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RESUMO

A meta da qualidade de vida no trabalho € gerarangenizacdo mais humanizada, na qual o
trabalho envolve, simultaneamente, relativo gravedponsabilidade e de autonomia ao nivel
do cargo, recebimento de recursos de feedback sohteacdo, com ocupacdes adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho e com evidénxdesenvolvimento pessoal. O estudo
foi realizado na Secretaria de Saude da Prefdilungicipal de Restinga Séca — RS. Efetuou-
se a andlise dos fatores e dimensdes que afetamlidagle de vida e a busca pela auto —
realizacdo humana do servidor publico. O objetiecabfoi determinar a qualidade de vida
por meio das caracteristicas que afetam de manedia significativa o trabalhador na
situacao de trabalho e mais especificamente awaiardicadores da QVT; detectar os pontos
criticos que levam a insatisfacdo dos trabalhad®s que forma ela pode ser melhorada. O
delineamento da pesquisa é de carater quantitatinetodologia utilizada foi através de uma
pesquisa descritiva exploratoria e de estudo d& pas meio da analise de um questionario.
Os resultados de forma geral mostram-se positidesendo-se observar a melhoria nos
indicadores que tratam da remuneracédo, condicO@sntbeente e instrumentos de trabalho e
principalmente sobre o plano de carreira dos sereg] assim tratando tais indicadores como
fatores a serem melhorados, a fim de estimulareogd®res, para que eles atinjam a sua
autorrealizacdo. O contentamento no ambiente déaltra resulta em agilidade,
comprometimento, responsabilidade, harmonia coquape e principalmente qualidade.
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1 INTRODUCAO

As novas formas de organizacdo do trabalho vémnfEzeom que paradigmas
aceitos até recentemente sejam questionados. Dedelas teorias, que tém sido tratadas de
modo isolado e que se refletem em uma pratica dad® no interior das organizagfes, vém
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se revestindo de importancia na medida em quesasviespecializadas nado tém dado suporte
aos desafios gerenciais que o0 momento atual im@e Gltimos anos, a preocupag¢do com a

qualidade de vida no trabalho passou a ser umataresna sociedade contemporanea,

profundamente marcada por um processo intens@adsférmacao, com real impacto sobre a

vida dos individuos.

A qualidade de vida trata do experimento emocidagbessoa com seu trabalho, no
periodo em que tantas mudancas sociais e tecnasdge instalam de forma intensa e
acelerada. Aborda os efeitos desta realidade noesén do individuo do ponto de vista
profissional e emocional, focalizando as consegaéndo trabalho sobre a pessoa e seus
efeitos nos resultados da organizagéo.

A qualidade de vida cria oportunidades para o thaor, dando-lhe maior
responsabilidade, autonomia, participacdo no psocekecisorio, nos resultados e no seu
desenvolvimento completo, e a pessoa tera maiortwopdade de realizacdo pessoal e
progressdo em seu trabalho. Sendo que, ela supggrédbomo uma preocupacao pela saude e
seguranca, mas pela humanizacédo do trabalho. Aoneelhas condi¢cdes de trabalho, com
extensdo a todas as fungbes de qualquer naturemiveé hierarquico, nas variaveis
comportamentais, ambientais e organizacionais wertagente com politicas de recursos
humanos condizentes, humanizar o emprego, de farwmiater-se um resultado satisfatorio,
tanto para os empregados como para a organizac@uoie osignifica atenuar o conflito
existente entre o capital e o trabalho.

A qualidade de vida tem sido objeto de estudo exgeriéncias em varios paises,
sendo que o interesse pelo tema pode ser considereehte e ainda existam ddvidas quanto
ao significado exato do termo. O problema da pesgglianalisar dentro da qualidade de vida,
quais os fatores e dimensfes que afetam de manaisasignificativa o servidor publico na
situacao de trabalho e na busca da auto—realizig#ioo da Secretaria de Saude da Prefeitura
Municipal de Restinga Séca?

O estudo teve como objetivo analisar como a quadidie vida no trabalho pode ser
conceituada; fornecer uma estrutura para analgsaaieacteristicas notaveis da qualidade de
vida; avaliar indicadores da qualidade de vida nabalho; detectar com base no
posicionamento do servidor os pontos criticos guarh & insatisfacdo dos trabalhadores
dentro da organizacédo e de que forma ela podeedaomada.

O trabalho justifica-se no entendimento de que eadamais cresce a convicg¢ao de

gue nao se pode esperar qualidade no desempergessizas, que carecem de qualidade em



seu proprio trabalho. Parte-se desta conviccao rparssurar através dos fatores o nivel da
qualidade de vida e a influéncia na satisfacdo skysidores através das condicbes de
trabalho. A contribuicdo do estudo para este OMdnicipal € de suma importancia para que
o Gestor conheca os principais indicadores da dpaddi de vida e os pontos criticos que
levam a insatisfacdo dos servidores e se for g gasmover melhorias.

Em tempos de diversidade e diferenciagdo, gradaéuage o capital humano passa a
ser reconhecido como elemento fundamental denteo alganizacfes. Paralelamente as
inovacdes tecnoldgicas e administrativas comecaorgir a medida que h&a a necessidade de
pessoas motivadas, saudaveis e preparadas paemtanfps constantes desafios. Nesse
contexto, a qualidade de vida no trabalho vem seatmlo parte integrante da cultura
organizacional das organizacdes, tanto nas puldara® nas privadas.

O estudo foi estruturado em capitulos divididos &mdamentacdo tedrico-

conceitual, metodologia, resultados, conclusadezéecias bibliograficas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICO-CONCEITUAL

Neste topico sera apresentada a fundamentacaoate®n relacdo ao problema de
pesquisa, 0 mesmo servira de orientacdo na pesgmisalacdo a bibliografia relevante nas
areas de administracdo publica, gestdo de pesaaabministracdo publica, qualidade de vida
no trabalho e modelos de qualidade de vida noltraba

2.1 Administracéo publica

Segundo Meirelles (2004, p. 84), “em sentido ladministrar € gerir interesses,
segundo a lei, a moral e a finalidade dos bens@ms a guarda e conservacao alheias”.
Portanto, “administracdo publica é a gestdo de bdanteresses qualificados da comunidade
no ambito federal, estadual ou municipal, segurgdpreceitos do direito e da moral, visando
ao bem comum” (MEIRELLES, 2000, p. 78).

De acordo com Chiavenato (2003, p.26) “administrggéblica € o planejamento,
organizacao, direcao e controle dos servicos paglisegundo as normas do direito e da

moral, visando ao bem comum”. Ja para Meirelle®@20a administracdo publica € todo o



aparelhamento do Estado, pré-ordenado a realizBcdeus servicos, visando a satisfagdo das
necessidades coletivas.

A administracdo publica tem nos principios consiftnais de legalidade,
impessoalidade, moralidade, publicidade e efic@rs®#u norteador para buscar solucdes
praticas para as exigéncias e anseios da colat&ida

Na administracdo publica, ndo ha liberdade nem adantpessoal, enquanto na
administracédo particular € licito fazer tudo quleiando proibe, nela s6 € permitido fazer o
que a lei autoriza. Na Constituicdo Federal de 1%8® definidas quais as atribuicbes
pertinentes a Unido, ao Estado e aos Municipiosdmno o0s principios que passaram a reger
a administracdo publica. Conforme o disposto rigar37, a administracdo publica visa
atender o interesse publico e as necessidadesissogidizando para isso da estrutura
administrativa, de forma direta ou indireta, bermoodos meios que a legislacdo permite.
Para cumprir sua fungdo administrativa, visandaterésse publico, o Estado se vale de
certas prerrogativas que a lei lhe assegura, antcetais prerrogativas devem ser utilizadas
no cumprimento dos fins a que se destinam.

Na Administracdo Publica, o ato de administrar s&mifica apenas prestar e
executar servicos, mas sim dirigir e governar hugcao bem comum, a satisfacdo do
coletivo, para tanto é preciso que toda a estruddrainistrativa esteja em sintonia e, para
além do simples cumprimento dos ditames legaliptasurar atender, de forma planejada e
sistematica, a satisfacdo das necessidades ddoidastas, precisam a atender as demandas
com eficiéncia (utilizacdo racional dos recursefizacia (capacidade de atingir resultados) e
efetividade (observando a ética civica).

Administragdo publica € o conjunto de 6rgaos, sessie agentes do Estado que
procuram satisfazer as necessidades da sociedéslesomo educacédo, cultura, seguranca,
saude, etc. Em outras palavras, € a gestdo dosss¢s publicos por meio da prestacédo de
servigos publicos, sendo dividida em administradiéeta e indireta.

A administragdo publica direta é o conjunto de @sgaublicos ligados diretamente a
esfera governamental (unido, estados, municipibsteto federal), ndo possue personalidade
juridica propria, onde as despesas sao realizaddandente por meio do orcamento de cada
esfera (TAKEDA, 2009). J4, a administragdo pubiichretaé o conjunto de 6rgdos publicos
vinculados indiretamente a esfera governamentaypgeersonalidade juridica prépria e as
despesas sao realizadas através de orcamentoop(OPKEDA, 2009). Sendo composta

pelas autarquias, fundacdes, sociedades de econuisia, empresas publicas e outras



entidades de direito privado e possuindo persaaddidjuridica prépria, patrimbnio e

autonomia administrativa.

2.2 Gestédo de pessoas na administracéo publica

A gestdo de pessoas surgiu em funcdo da demanalividiades para cumprimento
das leis trabalhistas e para adotar medidas deot®nprincipalmente disciplinares.

Para Martins (apud TACHIZAWA et al, 2001, p.19) gesde pessoas pode ser
entendida como “um processo de gestdo descenttalmaoiada nos gestores responsaveis,
cada qual em sua area, pelas atividades-fim elaties-meio das organizacdes”. A gestao de
recursos humanos de ser aperfeicoada a partir idagaos, porque € da perspectiva da
realizacdo dos propositos das organizacdes pulgias gestdo de pessoas deve ser olhada.

Ao se referir a gestao de pessoas no setor puBamgue (2007, p. 18) define como
“esforco orientado para o suprimento, a manutergg@o desenvolvimento de pessoas nas
organizacdes publicas, em conformidade com os di&aronstitucionais e legais, observadas
as necessidades e condi¢cdes do ambiente em qusesem”.

A gestao de pessoas nao pode ser vista isoladanestiemais areas que envolvem
a administracdo publica, ela necessita de planej@npmara desenvolver ndo apenas a parte
burocratica que |he cabe, mas também para articukcanismos de desenvolvimento,
capacitacao dos servidores propiciando melhoriagialdade de trabalho e no atendimento a
populacdo. Envolve vérias agdes previamente pldagjdas necessidades entre a organizacao
e as pessoas. O objetivo do sistema de gestdo sb®gseé auxiliar as organizacbes a
desenvolverem competéncias diferenciadas e coaguishsistentemente um desempenho
melhor, o crescimento e desenvolvimento da orgaéa das pessoas que nela trabalham.

Quando se fala de gestdo de pessoas nao se qodaregpenas a area de recursos
humanos, mas a gestdo de pessoas que envolvemasdmores da organizagdo, a qual
objetiva maior eficacia e eficiéncia na prestagd® servicos publicos, pois em municipios de
menor porte sdo visiveis agficits de formacdo e de atuacdo especializada na area do
conhecimento.

O desempenho de uma organizagéo depende das pgasoasompdem, da forma

como elas estdo organizadas, estimuladas, capasitaldm do ambiente onde trabalham. E



sabido que a gestdo deve estar orientada pardadsl com mecanismos que levem aos
objetivos tragado.

2.3Qualidade de vida no trabalho

A origem da qualidade de vida no trabalho se deul®8®, com o surgimento da
abordagem saocio-técnica. Somente na década de f¥&6) tomados impulsos, iniciativas
de lideres sindicais, cientistas sociais, govessam®t empresarios, na busca de melhores
formas de organizar o trabalho, a fim de minimzi@itos negativos do emprego na saude e
bem-estar geral dos trabalhadores. Entretantoalkdgde de vida no trabalho so6 foi inserida,
publicamente, no inicio da década de 70, pelo psofe Louis Davis, ampliando o seu
trabalho sobre o projeto de delineamento de cargos.

Em meados da década de 70, surge o movimento palidage de vida no trabalho,
principalmente nos Estados Unidos da América (EUdgyido a preocupacdo com a
competitividade internacional e o grande sucess® ekiilos e técnicas gerenciais dos
programas de produtividade japonesa, centrado mpsegados. Existia um experimento de
unificar os interesses dos empregados e empregadoeyés de praticas gerenciais capazes
de reduzir os conflitos. Outra forma era a de temtaior motivagdo nos empregados,
tomando por base suas filosofias nos trabalhosadtmses da escola de Relagcdes Humanas,
como Maslow, Herzberg e outros.

No Brasil, a qualidade de vida no trabalho tomagdaa partir da década de 80 do
século passado, devido a concorréncia num contdgtouma politica de abertura as
importacdes de produtos e na esteira dos progrdengsalidade total.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76), “a qualidd&lesida no trabalho tem sido
uma preocupacdo do homem desde o inicio de sugmoies com outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar aetraatisfacdo e bem estar ao trabalhador na
execucao de sua tarefa”.

A qualidade de vida no trabalho hoje pode ser neteda como uma forma de
pensamento envolvendo trabalho, pessoas e orgéegapnde se destacam aspectos
importantes como a preocupacdo com o0 bem-estarratmllhador e com a eficicia

organizacional e a participacdo dos colaboradaassiacisdes e problemas do trabalho.



Muito se comenta sobre a Qualidade de vida no ltrapanas a satisfagcdo no
trabalho ndo pode estar isolada da vida do indivicomo um todo. Segundo Rodrigues
(1994, p.93), “0s empregados que possuem uma widdidr insatisfatéria tem o trabalho
como o Unico ou maior meio para obter a satisfad@omuitas de suas necessidades,
principalmente, as sociais”, desse modo, o trabasume dimensdes enormes na vida do
homem.

A qualidade de vida no trabalho tem sido largameiitzada como indicador das
experiéncias humanas no local de trabalho e do dgmusatisfacdo das pessoas que
desempenham o trabalho. Ela engloba aspectos castivagéo, satisfacdo, condi¢cdes de
trabalho, estilos de lideranga, entre outros. Ete&iocomo falar em qualidade de vida sem
relacionar o respeito pelas pessoas ou mesmorsséed tudo que diz respeito a valores e

significado do trabalho.

2.3.1 Conceituacao da qualidade de vida

S&o muitas as interpretagfes para a qualidadeddenwai trabalho. Elas passam pelo
foco médico como analise de doencas do individidoaaobranca de elementos estruturais
para o desenvolvimento de uma atividade produBiwabora tenha sido uma preocupacéo do
ser humano, muito remota, a ideia sempre estevadapara facilitar ou trazer satisfagao e
bem-estar ao trabalhador na execucao de sua tarefa.

De acordo com Chiavenato (2004, p.448):

O conceito de qualidade de vida no trabalho envtdwto os aspectos fisicos e
ambientais, como os aspectos psicolégicos do ldeatrabalho. A QVT assume
duas posi¢des antagbnicas: de um lado, a reivigiilicdos empregados quanto ao
bem-estar e satisfacdo no trabalho; e, de outhttecesse das organiza¢des quanto
aos seus efeitos potenciadores sobre a produtvidalqualidade.

Para Walton (1973, p.11), “a expressao qualidadevide tem sido usada com
crescente frequéncia para descrever certos va@rgsentais e humanos, negligenciados
pelas sociedades industriais em favor do avancool&gico, da produtividade e do
crescimento econdémico”.

No entendimento de Werther & Davis (1993, p.100):

O crescente interesse em melhorar a qualidade dke o trabalho demonstra
claramente a evolucdo da sociedade em geral eebddvinstrucdo das pessoas. A



democratizacdo nas relacdes de trabalho fez com aguk vez menos os
trabalhadores aceitassem, de maneira acomodadaptaritazismo de seus
superiores. Isso se explica através da evolucdoodbecimento e dos meios de
informacdes tao proximos hoje de nossos cidadaasntio com que cada vez mais
as pessoas sejam esclarecidas com maior rapideg sofjue acontece e exijam
solucdes para os problemas enfrentados, obrigamelgeys dirigentes acompanhem
de maneira agil as renovacdes e se adaptem de fomtiaua a esta evolucéo.

O tema qualidade de vida no trabalho esta reladmnpela sua complexidade e
importancia, com todas as areas de conhecimentbusta de respostas para problemas
envolvendo a questdo, mesmo que parciais, podeitaaura compreensao do dia-a-dia dos
trabalhadores e suas rela¢gdes com o trabalho, ctamidia e com os amigos. Para Bom
Sucesso (1998), a qualidade de vida no traballdorekstcionada a diversos fatores, dentre os
quais a renda justa e satisfatoria, o orgulho pralmalho realizado, a vida emocional, a auto-
estima, a imagem institucional, o equilibrio entebalho e lazer, condigcbes ambientais e
constitucionalismo, oportunidades de crescimerte eso do potencial.

No entendimento de Fernandes (1996), a qualidadevidie no trabalho com
atribuicdes do cargo ocupado pelo trabalhador deddr organizacdo, dando destaque para
“nivel de autonomia, oportunidade para criatividadeeconhecimento pela realizagdo do
trabalho”, como formas de promocéo do atendimeasongcessidades pessoais.

A qualidade de vida no trabalho tem como objetixiagipal a busca do equilibrio
psicoldgico, fisico e social dos empregados, desidroontexto organizacional, considerando
as pessoas como seres integrados nessas trés @sieatsaves de acdes que refletem em um
aumento na produtividade e na melhoria da imagemerdaresa, tanto interna como

externamente, levando a um crescimento pessogbeiaacional.

2.4 Modelos de qualidade de vida no trabalho

Os estudiosos das mais variadas areas passaramestigar o fenbmeno da
Qualidade de Vida no ambiente laboral, que, pastegnte, desmembra-se da sua variavel
progenitora, dando origem a um novo indicador: aliqade de vida no trabalho (QVT). A
subjetividade na conceituacdo da QVT fomenta aténég|a de modelos tedricos distintos

para a avaliacdo desta variavel.



Os modelos pioneiros de avaliagdo da qualidadeidie no trabalho sao: Walton
(1973), Hackman e Oldham (1974), Westley (1979)rtiiée e Davis (1981) e Nadler e
Lawler (1983).

2.4.1 Modelo de Walton

O Modelo de Walton (1973) estabelece que dependdadyupo de trabalhadores
ou do ambiente, podem ser gerados conjuntos distide critérios que nos diversos
contextos, podem assumir novas hierarquias de t@pma na qualidade de vida no trabalho.
Na sua proposta, ele apresenta oito critérios dmace onde séo incluidos indicadores de
qualidade de vida no trabalho.

- Compensacgéao justa e adequada: a justica dist#bde compensacao depende da
adequacao da remuneracdo ao trabalho que a pesdiaa,rda equidade interna (equilibrio
entre as remuneracdoes dentro da organizacdo) ejuddade externa (equilibrio com as
remuneracdes do mercado de trabalho). O trabalho geio do individuo ganhar a vida. A
compensacao recebida pelo trabalho realizado s#gidgs subjetivas, ja que a honestidade da
compensacao pode ser focalizada por varios prismas.

- Condi¢cbes de seguranca e saude no trabalho: emdavas dimensdes, jornada de
trabalho e ambiente fisico adequado a saude e bemea pessoa.

- Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: natidee de proporcionar
oportunidades de satisfazer as necessidades tagét de habilidades e conhecimentos do
trabalhador, desenvolver sua autonomia, autocen¢role obter informacdes sobre o processo
total do trabalho, bem como retroinformacéo quatseu desempenho.

- Oportunidades de crescimento continuo e segurargasentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizagdo, crestone desenvolvimento pessoal e de
seguranca no emprego de forma duradoura.

- Integracdo social na organizacdo: envolvendo edgéo de barreiras marcantes,
apoio mutuo, fraqueza interpessoal e ausénciaat®pceito.

- Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimeataafmas e regras da organizagao,
direitos e deveres do trabalhador, recursos caoettsdes arbitrarias e um clima democratico
dentro da organizacéo. A privacidade da pessdeerlfide de expressédo sdo também critérios

para medir o grau em que os direitos do empregaalosmpridos pelo empregador.
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- Trabalho e espaco total de vida: o trabalho n&e dbsorver todo o tempo e energia
do trabalhador em detrimento de sua vida familigradicular, de seu lazer e atividades
comunitarias. O equilibrio entre jornada de trabalexigéncias de carreira, viagens e o
convivio familiar.

- Relevancia social da vida no trabalho: o trababee ser uma atividade social que
traga orgulho para a pessoa em participar de ugenimacado. A organizagdo deve ter uma
atuacdo e uma imagem perante a sociedade, respolasksocial, responsabilidade pelos
produtos e servicos oferecidos, praticas de empregoas bem definidas de funcionamento e
de administragéo eficiente.

O modelo de Walton € caracterizado, sobretudo, petegracdo entre as
caracteristicas individuais e organizacionais, rajgado a integracdo da vida pessoal e
familiar do trabalhador e o ambiente organizacioAaldiferencas individuais ligadas a classe
social, formacéo e personalidade, dentre outrasefst sdo varidveis fundamentais para se
considerar na analise deste modelo, mas sem di@is@aspectos podem ser gerenciados.

2.4.2 Modelo de Hackman e Oldham

Teve a sua progénie associada ao modelo tedri¢tademan e Lawler, publicado
em 1971. A reestruturacdo do modelo tedrico prexdeceacrescida da operacionalizacéo dos
indicadores propostos neste modelo, resultou ntrumgnto de avaliacdo da QVT de
Hackman e Oldham, publicado na forma de um relatt&tnico em 1974, e, também, na
forma de artigo cientifico em 1975.

Com base nos estudos de Hackman e Oldham (197dg, g® afirmar que ha trés
fatores que influenciam na motivacdo no ambierderk, denominados Estados Psicologicos
Criticos: conhecimento e resultados do seu trabatbsponsabilidade percebida pelos
resultados do seu trabalho e; significancia pedseddo seu trabalho.

2.4.3 Modelo de Westley

O estudo foi publicado em 1979, nos Estados Unidos) énfase na abordagem

sociotécnica. O modelo de QVT de Westley realiza wetrospectiva historica do ambiente
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laboral, inserindo as dimensdes abordadas em salelonao contexto do trabalho,
articulando-as paralelamente a QVT.

De acordo com Westley (1979), os problemas oriurdtbsambiente de trabalho
podem ser de ordem politica (inseguranca), ecorsd(imgustica), psicoldgica (alienacdo) e
socioldgica (anomia). Cada uma dessas categonassde analisada individualmente para a
busca de solugBes para os problemas existentesa Nesspectiva, a QVT € alcancada
qguando os postos de trabalho sdo humanizados a gemhinimizar as quatro problematicas-
chave: inseguranca (instabilidade no emprego) siig@a (desigualdade salarial), alienacéo

(baixa autoestima) e anomia (caréncia de uma sgisltrabalhista).

2.4.4 Modelo de Werther e Davis

O estudo foi publicado pela primeira vez em 1984s mEstados Unidos. Sua
publicacdo ocorreu na forma de um capitulo do litheman resources and personnel
management, intitulado Quality of work life. A vaesem portugués do referido livro foi
publicada em 1983, sob o titulo “Administracdo degmal e recursos humanos”.

De acordo com Werther e Davis (1983), muitos fataatetam a QVT, como a
supervisao, condi¢cbes de trabalho, pagamento, @€ o projeto do cargo. No entanto, €
0 cargo que “envolve mais intimamente o trabalhadBor mais que os colaboradores
possuam um bom salario, boas condi¢cdes de trakalinba boa supervisdo, as atividades que
estes desenvolvem podem, sob a Gtica dos mesmadgdsesas. Para que haja a satisfacdo
mutua na relacdo colaborador - organizagdo, fazseessario que as exigéncias
organizacionais, ambientais e comportamentaisimsef@nbinadas a um projeto apropriado

de cargo.

2.4.5 Modelo de Nadler e Lawler

Nadler e Lawler (1983) partem do preceito de queaddvel QVT deveria ser
claramente definida em um conceito que expresssuaeal significado e que por sua vez
deve abarcar o que € a QVT, quais resultados esl& roporcionar, quais os beneficios e

quais as condic¢des para que esta produza os temitlasejados.
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Em virtude de que o grande numero de conceitosigenpara definir QVT estavam
interligados ao contexto em que os mesmos seiaserNadler e Lawler (1983) buscaram no
periodo de 1959 até 1982, um conceito particuleat pada contexto. Nesse periodo, a QVT
estava inserida em seis contextos distintos, dexlie, como uma variavel, como uma
abordagem, como um método, como um movimento, cadme como nada.

Em sintese, Nadler e Lawler (1983) preconizam geéetividade de um programa
de QVT esta inter-relacionada a uma série de fat@enessa perspectiva, apresentam uma
estruturacdo que deve ser conduzida na implan@gsigeferidos programas. Seguindo um
modelo em cascata, estes sugerem atividades geendssr exploradas nos programas de
QVT, fatores que determinam 0 sucesso nos progrde@s/T, e, por fim, 0s pontos centrais

gue devem ser gerenciados.

3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada para a realizacdo desteathe sera evidenciada abaixo e
como esta contribuiu para o conhecimento da relagéi®@ a satisfacdo do trabalhador e a
qualidade de vida oferecida pela organizacdo. Ajysa apresentou uma proposta de um
estudo com base nos oito critérios conceituais ddtoV (1973), onde sdo incluidos
indicadores de qualidade de vida no trabalho.

O meétodo adotado para este estudo foi de uma pesdubliografica para a
fundamentacao tedrica, seguida de uma pesquisarat@ia descritiva e caracterizada como
estudo de caso. A pesquisa descritiva foi compgsta um levantamento descritivo,
quantitativo que se utilizou um estudo de caso e@etaria de saude do municipio de
Restinga Séca - RS, a fim de conhecer a relacde ensatisfacdo do trabalhador e a
qualidade de vida oferecida pela organizacdo, tewalo a relevancia das necessidades
humanas. O universo da pesquisa € constituidaipta pessoas lotadas nesta secgéo.

Foi aplicado um questionario, onde as questbesnf@élaboradas com base nos oito
critérios conceituais de Walton (1973), sendo fdekae ordenadas, possuindo relacdo entre
si. Os dados obtidos foram estruturados em graficasmalisados em forma de escala de
concordancia com a afirmativa, considerando as ilpbdades: concordo totalmente,

concordo parcialmente, indiferente, discordo par@ate e discordo totalmente.
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4 RESULTADOS

A prefeitura Municipal de Restinga Séca esta laedkk no centro da cidade, na Rua
Moises Cantarelli, 368, composta pelo gabineterdeftio e oito secretarias. Dentre as quais
a Secretaria de Saude, objeto do estudo de casalnfnte a prefeitura conta com um
quadro de quatrocentos e cinquenta servidorespseszkentos e dez servidores estatutarios,
vinte e um servidores celetistas, trinta e um aego comissao, trés em funcdes gratificadas,
oitenta contratos administrativos por tempo deteachd e cinco conselheiros tutelares.

A prefeitura é a principal promotora do desenvobmtoe do municipio, através de
programas sociais, obras e infraestrutura, aquisidgd materiais e servigcos. Mantém
convénios importantes com o Corpo de Bombeiros t&m@orsan, Apae, Casa do ldoso.

A prefeitura municipal dispde de um orcamento anua® 32 milhdes,
aproximadamente 16 milhdes de reais € destinadogpdespesa com pessoal. Do total, cerca
de 18% deste valor, correspondente a quase séi8anitao destinados a saude publica.

A secretaria municipal de saude do municipio dedlgrvacdes voltadas a atencao
basica a saude a todos 0os municipes, sendo ceitelos departamentos: administrativo da
saude; de atencdo basica; de atendimento de méttea @mplexidade e; pelo departamento
de vigilancia em saude. Composta por setsataidores divididos nas secc¢des citadas acima,
tratando dos servicos burocraticos, atendimento pablico para agendamento e
encaminhamento de consultas exames, farmacia rmahicicom distribuicdo de
medicamentos, postos de saude, atendimento aocpuatravés de consultas médicas,
enfermagem e odontologia, fisioterapia, psicologiggrama infancia melhor, vigilancia
sanitaria e agentes comunitarios de saude, traesg@mpessoas para atendimentos em outros
municipios, controle do hospital municipal parabiliaar o funcionamento e, a implantacao
do programa de gestéo plena da saude.

A opcéo de abordar este tema € uma motivacdo peksaator, pois exerco fungéo
direta na atual administracdo e percebi a oporagdedde verificar as condi¢cdes atuais da
qualidade de vida no trabalho da secretaria deesanzdqual tem suas atividades diretamente
voltadas ao publico e de alto grau de exigénciaaherpsicoldgica.

Para facilitar a visualizagdo da analise dos dadopesquisa que foi aplicada aos
trinta colaboradores lotados na secretaria de salidigliu-se em partes, descrevendo na
ordem do modelo de Walton (1973) que apresenta itos fatores e suas respectivas

dimensdes, dentre elas: a compensacéao justa eaalzeqondicbes de seguranca e saude no
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trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capa@siadportunidades de crescimento
continuo e segurancga; integracdo social na orggiiozaonstitucionalismo; trabalho e espaco
total de vida e relevancia social da vida no tiabal

A pesquisa envolveu trinta servidores da secretiigaude, onde foi aplicado um
questionario, no qual foram solicitadas informaggesis para classificacdo dos participantes
guanto a sexo, idade, escolaridade, tempo no eargmuneracao.

Dos participantes vinte e trés sdo mulheres quesentam 77% e; sete sdo homens,
representando 23% do publico. Fica evidente oesser do género feminino pela atividade e
comprova o avan¢o da mulher no mercado de trabalho.

Quanto a idade destes servidores, a faixa etasdominantemente pode ser
caracterizada como jovem, com idade entre 18 and4, arinte e seis servidores, totalizando
87%, restando e; com idade acima de 44 anos, sergeatro servidores, perfazendo 13% do
publico.

No que diz respeito ao grau de instrucdo (escaelde)] obteve-se dezesseis
servidores que representam 53% dos entrevistadas,enisino médio, e com um numero
expressivo dos participantes com ensino supergspecializacdo que somados atingiram 13,
representando 44%, o que comprova a capacitacéiegowoal dos servidores da secretaria de
saude.

Referente ao tempo de servigo publico prestad@eksoas correspondendo a 57%
estdo concentrados na faixa de um a dez anos, der@ servidores até um ano o que
representa 20%, demonstra-se que a secretariai passu razoabilidade no rodizio de
pessoal, mas que justifica-se pelos contratos émneiap feitos no Ultimo ano.

E por fim, no que trata da remuneracao, os daabsam que 22 servidores, cerca de
70% ganham até trés salarios minimos, valores deraios baixos se levados em conta o
grau de instrucdo e a exigéncias das atividaddsu@tas aos cargos e até cinco salarios
minimos, foram apurados oito servidores, 0 quesspta 26% dos entrevistados.

Os dados coletados no questionario aplicado parsensdores da secretaria de
saude estdo reunidos na tabela 1 e foram orgasizddseta maneira para facilitar a

visualizacdo e comparacao entre os oito fatores.
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Tabela 1 — Pesquisa na secretaria de saude

Concordo Concordo . Discordo Discordo
. Indiferente i
totalmente | parcialmente Parcialmente | totalmente

Remuneracdo atende |as
necessidades pessoais | e

adequada ao mercado |de 3 60 0 21 10
trabalho

Condigbes do ambiente fisico

e os instrumentos de trabalho 13 47 0 33 7
estdo adequados

Autonomia nQ

desenvolvimento de minhas 37 53 7 0 3

habilidades e conhecimentos

Plano de carreira possibilita
progresso, crescimento |e 3 23 10 37 27
desenvolvimento pessoal

Bom relacionamento entre ps
colegas, com apoio muatyo,

9 P! 30 40 3 27 0
trabalho em equipe e cgm
auséncia de preconceitos

Existe respeito, cumprimentp
das normas, direitos e deveres 23 50 4 23 0
estabelecidos

Carga horaria possibilita
disponibilidade de tempo para 47 43 3 4 3
outras atividades sociais

Satisfacdo e orgulhoso por
fazer parte desta instituicdo 43 47 7 3 0

A administracdo de salarios € o conjunto de normgsocedimentos que visam
estabelecer e/ou manter estruturas de salariosatgas e justas na organizacdo. Essas
estruturas deverdo buscar o equilibrio internoetesalarios e destes em relacdo aos mesmos
cargos de outras organizagfes que atuam no mewxadoabalho, visando-se, pois, ao
equilibrio externo dos salarios.

De acordo com Carvalho (2012) o salario ou rem@aerg o conjunto de vantagens
habitualmente atribuidas aos empregados, em canticigp de servicos prestados
ao empregador, em guantia suficiente para satiséazeecessidades proprias e da familia.

No que diz respeito a compensacao justa e adequaafayme analise dos dados da
tabela 1, cerca de 63% dos servidores revelou guemaneracao atende as necessidades
pessoais e estd adequada ao mercado de trabatlitad€&7% declararam-se insatisfeitos ou
discordam parcialmente da remuneracgéo frente acaaer Deve-se considerar ainda que, a

prefeitura além do salario, subsidia vale alimeia0% do plano de saude, 50% vale
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transporte, que ajudam na complementacdo da relBda.conformidade com a Lei
Complementar n° 1/2007, atual estatuto dos semeddpriblicos do municipio de Restinga
Séca, além do vencimento poderdo ser pagas addaermvidenizacoes, gratificacbes e
adicionais e prémio por assiduidade.

Chiavenato (2004) afirma que a higiene no trabadlstd relacionada com as
condi¢cdes ambientais de trabalho que asseguremde $i@ica e mental e com as condi¢des
de saude e bem-estar das pessoas. A higiene athtralkfere-se a um conjunto de normas e
procedimentos que visa a protecao da integridadmfé mental do trabalhador, preservando-
o dos riscos de saude inerentes as tarefas do eagambiente fisico onde sdo executadas.

No que diz respeito as condi¢cdes de seguranca de sawl trabalho, quando os
servidores foram questionados sobre as condicOemiwente fisico e os instrumentos de
trabalho, 60% entendem que estdo adequados e dercd0% discorda ao menos
parcialmente. Percebeu-se que existe um elevadteidd negatividade nas respostas, sendo
este, um fator que devera ser revisado e avalimdeés de acoes internas, a fim de melhorar
a satisfacdo do servidor e consequentemente @refiai do mesmo. E not6rio que um
trabalho agradavel pode melhorar o relacionamenéogessoal e a produtividade, bem como
reduzir acidentes, doencas, absenteismo e rottieido pessoal.

No atual momento, cabe salientar que os 6rgaoscpéldstdo atravessando uma das
maiores crises financeiras, fator que tem forcasloa@ministragcbes a racionalizarem os
recursos com materiais, equipamentos e pessoategoentemente gerando um ligeiro
descontentamento e resisténcia as mudancas. Adaacoferta dos servicos oferecidos a
populacao pressiona os servidores, pois esteob@ados por demandas que estao suspensas.

Em relacdo a utilizacdo e desenvolvimento de cdpdes, cerca de 90% dos
entrevistados declarou que tem autonomia para delsenem suas atividades, fato que
comprova o alto nivel de conhecimento e a condig@oravel que a secretaria oferece neste
item, restando apenas 10% que discordancia. A antianprofissional envolve ter seguranca
e conhecimento para tomar a iniciativa nos momeceadss.

Segundo Bianco (2000), autonomia significa compe@ééhumana em seguir suas
proprias leis, ou ainda, pessoa capaz de fixaroamas de sua conduta. No entanto, essa
autonomia ndo é absoluta e sim relativa, pois dipdo querer dos outros e da sociedade em
gue se vive. Enquanto que para Chiavenato (2004¢, ap pessoas diferem em suas
capacidades, podendo ser influenciadas pelo treintme experiéncia; as pessoas tém

necessidades e diferencas e tentam satisfazé-las.



17

De acordo com as oportunidades de crescimentontmné seguranca, evidenciou-se
uma discordancia dos servidores quanto ao planocateeira possibilitar progresso,
crescimento e desenvolvimento pessoal, cerca de cBficordaram totalmente, 23%
concordam parcialmente, 10% sao indiferentes e €l#ostraram negativos.

O plano de carreira atual dos servidores € regidia pEI MUNICIPAL n°
2.349/2007 e possibilita promog¢éo dentro da mesateggoria funcional mediante a passagem
do servidor de uma determinada classe para a itaetkate superior, sendo que as
promocdes obedecem ao critério de tempo de exereioicada classe e a de merecimento.
Cada categoria funcional tem cinco classes, dedagnpelas letras A, B, C, D e E, sendo esta
altima a final da carreira, cada cargo se situdrdesia categoria funcional inicialmente na
classe “A” e a ela retorna quando vago, sendo gupr@mocdes obedecem ao critério de
tempo de exercicio em cada classe e a de merecment

Acredito que a primeira medida a ser tomada é s&ewlo plano de carreira em
vigor, envolvendo servidores, sindicato da clases gestores. Deverdo ser ajustados itens,
tais como a reducéo da carga horaria de 40 panard@ semanais; remunera¢cao com avancos
conforme especializacdo (graduacao, pos-graduag@mais especializacdes); dentre outras
medidas.

A integracao social na organizacdo do trabalhoreede ao grau de convivéncia
harmoniosa entre os trabalhadores de varios ri@igrquicos dentro da uma organizacéo. A
qualidade de vida ndo decorre apenas de salanmatd mercado e de apreciavel plano de
beneficios. Para Vianna (1999), resulta do tratéambomano, da gentileza, da leveza nas
relacoes, da possibilidade de expresséo de pometossth divergentes, do relacionamento
sincero, do respeito aos ausentes e do orgulho geto se faz. Atencdo, elogios e
consideracao constituem ingredientes indispensauesdo se busca lealdade, qualidade e
produtividade.

Quanto ao bom relacionamento entre os colegas, agoio muatuo, trabalho em
equipe e com auséncia de preconceitos, os dadesmdos mostram que 70% afirmaram a
ocorréncia de um bom relacionamento, 3% se mosiraliferentes e 27% discordam
parcialmente. Os gestores tém promovido diverspaciiacdes e treinamentos das equipes,
estas vém resultando em indicadores mais favoraeeislacionamento e entrosamento entre
0s servidores.

O constitucionalismo na organizacao do trabalhereefe a existéncia de normas e

procedimentos que estabelecem claramente os direitms deveres dos trabalhadores.
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Conforme a tabela 1, os servidores afirmam que @8ks entendem que ocorre o respeito,
cumprimento das normas, direitos e deveres estattete 50% concordam parcialmente, 3%
se mostraram indiferentes e 24% discordam parcrabneds servidores devem seguir 0
regime disciplinar, norteados pelo Estatuto dosideres, Lei Complementar n° 1/2007,
constituido pelos deveres, proibigdes, da acumajalgs responsabilidades, penalidades e do
processo disciplinar em geral, estando sujeitosiragpes caso aja o descumprimento dos
itens mencionados.

O trabalho e o espaco total da vida relacionameseaailibrio existente entre o
tempo e energia que o trabalhador dedica a orggfiiza a sua vida pessoal. Os servidores
guando questionados se a sua carga horaria pdasitidponibilidade de tempo para outras
atividades sociais, cerca de 90% manifestaram e de tempo para outras atividades,
4% discordam parcialmente e 3% entendem que nasegoam desempenhar outras
atividades sociais em detrimento a sua atividaddiggional. Na secretaria de saude, o
horario normal de trabalho de cada cargo ou fuég@@stabelecido na legislacdo especifica,
ndo podendo ser superior para alguns cargos aogaatoito horas diarias e a vinte ou
quarenta horas semanais.

No que diz respeito a relevancia social da vidarabalho, os servidores quando
questionados sobre sentir satisfacéo e orgulhdazer parte da instituicdo, percebeu-se um
alto percentual, cerca de 90% de aprovacéo, 7%eskardm indiferentes e apenas 3%
discordam parcialmente. Os dados mostram que oglgers tem apreco pela instituicéo,
ponto extremamente relevante, pois possibilita glementacdo de melhorias e participacéo
dor servidores nos demais dispositivos promotocesrdscimento da organizacdo e de seus

membros.

CONSIDERACOES FINAIS

A administracdo publica tendo como norteador ascfios constitucionais, tem por
missao realizar acdes que vao ao encontro commdesos da populacdo. Todavia a gestédo de
recursos humanos no setor publico realizou, portantempo, atividades meramente
operacionais, devido a falta de diretrizes claratapejadas, em virtude do que também néo
havia um quadro de servidores qualificados. Estérge tem mudado na medida em que 0s

gestores publicos se conscientizam da necessidadservidores capacitados tanto na
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realizacdo das tarefas dentro da organizacdo quamtatendimento as demandas da
sociedade.

Apés a analise da pesquisa, percebeu-se que ésaroegue a Administracéo
Pulblica, assim como o gestor da secretaria de ssgid@m empenhados em avancar da fase
atual para a desejada, aprimorando constante aasagfes diarias para que os indices com
maior positividade ndo decrescam com o tempo. Pegles, se encontram a autonomia no
desenvolvimento das habilidades pessoais e aplicatds conhecimentos; o bom
relacionamento entre os colegas, com apoio mutabalho em equipe e com auséncia de
preconceitos; o respeito, cumprimento das normiasitas e deveres estabelecidos; carga
horaria possibilitando disponibilidade de tempoapawtras atividades sociais e; satisfacao e
orgulho por fazer parte da instituicao.

Quantos aos elementos com maior indice de negadigigéncontraram-se os itens
como o plano de carreira possibilitando progressggscimento e desenvolvimento pessoal; a
remuneracao atendendo as necessidades pessoaguadal ao mercado de trabalho; e as
condicbes do ambiente fisico e os instrumentogatmltho adequados. Acredito que se faz
necessario a discussao dos itens mencionados, aefimprimora-los, juntamente com o
feedback constante entre gestores e subordinados.de alcancar uma administracdo de
exceléncia é de suma importancia que as unidadesea#&sos humanos atuem como
facilitadoras neste processo de realimentacéo. -Bevievar em consideracdo ainda, as
questbes politico-partidarias que envolvem as pFeétas dos servidores, que sao postas a
frente do interesse publico em muitas vezes, fazeonth que deixem de cumprir o principio
da impessoalidade.

A qualidade de vida no trabalho ndo é determingmenas pelas caracteristicas
individuais ou situacionais, mas, sobretudo pelaagio sistémica das caracteristicas
individuais e organizacionais. Assim como o trabadtvital para o ser humano, torna-lo mais
participativo, utilizando potencialidades e talentdar-lhes condi¢des de trabalho adequadas,
resultara no aumento da saude mental e fisicaraloalhadores, consequentemente isso tudo

influenciara diariamente no seu desempenho, regldtam produtividade.
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