Z
&
UEPB

UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA
CURSO DE BACHARELADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES DO
CENTRO DE REFERENCIA DE ASSISTENCIA SOCIAL — CRAS TRES
IRMAS

LUCELIA DASILVA LIMA

Campina Grande
2021



LUCELIA DA SILVA LIMA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE
REFERENCIA DE ASSISTENCIA SOCIAL - CRAS TRES IRMAS

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
Coordenacdo do Curso de Administracdo Publica
EAD da Universidade Estadual da Paraiba, como
requisito parcial a obten¢do do titulo de Graduada
em Administracdo Publica.

Orientador: Prof. Dr. Filipe Reis Melo

Campina Grande
2021



E expressamente proibido a comercializacdo deste documento, tanto na forma impressa como eletrénica.
Sua reproducgéo total ou parcial € permitida exclusivamente para fins académicos e cientificos, desde que na
reproducéo figure a identificagdo do autor, titulo, instituicdo e ano do trabalho.

L732q Lima, Lucelia da Silva.

Qualidade de Vida no Trabalho dos Servidores do Centro
de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS Trés Irmas
[manuscrito] / Lucelia da Silva Lima. - 2021.

38 p. : il. colorido.

Digitado.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduagdo EAD em
Administracdo Publica) - Universidade Estadual da Paraiba,
EAD - Campina Grande, 2021.

"Orientagdo: Prof. Dr. Filipe Reis Melo, Coordenacéo do
Curso de Relagdes Internacionais - CCBSA."

1. Administracdo Publica. 2. Qualidade de Vida no
Trabalho. 3. CRAS - Centro de Referéncia de Assisténcia
Social. I. Titulo

21.ed. CDD 351

Elaborada por Danielle H. da S. Moreno - CRB - 15/042 BSEAD/UEPB




LUCELIA DA SILVA LIMA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE
REFERENCIA DE ASSISTENCIA SOCIAL — CRAS TRES IRMAS

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado a
Coordenacdo do Curso de Administracdo Publica
EAD da Universidade Estadual da Paraiba, como
requisito parcial a obtencéo do titulo de Graduada
em Administracdo Pudblica.

Aprovada em: 08/11/2021.

BANCA EXAMINADORA:

iyt

Prof. Dr. Filipe Reis Melo (Orientador)
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

- A\ g \ { \
eabe da Cendn Garnealyes

Profa. Dra. Géuda Anazile da Costa Gongalves
Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)

Profa. Dra. Viviane Barreto Mota 10gueira

Universidade Estadual da Paraiba (UEPB)



RESUMO

O trabalho preenche grande parte da vida dos individuos. E através do trabalho que
adquirimos o sustento econdmico e suprimos as mais variadas necessidades. Para tanto é
relevante que esse ambiente em que passamos tanto tempo de nossas vidas, seja favoravel para
que o trabalhador possa estar motivado, saudavel, satisfeito, seguro etc. A qualidade de vida no
trabalho é uma tematica que tem ganhado espago nas discussdes cientificas da atualidade.
Estudos mostram que funcionarios que tém qualidade de vida no trabalho sdo mais felizes e
produzem mais. Nesse Contexto o objetivo geral deste estudo € analisar os fatores relacionados
a qualidade de vida no trabalho no Centro de referéncia da assisténcia social - CRAS situado
no bairro Trés Irmas, na cidade de Campina Grande - Paraiba. Para tal finalidade empregou-se
a pesquisa aplicada, utilizaram-se informagdes de pesquisas bibliograficas em livros das
disciplinas do curso de Administracdo Pablica, artigos cientificos e portais da internet, bem
como, foi aplicado um questionério aos funcionédrios do CRAS com perguntas abertas e
fechadas. Foi possivel identificar que a gestdo do CRAS busca tratar os servidores com respeito,
independentemente dos cargos que ocupam, porém, fica impossibilitada para gerar acdes de
QVT para os funciondrios no que diz respeito a insumos, lazer, plano de beneficios, visto que
0s recursos da unidade s&o administrados por outra instituicdo, e toda acdo de compras, no
servico publico demanda licitacdo. Foi observado que os fatores que mais geram baixa QVT
nos funcionédrios do CRAS sdo: instabilidade no emprego, precarizagdo dos vinculos
trabalhistas e os Baixos salarios. Os estudos referentes a esta teméatica no campo cientifico
brasileiro ainda deixam lacunas, bem como ag0es de QVT nas organizagoes.

Palavras-Chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Servico Publico. CRAS.



ABSTRACT

Work fills much of the lives of individuals. It is through work that we acquire economic support
and suppress the most varied needs. For this, it is relevant that this environment, in which we
spend so much time in our lives, is favorable so that the worker can be motivated, healthy,
satisfied, safe, etc. Quality of life at work is a theme that has gained space in the scientific
discussions of today. Studies show that employees who have quality of life at work are happier
and produce more. In this context, the general objective of this study is to analyze the factors
related to quality of life at work at the Reference Center for Social Assistance - CRAS located
in the Trés Irmas neighborhood, in the city of Campina Grande - Paraiba. For this purpose,
applied research was used, information from bibliographic research was used in books of the
disciplines of the Public Administration course, scientific articles and internet portals, as well
as a questionnaire was applied to CRAS employees with open and closed questions. It was
possible to identify that CRAS management seeks to treat the servers with respect, regardless
of the positions they occupy, however, it is impossible to generate QWL actions for employees
with regard to insum, leisure, benefit plan, since the unit's resources are administered by another
institution, and all purchasing actions, in the public service demand bidding. It was observed
that the factors that generate the lowest QWL in CRAS employees are instability in
employment, precarious labor ties and low wages. Studies on this theme in the Brazilian
scientific field still leave gaps, as well as QWL actions in organizations.

Keywords: Quality of Life at Work. Public service. CRAS.
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1. INTRODUCAO

Nos dias atuais muito se fala sobre a tematica qualidade de vida no trabalho, o tema gera
bastante interesse, pois todos de alguma forma passam a maior parte do seu tempo e da sua vida
no trabalho. Portanto € importantissimo que esse ambiente seja favoravel para o bom
desempenho das atividades dos trabalhadores nas organizacGes, sejam elas publicas ou
privadas. E no ambiente de trabalho que os individuos passam um terco de seu dia e os melhores
e mais produtivos anos de sua vida. Quando o tempo passado no trabalho é vivido de forma
digna, o ser humano se sente feliz e transmite esse sentimento para 0s que com ele convive,
formando uma verdadeira rede de bem-estar (OLIVEIRA, 1998).

O trabalho preenche grande parte da vida dos individuos. E através do trabalho que
adquirimos o sustento econémico e suprimos as mais variadas necessidades. Para tanto é
relevante que esse ambiente em que passamos tanto tempo de nossas vidas, seja favoravel para
que o trabalhador possa estar motivado, saudavel, satisfeito, seguro etc. Trabalhadores com
alteracdo fisica, dor, fadiga, muitas vezes precisam ser afastados, provocando danos para as
instituicBes e para saude dos trabalhadores.

A qualidade de vida no trabalho é uma temética que tem ganhado espaco nas discussoes
cientificas da atualidade. Estudos mostram que funcionarios que tém qualidade de vida no
trabalho séo mais felizes e produzem mais.

Diante disso, o presente trabalho busca responder o seguinte questionamento: até que
ponto, as acGes de promocdo de qualidade de vida no trabalho, podem contribuir para um
melhor desempenho dos servidores do CRAS Trés Irmas? O objetivo geral deste estudo €
analisar os fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho no Centro de referéncia da
assisténcia social - CRAS situado no bairro Trés Irmas, na cidade de Campina Grande - Paraiba.

O CRAS é uma unidade de protecdo social basica do Sistema Unico da Assisténcia
Social (SUAS), que tem por objetivo prevenir a ocorréncia de situacdes de vulnerabilidade e
riscos sociais no territorio, por meio do desenvolvimento de potencialidades e aquisicoes, do
fortalecimento de vinculos familiares e comunitarios, e da ampliacdo do acesso aos direitos de
cidadania. O CRAS se caracteriza como a principal porta de entrada do SUAS, ou seja, é uma
unidade que possibilita o acesso de um grande numero de familias a rede de protecdo social de
assisténcia social. Assim sendo, esse estudo podera tornar possivel o entendimento de fatores

relacionados a qualidade de vida no trabalho.



Ante 0 exposto, 0 objetivo deste estudo é analisar os fatores relacionados a qualidade de
vida no trabalho no Centro de referéncia da assisténcia social - CRAS situado no bairro Trés
Irmas, na cidade de Campina Grande - Paraiba.

Os objetivos especificos sdo: 1) Identificar se os gestores promovem atividades que
favorecam um trabalho estimulante aos servidores; 2) Verificar entre funcionarios se existe
satisfagdo salarial; 3) Verificar se a jornada de trabalho é adequada; 4) Verificar se h4 o
cumprimento de todos os direitos dos trabalhadores; 5) Examinar se a unidade CRAS Trés
Irmas funciona de acordo com a Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do Sistema
Unico de Assisténcia Social- NOB-RH/SUAS; 6) Avaliar se a unidade CRAS Trés Irmas segue
as OrientacOes Técnicas da Protecdo Social Basica do Sistema Unico de Assisténcia Social-
SUAS.

Esse trabalho de conclusao de curso estd composto pela fundamentacéo tedrica, logo a
apos faremos a descricdo da instituicdo objeto de estudo. Em seguida apresentaremos a
metodologia utilizada, bem como, os dados obtidos a partir do questionario aplicado aos
funcionarios do CRAS. Por fim, as consideracdes finais, juntamente com as propostas de

melhorias do servico.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

E possivel encontrar varias conceituacdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho
(QVT). Qualquer individuo quando indagado sobre a QVT em seu ambiente de trabalho,
poderia responder tal pergunta envolvendo diversas areas, como por exemplo, a rela¢cdo com 0s
colegas, as questdes salariais, a carga horaria cumprida, a relacdo com a chefia, a estabilidade,
a seguranca, 0s recursos materiais, incentivos etc. Essas e muitas outras questdes podem ser
citadas. E impossivel chegar a uma Gnica conceituagio sobre QVT.

Para Limonge-Franga (1996), “qualidade de vida no trabalho é o conjunto das a¢des de
uma empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologias e
estruturais no ambiente de trabalho”. Limonge-Franca e Chalant (2007a, 1992) dizem que o ser
humano é um ser biopsicossocial. Ou seja, podemos compreender a pessoa levando em
consideracdo trés fatores, o bioldgico, o psicoldgico, e 0 meio social no qual ela esta inserida.
Logo o individuo pode conceituar a QVT de acordo com esses fatores, pois o clima e a cultura
organizacional estdo interligados.

A qualidade de vida no trabalho gera satisfacdo para os funcionarios, e ganhos para as
organizaces, pois é mais vantajoso investir na QVT, do que em planos de salde, pois 0s custos
sé&o bem menores.

Walton (1973, apud OLIVEIRA e MEDEIROS, 2011) propde uma reflexio paraa QVT.
Ele divide em oito categorias ou critérios para medicdo. Estes critérios vao indicar o nivel de
QVT de cada individuo, de diferentes aspectos como a satisfacdo salarial, a carga de trabalho,
a adequacdo do ambiente que promova no individuo autonomia, a possibilidade de
desenvolvimento intelectual de cada um deles, a possibilidade de carreira e seguranga no
emprego. Como também enfatiza que ndo bastam apenas esses elementos, mas a busca de uma
QVT que favoreca a vida familiar, o cumprimento dos direitos dos trabalhadores, e que
consigam investir na autoestima de todos que fazem o ambiente de trabalho, que de fato atribua
uma imagem de organizacdo na sociedade, e com as politicas organizacionais, dessa forma a

formacédo de profissionais satisfeitos € uma responsabilidade social.

O futuro de conquistas no campo dos direitos desafia particularmente
os trabalhadores, pelo lugar estratégico que ocupam nesta politica e na
vida social, a antecipar no cotidiano, nesse mesmo presente, a
possibilidades anunciadas pela finalidade coletiva da conquista de
condigOes igualitirias para o conjunto dos trabalhadores, o que
certamente passa pelo fortalecimento das organizagdes e movimentos



democréticos legitimos, pelo chdo da historia, pela iniciativa dos
sujeitos politicos (SILVEIRA 2011, p. 39).

A abordagem de Westley (1979) é semelhante a abordagem proposta por Walton (1973),
visto que o foco é a busca da QVT. Desta forma, Westley (1979) propde quatro elementos
fundamentais: o econémico, o politico, o socioldgico e o psicolégico. O ponto econémico que
é representado pela busca de salario e tratamento recebido igualitario, com jornada de trabalho
justa e remuneracdo satisfatoria, e estrutura no local de trabalho. Se essas situagfes forem
desfavoraveis, podem levar os trabalhadores a se sentirem injusticados. J& o fator politico é
representado pela seguranca no emprego, pelas comunicagdes internas, pelos treinamentos
oferecidos pelas institui¢fes. Esta intimamente relacionado com a concentracdo de poder e se
esse fator ndo for adequado, pode provocar a inseguranca. Problemas psicoldgicos muitas vezes

levam a alienacéo; e os problemas sociol6gicos levam a falta de envolvimento no trabalho.

Figura 1 - Abordagem de Westley (1979)

4 Elementos

: . Sociologico
Fundamentais: . 2

Psicologico

Fonte: Elaboracédo Prépria

Bezerra (2006, apud BASTOS, 2014 p. 4) diz que ha a necessidade de uma gestéo
publica eficaz para o investimento de QVT para os funcionarios publicos, visto que 0s recursos
financeiros sdo mal administrados, e que existe uma cultura que os servidores ndo querem nada
com o servic¢o, que fazem corpo mole e consequentemente ndo precisam de investimentos, mas
simultaneamente eles sdo exigidos como acontece no setor privado, ou seja, 0S servidores
sempre ficam mal, ou séo vistos como “preguicosos” ou acabam tendo 0 mesmo tratamento
recebido no servico privado.

Ja Brandao e Bastos dizem que:

Ao servidor publico é associado a ma vontade, a incompeténcia e a falta de
comprometimento. Isso reforca a importdncia de se entender o
comportamento das pessoas na empresa publica para que possam ser
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desenvolvidas préticas de gestdo de pessoas que retenham os funcionarios na
organizacéo, garantam uma melhor eficiéncia e produtividade da organizacéo,
bem como relevem as aspira¢des, desejos e necessidades dos individuos. Por
muitas vezes, a instituicdo perde excelentes funcionarios em virtude da
desmotivacdo e desvalorizagdo dos mesmos (BRANDAO e BASTOS, 1993
apud DAMASCENO e ALEXANDRE, 2012 p. 43).

E muito comum no servigo publico existirem relagdes conflituosas e perseguicéo entre
chefes e servidores. Muitas vezes a escolha do chefe é feita por indicacdo politica, e ndo por
competéncia, qualificacdo ou merito para exercer a funcdo de comando de funcionarios.
Oliveira e Medeiros (2011) dizem que “As ag¢des de QVT no servigo publico tém sido timidas.
H& pouca divulgacdo sobre implantacdo de programas nas institui¢cfes publicas, embora
saibamos que existam”.

De acordo com Bezerra (2006), a QVT no servico publico brasileiro se encontra em
estado de alerta e comenta que “a precariza¢cdo do emprego publico refletida nos baixos salérios,
na terceirizacdo, na falta de condicdes de trabalho e o descaso dos dirigentes prejudicam a
qualidade de vida no trabalho”. Por isso hoje ¢ comum varios casos de doengas gerais no setor
publico e as doencgas ocupacionais.

Segundo Raichelis:

Essa dindmica de flexibilizacdo/precarizacdo/desregulamentacdo atinge
também as relages e o trabalho dos profissionais de nivel superior que atuam
em instituicbes publicas e privadas no campo das politicas sociais, gerando
rebaixamento salarial, intensificacdo do trabalho, precarizacdo dos vinculos e
condigdes de trabalho, perda e/ou auséncia de direitos sociais e trabalhistas,
pressdes pelo aumento de produtividade, inseguranca do emprego, auséncia
de perspectivas de progressdo na carreira, ampliacdo da competi¢do entre
trabalhadores, adoecimento, entre tantas outras manifestagdes decorrentes do
aumento da exploragéo da forca de trabalho assalariada (RAICHELIS, 2011
p. 43).

O Centro de Referéncia de Assisténcia Social-CRAS, fica situado no bairro das Trés
Irmads, Campina Grande, Paraiba. Esta unidade publica do SUAS ¢é referéncia para o
desenvolvimento de todos os servicos socioassistencias de protecio basica do Sistema Unico
de Assisténcia Social - SUAS, no seu territorio de abrangéncia. Estes servicos de carater
preventivo, protetivo e proativo, podem ser ofertados diretamente no CRAS, desde que
disponha de espaco fisico e equipe compativel (Orientacdes técnicas Centro de Referéncia de
Assisténcia Social — CRAS, 2009 p. 9).
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O CRAS — Trés Irmas convive de perto com diversos fatores que podem tornar o servico
ineficiente. Na Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do Sistema Unico de
Assisténcia Social - NOB-RH/SUAS (2011 p.16) consta que:

6. De acordo com as atribuicBes dos diferentes niveis de gestdo do
SUAS, definidas na NOB/SUAS, compete a cada uma delas contratar e
manter o quadro de pessoal qualificado academicamente e por
profissbes regulamentadas por lei, por meio de concurso publico e na
guantidade necessaria a execucdo da gestdo e dos servicos
Socioassistencias, conforme a necessidade da populacéo e as condigdes
de gestdo de cada ente.

Sendo assim, logo podemos relembrar um dos pontos abordados por Westley (1979) “0s
problemas politicos levam a inseguranga no emprego”. E essa é uma realidade vivenciada com
frequéncia no setor pablico, pois constantemente, a cada mudanca de governo, os trabalhadores
terceirizados ou contratados estdo sujeitos a perderem seus empregos, € em boa parte dos casos
ndo é a falta de competéncia dos trabalhadores, e sim diversos interesses politicos, fator esse
que gera uma baixa QVT.

Ainda, segundo a NOB-RH/SUAS (2011 p. 17):

8. A gestdo do trabalho no &mbito do SUAS deve também:
e Garantir a “desprecariza¢do” dos vinculos dos trabalhadores do SUAS
e o fim da terceirizacéo,
Garantir a educacgdo permanente dos trabalhadores,
Realizar planejamento estratégico,
Garantir gest&o participativa com controle social,
Integrar e alimentar o sistema de informagé&o.

Segundo as Orientaces técnicas do Centro de Referéncia de Assisténcia Social - CRAS
(2009 p.41), o gestor deve assegurar capacitacdo dos profissionais envolvidos. O ideal € que
esta formacdo seja continuada e que se prevejam momentos de estudo e aprimoramento da acgéo.

No CRAS sao oferecidas poucas capacitacdes aos servidores e, devido a rotatividade de
funcionarios, as capacitacfes ndo podem ser ofertadas de forma continuada. O CRAS Trés
Irmas enfrentou problemas relacionados ao seu espagco fisico, ja que o imével onde funcionava
a unidade precisou ser vendido, gerando assim falta de motivacdo para planejar as atividades
assistenciais a serem desenvolvidas na comunidade. O CRAS deve preferencialmente ser
instalado em imdvel estatal adquirido para esta finalidade. Essa recomendac&o baseia-se no fato
de pesquisas realizadas sobre 0 CRAS que apontam que a propriedade do imével é importante
para que a unidade se constitua como referéncia para a populacdo. O aluguel ¢ a modalidade
encontrada com mais frequéncia, e muitas vezes é a Unica alternativa em alguns locais de
vulnerabilidade, mas é importante que o tempo de permanéncia do aluguel seja assegurado por

tempo suficiente até a construcdo da sede definitiva, j& que a permanéncia do CRAS em
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determinados locais é importante para que se torne referéncia (Orientagdes técnicas Centro de
Referéncia de Assisténcia Social — CRAS 2009 p.41).

Outro ponto importante que favorece uma baixa QVT encontrado no CRAS Trés Irmas
sdo as questdes salariais, pois o piso salarial para assistentes sociais e psicélogos é considerado
baixo, e devido & baixa remuneracdo, esses profissionais criam novos vinculos em outras
instituicOes, muitas vezes em outras cidades ou estados, o que em algumas situacdes ocasionam
transtornos entre os proprios funcionarios e entre a instituicdo, como por exemplo, nédo
conseguem cumprir a carga horaria necessaria, 0 que gera no funcionario que cumpre
corretamente a carga horaria um sentimento de injustica. H& casos de absenteismo, pois alguns
funcionérios passam a faltar ao trabalho, ou a chegar mais tarde e a sair mais cedo, ou
simplesmente comparecem a organizacdo, mas sem motivacdo e sem condicdes para
desenvolver suas tarefas, € o que denominamos de presenteismo. Logo, a instituicdo passa a
atender com ineficiéncia as demandas dos seus usuarios.

Partindo das observagdes realizadas no CRAS Trés Irmés, foram identificadas algumas
dificuldades para gerar QVT, pois, ainda que a coordenacgdo tenha papel fundamental para
promover a qualidade de vida no trabalho dos servidores, algumas atitudes, como por exemplo,
no que se refere a recursos materiais, s6 podem ser tomadas pelo gestor municipal (prefeito)
em conjunto com 0s gestores das secretarias. Nesse caso, pela secretaria da Secretaria
Municipal de Assisténcia Social (SEMAS), pois a coordenagdo ndo tem autonomia neste
aspecto para ofertar QVT aos servidores. Assim como para oferecer servi¢os socioassistencias
com eficiéncia e eficacia aos usuarios.

Como ja foi citada anteriormente, é importante destacar que a estrutura do ambiente ndo
favorece que esses profissionais possam sentir-se motivados para desempenharem seus papeis
com satisfacéo.

Faz-se necessario a elaboracdo de estratégias para que os funcionarios possam sentir que
todos os dias eles tém um papel importante e indispensavel na instituicdo, e dessa maneira
possam conviver bem uns com 0s outros, e com 0s usuarios atendidos. Conforme explica
Alberto Ogata, presidente da Associacdo Brasileira de Qualidade de Vida (ABQV), em
entrevista concedida em maio de 2010 a Associacdo Nacional dos Servidores da Justica do
trabalho (ANAJUSTRA):

Quando se identificam os fatores que prejudicam o bem-estar do colaborador
e nada se faz para mudar, geram-se consequéncias em série: para o servidor,

falta de interesse e motivacdo pelas atividades profissionais; para o 6rgdo

publico, a reducédo do potencial produtivo de seus funcionérios, que poderiam
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render muito mais se estivessem bem consigo mesmos; e para a sociedade
(podemos incluir aqui o publico atendido nesses 6rgdos, colegas de trabalho,
superiores, familiares, amigos...), as dificuldades para conviver com a pessoa
gue se sente estressada, desmotivada.

A meta principal do programa QVT é a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizacg0es, ou seja, ao melhorar a satisfacdo dos trabalhadores, melhora-se a produtividade

da instituicéo.



3. CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO OBJETO DE ESTUDO

3.1 Perfil da organizacéao:

v" Denominacéo Social:
Centro de Referéncia da Assisténcia Social

v" Nome Fantasia:
CRAS Trés Irmas

v" Logomarca:

CENTRO DE REFERENCIA
DA ASSISTENCIA SOCIAL
“CASA DAS FAMILIAS"

v' Enderego:

Rua Gaston de Oliveira Gonzaga, 335 — Conj. Cinza — Trés Irmas — Campina Grande-PB.

v" Cadastro Nacional Pessoa Juridica — CNPJ:
09356616/0001-74

v' Titulares

Coordenadora do CRAS: Vanessa Castro Bezerra de Melo

14



15

v Numero de Colaboradores:

Funcéo Quantidade
Coordenadora 01
Assistente Social 02
Psicéloga 02
Vigias 03
Apoio Administrativo 02
Auxiliar de servigos gerais 02
Recepcionista 02

Total: 14 colaboradores

Fonte: elaboracgéo propria.

v Forma Juridica

Empresa Pablica

v" Produtos e Servigos Oferecidos:

O CRAS é uma unidade de protecédo social basica do SUAS, que tem por objetivo prevenir a
ocorréncia de situacdes de vulnerabilidades e riscos sociais nos territérios, por meio do
desenvolvimento de potencialidades e aquisi¢fes, do fortalecimento de vinculos familiares e
comunitarios, e da ampliacdo do acesso aos direitos de cidadania. Sdo oferecidos: atendimento
individualizado (psicossocial); encaminhamentos; visitas domiciliares; oficinas; palestras;

atividades de carater ndo continuado; reunifes socioeducativas; campanhas socioeducativas.

v' Area Geografica de Atuagao:

« Santa Cruz;

« Jardim Verdejante;

+ Bairro das Cidades (Conj. Pedro Gondim, Conj. Colinas do Oeste);

« Trés Irmés (Conj. Acacio Figueiredo, Conj. Raimundo Suassuna, Residencial Major
Veneziano, Conj. Ronaldo Cunha Lima, Conj. Cinza, Conj. Rocha Cavalcante);

* Loteamentos (Portal Campina e Portal Sudoeste);

« Zonarural (Sitio Lucas, Estreito, Catolé de Boa Vista, Salgadinho, Paus Brancos)
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v' Missdo:

Fortalecer a funcdo protetiva, preventiva e proativa da familia, contribuindo na melhoria
da sua qualidade de vida, prevenindo a ruptura dos vinculos familiares e comunitarios,
potencializando o protagonismo e a autonomia das familias e comunidades. Promover acesso a
beneficios, programas de transferéncia de renda e servigos socioassistencias, contribuindo para

insercdo das familias na rede de protecéo social de assisténcia social.

v Visdo de Futuro:
Reduzir a ocorréncia de situagdes de vulnerabilidade social, aumentando o acesso a
servigos socioassistencias e setoriais, melhorando a qualidade de vida das familias residentes

no territorio de abrangéncia do CRAS.

v’ Historico:

O Centro de Referéncia da Assisténcia Social — CRAS, foi criado em 2010, incialmente
denominado de CRAS Malvinas, sendo a 8% unidade CRAS em Campina Grande. A unidade
funcionava em um imovel alugado, na Rua das Umburanas, 915 no bairro das Malvinas. A
unidade contava com uma equipe de 10 pessoas (1 coordenadora, 3 assistentes sociais, 2
psicélogas, 1 apoio administrativo e 3 vigias (2 noturnos e 1 diurno).

Em janeiro de 2013, quando o novo prefeito da cidade assumiu o cargo, toda equipe
técnica foi trocada, permanecendo apenas o0s funcionarios efetivos (vigias e apoio
administrativo). Juntamente com a nova coordenacdo, foram contratados 3 assistentes sociais e
duas psicélogas que passaram a integrar a equipe, mais um vigia diurno e um recepcionista. A
unidade passou a contar com 12 funcionarios.

Em janeiro de 2014, a coordenacdo foi substituida, e o imével em que a unidade CRAS
Malvinas funcionava precisou ser desocupado para ser vendido, passando a funcionar em novo
endereco também em imdvel alugado na Rua dos Marmeleiros, 33, no mesmo bairro.

Ainda no mesmo ano, houve algumas mudangas no quadro de funcionarios e foram
contratadas duas auxiliares de servigos gerais, uma no turno da manha e outra no turno da tarde.
Logo, a unidade passou a ter 14 funcionarios. Em 2015, a equipe técnica diminuiu, passando a
ter duas assistentes sociais ao inves de trés, bem como um vigia noturno a menos.

Na ultima semana de dezembro de 2016, todo quadro de funcionérios contratados foi

dispensado, inclusive a coordenacdo, e a institui¢cdo funcionou durante uma semana apenas com
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quadro de funcionérios efetivo, retornando na semana seguinte metade da equipe técnica para
dar continuidade ao trabalho da unidade. Somente no comeco de marco de 2017, a outra metade
da equipe técnica voltou ao trabalho.

Em marco de 2017, houve um reordenamento dos territérios dos CRAS em Campina
Grande, e 0 CRAS Malvinas precisou trocar de endereco e &reas de abrangéncia, deslocando-
se para a Rua Gaston de Oliveira Gonzaga, 335, Trés Irmas, passando a ser denominado de
CRAS Trés Irmas, onde permaneceu com algumas areas de abrangéncias, e foram acrescentadas
outras. Nesse momento alguns funcionarios da equipe de apoio foram substituidos, bem como
a coordenacdo. E a equipe atual dispde de 14 funcionérios, trabalhando em turnos distintos,
bem como conta com 4 estagiarias (2 de servico social e 2 de psicologia).

Em razdo da Pandemia do Covid-19, no ano de 2020, a equipe passou a trabalhar em
regime de escala, e 0 CRAS passou a funcionar em horario reduzido (7:00h as 13:00h).

No inicio de 2021, com a posse do novo prefeito, houveram novamente mudancas no
quadro de funcionarios, onde o CRAS passou a contar com 18 funcionarios (1 Coordenadora,
2 Assistentes Sociais, 1 Psicologa, 4 Assistentes Administrativos, 2 recepcionistas, 4 Vigias (2
diurnos e 2 noturnos), 3 Auxiliares de Servicos Gerais e 1 apoio). Alguns funcionarios
permaneceram, outros foram substituidos, e alguns pediram transferéncia (vigias efetivos).

A unidade do CRAS Trés Irmés permanece funcionando em imével alugado, e em horario
reduzido.



18

4. METODOLOGIA

Com a finalidade de analisar os fatores que prejudicam a qualidade de vida no trabalho
no Centro de referéncia da assisténcia social - CRAS situado no bairro Trés Irmés, na cidade
de Campina Grande — Paraiba, empregou-se a pesquisa aplicada.

Esta pesquisa caracteriza-se ainda como descritiva. Zanella (2009, p. 80) explica que a
pesquisa descritiva “€¢ um tipo de estudo muito utilizado em Administragao Publica, ja que se
presta a descrever as caracteristicas de um determinado fato ou fendmeno”.

Quanto aos procedimentos adotados na coleta de dados, utilizaram-se informacGes de
pesquisas bibliograficas em livros das disciplinas do curso de Administracdo Publica, artigos
cientificos, livros e portais da internet que abordam o tema escolhido.

Com relacdo ao método e a forma de abordar o problema, este estudo caracteriza-se
como qualitativo e quantitativo. Zanella (2009, p. 75) diz que “a pesquisa qualitativa tem o
ambiente natural como fonte direta dos dados e o pesquisador como instrumento chave”. Em
contrapartida, afirma que a pesquisa quantitativa “é apropriada para medir opinides, atitudes e
preferencias como comportamentos. Os dois tipos de pesquisa possibilitam o beneficio de
abranger mais dados do que apenas um dos métodos poderia oferecer.

Quanto as técnicas de coleta de dados, foi empregado um questionario com perguntas
descritivas que tem o objetivo de relatar o perfil dos participantes da pesquisa, como: idade,
escolaridade, profissdo etc., e preferenciais, que visam avaliar condicdo ou situacdo que tem
relacdo com a pesquisa. O questionario foi formulado com perguntas com respostas fechadas
do tipo dicotdmicas, e também com perguntas de respostas abertas. O questionario foi aplicado
aos servidores do CRAS Trés Irmas, no periodo de 08/01/2018 a 16/01/2018, e abordou
perguntas relacionadas a salario, gestdo, carreira, valorizacdo profissional, condicdes de
trabalho, entre outras.

Foi aplicado o questionario aos 14 servidores da instituicdo. A todos os funcionarios foi
indagado se eles gostariam de contribuir com a pesquisa prestando as informacdes de maneira

séria e verdadeira, obtendo resposta positiva de todos.
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5. ANALISE DOS DADOS

O perfil dos colaboradores do Centro de Referéncia da Assisténcia Social CRAS Trés
Irmas que foram objeto do presente estudo se refere aos dados de identificagdo do questionario
que investigam: o sexo, faixa etaria de idade, escolaridade e vinculo empregaticio.

Na referida pesquisa, 14 pessoas responderam ao questionario, as quais em sua maioria

(69%) sdo do sexo feminino.

Grafico 1: Género dos funcionarios

Sexo

Masculino
31%

Feminino
69%

Fonte: elaboragdo propria.

O grafico 2 a seguir mostra a faixa etaria de idade dos participantes da pesquisa,

predominando a faixa etaria de 31 a 40 anos, e de 51 a 60 anos.
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Gréfico 2: Faixa etaria dos funcionarios

Faixa Etaria

menor de 18 anos 18 a 30 anos

mais de 60 anos 0% / 2%

14%

31 a40anos
29%

51 a 60 anos
29%

41 a 50 anos
21%

Fonte: elaboracdo propria.

Com relacdo a escolaridade, o grafico 3 demonstra que grande parte possui ensino
superior, mas também existem entrevistados em outros niveis de escolaridade.

Gréfico 3: Escolaridade dos funcionarios.

Escolaridade Ensino

/_Fundamental

7%

Pés Graduagdo
29%

Ensino médio
28%

Superior
36%

Fonte: elaboracdo propria.
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Analisando o grafico 4 abaixo, podemos observar que apenas 36% dos entrevistados séo
servidores do quadro efetivo. O que vai contra a NOB-RH/ SUAS, que preconiza que 0s
trabalhadores do CRAS devem ser efetivos, pois é fundamental a baixa rotatividade de

funcionarios neste espaco, para garantir a continuidade dos servi¢os aos USUArios.

Gréfico 4: Vinculo empregaticio dos funcionarios

Vinculo empregaticio

Efetivo
36%

Contrato
Temporareo
64%

Fonte: elaboracéo propria.

No grafico 5, os entrevistados responderam questdes relacionadas ao salario. Quando
guestionados se 0 seu salario satisfaz as necessidades basicas de vida a maioria discordou
totalmente, demostrando insatisfacdo com seus salérios, principalmente os servidores, que
recebem sal&rio minimo.

J& quando indagados se a remuneracdo € adequada ao trabalho que desempenham, a
maior parte discorda totalmente, visto que os servidores que fazem parte da equipe técnica
(assistentes sociais e psicdlogas) da instituicdo, recebem seus salarios abaixo do piso salarial
para a categoria. Para Fernandes (1996 apud SANTQOS, 2012, p. 54), a remuneracao adequada
¢ aquela necessaria para o trabalhador viver dignamente dentro das necessidades pessoais e dos

padrdes culturais, sociais e econdémicos da sociedade em que vive.
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Grafico 5: Grau de satisfacdo do salario dos funcionarios

Salario
8- O meu salario satisfaz as minhas necessidades basicas de vida.

B 9- Minha remuneracdo é adequada ao que faco.

Concordo Concordo Ndo Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracédo propria.

Abaixo, podemos observar o grafico que ilustra o resultado da pesquisa relacionada a
gestdo. Os servidores foram questionados se sdo tratados com respeito, independente de seus
cargos, todos em sua maioria consideram que séo tratados com respeito.

Quando indagados se a instituicdo é aberta a receber e reconhecer as opinies e
contribuicGes de seus funcionarios, a resposta em massa também foi positiva, podemos concluir
com esse dado, que o coordenador da instituicdo € de facil acesso, e que trata os servidores de
igual pra igual.

Ao responderem a pergunta com relacdo as orientacdes que recebem serem claras e
objetivas, 72% concordam, e 28% concordam totalmente, ndo havendo nenhuma resposta
negativa neste aspecto.

72% dos entrevistados concordam que se sentem respeitados pelo superior imediato, e
28% respectivamente concordam totalmente.

Dos 14 entrevistados, 10 discordaram que o superior imediato exerca pressdo sobre o
ritmo de trabalho, enquanto 3 pessoas concordaram que recebem sim pressdo, 1 funcionario se
manteve neutro. Este indicador nos leva a concluir que os funcionarios desta instituicdo ndo

trabalnam sob pressdo excessiva do superior imediato, e que provavelmente os que
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responderam que trabalham sob presséo, seja pelo fato da responsabilidade de suas funcbes
exigirem mais agilidade no processo.
Quando temos uma boa relagdo com o chefe e com as pessoas com as quais trabalhamos,

isso torna o ambiente mais agradavel e faz com que o trabalho seja mais proveitoso.

Gréafico 6: Grau de satisfacdo com a gestdo

Gestao

B Os funcionarios sdo tratados com respeito independentes de seus cargos.

A instituicdo é aberta a receber e reconhecer as opinides e contribui¢cdes de seus funciondrios.
As orientacGes que vocé recebe sobre seu trabalho sio claras e objetivas.
Considero-me respeitado pelo meu superior imediato.

B Meu superior imediato exerce pressao sobre o meu ritmo de trabalho.

10 10
8 8
7
6 6
4 4
3 3
1 I
0 0 00O 0 00O 0 00O
—_
Concordo Concordo Ndo Tenho Opinido Discordo Discordo Totalmente
Totalmente Formada

Fonte: elaboracéo propria.

No quesito carreira, os funcionarios responderam questdes relacionadas a possibilidade
de crescimento de carreira e seguranca no emprego. 58% dos respondentes consideram que
ndo tem possibilidade de carreira na instituicdo. 28% acreditam que tem possibilidade de
crescimento de carreira, e 14% mantiveram-se neutros.

Quando os funcionarios foram indagados se se sentem seguros no emprego, a maioria
discorda totalmente. Apenas 35% sentem-se seguros no emprego. Foi observado que 0s que se
sentem seguros sao funcionarios do quadro efetivo. Neste aspecto, podemos concluir que a
instituicdo ndo segue o que determina a NOB/RH SUAS, que toda equipe de referéncia do
CRAS seja composta por servidores publicos efetivos.
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Gréafico 7: Seguranca e possibilidade de crescimento

Carreira

H Tenho possibilidade de crescimento de carreira na instituicdo.

B Sinto-me seguro no emprego.

3
2 2
0
Concordo Concordo N3do Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracédo propria.

No gréfico 8, sobre valorizacdo profissional, os servidores quando questionados se a
qualidade do trabalho é mais importante do que a quantidade, a maior parte (78,57%) opina que
a qualidade do trabalho ndo é mais importante do que a quantidade. Apenas 14,28% concordam
que a qualidade é mais importante, e 7,14% n&do tém opinido formada sobre o assunto.

J& quando indagados se existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos que realizam,
a maioria constata que séo reconhecidos pelo trabalho bem feito. Apenas uma pessoa discordou.
Souza (2016, p.8) diz que “[...] 0 reconhecimento pelas conquistas de cada colaborador traz um
excelente resultado no crescimento da organizagdo”.

Ao responderem se o trabalho realizado da um sentimento de realizac&o profissional,
85,7% dos participantes da pesquisa consideram que seu trabalho os realiza profissionalmente,
uma pessoa nao tem opinido formada e uma discorda.

Perguntou-se aos funcionarios se sao recompensados quando apresentam desempenhos
excelentes, e todos discordam (10) e discordam totalmente (4). Neste ambiente publico,
recompensar funcionarios financeiramente ou material pelo seu desempenho torna-se inviavel,
pelo fato da coordenacdo ndo ter autonomia financeira, uma vez que a administracao de recursos
fica a cargo da Secretaria Municipal de Assisténcia Social. O modo mais vidvel de recompensa

seria oferecer-lhes folgas.
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Diante das respostas dos participantes da pesquisa podemos concluir que, de forma
geral, os funcionarios desta institui¢cdo reconhecem que séo valorizados profissionalmente. Para
Souza (2016, p. 5) “[..]é fundamental valorizar cada colaborador na empresa, pois através do
desempenho e habilidade do mesmo, que a empresa alcanca resultado mais produtivo, inovador

e atinge excelentes resultados”.

Grafico 8; Sentimento de valorizagdo profissional

Valorizagao Profissional

H A qualidade do trabalho é considerada mais importante do que sua quantidade.
1 Existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos funcionarios?
O meu trabalho me da um sentimento de realizagdo profissional.

Sou recompensado quando apresento desempenhos excelentes.

10
9
7
6
5 5
4 4
2
1 1 1 1
0 0 0 0 0 0 0
II - - I -
Concordo Concordo Nado Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracdo propria.

No quesito imagem da instituicdo, os entrevistados responderam se consideram a
instituicdo um bom lugar para trabalhar. 13 consideram que a instituicdo € um bom lugar para
se trabalhar, apenas um respondente ficou neutro.

A resposta dos colaboradores com relagdo a imagem da instituicdo entre os funcionarios,
foi positiva. Todos responderam positivamente.

Quando as pessoas gostam da empresa onde trabalham, querem melhorar cada vez mais,
investindo em cursos, especializa¢Ges, e sentem-se motivados. Diante do exposto, podemos

constatar que o CRAS Trés Irmas apresenta uma boa imagem perante seus funcionarios.
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Gréafico 9: Percepcdo da imagem da instituicao

Imagem da Instituicao

H Considero a instituicdo um bom lugar para trabalhar.

H Ainstituicdo desfruta de boa imagem entre os funciondrios.

1
- 0 0 o0 0 o0
Concordo Concordo N3o Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracgéo propria.

O gréfico 10 ilustra os resultados da pesquisa em relacdo a categoria condicbes de
trabalho. A resposta dos funcionarios em relacdo a satisfacdo com a carga de trabalho foi
satisfatoria. A maior parte (92,85%) dos funcionarios concorda ou concorda totalmente.

Em relagdo ao horario de trabalho causar transtorno na vida pessoal, a maior parte dos
entrevistados (13) discorda que o horario de trabalho causa transtornos na vida pessoal.
Somente uma pessoa concorda, pelo fato de ter filhos pequenos e ser lactante, sentindo
dificuldades na organizacdo dos horarios.

Quando indagados se costumam levar trabalho pra casa, 78% afirmam que néo
costumam levar trabalhos para casa. 3 pessoas dizem que costumam sim levar trabalho para
casa, porém por opcdo, por se sentirem mais a vontade para elaborar os relatérios de visitas
domiciliares em casa. Conforme Barretos (2008 apud SANTOS, 2016, p. 56) “o principal fator
que provoca estresse no trabalho é a sobrecarga no trabalho e acimulos de tarefas”.

Ao analisar o grafico 10, vemos que as respostas dos colaboradores apresentaram
resultados que indicam satisfacdo referente as condi¢des ambientais do trabalho, pois 100% dos

respondentes da pesquisa concordam.



Grafico 10: Percepcdo das condicOes de trabalho

Condicoes de Trabalho
H Estou satisfeito com a minha carga de trabalho.
i Meu hordrio de trabalho causa transtorno na minha vida pessoal.
Costumo levar trabalho para casa.

Considero as condigdes ambientais de trabalho adequadas (iluminacdo, higiene, ventilacdo e
organizacao)

9
7 7 7
6 6
5
4
2
1 1 1
IO 0 0 0 O 0 0 0
Concordo Concordo N&o Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracgéo propria.

O gréfico 11 demonstra insatisfacdo dos colaboradores em relagdo ao oferecimento de
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beneficios aos funcionarios. Os funcionarios efetivos apontam que servi¢cos de dentista e vale

transportes sdo oferecidos, porém tudo é descontado de seus salarios. J& os funcionarios

contratados, apontam que sequer tém direito a férias, muito menos a beneficios.

Oferecer beneficios extras pode ser o diferencial para que o funcionario se sinta

importante e valorizado, e ganham muito mais do que um clima organizacional.
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Grafico 11: Beneficios

Beneficios
H A Instituicdo oferece beneficios extras como alimentagao, transporte, médico, dentistas,
educacao, lazer, etc
7 7
0 0 0
Concordo Concordo N&o Tenho Opinido Discordo Discordo
Totalmente Formada Totalmente

Fonte: elaboracédo propria.

No questionario aplicado aos servidores do CRAS Trés Irmds, havia duas questdes
abertas, onde os funcionarios tinham que citar duas razées pelas quais trabalham na instituicao;
e citar dois principais fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho. As respostas estdo

nos graficos 12 e 13.
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Grafico 12: Raz0es pelas quais trabalha na instituicao

RAZOES PELAS QUAIS TRABALHA NA INSTITUICAO

Estabilidade no
emprego

18% Amor a profissdo

25%

Realizagdo em
poder ajudar
os Usudrios
nas garantias
de direitos

4% \ roximidade da
inha residéncia
11%

Me identifico com oj
trabalho do CRAS |
7%

Nao encontrei N l'd g Ir}stltuu;ao
oportunidade ;!ce55| ade |0ca_|lzat.ila em um
melhor Inanceira bairro "seguro

11% 3%

3%

Fonte: elaboracgéo propria.

Ao analisarmos o gréfico 12, vemos que os motivos mais citados foram: amor a
profissdo, opcdo citada por 7 servidores; estabilidade no emprego, escrita por 5 funcionarios do
quadro efetivo. Podemos observar que a seguranga no emprego é sem duvida um fator que eleva
a QVT dos trabalhadores. Outro ponto abordado pelos servidores do CRAS Trés Irmds foi amor
a profissdo. Esse fator contribui para que a pessoa se sinta bem, relaciona-se melhor com ela

mesma e com 0S outros.
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Gréafico 13: Fatores que geram insatisfacdo no trabalho

FATORES QUE GERAM INSATISFACAO NO TRABALHO

N3ao tenho
Falta de contra . . o Baixo salario
a insatisfacdo
referéncia das 8% 15%
(]

unidades
8% Nao ter
beneficios

.. - 7%
Os vigias nao

usarem armas
4%

Falta de
pontualidaade
4%

Falta de transporte

diario para realizar Precarizacdo dos

o trabalho vinculos Instabilidade no
8% trabalhistas emprego
15% 15%

Fonte: elaboracgéo propria.

Dentre os fatores que geram mais insatisfagdo no trabalho, vimos que os mais citados
foram baixo salario (15%), instabilidade no emprego (15%) e precarizagdo dos vinculos
trabalhistas (15%).

A remuneracéo satisfatoria é essencial para que o trabalhador viva dignamente dentro
das necessidades pessoais, sociais e econémicas do meio em que Vvive.

Os trabalhadores do CRAS, com excecdo dos servidores efetivos, sentem-se inseguros
no emprego, pois todos em sua maioria sdo servidores que foram contratados por interesse
politico, e a cada mudanca de gestor do municipio as demissfGes sdo feitas em massa,
prejudicando tanto os trabalhadores, como os usudrios que de alguma forma sofrem tanto com
a descontinuidade do atendimento, como com a perda dos vinculos dos usuarios com 0s
trabalhadores.

N&o sé na instituicdo CRAS Trés Irmds, mas em toda Prefeitura Municipal de Campina
Grande, a maior parte dos servidores sdo contratados, sem os minimos direitos como: décimo
terceiro salario, férias, terco de férias, e até mesmo seguro-desemprego.

E percebido através do questionario aplicado aos funcionarios do Centro de Referéncia
da Assisténcia Social - CRAS Trés Irmas, que os fatores que mais necessitam de atencéo séo a
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instabilidade no emprego, a precarizagdo dos vinculos trabalhistas, e 0s baixos salérios. Franca
(2004 apud SANTOS, 2012, p. 68) afirma que “ndo é suficiente a decisdo de melhorar a
Qualidade de Vida no trabalho das organizagdes, deve-se identificar fatores e critérios que
sustentem a formulacdo de modelos de implantacdo de projetos de QVT. A partir desse
momento a pesquisa assume grande importancia, pois verificam-se as categorias que
necessitam de melhorias, amplia-se a compreensédo do lado humano e aumenta-se a

possibilidade de viver melhor no local de trabalho”.

6. CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho é resultado de estudo e pesquisa acerca da temética QVT, com o
intuito de analisar os fatores relacionados a qualidade de vida no trabalho do CRAS Trés Irmas.
A QVT é um assunto que tem ganhado espago nas discussdes cientificas da atualidade e no
meio empresarial. Vivemos em uma sociedade competitiva e egocéntrica, e no ambiente de
trabalho n3o é diferente. E preciso encontrar um clima saudavel nas organizacdes para que 0s
empregados trabalhem motivados e comprometidos.

Neste estudo foi possivel identificar que a gestdo do CRAS busca tratar os servidores
com respeito, independentemente dos cargos que ocupam, sem realizar pressdo excessiva,
sendo aberta a opiniBes e sugestdes. Porém, a gestora do CRAS fica de mdos atadas para gerar
acOes de QVT para os funcionarios no que diz respeito a insumos, lazer, plano de beneficios,
Vvisto que os recursos da unidade ndo s@o administrados por ela, e toda acdo nesse sentido, no
servico publico demanda licitacao.

Com relacdo a jornada de trabalho, foi percebido que esse fator ndo gera insatisfacdo
nos funcionarios. Porém, no que diz respeito a satisfacdo salarial e a0 cumprimento dos direitos
trabalhistas, verificamos que esses sdo pontos que geram insatisfacdo nos funcionarios, vez que
os saléarios sdo abaixo do piso salarial para algumas categorias (Psic6logos e Assistentes
Sociais). Os trabalhadores da unidade CRAS Trés Irmas, com excecdo dos efetivos, ndo tém os
seus direitos garantidos, visto que sdo funcionarios contratados, sem carteira assinada, sem
direito a férias, décimo terceiro, seguro desemprego, entre outros.

Também foi possivel observar que esta unidade do CRAS ndo funciona em sua
totalidade de acordo com a NOB-RH/SUAS, visto que apenas uma pequena parte dos
funcionarios sdo efetivos e que esse € um fator que gera baixa QVT nesses funcionarios, devido

a inseguranga no emprego.
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Percebeu-se que, com tantas mudangas no quadro de funcionérios, como ocorreu
novamente em 2021, o servico pode se tornar ineficiente para os usuérios, visto que algumas
funcGes como a de assistente administrativo e de auxiliar de servigos gerais, tem muitos
funcionarios, e outras funcGes como a de Psicologia e Servigo Social, necessitam de mais
funcionérios, para melhor atender o publico. Além do mais, a unidade deixa de atender com
exceléncia seus usuarios, visto que o CRAS é insuficiente nas instrugdes das OrientacGes
Técnicas do Centro de Referéncia da Assisténcia Social.

A busca da QVT deve ser constante, tanto na area de Gestdo de Pessoas, como nas
instituicdes, e pelo proprio servidor, embora as a¢des de QVT no servigo publico sejam poucas,
é possivel aumenta-las para que 0s momentos passados em conjunto sejam agradaveis e
permitam uma vida laboral de qualidade.

Em suma, a realizacdo deste trabalho foi de grande valia, ndo sé por contribuir para a
concluséo do curso de Administracao Publica, mas por observar que os estudos referentes a esta
tematica no campo cientifico brasileiro ainda deixam lacunas, bem como ac¢des de QVT nas
organizagOes. Para que haja um programa de QVT satisfatorio, uma sugestdo é consultar 0s
funcionarios e descobrir quais sdo suas necessidades reais, e quais as suas expectativas, e como
eles avaliam a sua qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Mediante o exposto, sugerimos algumas propostas para melhorias dos servi¢os ofertados
pelo CRAS, descritos abaixo:

O espaco fisico do CRAS constitui fator determinante para o reconhecimento do CRAS
como lécus no qual os direitos socioassistencias sao assegurados. Sendo assim, o ideal seria
que fosse construida uma sede, resolvendo os impasses da instituicdo com relacdo ao aluguel
do imdvel, evitando mudancas compulsérias de localizacdo, constituindo uma unidade de
referéncia para os usuarios. Bem como teriam resolutividade a questdo da acessibilidade, ja que
0 espaco pode ser construido de forma adaptada aos usuarios com deficiéncias e aos idosos.
Outra vantagem que haveria com a construgdo de uma sede propria, é que 0 espago passaria a
contar com salas de atendimentos, copa, banheiros, sala administrativa, recepcéo e salas de uso
coletivos com espaco.

Se ndo for possivel a constru¢do de uma nova sede, que sejam realizadas adaptacOes para
que todos 0s ambientes sejam acessiveis a idosos e pessoas com deficiéncia, atendendo as
normas de acessibilidade da ABNT.

E importante que seja afixada uma placa de identificacdo, garantindo a visibilidade da

unidade e o0 acesso das familias ao espago.
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Melhorar a divulgacdo dos servigos ofertados pelo CRAS, nos principais meios de
comunicagdo, como internet, TV, jornais etc.

Melhorar os servigos de internet, incluindo material permanente, de consumo e recursos
humanos necessarios para atender adequadamente as demandas existentes.

Ampliacdo da equipe técnica, pois a area de abrangéncia é extensa, necessitando de
profissionais de servico social e psicologia, bem como pedagogo para atender a demanda de
criangas no espaco do CRAS.

Contratacdo de novos servidores, visto que a NOB/RH determina que toda equipe de
referéncia do CRAS seja composta por servidores publicos efetivos, para que seja garantido a
continuidade, eficacia e efetividade dos servicos e a¢des ofertados no CRAS.

No caso da ndo realizacdo de concurso publico, realizar processo seletivo regido pelos
critérios da transparéncia, impessoalidade e capacidade técnica para o desenvolvimento das
atribuic@es, de forma a encerrar a precarizagdo dos vinculos de trabalho.

Equiparar as gratificacGes dos servidores que atuam nas protecdes sociais, basica e especial,
uma vez que o publico atendido € 0 mesmo nas duas protecdes.

Criacdo de novas unidades CRAS, aumentando o acesso da populacdo aos servicos, e
diminuindo as areas de abrangéncia das demais unidades.

Capacitacdo e atualizacdo, de forma continuada, para os servidores das unidades de
assisténcia social e entidades da rede socioassistencial, para qualificacdo dos atendimentos e
acompanhamentos dos usuarios.

Aprimorar o trabalho em rede, articulando todos os segmentos disponiveis (esportivos,
culturais, educacionais, salde, socioassistencias e outros), através de mapeamento e elaboracéo
de referéncia e contra referéncia dos mesmos, assim compondo uma parceria de trabalho
priorizando o atendimento das pessoas inseridas no cadastro Ginico. E necessario garantir acdes
intersetoriais nas politicas publicas.

Aumentar o repasse destinado a concessao de beneficios eventuais do SUAS, para que

estes possam ter um impacto significativo na diminuigéo da vulnerabilidade social.
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APENDICE - QUESTIONARIO

Z
&

UEPB )
UNIVERSIDADE ESTADUAL DA PARAIBA

SECRETARIA DE EDUCAGCAO A DISTANCIA
BACHARELADO EM ADMINISTRACAO PUBLICA

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE
REFERENCIA DE ASSISTENCIA SOCIAL- CRAS, SITUADO NO BAIRRO DAS
MALVINAS, NA CIDADE DE CAMPINA GRANDE- PB.

Prezados,

Esse questionario faz parte do Trabalho de Conclusdo de Curso em Administracdo Publica
(Bacharelado), e tem como objetivo analisar os fatores que prejudicam a qualidade de vida no
trabalho, no Centro de referéncia da assisténcia social- CRAS situado no bairro da Trés Irmas,
na Cidade de Campina Grande - Paraiba.

Sua contribuicdo sera de fundamental importancia.

I — Dados de Identificacéo:

1- Sexo:

FCIOM ()

2- Faixa etéria de idade:
Menor de 18 anos ( ) 18a30anos( ) 3lad40anos( ) 4la50anos( ) 51a60

anos () Mais de 60 anos ( )

3- Escolaridade:

Ensino Fundamental ( ) Ensino médio ( ) Superior ( ) Pds Graduacdo( )

4- Vinculo empregaticio:
Servidor Contratado ( ) Servidor Efetivo ( )
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Para as proximas questdes atribua um grau de concordancia segundo a escala
apresentada abaixo:

C=Concordo / CT= Concordo Totalmente / NTOF=N&o Tenho Opinido formada /
D=Discordo / DT=Discordo Totalmente.

Il — Salario:
5- O meu salario satisfaz as minhas necessidades bésicas de vida.
C()CT( )NTOF( )D( )DT ()

6- Minha remuneracéo é adequada ao que faco.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

11 — Gestéo:
7- Os funcionérios sdo tratados com respeito independentes de seus cargos.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

8- A instituicdo € aberta a receber e reconhecer as opinides e contribuicdes de seus
funcionarios.
C()CT( )NTOF( )D( )DT ()

9- As orientagdes que voceé recebe sobre seu trabalho sdo claras e objetivas.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

10- Considero-me respeitado pelo meu superior imediato.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

11- Meu superior imediato exerce pressao sobre o meu ritmo de trabalho.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

IV — Carreira:
12- Tenho possibilidade de crescimento de carreira na instituicao.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )
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13- Sinto-me seguro no emprego.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

V — Valorizacéo Profissional:
14- A qualidade do trabalho € considerada mais importante do que sua quantidade.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

15- Existe reconhecimento pelos trabalhos bem feitos pelos funcionarios?
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

16- O meu trabalho me da um sentimento de realizacdo profissional.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

17- Sou recompensado quando apresento desempenhos excelentes.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

VI - Imagem da Instituigéo:
18- Considero a instituigdo um bom lugar para trabalhar.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

19- A instituicdo desfruta de boa imagem entre os funcionarios.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

V11 — Condicdes de Trabalho:
20- Estou satisfeito com a minha carga de trabalho.
C()CT( )NTOF( )D( )DT ()

21- Meu horério de trabalho causa transtorno na minha vida pessoal.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

22- Costumo levar trabalho para casa.
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )
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23- Considero as condicGes ambientais de trabalho adequadas (iluminacdo, higiene,
ventilacdo e organizacao).
C()CT( )NTOF( )D( )DT( )

V111 — Beneficios:
24- A Instituicdo oferece beneficios extras como alimentacdo, transporte, medico,
dentistas, educacdo, lazer, etc.
C()CT()NTOF( )D( )DT()

25- Cite duas principais razdes pelas quais vocé trabalha na instituicdo:

26- Cite dois principais fatores que geram mais insatisfacdo no seu trabalho:




