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RESUMO

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um assunto que vem chamando cada vez mais a
atencdo de gestores como forma de tornar o trabalho mais produtivo, uma vez que suas
priticas podem elevar a satisfacdo do trabalhador, e fazer com que este se sinta mais
comprometido e dedicado com suas atividades. Nesse contexto, este estudo teve como
objetivo analisar os impactos que as praticas de QVT existentes nas Unidades de Saude da
Familia do municipio de Patos-PB exercem sobre a percepcao de QVT de seus servidores. Os
objetivos especificos foram: verificar as praticas de QVT empregadas nas unidades de satde;
descrever a percep¢do dos servidores a cerca das praticas de qualidade de vida existentes; e
identificar a influéncia das priticas de QVT adotadas sobre a percepcao de QVT dos
servidores. Trata-se de uma pesquisa descritiva e de campo com abordagem quantitativa. A
amostra foi composta por 137 servidores das unidades de saide familia do municipio de
Patos-PB, e para coleta de dados utilizou-se um questiondrio estruturado com 34 questdes
fechadas elaborado a partir do modelo de Walton, os quais foram analisados por meio da
estatistica descritiva. Os resultados da pesquisa demostraram que apesar dos servidores
estarem insatisfeitos com alguns fatores considerados relevantes para a QVT, eles t€m em
geral uma boa percepg¢ao acerca de sua qualidade de vida no trabalho, havendo necessidade de
melhorias em relacdo as condicdes de trabalho, oportunidades de crescimento, respeito aos
direitos trabalhistas e adequacdo do sistema de remunerac¢do. Diante disso, foram sugeridas
algumas melhorias, que se implantadas podem elevar o nivel de satisfacdo dos servidores, e
consequentemente seu comprometimento com a instituicdo e com o servico publico.

PALAVRAS-CHAVE: Satisfacdo. Qualidade de vida no trabalho. Produtividade.



ABSTRACT

Quality of working life (QWL) is the subject that has been garnering much attention of
employers nowadays as a way to make their work environment more productive. Good
quality in working conditions can positively affect on the employees satisfaction making them
feel much more committed with their job activities. In this context, this study aimed to
investigate and analyze the QWL practices that already existed in public Health Centers in
Patos, PB; as well, their impact on the worker perception of dailly QWL.
Specific objectives of this study include the following: (a) to verify QWL practices; (b)
describe the worker perception; (c) to identify the influence of QWL practices on the worker
perception. It was a descriptive and casual research. The sample size is comprised of 137
employees from Health Centers of Patos, PB, and the data collection method has been done
using a 34 closed-ended questions survey based on the Walton's approaches. The collected
data were analyzed using descriptive statistics. The results show that even though the
employees are unsatisfied with some factors considered relevant by QWL policies, they have
a clear perception of their real QWL which requires some improvements. There is a
significant lack of better working conditions, promotion opportunities, respect for the labor
rights, and adequate remuneration system as well. Therefore, some improvements were
suggested in order to increase the employee satisfaction level as well as their engagement
with the institution and public service.

KEYWORDS: Satisfaction. Quality of Working Life. Productivity.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho busca estudar aspectos sobre a qualidade de vida no trabalho de
profissionais lotados nas unidades de satde da familia da cidade de Patos-PB, bem como os
impactos que suas varidveis podem exercer sobre a percep¢do de qualidade de vida desses
servidores. Nesta parte introdutdria serdo esclarecidos o problema de pesquisa, bem como sua

relevancia e objetivos.

1.1 Contextualizaciao e problema

O trabalho representa uma parcela significativa do dia a dia dos seres humanos, e
funciona como parte fundamental para prover a subsisténcia, visto que € um meio de
conseguir satisfazer as necessidades bdsicas dos individuos. Mas além dos aspectos
econdmicos, o trabalho envolve aspectos que estdo intrinsecos ao ser humano.

Dessa forma, percebe-se que o trabalho além de atender as necessidades bdsicas dos
seres humanos como: alimentacdo, moradia, higiene, satde e seguranca, contribui para que os
individuos satisfacam a suas necessidades de ordem psicoldgica e social, como a necessidade
de se relacionar, obter prestigio social, reconhecimento, e autorrealizacdo, obtendo assim
satisfacdo e realizacdo pessoal.

Nesse contexto, torna-se claro que o trabalho realizado pelos individuos, requer
condi¢des que contribuam para o pleno desenvolvimento do trabalhador e de sua vida,
respeitando sua integridade fisica e mental (SILVA, 2010). Em contrapartida, quando nao €
dada atencdo aos desejos do trabalhador ou, quando estes, ndo estdo satisfeitos com o trabalho
realizado e sdo submetidos a exigéncias e pressdes cada vez maiores, o trabalho assume um
papel ambiguo na vida do individuo, levando-o a sofrer ameagas contra sua saide e seu bem-
estar fisico, social e emocional (LIMA,2004).

Por essas razdes, a qualidade de vida no trabalho é um tema que emerge nos ultimos
anos, gerando interesse entre administradores, trabalhadores, profissionais do trabalho e

pesquisadores da drea de ciéncias humanas. Nas organizagdes, a qualidade de vida no trabalho
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(QVT) pode gerar impactos no desempenho dos profissionais, uma vez que seus efeitos
tendem a agir sobre aspectos fisioldgicos e psicolégicos do individuo o que faz com que
reflita na produtividade do trabalhador. Assim, a busca por praticas de QVT tem se tornando
cada vez mais presente no ambiente laboral das empresas, favorecendo assim as condi¢des de
trabalho e contribuindo para a satisfacdo dos trabalhadores.

Contudo, na esfera publica, a presenca de tais praticas de qualidade de vida no
trabalho (PQVT) ainda € escassa, apresentando-se incipiente € um campo de estudo de pouco
interesse (FERREIRA, 2006). Essa questdo pode ser considerada contraditéria em relacdo a
busca pela melhora dos servicos oferecidos a sociedade, uma vez que os cidadaos, a cada dia
se tornam mais exigentes. Considerando-se que isso pode ser atingindo por meio de
profissionais motivados, satisfeitos e valorizados, a QVT deve alcancar papel de maior
destaque.

O setor de saude publica € um ambiente, o qual os profissionais estdo expostos a
condi¢des insalubres, principalmente por estarem em contato direto com pessoas doentes,
estando assim expostos a agentes biologicos que podem comprometer sua saude. Além disso,
hé pressdo constante por parte da prépria populacdo, em decorréncia das precdrias condigdes
de atendimento vivenciadas pela maioria das instituicoes de satde publica. Essas pessoas
muitas vezes descarregam sua insatisfacdo com a md qualidade do servico no profissional, o
que pode afetar seu estado psic6logo e consequentemente, refletir no seu desempenho.

Nesse contexto, o problema desta pesquisa foi formulado nos seguintes termos: Quais
impactos as préticas de qualidade de vida no trabalho existentes exercem sobre a percepcao de

QVT dos servidores das unidades de satide da familia do municipio de Patos-PB?

1.2 Justificativa

O estudo se justifica pelo fato de debater um tema atual, que tem atraido a ateng¢do de
vérios agentes e visa oferecer uma contribuicdo no contexto da gestdo de pessoas, levando o
estudo de préticas empresariais, como da QVT para o setor puiblico, visando assim acrescentar

conteido a um tema que, embora tenha se desenvolvido bastante nos ultimos anos, ainda



15

possui uma abordagem pouco frequente no setor publico.

Pretende-se também oferecer contribui¢des aos 6rgaos publicos de saide, por meio de
um estudo de campo, no sentido de oferecer o acesso a informagdes analisadas
cientificamente, que possam proporcionar maiores informacdes sobre a qualidade de vida no
trabalho oferecida aos servidores das unidades de satide da familia (USF’s), a fim de melhorar
as praticas oferecidas, para que estes possam desempenhar suas atividades com maior
eficiéncia, gerando inimeros beneficios para a comunidade.

Devido a satisfacdo com a QVT influenciar diretamente o comportamento do
individuo, € importante aprofundar o estudo de praticas que venham a contribuir para que o
trabalho dos servidores estudados possa ser melhorado e otimizado, gerando beneficios para

organizacao e para a propria populacdo atendida.

1.3 Objetivos

Considerando-se o problema estudado e sua justificativa, a seguir estdo descritos os

objetivos da pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral:

Analisar os impactos que as prdticas de qualidade de vida no trabalho existentes
exercem sobre a percepc¢do de qualidade de vida dos servidores das USF’s do municipio de

Patos-PB.

1.3.2 Objetivos especificos:

e Verificar as praticas de QVT empregadas nas USF’s;
e Descrever a percepcdo dos servidores sobre as PQVT existentes nas USF’s;
e Identificar a influéncia das praticas de QVT adotadas sobre a percep¢do de QVT dos

servidores das USF’s estudadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Conforme mencionado anteriormente, é preciso desenvolver acdes no ambiente de
trabalho que contribuam para o bem-estar do trabalhador enquanto ser humano, as quais
devem ser baseadas nas dimensdes dos individuos enquanto ser biopsicossocial. Isso significa
que se deve ter uma visdo mais ampla das necessidades do ser humano, abrangendo-se
aspectos fisioldgicos, psicolégicos e sociais.

Para atender a tais necessidades € importante entender conceitos sobre qualidade de
vida no trabalho, os impactos de PQVT no ambiente de trabalho, e a qualidade de vida no

setor publico. Tais conceitos encontram-se esclarecidos a seguir.

2.1 Aspectos conceituais sobre qualidade de vida no trabalho

A QVT funciona como uma definicdo e filosofia de trabalho, que busca a melhoria da
vida dos trabalhadores dentro das organizagdes (CUNHA, 2009). Desse modo, os
funciondrios se sentirdo mais satisfeitos e poderao desempenhar suas atividades laborais com
efici€ncia, garantindo melhores resultados para a organizacao.

A defini¢do de QVT ndo € simples, pois engloba o ser humano nas suas mais variadas
dimensdes. A QVT abrange aspectos de bem-estar, questdes de saide e seguranca fisica e
mental, relacionamento com as pessoas € capacitacdo para concretizar atividades com
confianca e entusiasmo (LIMONGI-FRANCA; RODRIGUES, 2011). Percebe-se entdo, que a
qualidade de vida no trabalho caracteriza-se pela consideracdo que a organizacdo tem em
manter seus colaboradores satisfeitos, proporcionando a eles meios para suprir suas
necessidades.

De acordo com Damasceno e Alexandre (2012, p.47) a QVT caracteriza-se como
sendo:
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Um estado agraddvel, ideal, em que os individuos desejem ir ao trabalho; sintam-se
em boas condi¢des fisicas e mentais, cuidem de sua sadde fisica, busquem o
autoconhecimento e o desenvolvimento intelectual e emocional; estejam socialmente
integrados, tanto no trabalho como na vida pessoal, na busca do equilibrio entre o
tempo de trabalho, o convivio familiar, o lazer e o estudo; e sintam-se realizados
com sua carreira profissional, pois serdo trabalhadores mais produtivos e
compromissados com a organiza¢do e funcionalmente competentes.

Desse modo, o foco de estudo de QVT € oferecer melhorias para os individuos, para
que estes se sintam felizes e sauddveis e possam se tornar mais produtivos. Tais melhorias sdo
as chamadas praticas de qualidade de vida no trabalho (PQVT), as quais relacionam-se a
aprimoramento de condicdes fisicas de trabalho, reconhecimento, valorizacdo, seguranca,
higiene, sadde, remuneragdes justas, uso e desenvolvimento de capacidades, direitos
individuais, lazer e diversdo. Assim, envolvem tanto os aspectos intrinsecos ao ser humano
como os extrinsecos.

Dessa forma, é evidente que a QVT sofre influéncias de diversos fatores, como
relacdes interpessoais no local de trabalho, satisfacio com a remuneragdo, reconhecimento
pelo trabalho realizado, bem como a certificacdo de que os objetivos estdo sendo atingidos,
contribuindo para que os trabalhadores se tornem mais comprometidos, produtivos e
motivados (FERRO, 2012).

Sa (2013), acrescenta que a qualidade de vida no trabalho afeta diretamente a
qualidade de vida do individuo fora da organizacdo, especialmente no que tange as relacdes
afetivas e familiares e a saude. O autor também relata que, situacOes de desequilibrio
ocasionadas no trabalho, podem desestabilizar a vida pessoal do trabalhador, assim como
fatos ocorridos no dmbito pessoal, podem desmotiva-lo no trabalho.

Nesse contexto, percebe-se que as questdes ligadas a qualidade de vida no trabalho,
estdo relacionadas a percepcdo de qualidade de vida que os trabalhadores t€m sobre o
ambiente onde exercem suas atividades, a qual ird refletir diretamente na sua produtividade.
Desse modo, avaliar a qualidade de vida no trabalho é importante para que as organizagdes
consigam entender e mensurar, como 0s seus colaboradores se sentem em relagdo ao ambiente
de trabalho, como também permite averiguar e confirmar a real eficiéncia da aplicacdo de
programas de QVT (BATISTA, 2010).

Sendo assim, a avaliagdo da QVT permite identificar e melhorar os fatores que podem
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contribuir para a promog¢do do bem estar dos colaboradores, para que estes se tornem mais
rentdveis para a organizacdo. Alguns autores cldssicos elaboraram modelos que servem como
embasamento tedrico a praticamente todos os estudos sobre QVT, facilitando o trabalho dos
pesquisadores que continuam a estudar e trabalhar para melhorar cada vez mais as condigdes
de trabalho e de vida dos individuos (REIS JUNIOR, 2008). Os modelos estabelecem critérios
que permitem mensurar e analisar a qualidade de vida no trabalho. A seguir serdo

caracterizados alguns modelos de QVT.

2.2 Modelos de qualidade de vida no trabalho

Existem diversos modelos tedricos utilizados para avaliar a QVT. Os mais conhecidos
sdo os de Westley (1979), Werther e Davis (1983) e Walton (1973), este dltimo, por ser mais

detalhado, foi o selecionado para esta pesquisa. Os trés modelos serdo descritos a seguir.

2.2.1 Modelo de Westley

O modelo de QVT proposto por Westley (1979), determina que a avaliacdo da
qualidade de vida no trabalho pode ser avaliada a partir de quatro dimensdes: econdmica,
politica, psicoldgica e socioldgica, as quais segundo o autor estaria relacionadas a problemas
de injustica, inseguranga, alienagcdo e anomia, respectivamente.

A inseguranca e a injustica advém da acumulacdo de poder e lucros e consequente
exploracdo dos trabalhadores. J4 a alienacdo por sua vez, é resultado das caracteristicas
desumanas que o trabalho adquiriu ao longo do tempo devido a complexidade das
organizacdes, conduzindo a um estado de esquecimento do significado do trabalho, e a
anomia, uma falta de envolvimento moral com as proprias atividades (WESTLEY, 1979).

Trata-se de um modelo abrangente, o qual envolve diversos aspectos relacionados ao

trabalho. As dimensdes e seus fatores estdo descritos no quadro 1, a seguir.
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Dimensées Fatores

Econdmica Equidade  salarial, remuneracdo adequada,
beneficios, local de trabalho, carga hordria e
ambiente externo.

Politica Seguranca no emprego, atuacdo sindical,
retroinformacgo, liberdade de expressao,
valorizacdo do cargo e relacionamento com a
chefia.

Psicolégica Realizagdo  potencial, nivel de desafio,
desenvolvimento  pessoal e  profissional,
criatividade, auto-avaliacdo, variedade de tarefa e
identificacdo com a tarefa.

Sociolégica Participacéo nas decisdes, autonomia,
relacionamento interpessoal, grau de
responsabilidade e valor pessoal.

Quadro 1 — Dimensdes do Modelo de Westley.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996, p.53).

Segundo Fernandes (1996,) a dimensdo econdmica estd relacionada a questdes de
igualdade salarial entre os trabalhadores que exercem a mesma fung¢do, bem como igualdade
na forma de tratar os funciondrios. A dimensao politica estd voltada a questdes de sentir-se
seguro no ambiente laboral, desenvolvendo suas atividades sem medo de ser dispensado. J4 a
dimensdo psicolégica € marcada pelo conceito de autorrealizacdo. E a dimensao socioldgica é
representada por questdes de autonomia, participacdo ativa nas decisdes que envolvem o
processo de trabalho, a forma de realizar as atividades, bem como a distribuicdo das

responsabilidades dentro da equipe.

2.2.2 Modelo de Werther e Davis

O modelo proposto por Werther e Davis tem énfase na natureza do cargo, e é
constituido por elementos organizacionais, ambientais e comportamentais, os quais irdo
influenciar o projeto de cargos, visando maior produtividade e QVT dos trabalhadores,
conforme descrito no quadro 2 (REIS JUNIOR, 2008).

Segundo Reis Junior (2008), os elementos organizacionais estdo relacionados a
eficiéncia do projeto de cargos, os elementos ambientais estdo associados a0 ambiente externo

ao trabalhador, e os elementos comportamentais visam promover um ambiente de trabalho
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saudavel, buscando a satisfacdo dos colaboradores.

Elementos Organizacionais Abordagem mecanicista, fluxo de trabalho e
praticas de trabalho.

Elementos Ambientais Habilidade e disponibilidades de empregados e
expectativas sociais.

Elementos Comportamentais Autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformacdo.

Quadro 2 — Modelo de Werther e Davis.
Fonte: Adaptado de Reis Junior (2008).

Em relacio aos elementos organizacionais, o autor afirma que a abordagem
mecanicista refere-se a perfeita identificacdo do trabalhador com o cargo. J4 o fluxo de
trabalho, diz respeito a distribuicdo das tarefas em uma sequéncia légica. E a prética de
trabalho trata da ado¢do de métodos e processos incorporados na execucdo das tarefas, de
forma a torna-las mais 4gil.

No tocante aos elementos ambientais, o autor diz que as habilidades e disponibilidades
de empregados, tratam da andlise das competéncias e capacidades do trabalhador, para que o
cargo nao se torne nem simples, nem complicado demais, para ndo desmotivi-lo e a
expectativa social refere-se a andlise do cargo para que esse, ndo seja projetado além das
expectativas esperadas pelo trabalhador, para nao desmotiva-lo.

Sobre os elementos comportamentais, autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformacdo, segundo o autor, trata da responsabilidade do trabalhador tomar decisdes, do
uso de diferentes habilidades e capacidades do individuo, da realizagdo do trabalho em todas

as etapas do processo, e da obtencdo de informacgdes sobre o desempenho das atividades,

respectivamente.

2.2.3 Modelo de Walton

O modelo de Walton é um dos modelos de QVT mais difundidos entre os
pesquisadores, justamente por ser mais detalhado e de fécil avaliacdo. Ele foi proposto em
1973 por Richard Walton, professor da Harvard Business School, e aborda oito dimensdes de

QVT e seus respectivos fatores para sua medi¢cdo (SERRA, 2006). Sob essa perspectiva, o
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modelo de Walton pode ser esquematizado da seguinte forma, conforme descrito no quadro 3:

Dimensdes Fatores

1. Compensacio justa e adequada Remuneracdo adequada, equidade interna e
equidade externa.

2. Condigoes de trabalho Jornada e carga de trabalho, ambiente fisico
saudavel, material e equipamento e estresse.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia, significado da tarefa, identidade da
tarefa, variedade da habilidade e retroinformacdo.

4. Oportunidade de crescimento e seguranca Possibilidade de carreira, crescimento pessoal e
seguranga de emprego.

5. Integracdo social na organizacao Igualdade de oportunidades, relacionamento e
senso comunitdrio.

6. Constitucionalismo Direitos  trabalhistas, privacidade  pessoal,
liberdade de expressdo e normas e rotinas.

7. Trabalho e espago total de vida Papel balanceado no trabalho e hordrio de entrada
e saida do trabalho.

8. Relevancia social da vida no trabalho Imagem da institui¢@o, responsabilidade social da
institui¢do e responsabilidade social pelos servigos
e pelos empregados.

Quadro 3 - Modelo de Walton.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

De forma geral, Fernandes (1996, p.49-52) apresenta a operacionalizacdo dos oito
critérios propostos pelo referido modelo da seguinte forma:

1. Compensacao justa e adequada: critério que visa mensurar a QVT em relacido a
remuneracdo recebida pelo trabalho executado, incluindo os seguintes fatores:

a) Remuneracdo adequada: remuneracdo necessdria para o colaborador viver
dignamente dentro das necessidades pessoais e dos padrdes culturais, sociais e
econdmicos da sociedade em que vive;

b) Equidade interna: igualdade na remuneracdo entre outros membros de uma
mesma organizagao;

¢) Equidade externa: igualdade na remuneracdo em relagcdo a outros profissionais
no mercado de trabalho.

2. Condig¢des de trabalho: critério que mede a QVT em relacdo as condicOes existentes
no local de trabalho, incluindo os seguintes fatores:

a) Jornada de trabalho: nimero de horas trabalhadas, previstas ou ndo na
legislacdo e sua relacdo com as atividades desempenhadas;

b) Carga de trabalho: quantidade de trabalho realizado em um turno de trabalho;
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c) Ambiente fisico: local de trabalho e suas condicdes de bem-estar (conforto) e
organizacgdo para a realizacdo do trabalho;

d) Material e equipamento: quantidade e qualidade de material disponivel para a
execucdo das tarefas;

e) Ambiente sauddvel: local de trabalho e suas condi¢des de seguranga e de satde
em relacdo aos riscos de acidentes ou de doengas;

f) Estresse: quantidade percebida de estresse a que o colaborador é submetido na

sua jornada de trabalho.

3. Uso e desenvolvimento de capacidades: critério que visa a mensuragdo da QVT em
relacdo as oportunidades que o colaborador tem de aplicar, no seu dia-a-dia, seu saber e as
suas aptidoes profissionais, incluindo os seguintes fatores:

a) Autonomia: medida permitida, ao individuo, de liberdade substancial,
independéncia e descricdo na programacao e realizacdo do seu trabalho;

b) Significado da tarefa: relevancia da tarefa desempenhada na vida e no trabalho
de outras pessoas, dentro ou fora da organizacdo;

c) Identidade da tarefa: medida da tarefa na sua integridade e na avaliacdo do
resultado;

d) Variedade da habilidade: possibilidade de utilizagdo de uma larga escala de
capacidades e de habilidades do individuo;

e) Retroinformacdo: informacdo ao individuo acerca da avalia¢do do seu trabalho

como um todo, e de suas acoes.

4. Oportunidade de crescimento e seguranga: critério que tem por finalidade medir a
QVT em relacdo as oportunidades que a organizagdo estabelece para o desenvolvimento e o
crescimento pessoal dos seus colaboradores e para a seguranca do emprego, incluindo os
seguintes fatores:
a) Possibilidade de carreira: viabilidade de possibilitar avangos na organizacao e
na carreira, reconhecidos por colegas, membros da familia e comunidade;
b) Crescimento pessoal: processo de educagdo continua para o desenvolvimento

das potencialidades das pessoas e execu¢cdo das mesmas;
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c) Seguranca de emprego: grau de seguranca dos colaboradores quanto a

manutengdo dos seus empregos.

5. Integracdo social na organizacdo: critério que tem como objetivo medir o grau de
integracdo social existente na organizacdo, incluindo os seguintes fatores:

a) Igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificacdo na organizacao
de trabalho, em termos de simbolos de status e/ou estruturas hierdrquicas
ingremes e de discriminacdo quanto a raga, sexo, credo, origens, estilos de
vida ou aparéncia;

b) Relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio
s6cio emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades;

¢) Senso comunitdrio: grau do senso de comunidade existente na organizacao.

6. Constitucionalismo: critério que tem por finalidade medir o grau em que os
direitos do colaborador sdo cumpridos na organizagdo, incluindo os seguintes fatores:
a) Direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos dos

colaboradores, inclusive o acesso a apelagao;

b) Privacidade pessoal: grau de privacidade que o colaborador possui dentro da
instituicao;

c) Liberdade de expressdo: forma como o colaborador pode expressar os seus
pontos de vista aos superiores, sem medo de represalias;

d) Normas e rotinas: maneira como normas e rotinas influencia o

desenvolvimento do trabalho.

7. Trabalho e espaco total de vida: critério que visa mensurar o equilibrio entre a
vida pessoal do colaborador e a vida no trabalho, incluindo os seguintes fatores:
a) Papel balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias
de carreira, viagens e convivio familiar;
b) Horério de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horarios de entrada e

saida do trabalho e convivio familiar.

8. Relevancia social da vida no trabalho: critério que visa mensurar a QVT através da
percepcao do colaborador em relag@o a responsabilidade social da instituicao na comunidade,

a qualidade de prestacdo de servicos e ao atendimento aos seus colaboradores, incluindo os
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seguintes fatores:

a) Imagem da instituicdo: visdo do colaborador em relacdo a sua instituicdo de
trabalho; importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de
fazer parte da organizagao;

b) Responsabilidade social da instituicdo: percep¢ao do colaborador quanto a
responsabilidade social da organizacdo para a comunidade, refletida na
preocupacao de resolver os problemas da comunidade e também de ndo causar
danos;

c) Responsabilidade social pelos servigos: percep¢do do colaborador quanto a
responsabilidade da organizacdo com a qualidade dos servigcos disponiveis a
comunidade;

d) Responsabilidade social pelos colaboradores: percepc¢do do colaborador quanto
a sua valorizacdo e participacdo na organizagcdo, a partir da politica de

recursos humanos.

E o modelo mais completo, pois possui o maior nimero de critérios, e devido sua
amplitude ¢ um dos mais utilizados pelos estudiosos, principalmente da administracdo de
recursos humanos e da psicologia organizacional (FERRO, 2012). Desse modo, o modelo de
Walton apresenta diversos fatores divididos por categorias que permitem avaliar a QVT dos
trabalhadores de forma eficaz, uma vez que aborda questdes que envolvem o ser humano em

suas mais variadas dimensoes.

2.3 Impactos de PQVT no ambiente de trabalho

As defini¢des a cerca de QVT, abrangem intimeras varidveis que evidenciam entre
elas: o grau de satisfacdo que o trabalhador nutre em relagdo a organizagdo, condi¢des fisicas
adequadas ao desempenho da funcdo, e a promog¢do da saude ocupacional (BASSO, 2010).
Percebe-se entdo uma preocupacdo com o bem estar do trabalhador, para que este possa

atingir os resultados esperados pela organizacao.
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Para tanto, € preciso que a organizacido consiga alinhar os interesses individuais de
cada trabalhador com os objetivos da organizagdo. Procurando entender e suprir as
necessidades de cada um, através de PQVT, para que estes se sintam satisfeitos e
comprometidos ao realizarem seu trabalho.

Politicas e praticas de qualidade de vida no trabalho t€m sido bastante valorizadas
para gerenciar os individuos no ambiente de trabalho, procurando equilibrar suas necessidades
aos interesses organizacionais, mantendo sua integridade fisica e mental, aperfeicoando a
qualidade do processo produtivo e tornando-os mais rentdveis, tanto em organizacdes publicas
quanto nas privadas (FROSSARD, 2009).

A compreensao e insercdo de programas que melhorem as condi¢des de trabalho dos
individuos, quando realizadas de modo participativo, t€m se mostrado vidvel para harmonizar
bem-estar, eficiéncia e eficicia nas organizacdes (FERREIRA et al., 2009).

Percebe-se entdo, que a insercio de PQVT além de proporcionar bem estar aos
funciondrios torna-os mais produtivos e comprometidos com 0s processos organizacionais,
gerando beneficios tanto para o trabalhador como para a organizacdo, o qual ird refletir
diretamente na imagem que o cliente externo terd da organizagao.

Em contrapartida, a auséncia de PQVT pode gerar danos a saide do trabalhador, tanto
de ordem fisica quanto psicolégica, podendo interferir na qualidade dos servigos
(DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012). Os funciondrios sao responsdveis por conduzirem os
processos organizacionais, podendo promover ou retardar sua eficicia. Deste modo, os
trabalhadores sdo os principais responsdveis para oferecer servicos de qualidade, levar a

organizagdo ao sucesso, € manter uma boa imagem perante a sociedade.

2.4 Qualidade de vida no setor publico

Em organizacdes publicas, a preocupacdo com os servidores € importante para
melhorar a qualidade dos servigos prestados a populacdo, uma vez que os funciondrios

trabalham em contato direto com o cidaddao (FROSSARD, 2009). E a maneira que o servidor
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age com a sociedade que procura pelos servigos publicos influenciard na percep¢dao que os
cidaddos terdo da administracdo publica.

Nesse sentido, a compreensdo do comportamento dos individuos na esfera publica é
relevante para que se possa entender suas aspiracdes, desejos e necessidades, a fim de
implementar programas de gestdo de pessoas que possam saciar tais anseios, tornando os
servidores satisfeitos com seu trabalho para que possam ser mais produtivos e garantam uma
organizacdo mais eficiente (DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012). Refletindo em uma
administracdo publica de qualidade perante a sociedade, a qual terd profissionais
comprometidos com a qualidade do servigo publico.

As pessoas estdo cada vez mais conscientes de seus direitos, o que faz com que
fiquem mais exigentes e passem a cobrar mais da gestdo publica, desejando ter servicos de
qualidade que atendam as suas necessidades. E quando ndo tem suas necessidades atendidas,
levam ao aumento de queixas, reclamagdes e consequentemente a insatisfacdo do usudrio.

A satisfacdo dos cidaddos que utilizam o servigco publico estd condicionada a
qualidade dos servicos prestados pelos servidores publicos, 0s quais serdo responsaveis por
prover tal satisfacdo, baseado nos recursos disponiveis. Desse modo percebe-se que o servidor
publico € um agente transformador dentro da organizacdo publica, podendo ele contribuir para
a eficécia do servico publico.

Para tanto € preciso que a administracdo publica valorize seus servidores, a fim de
que estes se sintam motivados € comprometidos com seu trabalho, e possam desempenhar
com exceléncia seu trabalho. E preciso entdo que a organizacio ofereca aperfeicoamento
continuo, condicdes de trabalho adequadas, recursos necessdrios para desenvolver suas
atividades, remuneracdo justa, e incentive o desenvolvimento de suas potencialidades

(DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012).
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3 METODOLOGIA

Nesta secdo serdo exibidas as caracteristicas da pesquisa realizada nas unidades de
saide da familia na cidade de Patos-PB, especificando o campo de observacdo, os

instrumentos utilizados na coleta de dados, e as técnicas utilizadas para andlise dos dados.

3.1 Tipo de pesquisa

De acordo com Vergara (2011), a pesquisa pode ser classificada quantos aos fins e
quanto aos meios. Em relacdo aos fins estd pesquisa foi descritiva, e quanto aos meios
classificou-se como pesquisa de campo.

A pesquisa foi descritiva porque permitiu descrever as caracteristicas de determinada
populacdo, ou fendmeno, ou ainda estabelecer relacdes entre varidveis e determinar sua
natureza (VERGARA 2011). Desse modo, a pesquisa descritiva possibilitou alcangar os
objetivos estabelecidos no estudo, pois visa demonstrar, verificar, identificar as caracteristicas
e peculiaridades dos funciondrios e do ambiente das USF’s do municipio de Patos-PB.

Em relacdo aos meios, a pesquisa de campo foi utilizada pela necessidade de haver
uma investigacio empirica em um determinado lugar onde ocorre o fendmeno, ou que fornece
informacdes ou conhecimento para explica-lo (VERGARA 2011). Assim, coletaram-se dados
primdrios com servidores publicos de diferentes USF’s na cidade de Patos — PB.

A respeito da natureza dos dados coletados, essa pesquisa tem caréter quantitativo, o
que significa que foi realizado um levantamento de dados, e analisados em termos estatisticos.
Este método garante resultados mais genéricos, e pode evitar distorcoes de andlise e
interpretacdo, e viabiliza uma margem de seguranca quanto as inferéncias (RICHARDSON,

1985).
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3.2 Populacao e amostra

De acordo com Marconi e Lakatos (2010), universo ou populacdo € a totalidade de
seres animados ou inanimados que apresentam ao menos uma caracteristica em comum. J4 a
amostra é um subconjunto da populacdo, ou seja, uma por¢do ou parcela, convenientemente
selecionada do universo.

A presente pesquisa foi realizada nas USF’s do municipio de Patos-PB, e para a
composi¢do da populacdo, considerou-se os servidores que fazem parte da estratégia de saide
da familia (ESF), os quais estdo distribuidos nas 40 USF’s do municipio, totalizando um
quadro de 483 servidores publicos (CNES, 2014).Classificando-se esses servidores por
categoria, tétm-se 40 profissionais cadastrados como médicos, 40 como enfermeiros, 51 como
técnicos de enfermagem, 40 dentistas, 40 auxiliares de saude bucal, 37 recepcionistas, 235
agentes comunitdrios de saide (CNES, 2014).

Inicialmente, para composi¢ao da amostra foi utilizado um erro amostral de 5%, sendo
a populacdo composta por 483 servidores. Os questiondrios foram distribuidos a totalidade da
amostra calculada, ou seja, 215 questiondrios foram entregues.

Para distribuicdo dos questiondrios optou-se pela amostra por conglomerados, por ser
indicada para situacdes em que € bastante dificil identificar seus elementos, para esse tipo de
amostra realiza-se o cadastramento de seus membros, formando os grupos necessarios para
composic¢ao final da amostra (PRODANOV; FREITAS, 2013). Sendo assim, cada unidade de
saude da familia representou um grupo, e foram sorteadas aleatoriamente até compor a
amostra final, caracterizando uma amostragem probabilistica. Foram distribuidos 10
questiondrios por unidade até o limite da amostra. Obteve-se o retorno de 137 questionarios
respondidos, correspondendo a 28,5% do total dos servidores. Como limitagdo da pesquisa,
registra-se a auséncia de alguns profissionais por motivo de férias, e afastamento por motivo

de saude.
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3.3 Técnicas e instrumentos de coleta de dados

Para alcancar os objetivos da pesquisa, foi utilizado um questiondrio estruturado
(APENDICE A), dividido em duas partes. A primeira parte foi composta por questdes relativas
ao perfil da amostra, e a segunda, por questdes relativas as dimensdes de QVT baseadas no
modelo de Walton. Segundo Marconi e Lakatos (2003), os questiondrios permitem mais liberdade
aos entrevistados para responderem as perguntas, em funcdo da percep¢do de anonimato; podem
ser respondidos na hora que julgar mais conveniente; bem como apresentam menor risco de
distorcao da andlise das respostas pelo pesquisador.

O questiondrio contém 34 questdes fechadas e para sua composi¢do foram utilizadas
as oito dimensdes relacionadas a QVT propostas pelo autor, distribuidas entre as questoes,

conforme descrito no quadro 4:

Questoes Dimensées do modelo de Walton
l1a3 Compensacio justa e adequada
4a9 Condicoes de trabalho
10a14 Uso e desenvolvimento de capacidades
15a18 Oportunidade de crescimento e seguranca
19 a 23 Integragdo social na organizacdo
24227 Constitucionalismo
28a29 Trabalho e espaco total de vida
30a33 Relevancia social da vida no trabalho

Quadro 4 — Estrutura do questiondrio.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Entretanto, como os fatores de QVT que compdem as dimensdes ndo abordam uma questao
especifica sobre a percep¢io em relagdo a QVT, foi acrescentada uma questio sobre esse aspecto
para que a pesquisa ficasse mais completa e atingisse os objetivos propostos.

As questdes foram formuladas por meio de perguntas de avaliacdo, pois de acordo com
Marconi e Lakatos (2003) sdo perguntas que permitem emitir um julgamento através de uma
escala com vdérios graus de intensidade. Desse modo, foi utilizada a escala do tipo Likert,

contendo cinco categorias, conforme descrito no quadro 5 a seguir:
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Muito insatisfeito (a) Insatisfeito (a) Indiferente Satisfeito (a) Muito satisfeito (a)

1 2 3 4 5

Quadro 5 — Escala de respostas.
Fonte: Elaboracao prépria (2014).

Assim, no questiondrio foram analisadas caracteristicas relativas as condi¢des de
trabalho, tais como: higiene, satide e seguranca, carga hordria, ferramentas e fadiga, como também
questdes referentes a treinamentos, gratificacdes, satisfacdo e reconhecimento pessoal e
profissional. E ainda possibilitou julgar a amostra em relacdo aos pardmetros de idade, sexo, grau

de instrucdo, fungdo, tempo de servigo, e renda media mensal.

3.4 Tratamento e analise dos dados

Para andlise dos dados coletados através da presente pesquisa, optou-se por utilizar as
técnicas de andlise da estatistica descritiva. Desse modo, os dados obtidos por meio da
aplicacdo dos questiondrios foram todos tabulados e tratados por meio da andlise de
frequéncia e média aritmética e apresentados em gréificos através de planilha eletronica do
Excel.

Inicialmente os dados referentes a caracterizacdo da amostra, foram analisados para
tracar o perfil dos servidores publicos das USF’s da cidade de Patos-PB. Posteriormente,
foram analisadas as questdes referentes aos aspectos do trabalho relacionados a QVT, a fim de
identificar os impactos que as PQVT existentes exercem sobre a percepcao de QVT dos
servidores.

Por fim, foi realizada uma sintese sobre a percep¢ao dos servidores a respeito de cada
dimensdo, permitindo identificar os fatores que pode influenciar na melhoria da QVT desses

servidores.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os dados da pesquisa, 0s quais permitiram
caracterizar o perfil dos sujeitos da amostra e verificar os aspectos do trabalho em termos de
QVT com base nas dimensdes propostas por Walton (1973). Da mesma forma, forneceu
subsidio juntamente com o referencial tedrico para identificar os impactos que as PQVT

existentes exercem sobre a percepcdo de QVT dos servidores que responderam a pesquisa.

4.1 As Unidades de Saude da Familia

O Programa Saidde da Familia (PSF) surgiu no ano de 1994 como sendo uma
estratégia de reorientacdo do modelo assistencial, baseada no trabalho de profissionais de
saude em unidades de satde da familia (PEREIRA; BARCELLOS, 2006).

As USF’s sdo unidades publicas de saide responsdveis pelo atendimento da populacao
cadastrada em sua drea de abrangéncia, por meio de uma equipe multiprofissional habilitada
para desenvolver atividades de promocao, protecao e recuperacdo da saide (BRASIL, 1997).

Dentre os profissionais que compdem a equipe habilitada para prestar assisténcia em
saide tém-se os cargos de enfermeiro, médico, auxiliar de enfermagem e agentes
comunitarios de saide (ACS), bem como odontélogos e auxiliares de satide bucal (BRASIL,
2001). Além desses profissionais, as USF’s contam com outros profissionais que, apesar de
ndo prestarem servigos especializados em satide, fazem parte da equipe de saide da familia e
contribuem para o bom funcionamento das atividades desenvolvidas nas unidades de saude, a
exemplo os recepcionistas.

Os profissionais das unidades de saide da familia s3o responsdveis pelo
acompanhamento de um determinado nimero de familias. Recomenda-se que, no espaco de
abrangéncia da USF’s, cada equipe seja responsavel por uma drea onde vivam de 600 a 1.000
familias, com o limite maximo de 4.500 habitantes (BRASIL, 2001).

A equipe deve conhecer as familias do seu territério de abrangéncia, identificar os
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problemas de saide e as situacOes de risco existentes na comunidade, elaborar, com a
participacdo da comunidade, um programa de atividades para enfrentar os determinantes do
processo saude/doenga, prestar assisténcia integral as familias sob sua responsabilidade no
ambito da atengdo bésica e desenvolver acdes educativas e intersetoriais relacionadas com os
problemas de saide identificados (BRASIL, 1997).

Considera-se que as USF’s sejam a porta de entrada ao sistema local de saude, e o
primeiro nivel de atencdo, assegurando a integracdo aos diferentes niveis do sistema, desde
que identificada a necessidade de maior complexidade tecnolégica para resolu¢do dos
problemas identificados (BRASIL, 1997).

No tocante ao municipio de Patos, o qual estd localizado na mesorregido do Sertdao
Paraibano, e distante 307 km de Jodo Pessoa, sua sede localiza-se no centro do estado com
vetores vidrios interligando-o com toda a Paraiba e viabilizando o acesso aos Estados do Rio
Grande do Norte, Pernambuco e Ceara.

De acordo com os dados do censo de 2010 realizado pelo Instituto brasileiro de
geografia e estatistica (IBGE), o municipio de Patos-PB, possuia 100.674 habitantes, e
estimava para o ano de 2013 o total de 104.716 habitantes, 0 mesmo ocupa uma 4drea de 473
km? (IBGE, 2010).

Em relacdo aos estabelecimentos de saide vinculados ao PSF, o municipio de Patos-
PB, possui um total de 40 USF’s, as quais estdo distribuidas em quatro distritos geo-
administrativo (DGA), sendo que dessas, 38 estdo localizadas em zona urbana, e 02 em zona
rural, compondo 40 equipes de profissionais de saide da familia, totalizando um quadro de
483 servidores publicos (CNES, 2014).

As USF’s do municipio de Patos-PB estdo submetidas a administracdo direta da
secretaria municipal de satide, e sdo responsdveis pelo atendimento da populacdo cadastrada
em sua area de abrangéncia, oferecendo servicos de promoc¢do e prevencido da saude, tais
como: acolhimento, planejamento familiar, puericultura, pré-natal, consulta médica, de
enfermagem e odontolégica, exames citoldgicos, tratamento odontoldégico, procedimentos

como curativo, nebulizacio, e vacinagdo, entre outros.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Mesorregi%C3%A3o_do_Sert%C3%A3o_Paraibano
http://pt.wikipedia.org/wiki/Mesorregi%C3%A3o_do_Sert%C3%A3o_Paraibano
http://pt.wikipedia.org/wiki/Jo%C3%A3o_Pessoa
http://pt.wikipedia.org/wiki/Rio_Grande_do_Norte
http://pt.wikipedia.org/wiki/Rio_Grande_do_Norte
http://pt.wikipedia.org/wiki/Pernambuco
http://pt.wikipedia.org/wiki/Cear%C3%A1
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4.2 Perfil dos servidores respondentes

H Entre 18 ¢ 25 anos
® Entre 26 ¢ 33 anos
H Entre 34 ¢ 41 anos
B Entre 42 ¢ 49 anos

® Acima de 50 anos

Grifico 1 - Idade.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Os resultados da pesquisa demostram que 31% dos servidores da amostra tem idade
entre 34 e 41 anos, 28% tem idade entre 26 e 33 anos, 15% tem idade entre 42 e 49 anos, 15%
tem idade entre 18 e 25 anos e 11% tem acima de 50 anos. Percebe-se que a frequéncia de
idade dos respondentes € bem distribuida na populacdo, j4 que a maior parte dos servidores

respondentes tem idade entre 26 e 41 anos.

B Feminino

Masculino

Grafico 2 — Género.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

De acordo com os dados da pesquisa, quanto ao género, existe uma predominancia
entre os respondentes, do sexo feminino, o qual detém o percentual de 81%. A totalidade dos
servidores das unidades de saide da familia do municipio de Patos-PB corresponde a 377
mulheres e 106 homens, o que justifica o significativo percentual de servidores do sexo

feminino encontrado na amostra, ja que esta deve refletir os aspectos presentes na populacao.
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B Fundametal Completo

M Ensino Médio Completo

B Técnico Profissionalizante
M Superior Incompleto

M Superior Completo

1 Pos-Graduado

m Mestrado

Grafico 3 - Grau de escolaridade.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A pesquisa apresentou que em relagdo ao grau de escolaridade, 32% dos servidores
possuem ensino médio completo, 25% tem superior completo, 18% possui curso técnico
profissionalizante, 12% possuem superior incompleto, 11% siao pds-graduados, 1% tem nivel

fundamental, e cerca de 1% é mestre.

1% ® Menos de 01 ano
® Mais de 01 e menos de 03 anos

® Mais de 03 anos ¢ menos de 05
anos

® Mais de 05 anos ¢ menos de 10
anos

® Mais de 10 anos

Grafico 4 - Tempo de servico.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Com relagdo ao tempo de servigo dos servidores nas unidades de saude da familia,
33% exercem sua fun¢@o a mais de dez anos, 31% estdo a mais de trés anos e menos de cinco
anos, 19% estao a mais de cinco anos € menos de dez anos, 16% estao a mais de um ano, e
menos de trés, e apenas 1% estdo a menos de um ano.

Observa-se que grande parte dos servidores lotados nas unidades de satide da familia
do municipio de Patos-PB possui mais de dez anos de tempo de servico, esse fato pode ser
explicado devido o trabalho ptiblico oferecer estabilidade ao servidor apds trés anos de efetivo
exercicio na fun¢do, bem como os profissionais gostarem do que fazem, e trabalhar em um
ambiente com um agradavel clima organizacional, os quais sdo aspectos satisfatorios para a

QVT e que serdo mencionados mais adiante.
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Nota-se também que outra boa parte dos servidores tem entre trés anos e cinco anos de
tempo de servigo, esse fato justifica-se devido a prefeitura municipal de Patos-PB ter

realizado concurso publico no ano de 2010.

4% 4%

= Até RS 1.000,00

= De R$ 1.001,00 até R$ 2.000,00
mDe R$ 2.001,00 até R$ 3.000,00
mDe R$ 3.001,00 até R$ 4.000.00
= Acima de R$ 4.000,00

Grifico 5 - Renda média mensal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

De acordo com os dados obtidos na pesquisa, 63% dos servidores das unidades de
saide da familia pesquisadas recebem entre pouco mais de mil reais e dois mil reais, que sdo
os servidores efetivos de nivel médio e técnico profissionalizante, o que corresponde a
maioria dos servidores, 21% dos servidores recebem entre pouco mais de dois mil reais e trés
mil reais, que sdo os profissionais odont6logos e enfermeiros, 8% recebe até mil reais. E
apenas uma pequena minoria recebe mais que trés mil reais, ficando em 4% para servidores
que recebem até quatro mil reais, e 4% para os que recebem acima de quatro mil reais, que no
caso seriam os profissionais médicos, os quais recebem cerca de oito mil reais.

Percebe-se que existe uma diferenca entre as remuneracdes a cerca dos niveis de
escolaridade, o que pode ser justificado devido o grau de responsabilidade atribuido a cada

cargo no decorrer de suas atividades.

3% m Meédico

®m Enfermeira

® Téc. Enfermagem
m Dentista

mASB

mACS

" Recepcionista

Grifico 6 — Cargos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Analisando os cargos das USF’s, observamos que a maior parte dos servidores sdo
agentes comunitdrios de satde, o qual corresponde a um percentual de 33%, esse fato
justifica-se devido o trabalho do agente de satide ser efetivado na prépria comunidade, e nao
na unidade de saide da familia, o que necessita de um nimero bem maior que os dos
profissionais que ficam na unidade de satde.

Do restante dos profissionais, 14% trabalham na recep¢do, 26% trabalham no setor de
saide bucal, sendo que 14% sdo odontélogos e 12% sdo auxiliares de saide bucal. J4 no setor
de enfermagem, tem-se 12% constituido de enfermeiros e 12% de técnicos de enfermagem, e
apenas 3% sao profissionais médicos, representando a minoria.

De modo geral, tem-se que as caracteristicas mais frequentes encontradas nos
servidores pesquisados sdo profissionais do sexo feminino, com idade entre 26 e 41 anos, com
escolaridade de nivel médio, e em regime estatutrio por estarem a mais de 3 anos exercendo

a mesma fun¢do, os quais recebem remuneragdes de até dois mil reais.

4.3 Aspectos do trabalho relacionados a QVT

A seguir, serdo apresentados os resultados sobre a percep¢cao dos respondentes acerca
das dimensdes avaliadas nesta pesquisa. Foram elas: compensacdo justa e adequada,
condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
segurancga, integracdo social na organizagdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total de

vida, e relevancia social da vida no trabalho.

4.3.1 Compensacaio justa e adequada

Segundo Fernandes (1996), esta dimensdo procura mensurar a QVT em relacdo aos
valores monetdrios recebidos pelo trabalho realizado, a qual compreende remuneragdo

adequada pelas atividades desenvolvidas, e comparacdo dos vencimentos recebidos pelos
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trabalhadores de forma equanime, tanto interno quanto externo a organizagao.
Nesse contexto, foram realizadas as seguintes perguntas referentes a esta categoria,

descritas no quadro 6:

Questdao 1: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a sua remuneracdo (saldrio, gratificagdes,
bonifica¢des, horas extras, insalubridade, etc.)?

Questao 2: O quanto voce estd satisfeito (a) com a sua remuneracio, se vocé compara-la com a
de colegas (pessoas da mesma institui¢do) que tem o mesmo nivel de escolaridade?

Questao 3: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a sua remuneragdo se voc€ comparar com a
remuneracao paga em outras instituicoes?

Quadro 6 — Questdes sobre compensagao justa e adequada.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Dessa forma, o grifico que segue ilustra os resultados das respostas obtidas para a

varidvel remuneracido adequada, medida através da primeira questao.

7% 15%

B (1) Muito Insatisfeito
¥ (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

B (4) Satisfeito

= (5) Muito Satisfeito

Grifico 7 - Remuneragio adequada.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Ao analisarmos a satisfacdo dos profissionais referentes a sua remuneracao, observa-se
que 10% nio estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos. Contudo, 46% dos servidores demostram
descontentamento com seus vencimentos, sendo que 31% estdo insatisfeitos e 15% muito
insatisfeitos. Em contrapartida, 44% demostra alguma satisfacdo, onde desses servidores 37%
estdo satisfeitos e 7% muito satisfeitos. A compensacdo que cada trabalhador recebe pelo seu
trabalho, € essencial para a qualidade de vida no trabalho, uma vez que as pessoas percebem o
seu real valor por meio deste (CANDIDO, 2012).

7

Desse modo, € importante manter os empregados satisfeitos com os vencimentos
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recebidos, pois se existe satisfacdo no trabalho, a0 menos no que diz respeito as politicas e as
préticas de remuneracdo, o desejo do funciondrio em contribuir e estar a disposicdo pode ser
elevado se ele perceber claramente que hd uma recompensa para esse comportamento
(FRANCO, 2008).

A segunda varidvel da dimensdo em andlise é equidade interna, a qual diz respeito a
satisfacdo com a sua remuneracdo se comparada a de outros colegas que trabalham na mesma

instituicao.

7% H (1) Muito Insatisfeito
® (2) Insatisfeito
H (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

m (5) Muito Satisfeito

Grifico 8 - Equidade interna.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Assim, em relacdo a satisfacdo dos servidores com a remuneracdo referente a equidade
interna, 45% demostraram certo contentamento, sendo que desses servidores, 38% estdo
satisfeitos e 7% estdo muito satisfeitos. Entretanto 42% dos servidores mostraram se
aborrecidos com essa questdo, onde 24% dos servidores afirmaram estarem muito insatisfeitos
e 18% insatisfeitos.

Percebe-se entdo que alguns profissionais demonstram insatisfacdo em relacdo a
remuneracdo de seus colegas, esse fato pode ser explicado pelo fato de que os profissionais de
nivel superior, odont6logos e enfermeiros, ganham menos da metade da remuneracdo do
profissional médico, o qual possui o mesmo nivel de escolaridade.

E preciso perceber que diferencas salariais entre profissionais sdo justificadas quando
ha uma percepcdo maior nas questdes responsabilidades do cargo, produtividade,
conhecimentos, experiéncias, entre outros elementos (FRANCO, 2008). Essa varidvel pode
ser melhor avaliada se analisada em conjunto com a equidade externa, a qual diz respeito a

remuneracao de profissionais de mesmo cargo, que trabalham em outras instituigcdes.
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10%

B (1) Muito Insatisfeito
u (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

B (4) Satisfeito

= (5) Muito Satisfeito

Grifico 9 - Equidade externa.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Quando comparada a remuneracdo paga em outras instituicdes, 45% dos servidores
mostraram-se descontentes com a remuneragdo paga pela prefeitura municipal de Patos-PB, o
qual desses 29% afirmou estd insatisfeito, ¢ 16% muito insatisfeito. Ja 42% dos servidores
demostraram esta satisfeitos com os valores pagos pela instituicao, sendo que 32% estao
satisfeitos e 10% estdo muito satisfeitos. E 13% dos servidores mostraram-se indiferentes a
essa questdo.

Assim, conforme os dados da pesquisa, a maior parte dos servidores ndo estd satisfeita
com sua remunera¢do, comparando-a a outros profissionais ou a remunera¢do oferecida por
outras instituicdes, o que pode acabar levando-os a buscarem oportunidades nessas
instituicdes que oferecem melhor remuneracdo. Os valores recebidos em troca do trabalho
devem ser justos e estar de acordo com a remunera¢io que o mercado oferece (CANDIDO,

2012).

4.3.2 Condicoes de trabalho

Para Fernandes (1996), essa dimensdao consiste em medir a QVT com base nas
condi¢des de trabalho como um todo. Assim, abrange tanto os aspectos relacionados ao
ambiente fisico quanto as questdes de seguranca e saude do local de trabalho, bem como os
materiais disponiveis para execucdo das atividades laborais, assim como a jornada e carga de
trabalho.

Sob essa perspectiva, em relacdo a essa dimensdo foram realizadas as questdes

descritas no quadro 7, a seguir:
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Questdo 4: O quanto vocé estd satisfeito (a) com sua jornada de trabalho (quantidade de horas trabalhadas
semanalmente)?

Questao 5: Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho realizada em um turno de trabalho), como
voce se sente?

Questdo 6: Em relacd@o as ferramentas e instrumentos de trabalho disponibilizados para execugdo de suas atividades,
como voce se sente?

Questdo 7: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a organizagdo e conforto para realizar suas atividades no ambiente
de trabalho?

Questdo 8: O quanto vocé esta satisfeito (a) com as condi¢cdes de seguranca e satide em relagdo aos riscos de
acidentes ou de doencas no seu local de trabalho?

Questao 9: Em relac@o ao nivel de fadiga que seu trabalho lhe causa ao final do dia, como vocé se sente?

Quadro 7 — Questdes sobre as condi¢des de trabalho.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Nesse sentido, a primeira questdo referente a condi¢des de trabalho visa avaliar a

satisfacdo dos servidores em relacdo a quantidade de horas trabalhadas por semana.

12% 9%

M (1) Muito Insatisfeito
® (2) Insatisfeito
H (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

m (5) Muito Satisfeito

Grafico 10 - Jornada de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

N

Os resultados obtidos em relacdo a jornada de trabalho mostram que 48% dos
servidores ndo estdo satisfeitos com a quantidade de horas trabalhadas semanalmente, sendo
que desses servidores, 39% estao insatisfeitos e 9% estdo muito insatisfeitos. Cerca de 10%
dos servidores ndo estdo nem satisfeitos nem insatisfeitos em relacdo a essa questdo. A
jornada de trabalho diz respeito a quantidade de horas trabalhadas pelo empregado, previstas
ou ndo, pela legislacdo, e sua relacdo com as atividades realizadas (MEDEIROS, 2007).

A respeito da varidvel carga de trabalho, os servidores avaliaram a adequacdo do

volume de trabalho didrio. Os resultados estdo ilustrados no gréifico 11, a seguir:
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7% 12%

B (1) Muito Insatisfeito
¥ (2) Insatisfeito

B (3) Indiferente

B (4) Satisfeito

= (5) Muito Satisfeito

Griafico 11 - Carga de trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Apesar dos servidores estarem em sua maioria insatisfeitos com a jornada de trabalho,
quando perguntados como se sentem em relacdo a carga de trabalho didria, 49% demostraram
estarem satisfeitos com a quantidade de trabalho realizada em um turno de trabalho, sendo
que 42% afirmaram estd satisfeito e 7% muito satisfeito. Em relacdo aos que estdo
descontentes com a carga de trabalho didria, obteve-se um percentual de 33%, sendo que 21%
mostraram-se insatisfeitos e 12% muito insatisfeito. E o restante dos servidores € indiferente a
essa questao, representando 18%.

Entende-se por carga de trabalho a inter-relacdo entre as exigéncias externas,
ambientais, instrumentais, organizacionais, impostas ao trabalhador, exigido dele métodos de
regulacdo para cumprir com os objetivos estabelecidos pela organizacio, desenvolvendo sua
competéncia profissional e preservando seu bem-estar, ou seja, a ideia de carga de trabalho
estd intimamente associada a duas dimensdes interdependentes: as exigéncias externas
requeridas pelas tarefas, e os efeitos percebidos pelo sujeito dessa exigéncia (FERREIRA;
FREIRE, 2001). Desse modo, uma atividade aparentemente simples pode demandar bastante
esforco do trabalhador, uma vez que a carga de trabalho estd relacionada tanto a fatores
fisicos como psicoldgicos.

Ao observamos o grifico 12 a seguir, percebe-se como € notdria a insatisfacdo dos
profissionais em relacdo aos instrumentos e ferramentas disponibilizados pela gestdo para a
realizacdo do trabalho, onde 64% mostraram-se descontentes com esse aspecto, sendo que
48% estao insatisfeitos e 16% estdo muito insatisfeitos. Apenas uma minoria ndo demostrou
insatisfacio com relacdo a essa questdo, onde desses 20% estdo satisfeitos, 3% muito

satisfeito, e 13% € indiferente.
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® (1) Muito Insatisfeito
B (2) Insatisfeito

H (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

B (5) Muito Satisfeito

Grifico 12 - Ferramentas e instrumentos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O uso de ferramentas defeituosas pode fazer com que os trabalhadores sofram
acidentes, com mutilagdes principalmente nos membros superiores, assim como O USO
inadequado ou a inexisténcia de equipamentos de protecao, tanto individuais como coletivos
pode levar os trabalhadores a acidentes e desenvolverem doencas ocupacionais (STEFANO,
2008). Dessa forma, é importante que as ferramentas defeituosas sejam imediatamente
substituidas, e que os gestores fornecam e orientem sobre importincia do uso de
equipamentos de protecdo, sejam eles individuais ou coletivos.

O grafico 13 ilustra os resultados obtidos em relag¢@o a organizacdo e conforto do local
de trabalho. Assim, 34% dos profissionais afirmaram estarem satisfeitos, 4% muito
satisfeitos, 33% insatisfeitos, 15% muito insatisfeitos, e 14% indiferente. Esse fato justifica-se
devido a algumas unidades de saide terem sido reformadas h4 pouco tempo, e adaptadas a um
padrdo, enquanto ainda existem unidades que estdo bem desgastadas em termos estruturais.

Ressalta-se que a politica de qualidade aplicada as condi¢cdes de trabalho busca
melhorar o ambiente fisico e psicossocial do profissional, visando seu bem-estar, seguranga e

consequentemente tornd-lo mais produtivo (BENKE; CARVALHO, 2008).

4% 15%

B (1) Muito Insatisfeito
® (2) Insatisfeito
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m (5) Muito Satisfeito

Grafico 13. Organizagio e conforto.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Em relagdo as condicdes de satde e seguranga nas unidades de satde, a insatisfacdo €
gritante, onde 53% demostraram alguma insatisfacdo, sendo que desses, 37% estdo
insatisfeitos e 16% muito insatisfeitos. Observa-se que apenas 21% estdo satisfeitos e 5%
muito satisfeitos, e 21% € indiferente. Esses nimeros encontram-se apresentados no grafico
14.

Esse fato justifica-se pelo fato que as unidades de satde por si s6 ja € um ambiente
altamente insalubre, devido os materiais que sao manuseados no dia-a-dia dos trabalhadores
para execugdo de suas atividades, os quais se ndo manuseados corretamente podem levar a
riscos de acidentes e principalmente comprometer a saide.

Questdes de higiene e saide no trabalho envolvem tanto o ambiente fisico de quanto o
ambiente psicolégico no trabalho, para que a organizacdo consiga fornecer aos seus

trabalhadores a satisfaco e a qualidade de vida no trabalho (CANDIDO, 2012).

5%

® (1) Muito Insatisfeito
H (2) Insatisfeito
M (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

H (5) Muito Satisfeito

Grafico 14 - Satde e seguranca.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Problemas relacionados a insatisfacdo no trabalho podem trazer consequéncias como
aumento do absenteismo, diminuicdo da produtividade, rotatividade de mao-de obra mais
elevada, aumento de reclamagdes, os quais vao ter um efeito marcante sobre a saude mental e
fisica dos trabalhadores, e, consequentemente na rentabilidade da organizacdo
(FERNANDES, 1996).

Desse modo, um ambiente de trabalho agraddvel contribui para melhorar o
relacionamento interpessoal e a produtividade, assim como contribui para reducdo de
acidentes, doencas, absentismo e rotatividade de pessoal (BARROS, 2012).

A fadiga € aspecto bem peculiar, e pode ser maior ou menor dependendo da funcdo a
qual o trabalhador estd submetido. Assim, as respostas dos servidores quando questionados a

esse respeito encontram-se sintetizadas no grafico 15, abaixo:
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® (1) Muito Insatisfeito
B (2) Insatisfeito

B (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

= (5) Muito Satisfeito

Grifico 15 - Nivel de fadiga.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Assim, a esse aspecto, a pesquisa mostra que 18% dos profissionais das unidades de
saude sao indiferentes, 48% mostraram algum desagrado no que tange ao nivel de fadiga ao
final do dia, onde desses 30% estdo insatisfeitos e 18% estdo muito insatisfeitos. Em
contrapartida 32% afirma que esta satisfeito com o nivel de fadiga ao final do dia, e apenas
2% esta muito satisfeito. Ao oferecer qualidade de vida no trabalho, as organizacdes ajudarao
os funciondrios a minimizar o estresse, o cansaco fisico e mental devido as cargas elevadas de
trabalho (BORTOLOZO, 2011).

Chama-se atencdo para a contradi¢cdo entre a aparente satisfacdo em relacdo ao volume
de trabalho, e da insatisfacio com o nivel de fadiga, o que pode indicar que ha aspectos

interferindo na fadiga que ndo estdo ligados necessariamente ao volume de trabalho.

4.3.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

De acordo com Fernandes (1996), essa € a dimensdo que procurar medir a QVT em
relacdo as possibilidades que o trabalhador tem, de colocar em prética seus conhecimentos e
habilidades profissionais.

Assim, essa dimensdo diz respeito as oportunidades que os trabalhadores tém, para
aplicar seus conhecimentos técnicos e aptidoes profissionais no local de trabalho, além de ter
informacdes sobre como anda seu desenvolvimento profissional. Abrange fatores como
autonomia, significado da tarefa, empatia com o trabalho realizado, exploracdo das

habilidades dos trabalhadores, e avaliacio de desempenho. Diante do exposto, para essa
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categoria, foram elaboradas as questdes descritas no quadro 8, abaixo:

Questdo 10: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a autonomia (liberdade de tomar decisdes) que possui no seu
trabalho?

Questao 11: Em relagio a relevancia (importancia) do seu trabalho para outras pessoas, como vocé se sente?
Questao 12: Em relagio ao nivel de identificacdo com as tarefas que realiza como vocé se sente?

Questdo 13: Em relag@o a chefia estimular a aquisi¢cdo de outras habilidades além daquelas que ja faz parte da sua
fungdo, como vocé se sente?

Questdo 14: Em relacdo as informagdes a cerca de sua avaliacdo de desempenho (ter conhecimento do quanto bom
ou ruim estd o seu desempenho no trabalho)?

Quadro 8 — Questdes sobre uso e desenvolvimento de capacidades.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

A primeira variavel dessa dimensdo, autonomia, serd exposta abaixo no grafico 16, e

diz respeito a liberdade na tomada de decisdes avaliada pelos servidores.

10% 7%

B (1) Muito Insatisfeito
M (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

M (4) Satisfeito

M (5) Muito Satisfeito

Grafico 16 — Autonomia.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A autonomia estd relacionada ao grau de liberdade e independéncia concedida ao
colaborador para programar e determinar os procedimentos a serem utilizados na realizacao
do trabalho (NUNES, 2012).

Assim, no que tange a liberdade de tomar decisdes no ambiente de trabalho, 41% dos
profissionais estdo satisfeitos, 10% muito satisfeito, 7% muito insatisfeito, 17% insatisfeito, e
25% ¢ indiferente. Desse modo, percebe-se que a maior parte dos servidores avalia que tem
liberdade para tomar decisdes acerca da melhor forma de funcionamento do seu trabalho.

Esse fato pode ser explicado principalmente porque cada unidade de saide tem uma
realidade diferente uma da outra, que vdo desde a drea geogrifica a qual estdo inseridas,

classe social e doencas que acometem as pessoas que fazem parte dessa area.
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A contribuicdo social diz respeito a crenca de que um individuo € um membro
essencial a sociedade, oferecendo alguma coisa de valor para a mesma, e reflete no grau que
as pessoas sentem que algo que realizam € valorizado pela sociedade e que contribuem para o
bem comum (COVACS, 2006). Assim, a varidvel apresentada no grifico 17 avalia justamente
a relevancia que os servidores atribuem ao seu trabalho para a sociedade ou comunidade no

qual estdo inseridos.

6%  go,

® (1) Muito Insatisfeito
B (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

¥ (5) Muito Satisfeito

Grafico 17 - Relevancia do trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Para a maioria dos servidores, sendo 55% satisfeitos, e 21% muito satisfeito o trabalho
realizado por eles é de grande importancia na vida de outras pessoas. No tocante ao restante
dos servidores 9% mostraram-se indiferentes, e 15% dos profissionais ndo consideram seu
trabalho importante na vida de outras pessoas, onde 9% encontram-se insatisfeitos e 6% muito
insatisfeitos.

Esse aspecto pode ser explicado pelo fato de o trabalho desses profissionais estd
diretamente ligado a melhora das condi¢cdes de saide das pessoas, uma vez que trabalham
com a promogdo e prevencdo de doengas, proporcionando assim melhores condi¢des de vida
para a propria comunidade.

O gréfico 18 a seguir avalia a identificacdo dos servidores com suas tarefas de
trabalho. Em relacdo a gostar ou se identificar com as tarefas que realiza, percebe-se que
quase a totalidade dos servidores estdo felizes com as atividades que desempenham, onde
61% se encontra satisfeito e 20% muito satisfeito, ao passo que apenas 9% € indiferente a essa
questdo, 9% estd insatisfeito e 1% muito insatisfeito.

Essa situacdo pode ser justificada pelo fato de que, os servidores publicos tém

conhecimento prévio das atividades que vao desenvolver ao longo de seu trabalho caso
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ingresse no servigo publico, pois as especificacdes das funcdes de cada cargo sdo bem

definidas nos editais de selecao.

M (1) Muito Insatisfeito
m (2) Insatisfeito
m (3) Indiferente

| (4) Satisfeito

™ (5) Muito Satisfeito

Grafico 18 - Identificacdo com a tarefa.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A identificacdo do trabalhador com as atividades que realiza é de suma importincia
para que possa se dedicar por inteiro. Pois o trabalho estd associado ao objetivo de vida do
individuo, o que ele gosta, o que visa e onde deseja chegar, e o comprometimento vai
depender do grau de interesse que o individuo tem pelo trabalho que desenvolve (FOGARI;
TEIXEIRA, 2012).

J4 em relacdo a chefia estimular novas habilidades além daquelas especificadas nas
funcdes, conforme ilustrado no gréifico 19, 28% dos servidores estdo insatisfeitos, 17%
insatisfeito, 22% ¢ indiferente, 25% esté satisfeito e 8% muito satisfeito. Percebe-se entdo que
a maior parte dos servidores nutre alguma insatisfagdo em relacdo a esse aspecto, o que pode
ser justificado pela rotina no ambiente de trabalho, pois no servigo publico, cada servidor é

encarregado de fazer determinada atividade.
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® (1) Muito Insatisfeito
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Grifico 19 - Estimulo de novas habilidades.
Fonte: Dados da Pesquisa, 2014.

Quando o individuo percebe em sua atividade um verdadeiro desafio, um potencial
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para satisfazer suas necessidades de autorrealizacdo € que ele se empenha plenamente, pois,
diante de novos desafios é que ele passa a usar mais a sua criatividade, e sua produtividade
vai além de qualquer limite esperado (CRUZ, 2010).

O gréfico 20 descreve as informacdes acerca da avaliagdo de desempenho individual, a
maior parte representando 58% demostram agrado em relagdo a disponibilidade das
informacdes a cerca de seu desempenho profissional e suas acdes como um todo, onde 48%
estdo satisfeitos, e 10% estao muito satisfeitos. No caso dos demais servidores 29%
simplesmente € indiferente a esse aspecto, € uma pequena parcela nutre alguma insatisfacao,

sendo que 7% estao insatisfeitos, e 6% estdo muito insatisfeitos.

10% 6%

7%

® (1) Muito Insatisfeito
B (2) Insatisfeito

B (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

B (5) Muito Satisfeito

Grafico 20 - Avaliacdo de desempenho.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Para tornar um trabalhado mais produtivo, € necessdrio ter conhecimento sobre o
resultado de suas acdes, para saber se estd desenvolvendo da melhor maneira ou ndo, para que
assim possa realizar o trabalho da melhor forma possivel. Os trabalhadores precisam saber o
que a gestdo espera que produzam e de que forma o trabalho deve ser realizado, pois se eles
ndo tiverem conhecimento sobre os resultados desejados, dificilmente poderdo atingi-los

(MORETTT; TREICHEL, 2003).

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Essa dimensdo, de acordo com Fernandes (1996), procura mensurar a QVT

relacionada as possibilidades que a organizagdo define para o progresso e crescimento pessoal
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dos seus trabalhadores e para a seguranca do emprego.

Desse modo, visa verificar com base na percepcdo do trabalhador se a institui¢do
proporciona ou nao oportunidades de progredir na carreira, bem como crescimento pessoal, e
estabilidade no emprego. Nessa perspectiva, foram elaboradas para essa dimensao as questdes

a seguir descritas, no quadro 9:

Questdo 15: Em relacdo a institui¢do oferecer oportunidade de crescimento profissional, como vocé se sente?
Questao 16: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a oferta de treinamentos/capacitacdes oferecidos pela gestao?

Questdo 17: Em relac@o ao incentivo que a secretaria municipal de satde/prefeitura dd para vocé estudar, como
voce se sente?

Questdo 18: Em relacdo a estabilidade (seguranca de manter o emprego) oferecida pela institui¢do, como voce se
sente?

Quadro 9 — Questdes sobre oportunidade de crescimento e seguranca.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Considerando as informagdes contidas no grafico 21, percebe-se que a maior parte dos
servidores, a qual representa 68% demostram aborrecimento em relag@o a instituicdo oferecer
oportunidade de crescimento profissional, onde desses 34% mostraram-se insatisfeitos, e 34%
muito insatisfeitos, ao passo que apenas 11% estdo satisfeito e 8% muito satisfeito, e 11% ¢é
indiferente a essa questao.

Proporcionar oportunidades de crescimento condizentes com as capacidades
individuais de seus trabalhadores é fundamental para a QVT, uma vez que, o funciondrio

ficard motivado a alcar novos voos com as suas proprias habilidades( CANDIDO, 2012).
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B (1) Muito Insatisfeito
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® (3) Indiferente
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Grifico 21 - Crescimento profissional.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Quando questionados a respeito de a instituicdo oferecer treinamentos € promover
capacitagdes, os servidores mostram-se ainda mais insatisfeitos, chegando a um percentual de
77%, onde 41% desses estdo insatisfeitos, e 36% se encontram muito insatisfeito, e apenas
13% nutrem alguma satisfacdo e 10% mostram-se indiferentes.

Investir em treinamentos e capacitagdes é de extrema importancia, principalmente no
que tange a servicos publicos de satide, onde o aperfeicoamento dos conhecimentos dos
profissionais é de extrema importancia para a realizagdo do seu trabalho. Somente atendendo
as necessidades dos trabalhadores e os desenvolvendo, aperfeicoando as suas potencialidades,
€ que as organizacOes poderdo alcancar suas metas e consequentemente se desenvolver
(FERNANDES, 1996).

Antes o treinamento era visto apenas como um meio de melhorar a produgdo, e reduzir
o nivel de erros e desperdicios, nos dias de hoje, o treinamento tem cardter comportamental

com valorizacdo dos talentos humanos como impulsionadores do negocio (CASTRO, 2011).
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Grifico 22 - Treinamentos e capacitagdes.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Da mesma forma, conforme ilustrado no grafico 23, a maior parte dos servidores
também se encontra insatisfeitos em relacdo a incentivos para estudar, chegando a um indice
de 74% insatisfacdo, onde 36% estdo insatisfeitos e 38% muito insatisfeito, e apenas 16%
estao satisfeitos, sendo 12% satisfeitos e 4% muito satisfeitos, e 10% encontra-se indiferentes.

Incentivar os estudos dos profissionais ¢ uma forma de contribuir tanto com o
crescimento do profissional como da prépria instituicdo, uma vez que estard tendo servidores
com conhecimentos mais amplos, os quais poderdo contribuir com ideias para um melhor
funcionamento do servico publico.

Trabalhadores que sdo devidamente orientados, que estudam e sdo estimuladas a
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pesquisar, pensar, questionar, € criar apresentam niveis de produtividade mais elevada e

formarao organizacdes com mais solidez para o futuro (XAVIER, 2006).

1205 4% m (1) Muito Insatisfeito
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H (4) Satisfeito

B (5) Muito Satisfeito

Grafico 23 - Incentivos para estudar.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Em relacdo a seguranca de manter-se no trabalho oferecida pela institui¢do, a maior
parte dos servidores estdo satisfeitos, chegando a um indice de 75%, sendo que 46% estao
satisfeitos e 29% estdo muito satisfeitos, e apenas uma pequena parte nutre alguma
insatisfacdo, ficando limitada a 11%, sendo que 7% estdo insatisfeitos, e 4% muito
insatisfeitos, e 14% encontra-se indiferente. Os dados estdo expostos no grafico 24, abaixo.

Esse fato pode ser explicado, devido o servidor adquirir estabilidade apds trés anos de
efetivo exercicio na funcdo publica e aprovacdo em estidgio probatdrio, onde raramente siao
exonerados pela administracdo publica. Para que um servidor tenha sua demissao efetivada ha
um longo caminho a ser percorrido, a sindicincia e o processo administrativo disciplinar,
onde sdo assegurados a ampla defesa e o contraditério, diferentemente do setor privado

(DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012).
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Grafico 24 — Estabilidade.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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4.3.5 Integracao social na organizacao

Segundo Fernandes (1996), essa dimensdo diz respeito a igualdade de oportunidades,
relacionamento interpessoal e respeito as individualidades, e senso comunitdrio existente na
organizacao.

De acordo com Reis Junior (2008), quando esses aspectos sdo favordveis, diminuem a
sensacdo de exclusdo dentro da organizacdo, gera um clima de trabalho diplomdtico e
educado e hd uma valorizacao das atividades pela organizagdo, sendo consideradas essenciais
para a QVT. Para avaliar essa dimensdo, foram elaboradas as seguintes questdes, conforme

quadro 10:

Questdo 19: O quanto vocé estd satisfeito (a) com o respeito as diferencas (social, racial, religiosa, sexual, etc.) no
seu trabalho?

Questdo 20: Em relacdo ao relacionamento interpessoal (bom convivio, companheirismo) com seus colegas, como
voce se sente?

Questdo 21: Em relacdo ao relacionamento com a chefia, como vocé se sente?
Questdo 22: Em relacdo ao comprometimento de seus colegas com o trabalho, como vocé se sente?

Questdo 23: Em relacdo a valorizagdo de suas ideias e reconhecimento do seu trabalho, como vocé se sente?

Quadro 10 — Questdes sobre a integracdo social na organizagao.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

No tocante ao respeito das diferencas no ambiente de trabalho, apenas uma pequena
parcela nutre alguma insatisfacdo, sendo que 4% estao insatisfeitos € 3% muito insatisfeitos,
em contrapartida quase a totalidade dos servidores demostraram satisfacdo em relacdo a esse
aspecto, os quais 55% estdo satisfeitos e 19% muito satisfeitos. E o restante, o qual
compreende 19% sio indiferentes.

Os conflitos organizacionais sdo inevitdveis, visto que toda organizagdo é composta
por individuos com diferentes comportamentos e valores (PEREIRA, 2012). Desse modo,
respeitar as diferencas uns dos outros € importante para que se tenha um ambiente de trabalho

agraddvel e saudavel, favorecendo para um clima organizacional amigavel.
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Grafico 25 - Respeito as diferengas.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

O relacionamento interpessoal com os colegas, ilustrado pelo grafico 26, a seguir, é
outro fator que mostrou-se positivo, totalizando cerca de 89% de satisfacdo dos servidores,
sendo que 57% estdo satisfeitos e 32% estdo muito satisfeitos, e apenas 7% mostraram
alguma insatisfacao. Percebe-se entdo que a maior parte dos servidores possui uma relagcdo de
companheirismo com seus colegas, o que é considerado um fator positivo, uma vez que
contribui para o desenvolvimento das atividades de forma sauddvel.

As pessoas passam a maior parte do seu tempo no trabalho, por isso as organizacdes
devem ter um bom clima organizacional e ser um ambiente de agraddvel convivéncia, pois um
ambiente de trabalho desgastado pode levar a problemas de sadde, tanto de ordem fisica
quanto psicolégica do profissional, prejudicando a qualidade dos servicos por ele prestados

(DAMASCENO; ALEXANDRE, 2012).
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Grafico 26 - Relacionamento com colegas.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

J4 os dados obtidos em relagdo ao relacionamento que os servidores t€m com seus
superiores, descrito no grafico 27, ndo se apresentaram tdo alto quanto o relacionamento com
os colegas, mais ainda assim, a maior parte, correspondendo a 60% estd satisfeita com o

relacionamento que tem com seu superior imediato, os quais 44% estdo satisfeitos e 16%
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muito satisfeito. Em relacdo aos demais servidores 22% mostraram-se indiferentes, 12%
insatisfeitos, e 6% muito insatisfeitos.

As formas como as pessoas relacionam-se, 0 modo de olhar, gesticular, as formas de
tratamento fazem parte das relacdes sociais, e para que no ambiente laboral esse
relacionamento alcance sucesso, faz necessidrio um didlogo franco onde os envolvidos
dediquem a atencdo que lhe € requerida e se coloquem no lugar do outro (BRONDANI,
2010).

Desse modo, uma comunicagdo efetiva contribui para um bom relacionamento com a
chefia, o qual é importante para o desenvolvimento de um trabalho eficiente nas organizacoes
publicas, uma vez que sdo eles, os responsdveis por prover os recursos € informagdes
necessdrias para realizacdo do trabalho do servidor, para que o mesmo realize um bom

trabalho perante a sociedade.
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Grafico 27 - Relacionamento com a chefia.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Sabe-se que no servigo publico, cada servidor tem sua func¢do definida, contudo o
comprometimento dos colegas de trabalho na realizacdo das atividades desenvolvidas pela
equipe € importante para que se possam ter resultados eficazes. E em relagdo a esse ponto, a
maior parte estd satisfeita com o comprometimento de seus colegas, onde 51% estdo
satisfeitos, 12% muito satisfeito, 11% insatisfeitos, 4% muito insatisfeitos e 22% sao
indiferentes.

O sucesso de uma equipe depende do envolvimento, comprometimento, cooperagao,
respeito e participacdo de seus integrantes, e ainda faz necessario que os gestores reconhecam
a participacdo individual na equipe para que todos se sintam valorizados e motivados

(BRONDANTI, 2010).



55

12% 4% 1104 H (1) Muito Insatisfeito
¥ (2) Insatisfeito

H (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

B (5) Muito Satisfeito

Grafico 28 - Comprometimento dos colegas.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Quando questionados sobre a valorizagdo de suas ideias e o reconhecimento do seu
trabalho, a maior parte dos servidores, a qual representa cerca de 60% mostraram-se
satisfeitos, onde 49% desses estdo satisfeitos e 11% muito satisfeitos. E apenas 24%
demonstraram alguma insatisfacdo, sendo que 19% estdo satisfeitos e 5% muito insatisfeito.

O restante dos servidores, o qual representa um percentual de 16% se mostraram
indiferentes a essa questdo. Deve-se ressaltar que determinadas ideias e conceitos de
reconhecido valor muitas vezes ndo sdo incorporados devido as modificagdes que elas

demandam (VASCONCELOS, 2001).
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Grafico 29 - Valorizagfo das ideias.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

4.3.6 Constitucionalismo

De acordo com Fernandes (1996), essa dimensdo diz respeito ao cumprimento dos
direitos dos trabalhadores pela organizacdo. Abordam questdes relacionadas aos direitos

trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressdo, e a maneira que as normas e rotinas
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influenciam na realizac¢do do trabalho.
Visando avaliar a QVT com base nessa dimensdo, foram elaboradas as seguintes

questdes, descritas no quadro 11, abaixo:

Questao 24: Em relacdo ao respeito dos direitos dos servidores pela secretaria municipal de satde/prefeitura como
voce se sente?

Questdo 25: O quanto vocé estd satisfeito (a) com o respeito a sua privacidade pessoal dentro do ambiente de
trabalho?

Questao 26: Em relacio a criatividade e liberdade de expressdo (expressar sua opinido livremente) para realizagdo
das suas tarefas, como vocé se sente?

Questdo 27: Em relacdo as normas e regras (regras internas) estabelecidas pela gestdo, como vocé se sente?

Quadro 11 — Questdes sobre o constitucionalismo.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).

Em relacdo a instituicdo respeitar os direitos dos servidores, o grafico 30 demonstra
que 67% dos servidores nutrem alguma insatisfacdo em relacdo a esse aspecto, e apenas 20%
estdo satisfeitos. E o restante € indiferente. Os servidores demostram aborrecimento, o que
pode contribuir com o aumento do nimero de reclamacdes, e at¢ mesmo levar a greves,
prejudicando o servigo publico.

O trabalhador deve ter uma maior compreensdo a cerca de seus direitos, a0 passo que
o gestor tem a obrigacdo de proporcionar condi¢cdes de trabalho adequadas ao funciondrio,
tomando consciéncia da fungdo social da organizacdo e sua importancia na constru¢do de um

meio ambiente laboral salubre e sustentavel (JUNIOR; NASCIMENTO, 2013).

6%

14%

M (1) Muito Insatisfeito
13% ® (2) Insatisfeito
M (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

® (5) Muito Satisfeito

Grafico 30 - Respeito aos direitos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

J4 em relagdo a privacidade pessoal, a maior parte dos servidores afirma estarem
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satisfeitos com relacdo a sua privacidade dentro do ambiente de trabalho, onde 61% estdao
satisfeitos e 11% muito satisfeitos. E apenas uma pequena parcela representando cerca de 8%
expressa descontentamento, pois 5% estdo insatisfeitos e 3% estdo muito insatisfeitos. E o
restante, que representa 20% dos servidores respondeu estd indiferente.

O direito a intimidade e a vida privada sdo garantias de qualquer individuo e, portanto,
do trabalhador no ambito da relacdo de emprego (SILVA, G. 2010). Desse modo, proteger a
vida privada significa garantir protecdo a certos aspectos da vida intima da pessoa, que tem o

direito de resguarda-los da intromissdo de terceiros (BRASIL, 2013).

11% 3% 5% = (1) Muito Insatisfeito
M (2) Insatisfeito

H (3) Indiferente

H (4) Satisfeito

M (5) Muito Satisfeito

Grifico 31 - Respeito a privacidade.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Considerando as informacdes acerca do grafico 32, observa-se que 67% responderam
que estdo satisfeitos com a liberdade de expressao e a criatividade para realizar atividades no
ambiente de trabalho, 21% sdo indiferentes e apenas 12% demostram algum aborrecimento,
sendo que 10% estao insatisfeitos e 2% muito insatisfeitos.

E necessdrio criar um ambiente, em que os trabalhadores se sintam confortiveis para
expressar suas opinides, € consequentemente, estarem colaborando para o crescimento da
organiza¢do (BRUNELLI, 2008). Pois, devido o trabalhador estd todo dia em contato com
aquela atividade, muitas vezes pode desenvolver um modo mais eficiente de realizar as

atividades do que aquele imposto pela organizacao.

1204 2% 10% ® (1) Muito Insatisfeito
H (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

= (4) Satisfeito

m (5) Muito Satisfeito

Grafico 32 - Criatividade e liberdade de expresséo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.
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Em relacdo as normas e regras no ambiente de trabalho estabelecidas pela gestdo, a
maior parte dos servidores, representando 39% mostraram-se satisfeitos. Contudo observa-se
também que 36% demostraram alguma insatisfacdo, sendo que 27% estdo insatisfeitos e 9%
muito insatisfeitos. No tocante aos demais 25% sao indiferentes.

O trabalho muitas vezes ndo €& prazeroso devido apresentar-se de forma
completamente fragmentada, sem significado, burocratizado, repleto de normas e rotinas, ou
cheio de imposi¢des e conflitante com a vida fora do ambiente de trabalho. (BITTENCOURT;
CALVO; FILHO, 2007).

7% 9% M (1) Muito Insatisfeito
H (2) Insatisfeito

M (3) Indiferente

B (4) Satisfeito

® (5) Muito Satisfeito

Grafico 33 - Normas e regras.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Segundo Fernandes (1996), essa dimensdo visa mensurar o equilibrio entre a vida do
trabalhador dentro e fora da organizacdo, abrange aspectos relacionados ao papel balanceado
no trabalho, e horérios de trabalho que permitam conciliar as exigéncias no trabalho com as
demais atividades fora do ambiente laboral.

Diante do exposto, para avaliar a QTV com base nessa dimensdo foram elaboradas as

seguintes questoes:

Questdo 28: O quanto vocé estd satisfeito (a) com o equilibrio entre o trabalho e sua vida pessoal (equilibrio com a
jornada de trabalho, viagens e convivio familiar)?

Questdo 29: O quanto vocé esta satisfeito (a) com seus horérios de entrada e saida do trabalho?

Quadro 12 — Questdes sobre o trabalho e espago total de vida.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).
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Quando questionados sobre o equilibrio entre o trabalho e sua vida pessoal, os
resultados obtidos mostraram-se favordveis, sendo que 54% dos servidores estdo satisfeitos e
16% muito satisfeitos. Em relagdo aos demais servidores 15% estao insatisfeitos, 8% muito
insatisfeitos e 7% encontra-se indiferente.

Observa-se que apesar da maioria dos servidores das USF’s trabalharem cerca de 40
horas semanais, para eles esse fato nio atrapalha sua vida pessoal. J4 que passamos a maior
parte do nosso tempo nas organizacdes, o ideal é que as transformdssemos em um ambiente
mais prazeroso e sauddvel para realizar nosso trabalho, e que nesse ambiente pudéssemos
realmente passar algumas horas vivendo, desenvolvendo e realizando plenamente, com

qualidade de vida, satisfacdo e alegria (VASCONCELQS, 2001).

8%

® (1) Muito Insatisfeito
¥ (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

m (4) Satisfeito

B (5) Muito Satisfeito

Grafico 34 - Equilibrio entre o trabalho e vida pessoal.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Em relagdo aos hordrios de entrada e saida, 41% estdo satisfeitos, 14% muito
satisfeito, 12% ¢ indiferente, 27% estdo insatisfeitos e 6"% muito insatisfeito. Desse modo,
percebe-se que apesar de a maioria dos servidores considerarem seus hordrios de entrada e
saida adequados. Mas ainda existe uma parcela que estd insatisfeita em relacdo a esse aspecto,
sendo necessdrio que a instituicdo andlise o que pode ser feito para minimizar tais
aborrecimentos. Pois uma organizacdo eficiente procura equilibrar as necessidades dos
colaboradores com os objetivos e metas da organizacio (DAMASCENO; ALEXANDRE,
2012).
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= (1) Muito Insatisfeito
 (2) Insatisfeito

M (3) Indiferente

= (4) Satisfeito

M (5) Muito Satisfeito

Grafico 35 - Hordrios de entrada e saida.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

4.3.8 Relevancia social da vida no trabalho

Essa dimensdo segundo Fernandes (1996), busca mensurar a QVT com base na
percepcao que o trabalhador tem sobre a responsabilidade social da instituicdo na comunidade
a qual estd inserida, a qualidade dos servidos prestados, e ao atendimento aos trabalhadores.

Diz respeito, a maneira que os trabalhadores enxergam a imagem e responsabilidade
social da instituicdo perante a comunidade, a qualidade dos servicos prestados, e a
responsabilidade social da instituicio com os proprios colaboradores, ou seja, se a
organizacdo desperta no trabalhador o sentimento de orgulho em fazer parte dela, se os
servigos oferecidos sdo de qualidade, e se estdo satisfeitos com a valorizacdo e forma de
tratamento da politica de recursos humanos da organizacao.

Para avaliar a QVT nessa dimensdo, foram elaboradas as seguintes questoes:

Questdo 30: Em relacdo a sentir orgulho de fazer parte da institui¢do, como voce se sente?

Questdo 31: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a imagem que esta unidade de satide da familia tem perante a
comunidade/sociedade?

Questdo 32: quanto vocé estd satisfeito (a) com a qualidade dos servigos prestados pela unidade de saide da
familia?

Questdo 33: O quanto vocé estd satisfeito (a) com a politica de recursos humanos (valorizag¢do e forma de tratar os
funciondrios) que a secretaria de satde tem?

Questdo 34: Como vocé se sente em relag@o a sua qualidade de vida no trabalho?

Quadro 13 — Questdes sobre a relevancia social da vida no trabalho.
Fonte: Adaptado de Fernandes (1996).
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Quanto ao sentimento de orgulho em fazer parte da organizacdo, observa-se que quase
a totalidade, representando um percentual de 71% dos servidores tem orgulho de pertencer a
instituicdo, sendo que desses 47% estao satisfeitos, e 24% estd muito satisfeito. Em relacdo
aos demais, ainda que pouco 13% demostraram ndo sentir orgulho de fazer parte da
organizacgdo, sendo que desses, 10% mostraram-se insatisfeitos e 3% muito insatisfeitos, e o

restante 16% ¢é indiferente.

3% 10%

B (1) Muito Insatisfeito
¥ (2) Insatisfeito

® (3) Indiferente

B (4) Satisfeito

= (5) Muito Satisfeito

Grafico 36 - Orgulho da instituigdo.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

A responsabilidade social das organizacdes em concordincia com os valores
individuais de cada trabalhador proporciona um sentimento de pertencimento a organizacao.
Sendo assim, ter uma missdo organizacional claramente definida, compartilhada e apreciada
faz com que as pessoas sintam orgulho da organizacdo, do que ela representa e
consequentemente lutem pela sua integridade (INSTITUTO ETHOS, 2001).

Quando questionados sobre a imagem da unidade de saide perante a comunidade,
58% a qual representa a maior parte dos servidores mostraram-se satisfeitos com a imagem
que a unidade tem, 18% sdo indiferentes e 24% mostraram-se insatisfeitos.

A imagem ¢ tida como um fator inacabado por ser receptivel e mutante, podendo ser
modificado ou acrescentado novas informagdes, alterando ou ndo seu significado simbdlico,
dependendo do modo que serdo emitidas novas informagdes e como estas serdo recebidas e
compreendidas (BOYDE,2007). Desse modo, uma organizacdo pode ser vista pode diferentes

pessoas de forma diferente, uma vez que a mesma depende da percepcao do individuo.
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Grafico 37 - Imagem da USF.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Em relacdo a qualidade dos servicos oferecidos pela unidade de sadde, a maior parte
dos servidores afirmaram estarem satisfeitos, sendo que 49% estdo satisfeitos e 12% muito
satisfeitos. Contudo ainda existe uma parcela que nio considera a qualidade desses servicos
totalmente adequada, demonstrando ainda certa insatisfacdo, sendo que 21% estdo
insatisfeitos e 3% muito insatisfeitos, e 15% dos servidores mantiveram-se indiferentes.

A qualidade de um servico de sadde estd intimamente relacionada a qualidade da

relacdo interpessoal que ocorre entre os pacientes e os profissionais responsdveis por oferecer

assisténcia a saide (RIGHI; SCHMIDT; VENTURINI, 2010).

12% 3%

M (1) Muito Insatisfeito
® (2) Insatisfeito

H (3) Indiferente
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m (5) Muito Satisfeito

Grafico 38 - Qualidade dos servigos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Considerando as informagdes do grafico 39, observa-se que grande parcela dos
servidores ndo estd satisfeita com a politica do setor de recursos humanos, chegando a um
percentual de 58% de desagrado em relacdo a valorizacdo e forma de tratar os funciondrios
que a gestdo possui. Desses, 35% estdo insatisfeitos e 23% muito insatisfeitos. Os dados
obtidos com o restante dos servidores mostram que 14% estdo indiferentes, 23% estdo
satisfeitos e 5% muito satisfeitos.

Desse modo, percebe-se que apenas 28%, representando uma pequena quantidade de
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servidores, mostram satisfacdo com a politica utilizada pelo departamento de recursos
humanos. Quando as organizacdes ndo ddo importincia a qualidade de vida de seus
colaboradores, elas tendem a enfrentar problemas em seus processos, pois se deparam com
trabalhadores desmotivados, por nio se sentirem valorizados pela gestdo, o que pode levar a
diminuicdo da produtividade (BORTOLOZO, 2011). Pois as politicas e praticas de recursos
humanas utilizadas por uma organiza¢ao contribuem de forma decisiva para o alcance de seus
objetivos (CANDIDO, 2012).

Tendo uma politica de Recursos Humanos apropriada, € possivel aumentar a
produtividade, em razdo de uma maior satisfacdo pessoal e profissional oferecida por meio do
envolvimento nos processos € melhoria dos mesmos, mas, para tanto, ¢ fundamental que toda
essa série de importincia dada ao trabalhador tenha sua contrapartida, ou seja, sua

recompensa (FRANCO, 2008).

5%

B (1) Muito Insatisfeito
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H (3) Indiferente
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Grifico 39 - Politica de recursos humanos.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Se a organizacdo apresentar uma baixa QVT, serd maior o nivel de insatisfacdo dos
trabalhadores, menor serd o indice de produtividade e qualidade, e o aumento dos
comportamentos contraproducentes, como roubo, sabotagem, etc. J4 se apresentar alta QVT,
serd menor o nivel de insatisfagdo dos trabalhadores, maior serd a produtividade e qualidade,
como também resultard em um clima de trabalho agraddvel, confiante e transparente, e
respeito mutuo entre os colaboradores (GOUVEIA; CONFESSOR, 2010).

Os resultados referentes a percepcao dos servidores sobre sua QVT foram em sua
maioria favordveis, sendo que 45% dos servidores disseram estarem satisfeitos, 9% muito
satisfeitos, 12% indiferente, 26% insatisfeitos, e 8% muito insatisfeitos com a qualidade de

vida que tem no ambiente de trabalho. A QVT € concebida como uma atividade de todos na

institui¢do, sendo necessdrio buscar permanentemente uma harmonia entre o bem-estar, a
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efici€ncia e a eficdcia nos ambientes organizacionais (FERREIRA et al., 2009).

9% 8%

B (1) Muito Insatisfeito
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Grifico 40 - Percepgdo da QVT.
Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

E essencial que as organizac¢des se preocupem em avaliar periodicamente a QVT, para
adotar estratégias adequadas e efetivas de promo¢do da qualidade e vida dos seus
funciondrios, contribuindo para a prevencdo de danos a saide e de impactos na produtividade
(GOUVEIA; CONFESSOR, 2010).

Para tanto, é necessario conhecer os aspectos relacionados a QVT, a qual abrange
renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais, orgulho do trabalho realizado,
vida emocional satisfatoria, autoestima, imagem da organizacdo perante a sociedade,
equilibrio entre trabalho e lazer, horarios e condi¢des de trabalho adequadas, oportunidades e
perspectivas de carreira, possibilidade de utilizacdo do potencial, respeito aos direitos e justica

de recompensas (SUCESSO, 1998).

4.4 Sintese dos resultados das dimensoes

No tocante aos fatores da dimensdo compensacdo justa e adequada, os fatores
remuneracao justa e equidade externa, apresentaram-se como negativos, pois os servidores
acreditam que a remuneracdo paga pela instituicdo ndo corresponde a que € pago no mercado.
Ja em relagdo a equidade interna, existe uma diferenca na remuneracdo dentro da organizacgdo,
a qual € positiva para pouco mais da metade dos servidores.

Em relacdo a dimensdo condi¢des de trabalho, os fatores: jornada de trabalho,
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ambiente fisico, material e equipamento, ambiente sauddvel, e estresse, apresentaram-se como
desfavordveis. Tendo apenas o fator carga de trabalho como positivo nesta dimensdo, pois a
quantidade de trabalho didria esta dentro da capacidade de realizacao do trabalhador.

Para os fatores: autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa, variedade da
habilidade e retroinformacao, os quais fazem parte da dimensao uso e desenvolvimento de
capacidades os resultados foram favordveis. Ja sobre o fator relacionado a chefia estimular a
aquisi¢do de novas habilidades, apresentou-se como negativo, fazendo com que os servidores
fiquem limitados apenas a algumas atividades.

A dimensdo oportunidade de crescimento e seguranca, a qual é caracterizada por
fatores como: possibilidade de carreira, crescimento pessoal e segurangca no emprego,
apresentaram-se como negativa, exceto pelo fator seguranca no emprego, o qual é marcado
pelo alto grau de estabilidade no servigo publico.

J& em relacio a dimensdo integracdo social na organizacdo, todos os aspectos
relacionados a QVT foram positivos, os quais envolvem: respeito as diferencas, igualdade de
oportunidades, relacionamento interpessoal com os colegas e com a chefia, valorizacdo de
suas ideias e o comprometimento de seus colegas com o trabalho.

Em contrapartida, na dimensao constitucionalismo, os fatores relacionados aos direitos
trabalhistas, e as normas e regras apresentaram-se desfavordveis a QVT, pois os servidores
acreditam que os direitos trabalhistas ndo sdo respeitados pela gestdo. Entretanto,
reconheceram que a instituicdo respeita a privacidade do individuo dentro do ambiente de
trabalho, assim como permite que os servidores expressem sua opinido a respeito do
desenvolvimento de suas atividades, apresentando suas sugestdes e criticas, sem medo de
sofrer represélias.

No que diz respeito ao trabalho e espaco total de vida, os fatores que caracterizam esta
dimensdo foram tidos como positivos, demostrando que para os servidores o trabalho deles
ndo interfere em sua vida pessoal, os quais acreditam ter tempo para atividades sociais e de
lazer.

Para os fatores da dimensd@o relevincia social da vida no trabalho, os quais fazem
parte: a imagem da instituicdo, a responsabilidade social da instituicdo, a responsabilidade
social pelos servigos oferecidos, e a responsabilidade social com os colaborados foram

considerados positivos, exceto pela responsabilidade social com os colaboradores, ou seja, a
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valorizagdo e forma de tratar os servidores adotados pelo setor de recursos humanos da
secretaria municipal de satde, a qual ndo € a aceitdvel pela maioria dos servidores.

Em termos gerais, os fatores que mais se destacaram como positivos foram os fatores
relacionados as dimensdes de uso e desenvolvimento de capacidades, integracdo social,
trabalho e espaco total de vida, e relevancia social da vida no trabalho, os quais foram tidos
como de maior peso para determinar a QVT dos servidores das USF’s. J4 a maioria dos
fatores tidos como negativos dizem respeito as dimensdes remuneracdo justa e adequada,
condicdoes de trabalho, oportunidades de crescimento, e alguns fatores da dimensao
constitucionalismo.

Observa-se que as PQVT adotadas nas unidades de satde da familia do municipio de
Patos-PB, sdo consideradas relevantes para a QVT desses profissionais, pois apesar de alguns
fatores terem sido avaliados como negativos, as praticas existentes influenciaram os servidores a

terem uma boa percepcao sobre a sua qualidade de vida no trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Essa pesquisa teve como objetivo geral analisar os impactos que as préticas de
qualidade de vida no trabalho existentes exercem sobre a percepc¢io de qualidade de vida dos
servidores das USF’s do municipio de Patos-PB. Assim, de acordo com os dados expostos na
andlise, percebeu-se que embora existam fatores criticos de insatisfacio com a sua QVT, a
maioria dos servidores tem em geral uma boa percepcdo sobre a qualidade de vida no
trabalho.

A partir do modelo teérico de Walton (1973) sobre QVT, foi possivel verificar que a
administracdo ndo dispde de programas de qualidade de vida no trabalho que abarquem todas
as varidveis necessarias a QVT, e sdo poucas as praticas de qualidade de vida no trabalho
existentes.

Em relacdo as dimensdes da QVT, as que tratam de compensagdo justa e adequada,
condicdes de trabalho, oportunidade de crescimento e seguranga, constitucionalismo tiveram a
maioria de seus fatores mal avaliados pelos servidores. Principalmente os relacionados a
remuneracgdo recebida pelos servidores e as condi¢des de trabalho presentes nas USF’s, os
quais sdo fatores defendidos pela maioria dos autores como sendo fatores que mais
influenciam na percep¢ao da QVT, podendo interferir na qualidade de vida do individuo, e
consequentemente no seu desempenho no trabalho. Mas apesar disto, os servidores das USF’s
ndo consideraram ruim sua QVT, pois consideraram como mais relevantes para sua QVT
aspectos relacionados a outras dimensdes.

No tocante as dimensdes tidas como relevantes para a QVT dos servidores,
destacaram-se as relacionadas ao uso e desenvolvimento de capacidades, integracdo social,
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, e a relevancia social da vida no trabalho. Observa-se
entdo que para os servidores das USF’s em estudo, os fatores mais relevantes para sua QVT
giram em torno de trabalhar em algo que goste, mantendo um clima organizacional
harmonioso, ndao deixando sua vida pessoal de lado e sendo membro de uma instituicdo
comprometida com a sociedade. Tais aspectos contribuem para que os servidores se sintam
independentes para realizar atividades e tomar decisdes sobre as atividades desenvolvidas, e

também, se tornem dedicados e comprometidos com o trabalho, resultando em servigos de
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qualidade e na satisfacao das pessoas que utilizam tal servico.

Percebe-se entdo, que apesar das USF’s apresentarem fatores favoraveis a QVT, ainda
€ necessdria, uma reorganizacdo das relacdes de trabalho, principalmente no tocante as
condi¢des de trabalho, oportunidades de crescimento, respeito aos direitos trabalhistas e
adequacdo do sistema de remuneracdo. Desse modo, a secretaria municipal de saide precisa
conhecer a realidade de suas USF’s, a fim de fornecer condicdes de trabalho adequadas tais
como: realizar um estudo do ambiente fisico a fim de oferecer um ambiente propicio para o
efetivo desempenho das atividades, bem como disponibilizar instrumentos de trabalho
apropriados e equipamentos de protecdo individual j4 que os mesmos trabalham em um
ambiente insalubre.

A secretaria de saude também deve procurar compreender os anseios € necessidades
de seus servidores para que possa oferecer meios de supri-los, visando despertar a satisfacdo
dos mesmos, para que possam dar o melhor de si e oferecer servigos eficientes, o qual fard
com que a administracdo publica seja bem vista pela sociedade, e que esta tenha suas
demandas atendidas. Para tanto, faz necessdrio reunides periddicas entre os representantes da
administracdo e os servidores visando desenvolver uma comunica¢do mais aberta e efetiva
para que possa tentar equilibrar as necessidades dos servidores com o que a organizagao
espera deles.

Para futuras pesquisas, recomenda-se que seja realizado um estudo sobre os desafios
encontrados pelos gestores publicos para dispor de programas efetivos de QVT, como forma
de obter resultados a cerca da pouca frequéncia de PQVT no setor piblico. Sugere-se também
estudar a realidade de cada uma das USF’s, e as consequéncias que os problemas relacionados
a insatisfacio com o trabalho podem ocasionar no servigo ptblico. Além disso, pode-se
também realizar uma andlise quantitativa com estatisticas inferenciais, ou ainda analisar o
problema sob o ponto de vista qualitativo, de forma a compreender melhor as causas das

respostas analisadas.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Este questiondrio faz parte de um trabalho de conclusdo de curso na Universidade Estadual da
Paraiba, e tem por objetivo coletar informacdes necessarias e suficientes para diagnosticar a
qualidade de vida no trabalho dos profissionais das unidades de saide da familia. Os
questiondrios ndao serdo identificados, e as respostas serdo utilizadas unicamente para fins
académicos.

DADOS GERAIS

Cargo: Sexo:
Tempo de servico: Idade:
Grau de instrucio: Renda:

Instrucoes para preenchimento
- Responda todas as questdes;
- As perguntas sdo 0 quanto vocé esta satisfeito (a), em relagdo a varios aspectos do seu trabalho

nas ultimas duas semanas. Escolha uma entre as alternativas € marque com um “x” a que melhor
represente a sua opinido, obedecendo a escala abaixo:

Muito insatisfeito | Insatisfeito (a) Indiferente Satisfeito (a) | Muito satisfeito
(a) (a)
1 2 3 4 5

Em relacio a compensacao (remuneracio) justa e adequada:

1 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com a sua remuneragdo (saldrio, | 1 |2 |3 |4 |5
gratificacdes, bonificagdes, horas extras, insalubridade, etc.)?

2 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com a sua remuneracdo, se voc€ |1 |2 |3 |4 |5
compara-la com a de colegas (pessoas da mesma institui¢cdo) que tem
o mesmo nivel de escolaridade?

3 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com a sua remuneracdo se vocé | 1 |2 |3 |4 |5
comparar com a remuneracdo paga em outras institui¢des?

Em relacio as suas condicoes de trabalho:

4 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com sua jornada de trabalho |1 |2 |3 |4 |5
(quantidade de horas trabalhadas semanalmente)?

5 | Emrelagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho realizada |1 |2 |3 |4 |5
em um turno de trabalho), como vocé se sente?

6 |Em relacio as ferramentas e instrumentos de trabalho |1 |2 |3 |4 |5
disponibilizados para execuc¢do de suas atividades, como vocé se
sente?

7 | O quanto voce esté satisfeito (a) com a organizacdo e conforto para [ 1 |2 |3 |4 |5
realizar suas atividades no ambiente de trabalho?

8 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com as condi¢des de segurangca e |1 |2 |3 |4 |5
saude em relagdo aos riscos de acidentes ou de doencas no seu local
de trabalho?
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9 | Em relacdo ao nivel de fadiga que seu trabalho lhe causa ao finaldo |1 |2 |3 |4 |5
dia, como vocé se sente?

Em relacio ao uso e desenvolvimento das suas capacidades no trabalho:

10 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com a autonomia (liberdade de |1 |2 |3 |4 |5
tomar decisdes) que possui no seu trabalho?

11 | Em relacdo a relevancia (importancia) do seu trabalho para outras |1 |2 |3 |4 |5
pessoas, como vocé se sente?

12 | Em relacdo ao nivel de identificacdo com as tarefas que realiza,como | 1 |2 |3 |4 |5
voce se sente?

13 | Em relacdo a chefia estimular a aquisi¢do de outras habilidades além | 1 |2 |3 |4 |5
daquelas que ja faz parte da sua fungao, como vocé se sente?

14 | Em relacdo as informagdes a cerca de sua avaliacdo de desempenho | 1 |2 |3 |4 |5

(ter conhecimento do quanto bom ou ruim estd o seu desempenho no
trabalho)?

Em relacao as oportunidades de crescimento e seguranca que vocé tem

no seu trabalho:

15 | Em relagdo a instituicio oferecer oportunidade de crescimento |1 |2 |3 |4 |5
profissional, como vocé se sente?

16 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com a oferta de|1|2 |3 |4 |5
treinamentos/capacitagdes oferecidos pela gestao?

17 | Em relacdo ao incentivo que a secretaria municipal de |1 |2 |3 |4 |5
saude/prefeitura d4 para vocé estudar, como vocé se sente?

18 | Em relacdo a estabilidade (seguranca de manter o emprego) oferecida | 1 |2 |3 |4 |5
pela instituicdo, como vocé se sente?

Em relacao a integracao social no seu trabalho:

19 | O quanto voce esta satisfeito (a) com o respeito as diferencas (social, |1 |2 |3 |4 |5
racial, religiosa, sexual, etc.) no seu trabalho?

20 | Em relacio ao relacionamento interpessoal (bom convivio, |1 |2 |3 |4 |5
companheirismo) com seus colegas, como voc€ se sente?

21 | Em relacdo ao relacionamento com a chefia, como vocé se sente? 2131415

22 | Em relacdo ao comprometimento de seus colegas com o trabalho, 21314 |5
como vocé se sente?

23 | Em relacdo a valorizagdo de suas ideias e reconhecimento do seu |1 |2 |3 |4 |5
trabalho, como vocé se sente?

Em relacao ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

24 | Em relag@o ao respeito dos direitos dos servidores pela secretaria |1 |2 |3 |4 |5
municipal de satde/prefeitura como vocé se sente?

25 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com o respeito a sua privacidade | 1 |2 |3 |4 |5
pessoal dentro do ambiente de trabalho?

26 | Em relacdo a criatividade e liberdade de expressdao (expressar sua |1 |2 |3 |4 |5
opinido livremente) para realizacdo das suas tarefas, como vocé se
sente?

27 | Em relagdo as normas e regras (regras internas) estabelecidas pela |1 (2 |3 |4 |5

gestdo, como voce se sente?

Em relacao ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

28 | O quanto vocé estd satisfeito (a) com o equilibrio entre o trabalhoe | 1 |2 |3 [4 |5
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sua vida pessoal (equilibrio com a jornada de trabalho, viagens e
convivio familiar)?

29

O quanto vocé estd satisfeito (a) com seus hordrios de entrada e saida
do trabalho?

Em relacao a relevancia social (importancia) do seu trabalho:

30

Em relacdo a sentir orgulho de fazer parte da institui¢ao, como vocé
se sente?

31

O quanto voce estd satisfeito (a) com a imagem que esta unidade de
satide da familia tem perante a comunidade/sociedade?

32

O quanto vocé estd satisfeito (a) com a qualidade dos servigos
prestados pela unidade de saide da familia?

33

O quanto voceé estd satisfeito (a) com a politica de recursos humanos
(valorizacdo e forma de tratar os funciondrios) que a secretaria de
saude tem?

34

Como vocé se sente em relacdo a sua qualidade de vida no trabalho?




