planos como esse evidencia a importancia que a instituicdo da

para a QVT de seus servidores, fortalecendo seu quadro de trabalhadores e

propiciando maior satisfagcao e motivacdo. O Quadro 14 apresenta o plano 5W2H para

a Proposta de acéo 4.

Quadro 14: Proposta de agéo 4

Proposta de acdo:

Realizar diagndstico institucional das condi¢8es de infraestrutura dos
ambientes de trabalho e estabelecer um plano continuo de adequacéo
dos espacos fisicos, priorizando agueles que apresentem condicfes
inadequadas de conforto, ergonomia e seguranca.

Eixo contemplado:

Eixo 3: A diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no que
tange a salde e QVT na UFJF.

O que fazer?

Inicialmente é preciso fazer um levantamento das demandas dos servidores,
identificando locais de trabalho que apresentam infraestrutura insatisfatéria.
Em seguida, a instituicdo pode seguir dois caminhos: (1) solucionar as
demandas daquele ambiente, através de pequenas reformas e instalacdes de
equipamentos; (2) realocar os servidores para um local que ja possui
infraestrutura adequada.

Por que fazer?

Para que todos os servidores possam trabalhar em um local com infraestrutura
adequada, pré-requisito para que os servidores tenham QVT.

Quando fazer?

Continuamente.

Onde fazer?

Em todas as dependéncias da UFJF, dentro e fora do campus.

Quem ira fazer?

Esse levantamento de demandas pode ser feito pela Progepe, COSSBE. Ja
as intervencdes e realocacgbes, devem ser pensadas pela Proinfra.

Como ira fazer?

Para otimizar o processo, um caminho € o levantamento ser feito através de
formulérios on-line.

Quanto ira custar?

O levantamento despendera apenas de recursos humanos. Ja as adaptacdes
possuem custos variados, dependendo da quantidade levantada e do nivel de
intervencdes necessarias.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.
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A Proposta de agéo 5 se apresenta a partir de um problema que apareceu de
forma recorrente nas entrevistas: o fato de gestores agirem de forma diferente perante
uma mesma situagdo. De igual modo, é perceptivel que pessoas que ndo viveram a
experiéncia da maternidade/paternidade possuem pouco ou nenhum conhecimento
profundo da tematica, ignorando grande parte dos acontecimentos que se dao apods a
mulher gestar e parir um bebé. O puerpério € acompanhado de muitas variagbes
hormonais e, em consequéncia disso, as mulheres mudam muito, fisicamente,
psicologicamente e mentalmente. Ha, nos primeiros meses do bebé&, um periodo de
muitas adaptagdes, insegurancgas e estresse que caminham junto com a privagao de
sono.

Todos esses acontecimentos causarao intensa mudancga na rotina e realidade
da nova mae. Quando o fator trabalho entra nessa equacéo, a realidade pode se tornar
ainda mais intensa e exaustiva. Ter em seu ambiente de trabalho pessoas que
compreendem todo esse novo cenario € importante para o acolhimento dessa
servidora, e uma cartilha informativa pode ser um bom caminho. E importante ressaltar
que pode haver uma linha ténue entre um entendimento adequado, que gera
acolhimento, e uma concepgao inoportuna da realidade, que pode gerar isolamento.
Por isso, é importante que a cartilha seja apresentada por pessoas capacitadas para
repassar de forma clara as informagdes, sem riscos de interpretacdes equivocadas.

O Quadro 15 apresenta a dinamica 5W2H da Proposta de agao 5.

Quadro 15: Proposta de acdo 5

Breve elucidacdo ao gestor acerca da realidade da mulher que esta
retornando ao trabalho ap6s a licenca-maternidade, sensibilizando-o
para que seja possivel um periodo de adaptacéo da servidora a nova
rotina, com novas obrigacfes que surgem junto de sentimentos
complexos no retorno ao trabalho.

Proposta de acéo:

Eixo contemplado: | Eixo 3: A diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no
que tange a salude e QVT na UFJF.

Elaborar uma cartilha informativa para apresentar aos gestores quando
uma servidora estiver retornando ao trabalho ap0s a licenga-maternidade.

O que fazer?

Para sensibilizar os gestores acerca da nova realidade da servidora que

2
Por que fazer’ teve um filho e retorna ao trabalho.

Quando fazer? Continuamente
Onde fazer? Em todo ambito da UFJF.
Quem ira fazer? A cartilha deve ser elaborada pela COSSBE.

E preciso que esse informativo seja apresentado pessoalmente por

ira 2
Como ira fazer- servidores da COSSBE.
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Os custos se limitam a recursos humanos e, caso seja possivel,
impressdes dessas cartilhas.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

Quanto ira custar?

A proposta de agdo 6 deve ser complementar a proposta de agao 2. Ambos
buscam o fortalecimento da politica de QVT ofertada pela instituicdo, porém, nessa
acao tratamos especificamente do Pro-Vida. Para além da politica de fortalecimento
de programas com clara autorizagdo para participagdo, € preciso que haja uma
importante divulgagcao e incentivo a participagao dos servidores, tendo como meta
tornar os funcionarios mais satisfeitos, mais motivados e com real acesso ao que a
universidade tem a oferecer.

Como se trata de implementar uma politica que demanda liberagdo de carga
horaria, € interessante que seja percorrido o mesmo caminho descrito na Proposta de
acao 2: Uma resolucéo do Conselho Superior cria a politica, uma portaria da reitoria institui o
programa e a Instrugdo Normativa da Progepe formaliza os procedimentos e a

operacionalizagdo do programa.

Quadro 16: Proposta de agéo 6

Fortalecimento do Pr6-Vida através de um apoio categérico da
instituicdo por meio de forte divulgacgao e incentivo a participacéo
em programas de QVT na instituicéo.

Eixo 3: A diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no
que tange a saude e QVT na UFJF.

O que fazer? Uma politica de fortalecimento a QVT na instituicdo.

Proposta de acdo:

Eixo contemplado:

Para garantir a melhor QVT por meio do acesso aos programas ofertados

2
Por que fazer? através do Pro-Vida.

Quando fazer? Continuamente.
Onde fazer? Gabinete da reitora, Progepe e Conselho Superior.
Quem ira fazer? Reitora, Pré-reitora de Gestdo de Pessoas e Membros do Consu.

Atraveés de resolucéo do Conselho Superior, portaria da reitoria e Instrugcao

irj ?
Como ira fazer- Normativa da PROGEPE.

N&o ha custos diretos envolvidos, apenas dedicacdo de tempo e de
recurso humano.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

Quanto ira custar?

Por fim, a Proposta de agdo 7 também pode ser compreendida como
complementar a Proposta 2. Nela ja foi sugerida uma politica de protecdo a
parentalidade e a promocdo de QVT de maes no retorno ao trabalho apds a

licenca-maternidade, no que se refere a tematica da amamentacéo. Aqui, observa-se
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mais um eixo que pode ser atendido e fortalecido por essa politica, que é a
necessidade de um acolhimento pragmatico das servidoras. Dessa forma, uma
politica completa, na qual haja uma escuta de pessoas capacitadas, que além de
acolher, saibam também orientar as servidoras no retorno ao trabalho. O Quadro 17

apresenta o planejamento 5W2H da Proposta de acao 7.

Quadro 17: Proposta de agao 7

Proposta de acdo: |!mplementacéo de um programa de acolhimento para méaes
trabalhadoras da instituicéo.

Eixo 3: A diversidade de experiéncias e a perspectiva das servidoras no que

Eixo contemplado: tange a salide e QVT na UFJF.

Baseado na Proposta de acéo 2, que sugere a criagdo e aprovacdo de uma
politica de protecdo a parentalidade e promocédo da QVT de mé&es no retorno
ao trabalho apos a licenca-maternidade. E preciso se pensar em um eixo para
0 acolhimento efetivo dessa servidora.

O que fazer?

Por que fazer? Para um efetivo acolhimento da servidora no momento do retorno ao trabalho.
Quando fazer? Continuamente.

Onde fazer? Em todo o &mbito da UFJF.

Quem ira fazer? Reitora, Pré-reitora de Gestdo de Pessoas e Membros do Consu.

Através de Resolucdo do Conselho Superior, Portaria da Reitoria, Instrugédo

ira 2
Como ira fazer? Normativa da PROGEPE e implementacdo da COSSBE.

N&o h& custos diretos envolvidos, apenas dedicacdo de tempo e de recurso

Quanto ira custar?
humano.

Fonte: Elaborado pela autora, 2026.

4.2 CONSIDERACOES SOBRE AS PROPOSTAS DE ACAO

A comunidade B2Mamy, em parceria com o Kiddlepass, elaborou um e-book
sobre burnout parental, e os dados apresentados demonstram um quadro
preocupante: 9 em cada 10 mé&es apresentam, em algum grau, sintomas de
esgotamento emocional; 82% das maes possuem sintomas leves ou moderados, e
6% possuem sintomas graves; 77% das mulheres entendem-se em situagdo de
burnout parental em seu emprego; 63% relacionam a lideranga como motivos centrais
para seus sintomas; 65% receberam algum diagnéstico de doenca emocional.
(Pereira et al., 2024).

A escala de burnout parental, originalmente foi criada na Bélgica, por Isabelle
Roskam e Moira Mikolajczak. Ja existem diversas pesquisas no Brasil sobre o tema,
inclusive tradugao e adaptacao do formulario. Conhecer essa ferramenta e aplica-la

nas servidoras participantes do Bem-vinda de volta pode ser uma boa aliada no
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diagnodstico de saude mental dessas servidoras e uma possivel remediacédo de
situagdes que estejam escalando para o esgotamento.

Outra acdo muito comentada nas entrevistas é a criagcdo de um programa nos
moldes do Luz de Betania para as maes. Porém, como Gaia ressaltou em sua
pesquisa, depois que as mulheres retornam ao trabalho, com as obriga¢des do(s)
filho(s), se torna um complicador conciliar horarios para encontros quinzenais como é
0 programa que as mulheres citam. Dessa forma, uma adaptagéo proposta é que as
rodas de conversas ocorram com periodicidade mensal. Essa atividade deve ser
amplamente divulgada, acontecer em horarios variados, dias de semana diferentes e
tratar de temas que cerquem a maternidade, mas que também estejam voltados para
a mulher, para o autocuidado das maes, alimentagao saudavel, pratica de atividades
fisicas e desafios da maternidade. As possibilidades sdo diversas, pode ser que as
mulheres ndo consigam ser assiduas, mas podem se organizar para estar presente
nos temas que mais lhes interessa.

Dada a importancia da tematica para o trabalho em questao, essa subsecéao
busca trazer um aprofundamento em uma proposta de agao citada anteriormente, a
criagao e aprovacgao de uma politica de protecao a parentalidade e promogao da QVT
de maes no retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade. Primeiramente, cabe
inserir nesse momento uma informacéo trazida por Gaia durante sua entrevista,
qguando ela relatou que, juntamente com mais uma servidora da COSSBE, possui um
esboco de um programa voltado para as mulheres que retornam ao trabalho apos a
licenca-maternidade. O programa ainda nao foi implementado, mas ja possui um
nome: Bem-vinda de volta.

Porém, Gaia expressou suas inquietacfes acerca desse programa que buscara
unicamente ouvir e acolher as servidoras no momento do retorno ao trabalho. Em seu
entendimento, muitas possiveis dificuldades apresentadas ndo poderdo ser
solucionadas pela equipe de escuta. Em seu ponto de vista, apenas o acolhimento
pode ser ineficiente. Dessa forma, o objetivo aqui é gerar uma proposta de uma
politica de protegdo a parentalidade e promog¢ao da QVT de maes no retorno ao
trabalho apds a licenga-maternidade de forma mais completa, abrangendo outras
possibilidades para além do acolhimento.

O primeiro procedimento a se observar € o tramite burocratico para criar e

implementar uma politica desse tipo em uma universidade. Para que se torne algo
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institucional, deve ser elaborada e implementada para além das divisas da COSSBE.
A sugestao entdo € que a coordenagao elabore a proposta desse programa contendo
as diversas acdes necessarias para, a partir desse ponto, elaborar-se uma resolugao
do Conselho Superior respaldada por toda a legislagéo vigente. Criada a resolugéo, é
interessante que a reitoria emita uma portaria, instituindo a resolugao. Por fim, a
Progepe pode elaborar uma instrugdo normativa sobre o tema. Esse caminho pode
ser burocratico, mas valida a existéncia da politica que passa a ser institucionalizada
e nao depende apenas dos servidores que idealizaram o programa para se manter.
Ele deve existir dentro da instituicdo, aos cuidados de suas idealizadoras ou de outros
servidores, caso seja necessario.

Atendendo a ideia das servidoras da COSSBE, a politica proposta aqui sera
também chamada de Bem-vinda de volta e, a partir daqui, serdo descritas algumas
possibilidades de a¢des a serem instituidas pela politica.

Uma etapa fundamental dessa politica é o fortalecimento da amamentagao.
Dessa forma, € preciso que a instituicido providencie uma sala acessivel para
implementar a sala de amamentagédo. A ideia inicial € que esse ambiente seja
implementado na reitoria, ja que € um local que inicialmente se apresenta acessivel a
muitas servidoras, porém, a universidade possui um campus muito extenso, e para
que a sala seja acessivel a todas, € preciso também garantir um transporte interno,
que pode ser feito pelos énibus circulares ja existentes. Mais uma vez, ressalta-se
que, junto a sala, é preciso que haja o incentivo ao seu uso, 0 que passa
principalmente pela liberagao das servidoras para usufruirem desse direito. Por fim,
observa-se que a universidade possui instalagbes fora do seu campus sede, logo, a
sugestdo é que essa acgao seja posteriormente ampliada para outras dependéncias
da universidade, dando acesso a um maior numero de servidoras aptas a usufruir da
instalagao.

Para propagar a politica, inicialmente €& preciso identificar seu publico-alvo. Isso
pode se suceder de duas formas: primeiro pela busca ativa da servidora gestante ou
que ja tenha se tornado mae, segundo pela Progepe no ato do pedido de
licenga-maternidade.

Posteriormente, é preciso disseminar informacdes de qualidade. Surge entdo o
momento em que os servidores da COSSBE capacitados no assunto buscam as

chefias das mulheres que estado prestes a retornar ao trabalho. Esse momento € muito
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importante para elucidar que a servidora voltara ao trabalho em uma nova realidade,
logo, é preciso uma adaptagcdo. Também é fundamental que o gestor se torne aliado
da amamentacao, e esse momento de esclarecimentos pode propiciar isso. Por fim,
0s gestores precisam estar aptos a adaptar as tarefas e fungdes para a servidoras,
mas de forma equilibrada, sem desconsiderar todo o seu histérico e capacidade

construida ao longo dos anos.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A Universidade Federal de Juiz de Fora (UFJF) é uma instituicdo de grande
porte, marcada por caracteristicas diversas e por uma ampla gama de demandas
institucionais. Nesse contexto, este trabalho buscou langar luz sobre uma tematica
ainda pouco explorada, tanto no ambito institucional quanto académico. Ao longo dos
levantamentos iniciais, foi possivel perceber que a tematica do retorno ao trabalho
apods a licenga-maternidade é escassa em pesquisas. Dessa forma, as mulheres
recebem atencgao limitada nesse momento de fragilidade e tém pouco amparo de
pesquisas para privilegiar atengdes a esse momento.

A hipotese principal dessa pesquisa era de que a UFJF ndo conseguia ofertar
adequada qualidade de vida no trabalho para as suas servidoras no retorno ao
trabalho apds a licenga-maternidade. Isso se confirmou ao longo do levantamento de
dados. A qualidade de vida no trabalho envolve muitos aspectos, e o que as servidoras
relataram é que a instituicdo ndo consegue ofertar um acolhimento necessario, a
ponto de garantir a QVT. Uma descoberta interessante foi a frequéncia de relatos de
ambientes de trabalho agradaveis e colegas compreensivos, junto do destaque de que
nao ha iniciativas da instituicdo, e sim a acolhida individual de colegas de trabalho.
Isso gera inseguranga nas servidoras, ja que sua QVT nao é garantida pela instituigcao,
e sim proporcionada, até certo ponto, por colegas de trabalho.

Os objetivos dessa pesquisa consistiam em investigar a UFJF em busca de
acgodes visando a melhoria da QVT de servidoras maes no retorno ao trabalho apés o
afastamento por licenga-maternidade. Primeiramente, foi preciso descrever o que foi
realizado pelos setores responsaveis — Progepe e COSSBE — nos ultimos anos,
assim como analisar as acdes realizadas em prol das servidoras maes no ambito da
instituicdo. O que se constatou a partir dos achados desse trabalho foi que ndo ha
programas ou politicas de QVT direcionados especificamente as servidoras maes.

Além disso, foi possivel observar que as politicas de QVT da UFJF se mostram
fragilizadas no ambito da administracdo superior. Apesar de a instituicdo aprovar e
permitir que programas de QVT sejam criados, 0s mesmos nao possuem amparo para
a participagao dos servidores.

A partir das entrevistas, é possivel perceber que o retorno ao trabalho € um

momento muito delicado na vida da mae. Ha relatos de mulheres que se sentem
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invisibilizadas, sobrecarregadas, exaustas, solitarias, culpadas, tristes. Os
sentimentos sdo muitos, e em sua grande maioria negativos. Algumas mulheres
apresentaram sentimentos dicotdmicos nesse momento, por estarem se aproximando
de quem sao novamente, para além de exercerem somente a maternidade. Um fato
relevante percebido na pesquisa foi que voltar a trabalhar exige abdicar de momentos
com os filhos, momentos de descobertas, de desenvolvimento e de alegria. Isso
reforca o senso comum que nossa sociedade precisa de amparar essas mulheres que
se tornam maes, mas ainda sao capazes de exercer suas atividades laborais com
competéncia.

Uma citacdo de Afrodite foi muito marcante nesse sentido. Ela faz uma
observacdo em cima de um provérbio africano que diz que “é preciso uma aldeia
inteira para educar uma crianga”. Seu relato gira em torno de afirmar que ela precisa
até do auxilio do presidente da republica, para que haja legislagdo amparando as
maes. Algumas entrevistadas relatam inclusive um forte apoio dos colegas de trabalho
fortalecendo essa “aldeia”, porém, ndo € uma unanimidade, o que torna necessario
que, para além disso, haja o apoio institucional a essas mulheres, de modo a propiciar
uma maternidade mais leve através de um ambiente de trabalho com maior QVT.

Assim, tendo em vista que o ultimo objetivo foi propor um Plano de Acao
Educacional a Progepe/COSSBE com sugestdes de implantagao de politicas de apoio
e acolhimento de servidoras maes no retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade,
com o intuito de promover QVT, o quarto capitulo apresentou um plano pautado em
sete propostas de agdes que buscam atender as fragilidades identificadas a partir dos
resultados das entrevistas. Foi possivel entdo sistematizar um programa de
acolhimento, apresentado a seguir, que respeita um projeto ja idealizado por
servidoras da COSSBE, e por isso sera chamado de Bem-vinda de volta.

Uma importante acédo € a programagao de momentos de acolhimento para as
maes em seu retorno ao trabalho. Seria interessante que pelo menos uma vez ao més
essa servidora seja recebida por profissionais multidisciplinares da COSSBE. A
intencado € ouvi-la, entender como esta sendo a sua experiéncia de retorno e buscar,
quando possivel, solucionar situagdes que estdo sendo desagradaveis, de modo a
oferecer conforto. Uma ferramenta interessante a ser adotada como método de

rastreio da saude mental das trabalhadoras € a escala de burnout parental.
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Assim, unindo varias demandas e agbes em uma politica concreta e fortalecida
pela instituicdo, busca trazer maior qualidade de vida no trabalho para servidoras
maes, principalmente no momento do retorno ao trabalho, que é o objetivo principal
dessa dissertacéao.

Além disso, a analise dos achados permitiu responder a questdo norteadora
qgue consistia em entender “quais agdes podem ser propostas para melhorar a QVT e
0 bem-estar de mulheres-maes, no seu retorno ao trabalho, apés afastamento por
licenca-maternidade na UFJF”. Nesse sentido, foi percebido que as maiores
demandas apresentadas pelas participes giram em torno de questdes relacionadas a
amamentacédo, a necessidade de troca de experiéncias com mulheres passando pela
mesma situacéo e a necessidade de serem acolhidas pelas chefias, que por sua vez
precisam ter um melhor entendimento da situacdo que essas mulheres estédo
vivenciando. As ag¢des propostas no referido plano foram apresentadas e compiladas
em um programa que visa fortalecer e promover a protecéo a parentalidade através
de maior QVT de servidoras maes.

Destaca-se que pesquisas como essa sdo muito importantes para dar voz as
mulheres, que muitas vezes se sentem desamparadas em uma rotina desgastante.
Ouvir essas mulheres trouxe diversas perspectivas de importantes desafios e
realidades, com destaque para a luta pelo espago profissional. Através das falas das
entrevistadas, foi possivel perceber o esforgco existente para terem que se provar
enquanto mulheres e maes, em relagao as suas capacidades profissionais. Ao mesmo
tempo em que essa luta é necessaria, por vezes aparece como um fator desafiador
para que essas mesmas mulheres se mantenham no mercado de trabalho ou
busquem um crescimento profissional.

Ao se tornar mae, a mulher adquire diversas capacidades, ja que passa a ter
que lidar com frequentes desafios, como destaca uma das entrevistadas ao afirmar
que “nao ha um problema que uma méae nao seja capaz de resolver”, e essa habilidade
reflete em suas competéncias profissionais. Assim, para além de dar voz as servidoras
maes, esta pesquisa visa exaltar as capacidades e competéncias das mulheres que
s&o mées e trabalhadoras.

Por fim, ressalta-se que coletar dados de um nimero maior de servidoras seria
inviavel devido ao tempo despendido nessa tarefa, sobretudo ao considerarmos que

marcar as entrevistas por si sé ja € um desafio, e posteriormente transcrevé-las,
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analisando todos os dados levantados, demanda muito tempo. O volume de dados
coletados nas entrevistas foi muito significativo, e sintetiza-los para serem
apresentados de forma clara e objetiva foi um dos maiores desafios. Entdo, uma
limitacao importante dessa pesquisa foi o tempo. Acredita-se que, se fosse possivel
dispor de mais tempo para buscar uma amostra maior de servidoras, isso poderia
contribuir para a analise de outros aspectos que podem ter ficado sem resposta nessa
pesquisa. Esta informacdo se torna relevante pois, apesar da pesquisa aqui
apresentada possuir uma amostra significativa para o que se propds, uma analise
qualitativa, é possivel que uma amostra maior traga novas informagdes importantes.

Por isso, esta pesquisa deixa como desafio para futuros pesquisadores a
ampliagao das investigacdes acerca da tematica apresentada. Para além dos campos
ja sugeridos, mostra-se relevante a realizagao de estudos quantitativos na instituicao
pesquisada, com o objetivo de avaliar estatisticamente em que medida a maternidade
pode interferir na trajetéria profissional das servidoras técnico-administrativas em
educacédo (TAEs). Nesse sentido, seria pertinente investigar a dindmica da ocupagéo
de cargos de chefia por mulheres, analisando, por exemplo, a frequéncia com que
servidoras deixam essas fungdes apos o retorno da licenga-maternidade, bem como
quantas conseguem se manter nesses cargos nos anos subsequentes. Além disso,
constitui um campo promissor compreender o impacto da maternidade nos processos
de capacitagcdo e qualificagdo profissional das servidoras. As possibilidades
investigativas sdo amplas, especialmente por se tratar de um campo ainda pouco

explorado no contexto académico.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
DO QUESTIONARIO ON-LINE

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da
pesquisa “Politicas para a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho: Uma
Proposta para o Acolhimento de Servidoras POs Licenca-maternidade na
UFJF”.

O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa € que o momento de
retorno ao trabalho apds a licenca-maternidade pode ser bem delicado e
merece especial atencao, esse estudo pretende estabelecer possibilidades
de ofertar programas e politicas de acolhimento que possam tornar esse
momento menos danoso para a servidora e, por consequéncia, que a
instituicdo também possa ter o retorno de uma servidora mais motivada,
com maior capacidade produtiva e equilibrio emocional. Nesta pesquisa,
pretendemos discutir os entraves e possiveis a¢fes visando a melhoria de
qualidade de vida no trabalho de mulheres, mées no retorno ao trabalho
apo6s afastamento por licenca-maternidade na Universidade Federal de Juiz
de Fora.

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades
com vocé: sera apresentado a seguir um questionario, ou seja, um conjunto
de perguntas sobre a tematica da pesquisa. Essas perguntas ndo tém
objetivo de testar conhecimentos, apenas visam entender a sua opiniao,
interesses e aspectos da sua vida laboral ap6s a maternidade. A vocé é
garantido o direito de nao responder qualquer questdo, sem necessidade
de explicacdo ou justificativa para tal, podendo também se retirar da
pesquisa a qualquer momento.

Esta pesquisa tem alguns riscos, que sdao: quebra de sigilo e
confidencialidade e exposicado de terceiros. Mas, para diminuir a chance
desses riscos acontecerem, na escrita da pesquisa, todas as mulheres que
responderam ao questionario serdo citadas a partir de codinomes, e 0 seu
local de trabalho néo sera citado na pesquisa. Além disso, devido ao fato
de essa etapa ocorrer em ambiente virtual, ha o risco de quebra de sigilo e

confidencialidade das informacgcbes por vazamento de dados. Para tratar
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desse risco, sera efetuado o download dos levantamentos para um
dispositivo eletronico local e descartado todo e qualquer registro de
qualquer plataforma virtual ou “nuvem” ao fim da coleta de dados.

A pesquisa possui como beneficio primeiramente dar as participantes
do questionario o direito de escuta. As mulheres respondentes terdo um
momento para emitir sua opinido sobre um assunto que pode influenciar
diretamente a sua qualidade de vida e bem-estar no trabalho. Falar sobre
suas experiéncias, seja ela positiva ou negativa, pode ser uma forma de
reconhecer que esse momento é delicado e precisa de atencdo. Com esses
dados levantados, esta pesquisa pode propor melhorias na direcao
apontada pelas respondentes.

Para a UFJF, instituicdo pesquisada, o beneficio estar4d na
oportunidade de compreender a realidade vivida por suas servidoras.
Somente ao conhecer de forma precisa as condicdes atuais, € possivel
propor e implementar melhorias. Isso € vantajoso tanto para a instituicéo,
ao criar um ambiente mais acolhedor e humanizado, quanto para as
servidoras, ao vivenciarem uma melhor qualidade de vida e bem-estar no
ambiente de trabalho. Vale ressaltar que, para além de demonstrar o
panorama atual da instituicdo, a pesquisa contribuirdA com um Plano de
Acdo Educacional, sugerindo melhorias a serem implementadas pela
instituicdo. A ideia € que sejam implementadas politicas de acolhimento e
programas voltados para esse publico, para que assim, esse momento seja
tratado de forma especifica, em busca de atender as necessidades desse
delicado momento, e que se promova bem-estar e qualidade de vida no
trabalho para as servidoras.

Para participar deste estudo, vocé n&o vai ter nenhum custo, nem
recebera qualquer vantagem financeira. Apesar disso, se voceé tiver algum dano
por causa das atividades que fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito
a buscar indenizacdo. Vocé tera todas as informagfes que quiser sobre esta
pesquisa e estarda livre para participar ou recusar-se a participar. Mesmo que
VOCé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar a

qualquer momento.



127

A sua participacao € voluntaria, e o fato de ndo querer participar nao vai
trazer qualquer penalidade ou mudanca na forma em que vocé é atendido (a). O
pesquisador ndo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardao a
sua disposicdo quando finalizada. Seu nome ou o material que indique sua
participacédo nao sera liberado sem a sua permissao. Vocé nao sera identificado
(a) em nenhuma publicacdo que possa resultar dessa pesquisa.

Este termo de consentimento deve ser salvo em seus arquivos, assim
como o pesquisador arquivard uma cépia do documento eletrébnico em seus
arquivos pessoais.

Uma vez concluida a coleta de dados, sera feito o download dos dados
coletados para um dispositivo eletronico local e descartado todo e qualquer
registro de qualquer plataforma virtual ou “nuvem?”.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias
originais, sendo que uma sera arquivada pelo pesquisador responsavel e a outra
sera fornecida a vocé. Os dados coletados na pesquisa ficardo arquivados com
0 pesquisador responsavel por um periodo de 5 (cinco) anos. Decorrido este
tempo, o pesquisador avaliard os documentos para a sua destinacao final, de
acordo com a legislacdo vigente. Os pesquisadores tratardo a sua identidade
com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislacdo brasileira
(Resolucdo N° 466/12 do Conselho Nacional de Saude) e utilizando as
informacBes somente para os fins académicos e cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a

oportunidade de ler e esclarecer as minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 20 .

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responséavel: Amanda Montenotti Caldeira
Campus Universitario da UFJF
Faculdade de Educacéo
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CEP: 36036-900
Fone: (32) 99143-9789
E-mail;: amanda.caldeira.m@gmail.com

Rubrica do Participante de
pesquisa ou
responsavel:

Rubrica do
pesquisador:
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APENDICE B — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA MULHERES

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da pesquisa Politicas
para a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho: Uma proposta para o Acolhimento de
Servidoras Pés Licenga-maternidade na UFJF. O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa
€ que o momento de retorno ao trabalho apés a licenga-maternidade pode ser bem
delicado e merece especial atencido. Esse estudo pretende estabelecer possibilidades de
ofertar programas e politicas de acolhimento que possam tornar esse momento menos
danoso para a servidora e, por consequéncia, que a instituigao também possa ter o retorno
de uma servidora mais motivada, com maior capacidade produtiva e equilibrio emocional.
Nesta pesquisa, pretendemos discutir os entraves e possiveis a¢gées visando a melhoria de
qualidade de vida no trabalho de mulheres, maes no retorno ao trabalho apés afastamento
por licenga-maternidade na UFJF

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé: sera
realizada uma entrevista semiestruturada, ou seja, farei algumas perguntas pré-
determinadas, mas caso algum assunto de interesse para a pesquisa surja, poderemos
nos aprofundar nele, mesmo que a pergunta nido esteja presente em meu roteiro inicial. A
intencao é aprofundar na tematica da pesquisa e coletar a sua vivéncia, compreendendo
a sua realidade no retorno ao trabalho e como isso impactou o seu bem-estar e qualidade
de vida no trabalho. Esta pesquisa tem alguns riscos, que sdo: Quebra de sigilo e
confidencialidade, além de a pessoa entrevistada se sentir constrangida, timida e nervosa.
Mas, para diminuir a chance desses riscos acontecerem, a entrevistadora buscara ser
amigavel e acolhedora, se colocando em posig¢do préxima das entrevistadas. Em relagao
ao sigilo, todas as entrevistadas serao apresentadas por codinomes na dissertagao. A
pesquisa possui como beneficio, primeiramente, dar as participantes da entrevista o direito
de escuta. As mulheres respondentes terao um momento para emitir sua opiniao sobre
um assunto que pode influenciar diretamente a sua qualidade de vida e bem-estar no
trabalho. Falar sobre suas experiéncias, sejam elas positivas ou negativas, pode ser uma
forma de reconhecer que esse momento é delicado e precisa de atengcdo. Com esses
dados levantados, esta pesquisa pode propor melhorias na direcao apontada pelas
respondentes.

Para a UFJF, instituicio pesquisada, o beneficio estara na oportunidade de
compreender a realidade vivida por suas servidoras. Somente ao conhecer de forma
precisa as condig¢oes atuais, é possivel propor e implementar melhorias. Isso é vantajoso
tanto para a instituicao, ao criar um ambiente mais acolhedor e humanizado, quanto para
as servidoras, ao vivenciarem uma melhor qualidade de vida e bem-estar em seus
ambientes de trabalho. Vale ressaltar que, para além de demonstrar o panorama atual da

instituicdo, a pesquisa contribuira com um Plano de Ag¢ao Educacional sugerindo
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melhorias a serem implementadas pela instituicdo. A ideia é que sejam implementadas
politicas de acolhimento e programas voltados para esse publico, para que assim, esse
momento seja tratado de forma especifica, em busca de atender as necessidades desse
delicado momento, e que se promova bem-estar e qualidade de vida no trabalho para as
servidoras.

Para participar deste estudo vocé nao vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. Apesar disso, se vocé tiver algum dano por causa das atividades que
fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito a buscar indenizagéo. Vocé tera todas as
informagdes que quiser sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou recusar-se a
participar. Mesmo que vocé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar
a qualquer momento. A sua participagao € voluntaria, e o fato de ndo querer participar ndo vai
trazer qualquer penalidade ou mudanga na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador
ndo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢gdo quando
finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagdo néo sera liberado sem a sua
permissdo. Vocé nao sera identificado (a) em nenhuma publicagdo que possa resultar dessa
pesquisa.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que
uma sera arquivada pelo pesquisador responsavel, e a outra sera fornecida a vocé. Os dados
coletados na pesquisa ficarao arquivados com o pesquisador responsavel por um periodo de 5
(cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os documentos para a sua destinagéo
final, de acordo com a legislagdo vigente. Os pesquisadores tratardo a sua identidade com
padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislagdo brasileira (Resolugdo N° 466/12 do
Conselho Nacional de Saude) e utilizando as informagdes somente para os fins académicos e
cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de

ler e esclarecer as minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 20 .

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responséavel: Amanda Montenotti Caldeira
Campus Universitario da UFJF

Faculdade de Educacéo

CEP: 36036-900

Fone: (32) 99143-9789

E-mail: amanda.caldeira.m@gmail.com



Rubrica do Participante de
pesquisa ou

responsavel:

Rubrica do

pesquisador:
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APENDICE C — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
DA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA COSSBE

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario (a) da pesquisa Politicas
para a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho: Uma proposta para o Acolhimento de
Servidoras Pés Licenga-maternidade na UFJF. O motivo que nos leva a realizar esta pesquisa
€ que o momento de retorno ao trabalho apés a licenga-maternidade pode ser bem
delicado e merece especial atencido. Esse estudo pretende estabelecer possibilidades de
ofertar programas e politicas de acolhimento que possam tornar esse momento menos
danoso para a servidora e, por consequéncia, que a instituigao também possa ter o retorno
de uma servidora mais motivada, com maior capacidade produtiva e equilibrio emocional.
Nesta pesquisa, pretendemos discutir os entraves e possiveis agées visando a melhoria de
qualidade de vida no trabalho de mulheres, maes no retorno ao trabalho, apés afastamento
por licenga-maternidade na Universidade Federal de Juiz de Fora.

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé: sera
realizada uma entrevista semiestruturada, ou seja, farei algumas perguntas pré-
determinadas, mas caso algum assunto de interesse para a pesquisa surja, poderemos
nos aprofundar nele, mesmo que a pergunta nao esteja presente em meu roteiro inicial. A
intencao é aprofundar na tematica da pesquisa e coletar a sua experiéncia profissional,
compreendendo quais os possiveis programas e projetos de acolhimento de retorno ao
trabalho que podem ser implementados junto a UFJF através do Pré-Vida. Esta pesquisa
tem o risco da quebra de anonimato. Porém, para diminuir a chance desse risco acontecer, os
nomes das participantes serdo suprimidos, utilizando-se de nomes ficticios. Além disso,
seus cargos nao serdo descritos, mantendo apenas a sua lotagdo na Geréncia de Saude
do Trabalhador. A pesquisa pode ajudar a UFJF, instituicdo pesquisada, a compreender a
realidade vivida por suas servidoras. Somente ao conhecer de forma precisa as condi¢gdes
atuais, é possivel propor e implementar melhorias. Isso é vantajoso tanto para a
instituicdo, ao criar um ambiente mais acolhedor e humanizado, quanto para as
servidoras, ao vivenciarem uma melhor qualidade de vida e bem-estar no ambiente de
trabalho. Vale ressaltar que, para além de demonstrar o panorama atual da institui¢ao, a
pesquisa contribuirda com um Plano de A¢ao Educacional sugerindo melhorias a serem
implementadas pela instituicdo. A ideia é que sejam implementadas politicas de
acolhimento e programas voltados para esse publico, para que assim, esse momento seja
tratado de forma especifica, em busca de atender as necessidades desse delicado
momento e que se promova bem-estar e qualidade de vida no trabalho para as servidoras.

Para participar deste estudo, vocé nao vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. Apesar disso, se vocé tiver algum dano por causa das atividades que

fizermos com vocé nesta pesquisa, vocé tem direito a buscar indenizagéo. Vocé tera todas as
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informagdes que quiser sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou recusar-se a
participar. Mesmo que vocé queira participar agora, vocé pode voltar atras ou parar de participar
a qualquer momento. A sua participagdo € voluntaria e o fato de ndo querer participar nao vai
trazer qualquer penalidade ou mudanga na forma em que vocé é atendido (a). O pesquisador
ndo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢cdo quando
finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participagao nao sera liberado sem a sua
permissao. Vocé nao sera identificado (a) em nenhuma publicagdo que possa resultar dessa
pesquisa.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que
uma sera arquivada pelo pesquisador responsavel e a outra sera fornecida a vocé. Os dados
coletados na pesquisa ficarao arquivados com o pesquisador responsavel por um periodo de 5
(cinco) anos. Decorrido este tempo, o pesquisador avaliara os documentos para a sua destinagéo
final, de acordo com a legislagao vigente. Os pesquisadores tratardo a sua identidade com
padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legislagdo brasileira (Resolugdo N° 466/12 do
Conselho Nacional de Saude) e utilizando as informagdes somente para fins académicos e
cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de

ler e esclarecer as minhas duvidas.

Juiz de Fora, de de 20

Assinatura do Participante Assinatura do (a) Pesquisador (a)

Nome do Pesquisador Responséavel: Amanda Montenotti Caldeira
Campus Universitario da UFJF

Faculdade de Educacéo

CEP: 36036-900

Fone: (32) 99143-9789

E-mail: amanda.caldeira.m@gmail.com

Rubrica do Participante de
pesquisa ou

responsavel:

Rubrica do

pesquisador:
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APENDICE D — INSTRUMENTO I: QUESTIONARIO

QUESTOES:

Secao 1:

E-mail

Apresentacdo do TCLE

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de ler e
esclarecer as minhas duvidas.

( )SIM

( )NAO

Secao 2:
BLOCO | - Sobre a tematica da pesquisa.

Quantos filhos vocé tem?

Esse afastamento de 2024 foi sua primeira licenga-maternidade na UFJF?
()SIM
( )YNAO

Caso ndo tenha sido, quantas  anteriores  vocé  usufruiu na UFJF?

Ha quantos anos vocé é servidora da UFJF?

Qual é a sua unidade e setor de lotagao?

Vocé possui conhecimento de algum programa promovido pela UFJF voltado para o bem-estar
e a qualidade de vida no trabalho?

( )SIM

( )NAO

Vocé conhece o Pro-Vida?

( )SIM

( YNAO

Vocé participou do Programa Perinatal Luz de Betania?

( )SIM

( )NAO

Vocé sente falta de algum tipo de Projeto ou Programa de Bem-estar e Qualidade de Vida na
UFJF?

( )SIM

( YNAO

Se a UFJF ofertasse programas de bem-estar e qualidade de vida no trabalho voltados para a
tematica de retorno ao trabalho apés a licenga-maternidade, vocé participaria?

( )SIM

( )YNAO
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Vocé acredita que possa haver um melhor acolhimento no momento de retorno ao trabalho apés

a licenca-maternidade no ambito da UFJF?
( )SIM
( )NAO

Em relagédo ao seu ambiente de trabalho:

Concorda
Totalmente
(CT)

Mais
concordo
que
discordo
(MC)

Mais
discordo
gue
concordo
(MD)

Discorda
Totalmente
(DT)

Se eu disser que o clima no seu trabalho é
amistoso, vocé:

Se eu disser que o clima em seu trabalho é de
cooperacéo, de modo que 0s colegas percebem
as individualidades e apoios necessarios em
momentos delicados, vocé:

Se eu disser que as relagdes interpessoais no
seu ambiente de trabalho s&o boas, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho, os
colegas foram cooperativos, levando em
consideracdo o delicado momento que vocé
estava vivenciando, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
apos o afastamento por licenca-maternidade, a
chefia soube acolher as necessidades
especificas do momento que vocé estava
vivenciando, vocé:

Se eu disser que a estrutura fisica do seu
ambiente de trabalho atende as necessidades
comuns dos trabalhadores, vocé:

Se eu disser que a estrutura fisica do seu
ambiente de trabalho atende as individualidades
dos trabalhadores, vocé:

Se eu disser que o seu posto de trabalho e
estrutura fisica individual foram respeitados e
ndo sofreram alteracbes durante o seu
afastamento, vocé:

Considerando as necessidades da
amamentacédo, se eu disser que, em seu retorno
ao trabalho, a estrutura fisica foi adequada as
suas necessidades individuais, vocé:

10

Se eu disser que ha uma adequada divisao das
tarefas entre a equipe, de modo que ninguém fica
ocioso e ninguém fica sobrecarregado, vocé:

11

Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
suas atividades laborais se mantiveram
exatamente as mesmas executadas
anteriormente ao seu afastamento, vocé:
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Se eu disser que, em seu retorno ao trabalho,
suas atividades sofreram alteracées com o intuito
de tornar o seu retorno mais leve e adequado ao
momento, vocé:

12

Considerando as necessidades da
amamentacédo, se eu disser que, em seu retorno
13| ao trabalho, suas atividades sofreram altera¢cfes
com o intuito de tornar o seu retorno mais leve e
adequado ao momento, vocé:

Se eu disser que possuir politicas e programas
de acolhimento voltados para o retorno ao
trabalho ap6s a licenca-maternidade no ambito
da UFJF é benéfico, vocé:

14

Se eu disser que houve mudanca na forma como
15 | sua chefia ou colegas passaram a se relacionar
com vocé apos o retorno da licenca, vocé:

Se eu disser que a maternidade influenciou
16 | positivamente sua participagcdo em capacitagdes,
projetos ou novas responsabilidades, vocé:

Se eu disser que a maternidade influenciou
negativamente sua participacdo em
capacitacoes, projetos ou novas
responsabilidades, vocé:

17

Se eu disser que vocé se sentiu, em algum
18 | momento, julgada ou pressionada a retomar o
ritmo anterior imediatamente, vocé:

Se eu disser que, em seu retorno, vocé perdeu
suas atribuicdes e tarefas ao ponto de se sentir
subutilizada ou com seus conhecimentos e
capacidades menosprezadas, vocé:

19

Dé o seu relato de como foi voltar ao trabalho Quais foram as suas maiores dificuldades? O que
poderia ter sido diferente?

Use esse espaco para contribuir com a pesquisa de forma livre. D& sugestdes, relatos, opinides.
Esse é um espacgo seguro e pode ser usado também para que vocé tenha um lugar de fala de
sua vivéncia.

Vocé tem interesse e disponibilidade para uma entrevista presencial com o intuito de aprofundar
a discussdao dos assuntos tratados nesse questionario para contribuir com a
pesquisa POLITICAS PARA A SAUDE E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UMA
PROPOSTA PARA O ACOLHIMENTO DE SERVIDORAS POS LICENCA-MATERNIDADE NA
UFJF.

()SIM

( )NAO

Secgao 3:

BLOCO Il - Dados Pessoais.

Nome:

e-mail:
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Telefone:

Qual é a melhor forma de entrar em contato com vocé:

( ) E-mail

() Telefonema

() Whatsapp

Qual é o melhor horario para entrar em contato com vocé?
( )08:00a12:00

( )12:00 a 16:00

() 16:00 a 20:00

() 20:00 a22:00
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APENDICE E — INSTRUMENTO II: ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
MULHERES

QUESTOES:

1. Primeiramente eu gostaria de te conhecer melhor. Conta para mim por favor, um pouco da sua
trajetéria profissional, do caminho que vocé percorreu até chegar aqui, tanto na sua vida
profissional quanto em relagao a maternidade em si.

2. Vocé teve a oportunidade de usufruir de mais algum afastamento apés a licenga-maternidade?
Seja por licenga ou férias? Qual era a idade do seu bebé ao retornar as atividades laborais?

3. Durante o periodo em que esta trabalhando, a quem vocé concede os cuidados do seu bebé?
4. Como foi retornar ao trabalho apds a licenga-maternidade? Quais sentimentos vocé
descreveria como principais nesse momento?

CASO OS SENTIMENTOS DESCRITO SEJAM NEGATIVOS:

4.1. E como foi no seu ambiente de trabalho em relagdo a esses sentimentos? Houve
compreensao da parte da chefia, acolhimento dos colegas?

4.2. As relagbes de trabalho contribuiram de forma positiva ou no agravamento desses
sentimentos?

5. Vocé sentiu que a privagao de sono aumentou o estresse do dia-a-dia?

6. Como foi em relagdo ao seu sentimento de valorizagéo profissional no retorno ao trabalho?
Apos a licenga, vocé se sentiu valorizada, invisibilizada ou acolhida na sua trajetéria profissional?
7. Houve impacto da maternidade nos seus planos de carreira ou nas oportunidades que lhe
foram oferecidas?

8. Eu vou agora descrever brevemente para vocé o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho:
A QVT envolve trés aspectos: individuo-trabalho-instituicdo, em que o objetivo é que o
trabalhador esteja satisfeito com o seu trabalho e local onde executa as suas fungdes. A QVT
vem da necessidade de humanizar o trabalho, portanto, engloba aspectos fisicos, ambientais e
psicoldgicos no local de trabalho. Entdo, com relacdo a esse conceito, vocé acredita que, apos
a maternidade, a instituicdo como um todo e seu (a) gestor teve um tratamento humanizado,
fornecendo essa QVT? E ai vocé pode incluir aspectos de bem-estar no trabalho, infraestrutura
e ambiente, saude fisica e mental.

9. Vocé amamentou e continuou amamentando seu filho apés o retorno ao trabalho?

9.1. Em relagdo a amamentagédo, como foi para vocé o retorno as suas atividades laborais,
mantendo-se um longo periodo longe de seu bebé, por consequéncia, sem que fosse
possivel amamenta-lo?

9.2. Vocé acredita que ter um espaco fisico adequado para amamentagdo ou ordenha

facilitaria o seu retorno ao trabalho de alguma forma?
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10. Seria possivel, dentro da sua realidade, que seu bebé viesse até vocé durante o seu horario
de trabalho para ter um momento com ele, seja para alimentagao ou interagdo, com o objetivo
de fortalecimento de vinculo?

11. O que, na sua opinido, poderia ser feito institucionalmente para facilitar o retorno ao trabalho
de mulheres que se tornam maes?

12. Vocé conhece algum programa voltado para a QVT na UFJF? Conhece o Pré6-Vida? O que
sabe sobre ele?

13. Como vocé avalia programas de qualidade de vida no trabalho da universidade?

14. Vocé acredita que seria positivo se houvesse programas de qualidade de vida no trabalho
especificamente para maes na UFJF? O que seria um programa interessante na sua visdo?

15. Vocé gostaria de usar esse momento de fala para citar algo em sua experiéncia que nao foi
perguntado?

16. Gostaria de usar esse momento de fala para solicitar ou sugerir algo para tornar o momento

do retorno ao trabalho mais leve?
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APENDICE F — INSTRUMENTO Ill: ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
COSSBE

QUESTOES:

1. Primeiramente, eu gostaria de ter um momento em que vocé se apresente, fale sobre a sua
formacao profissional, seu trabalho aqui na UFJF, e se vocé também é mae e como é conciliar o
seu trabalho com a maternidade.

2. Agora eu gostaria de ouvir um pouco sobre o Programa Luz de Betania. Como funciona esse
programa?

2.1. Foi vocé a criadora desse programa?

2.2. De onde surgiu essa ideia? O que vocé percebeu na universidade para entender que esse
programa iria trazer beneficios e agregar de forma positiva ao Pro-Vida?

2.3. Vocé pode me explicar qual é o processo para a criagao e implementagao de um programa
para qualidade de vida no trabalho aqui na UFJF?

2.4. Qual é o maior desafio na criagao e manutengdo de um programa de qualidade de vida no
trabalho como o Luz de Betania?

3. Apesar de o programa Luz de Betania ser muito elogiado por algumas entrevistadas, ainda
sao destacados alguns entraves para a participagao, principalmente em relagéo a liberagao da
chefia. Qual é visao das implementadoras dessa politica quanto a isso? Qual seria a orientacao
para as chefias nesse aspecto? Ha alguma diretriz da COSSBE/Progepe nesse sentido?

3.1. Em relagédo aos outros programas de qualidade de vida, como Yoga e saude, Sangha e
Programa de Preparacdo e Educagdo para a Aposentadoria, ha alguma orientagdo ou diretriz
para a participagao dos servidores e liberagdo da chefia?

4. Na UFJF ha algum programa, na sua percepg¢éao, que tenha o foco nas servidoras que retornam
ao trabalho depois da licenga-maternidade?

5. O que seria necessario para implementar um programa para qualidade de vida no trabalho
focado em mées servidoras que retornam da licenga-maternidade?

6. Algumas entrevistadas citaram como sugestdo de programa de qualidade de vida algo similar
ao Luz de Betania, voltado para as mulheres que ja passaram pelo parto e estdo no momento
de retorno ao trabalho. Vocé acredita que algo nesse sentido seria viavel?

6.1. Quais seriam os formatos de programas adequados a essa tematica que a COSSBE poderia
implementar e manter?

6.2. Quais especialidades profissionais poderiam participar da implementacédo e manutencéo de
programas voltados para a Qualidade de Vida no Trabalho de mulheres no retorno ao trabalho
apos o afastamento em licenga-maternidade?

6.3Vocé acredita que, para além dos profissionais da COSSBE, seria possivel a utilizagdo de

estudantes em projetos de extensao, estagio ou treinamento profissional com esse intuito?
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7. Quais ferramentas vocé acredita serem necessarias para a criagdo e manutengédo de
programas ou projetos para o retorno ao trabalho das servidoras?

8. Vocé acredita que a integragao de outros setores da UFJF em busca da implementagao de
um projeto completo envolvendo orientacdes acerca das diversas areas da saude, incluindo

alimentagao saudavel, atividade fisica e saude mental seria viavel?
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APENDICE G — DECLARACAO DE INFRAESTRUTURA

Se Aﬁf

UNIVERSIDADE
FeperaL pE Juiz pe Fora

DECLARACAO

Eu Warleson Peres, na condicéo de Pro-reitor Adjunto de Gestdo de Pessoas
da Universidade Federal de Juiz de Fora, autorizo a realizacdo da pesquisa
intitulada Politicas para a Saude e Qualidade de Vida no Trabalho: Uma
proposta para o Acolhimento de Servidoras Pos Licenca Matermidade na UFJF
a ser conduzida sob a responsabilidade da pesquisadora Amanda Montenotti
Caldeira, Orientadora Claudia da Costa Guimardes Santa'Anna e Assistente de
orientacdo Priscila Campos Cunha. DECLARO que esta instituicéo apresenta
infraestrutura necessaria a realizacao da referida pesquisa. Esta declaracao &
valida apenas no caso de haver parecer favoravel do Comité de Etica da UFJF

para a referida pesquisa.

Juiz de Fora, 12 de marco de 2025.
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Warleson Peres
Pré-reitor Adjunto de Gestao de Pessoas



143

ANEXO A — TABELA RESUMO DOS INDICADORES DO CONJUNTO MINIMO DE INDICADORES DE GENERO (CMIG)

NUumero do | Numero do
indicador | indicador | Indicador CGMI O que foi calculado Ano Brasil |Homem |Mulher | Unidade Fonte
(novo) (antigo)
NUmero médio de horas
semanais dedicadas aos PNAD
cuidados de pessoas e/ou horas Continua
afazeres domésticos das 2022 17,0 11,7 21,3 semanais | acumulado ,de
NUmero médio de pessoas de 14 anos ou mais uintas visitas
horas nos afazeres de idade, na semana de q '
domésticos, por sexo referéncia, por sexo, idade e
1.1 1 idade e localizacéo localizagéo.
afa%?éz:dssrggrs?ircos Nimero médio de horas
e cuidado infantil, se sémanais dedicadas aos PNAD
ossivel) cuidados de pessoas e/ou horas Continua
P ' afazeres domésticos das 2022 14,1 11,0 17,8 semanais | acumulado ’de
pessoas ocupadas de 14 anos Lintas visitas
ou mais de idade, na semana q '
de referéncia, por sexo, idade
e localizacéo.
NGmero médio de NUmero médio de horas
horas combinadas no combinadas no tra_lbalho
remunerado e nos cuidados de PNAD
trabalho remunerado essoas e/ou afazeres horas Continua
1.2 2 e no trabalho PESSO 2022 53,1 52,1 54,4 . '
domeésticos (carga total de semanais | acumulado de

doméstico ndo
remunerado (carga
total de trabalho), por
sexo.

trabalho) das pessoas de 14
anos ou mais de idade,
ocupadas na semana de

referéncia, por sexo.

quintas visitas.
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Taxa de participacao na forca PNAD
de trabalho para pessoas de 2022 62.9 732 53.3 % Continua,
Taxa de participacéo 15 anos ou mais dfz |d'ade, na ac'umula.dq de
semana de referéncia, por quintas visitas.
na forga de trabalho
Sexo.
1.3 para pessoas de 15 a
24 anos de |da_d € Taxa de participacao na forca PNAD
15 anos ou mais de de trabalho para pessoas de Continua
X 0 ,
idade, por sexo. 15 a 24 anos de idade, na 2022 56,1 61.9 50,1 % acumulado de
semana de referéncia, por quintas visitas.
sexo.
Proporcio de Proporcéo de pessoas de 14 PNAD
ocupados que sao anos ou mais de idade, Continua
1.4 ocupadas na semana de 2022 26,1 29,8 21,2 % ’
trabalhadores por P ~ acumulado de
conta prépria, por referéncia, gue sao uintas visitas
Sech)J P trabalhadores por conta q '
' prépria, por sexo.
~ Proporcao de pessoas de 14 PNAD
Proporgdo de anos ou mais de idade Continua
.5 ocupados em ajuda a ocupadas na semana d,e 2022 1.8 L1 2,6 % acumulado ,de
pessoa do domicilio, upa . : -
referéncia em ajuda a pessoa quintas visitas.
por sexo. s
do domicilio, por sexo.
< Proporcéo de pessoas de 14 PNAD
Proporcdo de anos ou mais de idade Continua
1.6 ocupados que sao ’ 2022 4,2 51 3,0 % ’

empregadores, por
SExo.

ocupadas na semana de
referéncia, que sdo
empregadores, por sexo.

acumulado de
quintas visitas.




Proporcao de jovens
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Proporcao de pessoas de 15 a PNAD
(15 & 24 anos) que 24 anos de idade, que ndo Continua
1.7 ndo estudam, ndo ~ - 2022 18,7 14,6 23,0 % '
trabalham e no estugam, néo estao' ocupados Sfegundo
estio em e ndo estdo em treinamento, trimestre.
: por sexo.
treinamento.

Distribuicdo percentual da PNAD
populacdo de 14 anos ou mais Continua
de idade, ocupada na semana 2022 8,8 12,3 4,1 % acumulado ’de

de referéncia, por sexo, : -
segundo setor de atividade quintas visitas.
econdmica — Agropecuaria.
Distribuicéo
percentual da Distribuicdo percentual da PNAD
populacdo ocupada | populacdo de 14 anos ou mais Continua
1.8 por sexo, segundo de idade, ocupada ha semana 2022 20,2 27,3 10,7 % acumulado ,de
setor de atividade de referéncia, por sexo, . o
econdmica segundo setor de atividade quintas visitas.
(Agropecuéria, econdmica — Inddstria.
IndUstria, Servicos).

Distribuicdo percentual da PNAD
populacdo de 14 anos ou mais Continua
de idade, ocupada na semana 2022 71,0 60,4 85,2 % acumulado ’de

de referéncia, por sexo, . -
segundo setor de atividade quintas visitas.
econdmica — Servicos.
Ocupacio informal Proporgéo de pessoas de 14 s
como percentagem anos ou mais de idade Continua
1.9 ocupadas na semana de 2022 38,3 37,3 39,6 % ’

da ocupacao nao
agricola total, por
sexo.

referéncia em trabalhos
informais, em relagéo ao total
de pessoas ocupadas em

acumulado de
quintas visitas.




atividades néo agricolas, por
sexo.
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1.10

10

Taxa de desocupacao
de pessoas de 14
anos ou mais de
idade, por sexo, idade
e pessoas com
deficiéncia.

Taxa de desocupacao de
pessoas de 14 anos ou mais
de idade, por sexo, idade e
pessoas com deficiéncia.

2022

9,6

7,9

11,8

%

PNAD
Continua,
acumulado de
quintas visitas.

1.13

13

Diferencial de sexo
nos salarios, por
ocupacao, idade e
pessoas com
deficiéncia.

Razdo de rendimentos das

pessoas ocupadas de 14 anos
ou mais de idade (rendimento
habitual de todos os trabalhos,
valores inflacionados para
reais médios de 2022), por
ocupacao, idade e pessoas
com deficiéncia.

2022

78,9

razao de
rendimentos
M/H

PNAD
Continua,
acumulado de
quintas visitas.
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Proporco de Proporcao de pessoas de 14 PNAD
114 14 ocupados que anos ou mais de idade 2022 | 202 144 | 280 % Continua,
ocupadas na semana de acumulado de
trabalham por tempo referéncia, em trabalho por quintas visitas
parcial, por sexo. tempo pércial por sexo .
Nivel de ocupacéo de pessoas PNAD
de 25 a 54 anos de idade, na Continua
semana de referéncia, com 2022 71,6 89,0 56,6 % acumulado ,de
Nivel de ocupagéo de presenca de crianca de até 6 uintas visitas
pag anos de idade no domicilio, por g '
pessoas de 25 a 54 sexo
.15 15 anos, por presenca .
de crianga de ate 6 Nivel de ocupacao de pessoas
anos, por sexo _e'tlipo de 25 a 54 anos de idade, na PNfI'\D
de arranjo domiciliar. semana de referéncia, sem 2022 74,5 82,8 66,2 % acﬁr%rzjtllggg’de
presenca de crianca de até 6 uintas visitas
anos de idade no domicilio, por q :
sexo.
Proporcéo da populagéo
vivendo com rendimento PNAD
Proporcio da domiciliar per capita menor que o Continua,
popula%égque vive US$ 2,15 PPC 2017 por sexo, 2022 5.9 5.7 6.1 % acumulado de
abaixo da linha de idade,. conQigéo de oc.:u,plagéo e quintas visitas.
16 16 pobreza internacional situacao do domicilio.
por sexo, idade, Proporcéo da populacédo
statuli ggﬁ‘;gggggo e vivendo com rendimento PNAD
- domiciliar per capita menor que o Continua,
geografica US$ 6,85 PPC 2017 por sexo, | 2022 316 309 323 & acumulado de
(urbana/rural). idade, condigdo de ocupagéo e quintas visitas.

situacao do domicilio.




148

Proporcao de Proporcao de pessoas de 10 C(I:rl:ﬁga
1.17 17 individuos que anos ou mais de idade que 2022 87,2 86,3 88,0 % Larto '
utilizam a Internet, utilizaram a Internet nos tri?nestre
por sexo. ultimos trés meses, por sexo. '
irI?(;(i)vpiglrfoaso C:Jee Proporcao de pessoas de 10 Cgr?tlfr\lga
1.18 18 q anos ou mais de idade que 2022 86,5 85,0 88,0 % '

possuem telefone ! quarto
movel celular, por possuem telefone movel trimestre
P celular, por sexo. '

Sexo.

Taxa de participacdo PNAD
no ensino organizado | Propor¢do de pessoas de cinco Continua
1.1 27 (um ano antes da anos de idade que frequentam 2022 95,9 95,9 96,0 % segundo,
idade oficial de a escola, por sexo. trimestre
entrada no ensino '

fundamental).

Taxa de matricula Taxa ajustada de frequéncia PNAD
liquida ajustada nos escolar liquida nos anos o Continua,
.2 21 anos iniciais do iniciais do ensino fundamental, 2019 9L.9 9L.9 9L.9 % segundo
ensino fundamental, por sexo. trimestre.

por sexo.

PNAD
Taxa bruta de Taxa de frequéncia escolar o Continua,
224 matricula nos anos bruta de pessoas de 11 a 14 2022 994 99.3 99,5 & segundo
finais do ensino anos de idade, por sexo. trimestre.

-3 fundamental e no o PNAD
ensino médio, por Taxa de frequéncia escolar Continua
22 sexo. bruta de pessoas de 15 a 17 2022 92,2 91,9 92,5 % segundo’

anos de idade, por sexo.

trimestre.
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Taxa bruta de Taxa de frequéncia escolar Copri\'ltalaa
1.4 23 matricula no ensino d 2022 30,4 28,1 32,6 % '
) bruta de pessoas de 18 a 24 segundo
superior, por sexo. ; .
anos de idade, por sexo. trimestre.
Taxa de concluséo Taxa de conclusdo nos anos PNAD
nos anos iniciais do | iniciais do ensino fundamental, o Continua,
115 28.1 ensino fundamental, | por sexo - pessoas entre 13 e 2022 97,2 96,5 97,9 % segundo
por sexo. 15 anos de idade. trimestre.
Taxa de concluséo no ensino PNAD
L6 o8 Taxa} de concluséo no fundamental, por sexo - 2022 898 875 921 % Continua,
ensino fundamental, | pessoas entre 17 e 19 anos de segundo
por sexo. idade. trimestre.
Taxa bruta de Proporcéao de mulheres entre Cézz%go
1.7 25 graduacéo no ensino | os estudantes concluintes em 2022 - - 60,3 % Superior —
superior. curso de graduacao presencial. I?\IEP
Proporcao de Proporcao de mulheres entre Céﬂzi%go
1.8 26 mulheres entre docentes (em exercicio e 2022 - - 47,3 % Superior —
professores de ensino | afastados) de ensino superior. IFI)\IEP
superior. )
Taxa de alfabetizagéo Taxa de alfabetizacéo de C(I:,rll\':lﬁor‘lga
1.9 20 de pessoas de 15 a pessoas de 15 a 24 anos de 2022 94,4 94,1 94,6 % segun do’

24 anos, por sexo.

idade, por sexo.

trimestre.




Nivel de instrucdo da
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populacao de 25 anos ou mais, C(I:rl:ﬁga
por sexo - Sem instrucdo e 2022 34,0 35,5 32,7 % se undo,
Ensino Fundamental trin?estre
incompleto. '
Nivel de instrugdo da PNAD
populacdo de 25 anos ou mais, Continua
por sexo - Ensino Fundamental 2022 12,8 13,6 12,1 % <e undo,
Nivel de instrugdo da completo e Ensino Médio trirr?estre.
.11 31 populag&o de 25 anos incompleto.
ou mais, por sexo. Nivel de instrucéo da PNAD
populacdo de 25 anos ou mais, Continua
por sexo - Ensino Médio 2022 34,0 34,2 33,9 % segundo,
completo e Ensino Superior trimestre
incompleto. '
Nivel de instrucdo da PNAD
populacdo de 25 anos ou mais, o Continua,
por sexo - Ensino Superior 2022 19,2 16,8 21.3 % segundo
completo. trimestre.
Prevaléncia contraceptiva entre
Prevaléncia mulheres casadas ou em
contraceptiva entre unido, de 18 a 49 anos de Pesquisa
.1 32 mulheres casadas ou idade, que tiveram relacdes 2019 - - 79,7 % Nacional de
em unido, de 15 a 49 | sexuais nos ultimos 12 meses Saude.
anos de idade. e que ndo estavam na
menopausa.
Taxa de mortalidade Taxa anual de mortalidade de Ministério da
1.2 33b pessoas menores que cinco 2021 - 14,9 12,5 Saude

dos menores de cinco
anos, por sexo

anos, por sexo.

(SIM/SINASC).
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Razo d lidad Olbitos POT | Ministério da
.3 34 azao de monaldade | pazao de mortalidade materna. | 2022 . . 57,7 o Satide
materna. nascidos (SIMISINASC).
vivos
Cobertura de cuidado pré-natal
entre mulheres de 18 a 49
anos de idade que tiveram o Pesquisa
Ultimo parto entre 28/07/2011a| 2019 - - 95,0 % Nacional de
27/07/2013 - a0 menos uma Saude.
Consulta com profissional de
.4 35 Cobertura de saude especializado.
' cuidados pré-natais. | Cobertura de cuidado pré-natal
entre mulheres de 18 a 49
anos de idade que tiveram o Pesquisa
Gltimo parto entre 28/07/2011 a 2019 - - 91,6 % Nacional de
27/07/2013 - quatro Consultas Saude.
ou mais com profissional de
saude especializado.
Proggﬁg%gse gg\rrtos Propor_(;éo de nascimentos Ministério da
1.5 36b profissionais de assistidos por pessoal de 2022 98,7 % Saude
, o saude qualificado. (SINASC).
salde especializados.
Prevaléncia de
tabagismo entre Prevaléncia de tabagismo Pesquisa
1.6 37 pessoas de 15 anos entre pessoas de 15 anos ou 2019 12,4 15,7 9,4 % Nacional de
ou mais de idade, por mais de idade, por sexo. Saude.
sexo.
Proporcéo de pessoas de 20 Pesquisa
.7 38 Proporcéo de adultos | anos ou mais de idade obesas, 2019 26,8 22,8 30,2 % Nacional de
obesos, por sexo por sexo. Saude.




Expectativa de vida

Expectativa de vida aos 60
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Projecédo da

11.10 41 aos 60 anos, por 2019 23,0 21,0 24,8 Anos =
anos, por sexo. populagéo.
sexo.
Taxa de mortalidade das s
. pessoas de 30 a 69 anos de Ministério da
Mortalidade adulta idade por doencas Saude
.11 42 por causa e faixa X P G 2022 14,4 17,2 11,9 % (SIM/SINASC)
. cardiovasculares, cancer, s
etéria. . e Projegdo da
diabetes ou doencas ~
S . populacao.
respiratdrias cronicas.
muThaer:gpr?g: ?:a(ljr(;os Participagdo de mulheres nos Pl_analtp.
V.1 43 T RSV 2023 - - 23,7 % Presidéncia da
ministeriais do cargos ministeriais do governo. P
Republica.
governo.
Proporcao de cadeiras Congresso
Propor¢3o de ocupadas por mulheres em ) ) o Nacional.
cadeiras ocupadas exercicio na Camara dos 2023 17.9 % Parlamentares
pelas mulheres no Deputados. em exercicio.
V.2 44 i
parlamento nacional e
nos legislativos Proporcado de mulheres entre
locais. os parlamentares eleitos para 2020 - - 16,1 % TSE.

as camaras de vereadores.
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PNAD
Participagdo das Continua,
V.3 45 mulhereg n%s Caros Participagdo das mulheres nos 2022 39,3 % acumulado de
S carg cargos gerenciais. primeiras
gerenciais. L
visitas.
Pesquisa de
V.4 26 Proporcao de policiais Proporgao_(_je poI|C|a_|s_ 2019 14,6 % Infor,m.agoes
mulheres. mulheres, militares e civis. Bésicas
Estaduais.

V.1

48

Proporcéo de
mulheres alguma vez
unidas (15 a 49 anos)

sujeitas a violéncia
fisica e/ou sexual por
parceiro intimo atual
ou anterior, nos
tltimos 12 meses.

Proporgéo de mulheres de 18
anos ou mais de idade que
sofreram violéncia psicoldgica,
fisica ou sexual nos ultimos 12
meses e cuja forma mais grave
de violéncia psicolégica, fisica
ou sexual foi praticada por um
parceiro intimo atual ou
anterior.

2019

6,0

%

Pesquisa
Nacional de
Saude.




V.2 49

Proporcéo de
mulheres (15 a 49
anos) submetidas a
violéncia sexual por
pessoa que ndo seja
parceiro intimo,
desde 15 anos de
idade.

Porcentagem de

mulheres de 20 a 24

Proporcao de mulheres de 18
anos ou mais de idade que
sofreram violéncia sexual nos
Gltimos 12 meses e cuja forma
mais grave de violéncia sexual
foi praticada por outra pessoa
nao parceira intima.

Percentual de casamentos
registrados no ano com

2019

2021

0,2

0,5

1,8
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Pesquisa
Nacional de
Saude.

% Estatisticas do
Registro Civil.

V.4 51 anos de idade
casadas ou em unido cbnjuge com menos de 18
antes dos 18 anos. anos.
Taxa especifica de Proiecio da
2022 - 56,9 %o 18630
populagéo.

V.5 52

adolescente.

Taxa de fecundidade

a 19 anos.

fecundidade de mulheres de 15




