Universidade Federal do Rio Grande do Sul
Escola de Administracao
Programa de P6s-Graduagéo
Curso de Especializacdo em Politicas Publicas e Gestao
Estratégica em Salde

Rute Beatriz Alves

A PERCEPCAO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE SAUDE
SANTA MARTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Porto Alegre-RS, 2006



Rute Beatriz Alves

A PERCEPCAO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE SAUDE
SANTA MARTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Trabalho de conclusdo de curso de Especiaizacdo
apresentado a0 Programa de Pos-Graduagdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, como requisito

parcia para a obtencdo do Titulo de Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Estratégica em Salide.

Orientadora: Prof.2 Dr.2 Angela Beatriz Scheffer Garay

Porto Alegre-RS, 2006



Rute Beatriz Alves

A PERCEPCAO DOS SERVIDORES DO CENTRO DE SAUDE
SANTA MARTA SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO

Conceito Findl:

Aprovado em:

BANCA EXAMINADORA:

TRABALHO

Trabalho de conclusdo de curso de Especiaizagdo
apresentado a0 Programa de Pos-Graduacdo da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul, como requisito
parcial para a obtencdo do Titulo de Especialista em
Politicas Publicas e Gestdo Estratégica em Salide.

Prof.

Prof.

Prof.

Orientadora - Prof2. Dr2. Angela Beatriz Scheffer Garay

Porto Alegre-RS, 2006



AGRADECIMENTOS

Agradeco a todos os funcionérios do Centro de Salde Santa Marta que colaboraram
com a realizacdo desse estudo, em especial a Psicdloga Andréa Aguiar Do Va e ao Dr.
Manoel Olimpio Halvorcen Antunes.

Agradeco ao Ministério da Salde e a Universidade Federal do Rio Grande do Sul por
ter me proporcionado, gratuitamente, uma especializacéo de grande qualidade.

Agradego a minha mée, a0 Emerson e aos meus filhos pela compreensao e carinho.

A minha orientadora, professora Dr2 Angela Beatriz Scheffer Garay, meu
agradecimento especial pela disponibilidade, incentivo e preciosos ensinamentos. Por ter me
indicado o melhor caminho, acreditado no meu potencial e me mostrado, com sua

tranquilidade, que era possivel vencer.



“Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas e
utilizar a0 méaximo sua potencialidade. Ouvir € procurar
saber 0 que as pessoas sentem, 0 que as pessoas querem,
0 que as pessoas pensam... e utilizar a0 maximo sua
potencialidade € desenvolver as pessoas, e procurar criar
condicdes para que as pessoas, em se desenvolvendo
consigam desenvolver a empresa’.(Depoimento de Cleo
Carneiro, apud Fernandes, 1996, p. 38).



RESUMO

Ha algum tempo, o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta presente no dia-
a-dia das pessoas, que cada vez mais buscam uma melhoria nas suas condicdes de vida, maior
bem-estar e sensacdo de satisfagdo. O presente estudo objetivou identificar a percepcéo dos
servidores do Centro de Salde Santa Marta sobre Qualidade de Vida no Trabalho. O método
empregado foi um estudo de caso exploratorio, com andlise qualitativa e quantitativa. Os
dados foram coletados, através de um questionario desenvolvido para atender os objetivos
desta pesquisa, respondido por 130 servidores (67%), dos que na época prestavam seus
servicos no C.S. Santa Marta. Os resultados do estudo indicaram que os servidores em sua
maioria, encontramse “regularmente satisfeitos” a “satisfeitos” com os fatores que se
relacionam a QVT, sendo que os itens “autonomia para redlizar tarefas erelacionamento
interpessoal com 0s colegas’ apresentamse como principais responsaveis pela satisfacao,
enquanto que os itens “salério, disponibilizacdo de materiais e fluxo de informacgfes” sdo os
gue mais contribuem para a insatisfacdo dos mesmos. Os fatores ambientais, segundo a
percepcdo dos servidores, s80 0s que mais contribuem para a sua insatisfacdo. Tais resultados
apontam a necessidade da organizacdo dar estimulo a continuidade aos fatores que causam
satisfacao e atentar para os pontos criticos de insatisfacao.

Palavras-chave: Qualidade de vida no Trabalho; Satisfacéo; Gestdo em Salde.
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INTRODUCAO

Ha algum tempo, o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) esta presente no dia-
adia das pessoas, que cada vez mais buscam melhorias em suas condi¢bes de vida, maior
bem estar e sensacéo de satisfacdo em tudo que realizam. A Qualidade de Vida ndo se refere
apenas a préatica de exercicios fisicos e cuidados com a sallde, mas também a diversos fatores
gue determinam se uma pessoa leva ou ndo, uma vida adequada de acordo com seus padroes
pessoais.

Quando se fala em Qudidade de Vida no Trabalho, estése referindo a aspectos que
vao além das condic¢des fisicas ou higiénicas do ambiente onde se desenrola a atividade
profissional, englobando, também, as implicagbes psicoldgicas e sociais do trabalho.
Limongi-Franca (2003) enfatiza o carater multidisciplinar da QVT, afirmando que a nova
disciplina faz parte das mudancas pelas quais vem passando o trabalho e suas relagdes na
moderna sociedade, em rapida e continua transformagao, tendo seus estudos evoluido da area
da salde, passando para psicologia, a sociologia e, finamente, para as ciéncias
administrativas.

Limongi-Franca (2003, p.20) enumera brevemente os motivos para a QVT estar tdo
em evidéncia

A resposta é simples. Existe uma nova realidade social: aumento da expectativa de
vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades produtivas, maior consciéncia
do direito a salde, apelos a novos habitos e estilos comportamentais,
responsabilidade social e consolidagdo do compromisso de desenvolvimento
sustentavel [...]. O ambiente organizacional esta rediscutindo burocracia, tempos e
movimentos, relacBes humanas e ética. As novas referéncias de gestdo sdo o
autocontrole, o comprometimento, os circulos e & células de producado, a qualidade

de processos e produtos, os ambientes virtuais, a gestdo em redes de conhecimento,
as inovagdes tecnol 6gicas e o questionamento da credibilidade dasinstitui ¢oes.

A conceituacdo da QVT é complexa, e demanda a andlise de pontos de vista diversos,
sendo que “a base da discusséo sobre o conceito de qualidade de vida encerra escolhas de
bem-estar e percepcdo do que pode ser feito para atender a expectativas criadas tanto por
gestores como por usuérios das acBes de QVT nas empresas’ (LIMONGI-FRANCA, 2003,
p.22). A autora explica que o tema, por ser assim, difuso, engloba visdes da realidade
socioecondmica — num plano mais amplo, envolvendo a consciéncia coletiva acerca dos

problemas sociais -, da realidade or ganizacional —como o palco onde se desenrola o trabalho
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propriamente dito -, e da realidade da condi¢cdo humana no trabalho — considerando que
toda a pessoa € um complexo biopsicossocial dotado de potencialidades biologicas,

psicolbgicas e sociais.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA:

A elaboracdo do presente trabalho visa a identificar a percepcdo dos servidores do
Centro de Salde Santa Marta com relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho.

Em uma perspectiva atual e globalizada com base na idéia de humanizacéo do trabaho
e de responsabilidade social das organizagdes, devemos considerar a percepcao da qualidade
de vida no trabalho como um indicador das necessidades do trabalhador e de acance dos
objetivos da ingtituicdo. Neste sentido, Tsukamoto (apud Fernandes, 1996) consultor

internacional, no que denomina a educacdo-chave da qualidade, destaca:

“E impossivel obter do cliente uma taxa de satisfacdo maior do que as
apresentadas pelos funcionarios responsaveis pelo produto ou servico
oferecido. A insatisfacdo, a ma-vontade, o desconforto e outras situactes
negativas para o trabalhador se incorporar&o, de uma forma ou de outra, ao

produto final, reduzindo o nivel de satisfacdo do consumidor” .

No Centro de Salde Santa Marta, uma das unidades da Secretaria Municipal de Salde
de Porto Alegre, voltada a usuarios da regido centro, € comum ouvir-se, de modo informal,
por parte dos funcionarios, insatisfacbes da seguinte ordem: quanto a organizacdo do
trabalho, distancia entre o que é previsto ou exigido nas normas e 0 que € possivel ou
realmente feito pelo servidor; quanto as relagOes interpessoals, algumas dificuldade de
relacionamentos entre servidores, chefias e usuarios; quanto as condi¢cdes de trabalho,
estrutura fisica, equipamentos e instrumentos nem sempre adequados a realizagdo eficaz das
tarefas. Segundo enfatiza Fernandes (1996) problemas desse tipo, podem resultar em um

servidor desmotivado, insatisfeito e descomprometido com o trabalho.

Além disso, temse uma grande diversidade de profissionais, que trabalham no
atendimento direto e indireto ao usuério no Sistema Unico de Salide (SUS), com diferentes
vinculos (federal, estadual e municipal), o que gera servidores com diferentes remuneractes

executando a mesma funcdo; falta crescente de pessoal por absenteismo, licencas,
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aposentadorias sem reposi¢éo, provocam sobrecarga de trabalho e desvio de fungao; falta de
capacitacdo e atualizagdo profissionais continuadas, falta de politica de avaliacdo de
desempenho; auséncia de praticas de monitoramento continuo do ambiente organizacional;
gstema de comunicacdo ineficiente, apresentando muitas vezes informagdes incorretas e

dados inconsistentes e de credibilidade duvidosa.

Essas questbes afetam a Qualidade de Vida no Trabaho gerando uma série de
problemas que refletirdo no atendimento ao uslério. Desta forma torna-se relevante a
necessidade de identificar os principais fatores intervenientes na percepcéo de qualidade de

vida no trabalho pelos funcionarios como forma de subsidiar a gestéo.

Com base nas reflexdes acima, pretende-se, responder a seguinte questdo de pesquisa:
Qual a percepcao dos servidores do CS Santa Marta sobre Qualidade de Vida no Trabalho

(Qvn?
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1.2 JUSTIFICATIVA:

A escolha do tema é fruto da necessidade, nos dias atuais, de um modelo de
gerenciamento de pessoas, que consiga aliar a valorizagéo e a busca da qualidade de vida no

trabalho e o acance das metas organizacionais.

Quando a meta principal de uma organizacdo voltada a salide € o bom atendimento
prestado ao usudrio ndo podemos esguecer a importancia de oferecer a quem atende, diretaou

indiretamente, condigdes de trabalho que o permitam desenvolver suas potencialidades.

Entdo, assumindo-se tal enfoque sob a perspectiva do servidor torna-se importante
conhecer suas expectativas, necessidades e sua percepcdo sobre Qualidade de Vida no
Trabalho, 0 que com certeza ird gjudar o gestor a conhecer 0s pontos mais relevantes onde
poderd intervir para melhorar as condigdes de trabalho dos seus servidores, 0 que se refletird

no atendimento ao usuario e no alcance dos objetivos da organi zacéo.

Justifica-se a elaboracdo deste trabalho pelo fato da autora desta monografia ser
servidora publica que desempenha suas funcdes na chefia da area de apoio administrativo de
uma ingtituicdo de Salde, que vivencia em sua préatica profissional, ora o descontentamento
dos servidores quanto ao ambiente e condigoes de trabalho, ora a frustragdo dos gestores com

as dificuldades e/ou limitagBes no alcance dos objetivos da instituicao.

A judtificativa do trabalho deve-se a fato do tema ser contemporaneo, o enfoque
proposto ser amplamente debatido na literatura merecendo uma reflexéo mais aprofundada. A
teorizacdo permite uma andlise da realidade e contribui para o aperfeicoamento de praticas

futuras de gerenciamento de pessoas.

Embora existam varias limitagdes de gestdo, por parte dos responsaveis quanto a
fatores que intervém na QVT, a presente pesquisa busca levantar aspectos que dentro das

possibilidades desses agentes, possam melhorar a satisfagdo dos servidores.
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2—-0OBJETIVOS

2.1-OBJETIVO GERAL:

Identificar a percepcdo dos servidores do Centro de Sallde Santa Marta sobre
Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2 — OBJETIVOS ESPECIFICOS:

> identificar qual a percepcdo dos servidores acerca dos fatores organizacionais
relacionados a QVT,;

> verificar qual a percepcdo dos servidores acerca dos fatores ambientais
relacionados a QVT,;

> conhecer qual a percepcédo dos servidores acerca dos fatores comportamentais
relacionados a QVT,;
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3. REVISAO DA LITERATURA

3.1 CONCEITUANDO QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

O termo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido utilizado desde o fim da década de
60 e seu significado tem sido discutido, ganhando varias interpretagdes. Ha que se admitir a
complexidade do tema, pois envolve a subjetividade do individuo, sua interface com a

organizacdo e a cultura organizacional.

As visdes de QVT sdo multifacetadas, com implicacOes éticas, politicas e de
expectativas pessoais. As praticas e 0s conceitos de QVT evoluiram de uma perspectiva
predominantemente voltada para a salde e a seguranca para a conquista do status de
estratégia empresarial (LIMONGI, 2003, p.20).

Detoni (apud Rodrigues, 1999, p. 76) afirma que sdo muitas as interpretacfes para a
Qualidade de Vida no Trabalho. Elas passam pelo foco médico com o diagndstico de doencas
do individuo, até a exigéncia de elementos estruturais para o desenvolvimento de uma
atividade produtiva. Embora tenha sido uma preocupacdo do ser humano muito remota, a
idéia “ sempre esteve voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na

execucdo de suatarefa’.

Rocha (apud Davis, 1996, p. 38) afirma que QVT “sdo condi¢des favoréveis de um

ambiente de trabalho para os empregados’ ficando apenas restrito as condicdes ambientais.

Para Alburquerque e Franca (1998), “Qualidade de Vida no Trabalho € um conjunto
de agdes de uma empresa que envolve diagndstico e implantagdo de melhorias e inovactes
gerenciais, tecnologicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar

condic¢des plenas de desenvolvimento humano” na realizag&o do seu oficio.

De acordo com Campos (1992), um dos mais importantes conceitos do programa de
gualidade esta na premissa de que somente se melhora o que se pode medir e, portanto, é

preciso medir para melhorar. Assim, fazse necessario avaliar de forma sistematica a
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satisfacdo dos profissionais da empresa, pois, nesse processo de autoconhecimento, as
sondagens de opinido interna s0 uma importante ferramenta para detectar a percepcéo dos
funciorérios sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizacdo do
trabalho. Questdes como o posicionamento do funcionario em relagdo ao posto de trabalho
ocupado, ao ambiente, as formas de organizacdo do trabalho e a relacdo chefia/subordinado

s80 itens que ndo podem deixar de ser avaliados.

Fernandes (1996, p.45) afirma que “pode-se deduzir pela revisdo bibliogréfica que os
elementos-chave de QVT apoiam se especial mente em quatro pontos’:

a) resolucdo de problemas envolvendo os membros da organizagdo em todos os nivels
(participagdo, sugestdes, inovagoes, etc.);

b) reestruturagcdo da natureza béasica do trabaho (enriquecimento de tarefas, redesenho
de cargos, rotacdo de funcdes, grupos auténomos ou semi-autdbnomos, etc.);

¢) inovagtes no sistema de recompensas (remuneracoes financeiras e ndo financeiras);

d) melhorias no ambiente de trabalho (clima, cultura, meio-ambiente fisico, aspectos

ergondmicos, assistenciais).

Segundo Fernandes (1996), QVT pode ser conceituada como “a gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e socio-psicolégicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas’. Entende-se uma gestéo dinamica porque as organizagoes e as pessoas mudam
constantemente, e € Contingencial porque depende da realidade de cada empresa no contexto
em que esta inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se apenas para os fatores fisicos, pois
aspectos sociolégicos e psicolégicos interferem no clima organizacional com reflexos na

produtividade e na satisfacdo dos empregados.

Apos reunir os conceitos de autores conhecidos, conclui-se que o termo QVT deva ser
utilizado para definir a satisfagdo dos trabalhadores quanto as suas condic¢fes de trabalho,
evidenciando vantagens para Si proprio e para a organizacao em que trabalha. QVT deve ser
utilizada como estratégia organizacional, sdo politicas e préticas empresariais que levam a

qualificacéo e satisfacdo dos funcionarios, objetivando o0 sucesso da organizacéo.
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3.2 BREVE REVISAO HISTORICA

O aumento das responsabilidades sociais das organizacfes sociais e da maior
conscientizagcdo dos trabalhadores surgidos nos anos 60 contribuiram para impulsionar 0s
estudos sobreaQVT.

Fernandes (1996) sugere que o advento dos Programas de Qualidade Total no mercado
internacional tenha despertado o interesse por QVT no Brasil, “em funcéo da globalizagdo do
mercado em termos de uma maior abertura para a importacéo de produtos estrangeiros’. A
autora apresenta um trabalho de Nadler e Lawler (1983) considerado significativo, que analisa

aQVT ao longo tempo conforme se pode verificar:

Periodos e seus respectivos focos de QVT Descricao

1959 a1972 — QVT como uma variavel Etapa de reacdo do individuo ao trabaho. Era
investigado como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.

1969 a 1974 — QVT como uma abordagem O principal foco passou a ser a pessoa, antes
do resultado organizacional e tendia a trazer,
a0 mesmo tempo, melhorias tanto ao
empregado como a administracéo.

1972 a 1975 — QVT como um méodo Epoca dos métodos, abordagens e técnicas
para melhorar as condigbes e ambientes de
trabalho, tornando o trabalho mais produtivo
e satisfatorio. O sinbnimo de QVT ea:
grupos auténomos de trabal ho,
enriguecimento de cargos ou desenho de
novas plantas com integracdo socia e
técnica

1975 a 1980 — QVT como um movimento Surgem  termos como  administracéo
participativa e democracia industrial, que
refletiam os ideais do movimento de QVT.

197921982 — QVT como tudo Fase em que a QVT é considerada uma
protecd0 a competicdo  estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, entre outros problemas
sofridos pela organizacao.

A partir de 1982 — QVT como nada Preocupacéo que a QVT ndo passe apenas de
um “modismo”, com o fracasso de projetos.

Quadro 1 - Evolucgédo do Conceito de QVT
FONTE: Adaptado de Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 1996, p. 42).
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A preocupacdo de Nadler e Lawler de que a QVT ndo se tornasse apenas um
modismo, como visto no Quadro 1, esta aos poucos perdendo forca. Autores atuais, como
Limongi-Franga (2004) e Marras (2005) evidenciam a concreta prética de gestéo de QVT nas
organizacOes atuais.

Limongi-Franca (2004) afirma que a maioria dos administradores considera que a
utilizago de agdes e programas de QVT aumentou nos Ultimos cinco anos, havendo crescente
percepcao da importancia de QVT. Em resposta a questéo de que QVT é um modismo pés-
industrial, a autora identifica uma nova realidade social: 0 aumento da expectativa de vida, 0
maior tempo destinado a atividades produtivas, a maior consciéncia do direito a saide, apelos
a novos egtilos e hédbitos comportamentais, a responsabilidade socia e a consolidagdo do
compromisso com o desenvolvimento sustentavel. O ambiente organizacional esta revendo
burocracia, tempos e movimentos, relacbes humanas e ética, pois se vive a era do
conhecimento. Assim, aQVT € parte integrante das mudancas pelas quais passam as relagoes

de trabalho na sociedade moderna, em constante e rgpida transformacao.

Marras (2005), defende a idéia de que a satisfacdo no trabalho e a motivagéo dos
individuos sdo cruciais para as empresas, ele afirma gque as organizagdes de ponta tém se
preocupado com a carreira do trabalhador, por saberem claramente o quanto isso € motivador

para o ser humano.

A QVT estd em constante evolucdo, pois é vista como um processo de
amadurecimento das organizacOes, em busca de qualidade dos servicos e dos produtos, sem
esguecer, no entanto, que seu sucesso depende do esfor¢o dos trabalhadores, que para se

empenharem precisam de QVT.
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3.3 ALGUNS FATORES QUE PODEM INFLUENCIAR NO GRAU SATISFACAO

Morin (2002), ao abordar a satisfagdo com o trabalho, por meio de amplas pesquisas,
conclui que o trabalho satisfatorio € aquele que tem sentido. A execucdo de tarefas com prazer
e sentimento de realizac8o possibilita sentido ao trabalho a medida que o individuo exerce
seus talentos, tem novas experiéncias, atualiza seu potencial e aumenta sua autonomia “O
trabalho esta associado ao grau de correspondéncia entre as exigéncias do trabalho e ao
conjunto de valores, interesses e competéncias do individuo” (MORIN, 2002, p. 27). Segundo
a autora, outros elementos podem ser considerados para que um trabalho sgja satisfatorio para
guem o redliza, entre eles. apresenca de desafios, a autonomia na realizagdo das atividades e

0s mecanismos de feedback que sdo oferecidos sobre 0 desempenho.

A comunicagdo nas organizagbes € também um fator que pode influenciar na
satisfacdo ou insatisfacdo com o trabalho. Segundo Coda (1997), o fornecimento de
informagbes para que os empregados possam desenvolver um bom trabalho, a garantia de
feedback constante e a criacdo de canais de comunicagdo podem garantir um minimo de
satisfacdo aos trabalhadores. As decisdes anunciadas prontamente, a adequacdo das
informagdes para 0 correto desempenho, a clareza e a compreensibilidade das informagdes
transmitidas e o0 entendimento do processo de comunicacdo, como um elemento facilitador da
integracdo da empresa, s80 itens que deveriam merecer atencéo por parte dos gerentes e
chefes. Quando ndo conduzido corretamente, este processo pode gerar insatisfacéo e, estando
relacionado a fatores como politica salarial inadequada ou inexistente, falta de
reconhecimento, filosofia ou modelo de gestdo incompativel com os interesses das pessoas e
da organizacdo, tem originado criticas ao papel das chefias e geréncias, “configurando, na
verdade uma crise de lideranca e de projeto organizacional muito mais do que motivacéo [...]”
(CODA, 1997, p. 103).

S&o \&ios os Fatores que podem influenciar na satisfagdo ou insatisfacdo com o

trabalho e corsequiéncias para o individuo. A figural ilustra aguns desses Fatores.
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3.3.1 Motivacao do trabalhador

Criar um ambiente onde as pessoas possam se sentir bem com a geréncia, com elas
mesmas e entre seus colegas de trabalho, e estar confiantes na satisfacdo das proprias
necessidades, ab mesmo tempo em que cooperam com O grupo. As pessoas podem ser
motivadas para 0 bem ou para o mal, fazendo aparecer o melhor ou o pior do gque elas tém. Se
as pessoas ndo estdo motivadas a fazer alguma coisa ou alcancar uma meta, pode-se
convencé-las a fazer algo que elas preferiram ndo fazer, mas a menos gque estejam prontos a
assumir as atitudes e os valores do motivador, 0os comportamentos ndo sera permanente.
Segundo Davis e Newstron (1991, p. 47), “embora ndo haja respostas simples para a questao
da motivagdo um importante ponto de partida reside na compreensdo das necessidades do
empregado”.

Dizer as pessoas que se espera que elas fagam o melhor significa que estas sdo
consideradas capazes de alcancar altos padrdes sobre os quais concordam. Segundo Davis e
Newstron (1991, p.28), “o resultado de um sistema eficaz de comportamento organizaciona é
a motivacao que quando combinada com as habilidades e capacidades do empregado, resulta
na produtividade humana’. Os funcionérios precisam saber 0 que a administracdo espera que
produzam, e de que maneira. E estes mesmos administradores precisam saber 0 que 0s
funcionarios esperam que se faga para tornar possivel esse trabalho. Responsabilidades séo os
resultados que se espera obter nas pessoas que se esta procurando motivar. Se estas pessoas
ndo sabem que resultado esta se esperando delas, certamente ndo poderdo atingi-los. Segundo

Weiss (1991, p. 29), “cada pessoa também deve conhecer suas responsabilidades individuais’.

Parte da motivagdo de uma pessoa vem do fato de ela saber que tem um papel
Importante na organizac&o e que outras pessoas contam com ela. Segundo Weiss, (1991, p.32)
“As pessoas trabalham por recompensas. Essas ndo precisam ser tangiveis, como dinheiro.
Podem ser intangivels, como no caso de deixar um funciondrio ser lider de um grupo”. A
vontade de trabalhar bem deteriora e as pessoas ficam desmotivadas, apenas por haver
obstaculos em seu caminho, ou se hdo entendem o que se espera delas, ou como seu trabalho
sera avaliado. Os obstaculos mais sérios sdo criados freguentemente pelos supervisores.
Muitos deles pedem coisas impossiveis enquanto outros ndo pedem nada. Muitos deixam de
fornecer os recursos necessarios para execugdo das tarefas. Alguns ndo sdo coerentes em suas

expectativas e as mudam com freqiiéncia. Muitos tém uma constancia excessiva em suas
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expectativas, tornando-se inflexiveis, e ndo sdo capazes de enfrentar alteragdes nas condices
de trabalho. Outros ainda ndo sdo sensiveis a necessidades de seus empregados.

A falta de capacidade ou de habilidade do empregado, forma uma barreira enquanto
gue a organizacdo ergue barreiras quando ndo proporciona treinamento, oportunidades de

carreira ou recompensas apropriadas.

A motivacdo ndo € a unica influéncia no nivel de desempenho de uma pessoa. Dois
outros fatores envolvidos sdo as capacidades do individuo e suas compreensdes dos
comportamentos necessarios para conseguir um otimo desempenho; este fator chama-se
percepcéo do papel. A motivagdo, as capacidades e as percepcdes do papel estdo inter-
relacionadas. Assim, se qualquer fator for baixo, o nivel de desempenho provavelmente sera
baixo, mesmo que os outros fatores estejam em nivel elevado. As reagbes das pessoas a
satisfacBo ou a ndo satisfacdo de uma necessidade variam. Quanto mais conseguirmos
conhecer as pessoas que nos cercam (e a nés Mesmos), Mais capazes seremos de entender
suas necessidades e 0 que as motivara. Todavia, 0 comportamento humano depende de tantas
complexidades e alternativas que somos obrigados a fazer previsdes incorretas num bom

ndmero de vezes.
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Figura 1- Fatores a considerar para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho
FONTE: Revista Divulgagdo em Salde para Debate, Rio de janeiro, n® 19, 2000.

Ha trés fatores principais a considerar: a organizacdo interna, o desenvolvimento
pessoal/profissional e a recompensa. Esses fatores procuram abranger aspectos tais como
processo de trabalho, ambiente fisico, aperfeicoamento individual, aperfeicoamento técnico e
gerencia continuo, relacbes interpessoais e trabalho em equipe. Estudiosos do assunto ao
longo do tempo, procuraram entdo desenvolver modelos de QVT que englobam os fatores

mais comuns presentes nessa relagéo.

Segundo Limongi (2003), parte da hipGtese de que préticas, valores e percepcoes
observaveis sobre Qualidade de Vida no Trabalho demonstram a emergéncia de uma nova e

complexa competéncia gerencial.

Na verdade, a base da discussdo sobre o conceito de qualidade de vida encerra
escolhas de bem-estar e percepcéo do que pode ser feito para atender a expectativas criadas
tanto por gestores como por usudrios das agdes de QVT nas empresas.“E claro que os dilemas
ndo s80 separados, mas precisamos atar os fios’, afirma Giddens (1998). “Atar os fios’,
guando se fala em QVT, comeca com a andlise das relacbes de trabalho nesta era da

globalizacéo e de seus paradoxos.
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No campo da Qualidade de Vida no Trabalho, independentemente da camada
analitica, seja ela bioldgica, psicoldgica, socia ou organizacional, novas referéncias ou novos
paradigmas estdo surgindo. Vejase 0 que acontece na area da salde, seguindo as posi¢oes de
Santos e Westphal (1999, p. 75 apud Limongi):

“A nova salde publica surge do reconhecimento de tudo o que
existe ser produto da acdo humana, salvo o que se poderia chamar de
natureza intocada, em contraposicdo a hegemonia da terapéutica, como
solugdo para todos os males que poderiam atingir o corpo do homem. A
salde de um individuo, de um grupo de individuos ou de uma comunidade
depende também de coisa que o homem criou e faz, das interacdes dos
grupos sociais, das politicas adotadas pelo governo, inclusive os proprios
mecanismos de atencdo a doenca, de ensino da medicina, da enfermagem,
da educacao, das intervengfes sobre 0 meio ambiente” .

Segundo Limongi (2003, p.22) pode se agrupar as dimensdes sob as quais o
tema QVT é discutido, em escolas de pensamento, com proposito basicamente analitico.
Dentro das limitacdes, as escolas de pensamentos propostas pela autora sdo: socioecondmica,

organizaciona e condi¢&o humana no trabal ho.

3.3.2 Escola centrada na visao socio-econdmica

Enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e de que a distribui¢do de bens,
recursos e servigos deve envolver de forma equiitativa a responsabilidade e os direitos da
sociedade

3.3.3 Escola centrada apenas na visao or ganizacional

A rigor, Qualidade de Vida no Trabalho envolve uma dimensdo especifica do local
onde as relagdes de produgdo ocorrem. E na dimensfo organizacional, que muitos

pesquisadores apoiaram sua reflexdo sobre qualidade de vida no trabal ho.

Talvez a referéncia paradoxal dessa escola sgja Taylor, com seus estudos sobre as
melhores formas de raciondizar a producdo em massa, fendmeno tipico do seculo XX. A
razéo do saber de Taylor era de natureza tecnolégica, por meio do uso de melhores técnicas e
métodos pelos empregados, estes vistos como uma das partes da complexa engrenagem

produtiva. ApOs essa postura fragmertada, surge um movimento que enfatiza as relacfes



26

humanas e abre espaco, mais para a frente, para as questdes relativas a salde fisica e mental
ou psicologica do trabalhador. Esse movimento foi iniciado por Elton Mayo e seus
colaboradores, em Hawthorne. Os centros reais de lideranca estarem apoiados nas relactes
interpessoais da unidade de trabalho. Seguem-se os moldelos de teorias de administracéo X e
Y de McGregor e as concepcdes de maturidade-imaturidade de Chrys Argyris. Esses estudos
tiveram um novo marco com Maslow, com o desenvolvimento do conceito de hierarquia de
necessidades. Herzberg, na sequéncia, introduz as necessidades higiénicas e de satisfacdo
como pontos focais do processo de trabalho (Hersey e Blanchard, 1986). A partir da década
de 70, os gurus da qualidade, entre eles Juran e Deming, so o0s precursores da discussdo das
questes de qualidade pessoal como parte dos processos de qualidade organizacional. JA na
década de 90, os trabalhos norte-americanos de Schein, Handy, Mintzberg e Ulrich aordam
novos conceitos de condi¢do humana no trabalho, em extenso conjunto de contribuigdes sob a

perspectiva organizacional, no que se refere a competéncia, estratégia, cultura e talento.

Entre os autores mais recentes, Spink é sem dlvida uma referéncia nacional e
internacional, com a visdo socio-técnica. Fernandes e Rodrigues destacamse como
pensadores e consultores contemporaneos das questdes organizacionais de qualidade de vida
no trabalho. Do conjunto de contribuicdes da escola organizacional, podemse destacar as
seguintes caracteristicas:

- expansdo dos processos de qualidade e produtividade para o de qualidade pessoal;
- politica de gesté&o de pessoas — valorizagéo e capacitagéo;

- marketing — imagem corporativa e comunicagdo interna;

- tempo livre — desenvolvimento cultural, habitos de lazer e esporte;

- risco e desafios como fatores de motivagdo e comprometimento.

3.3.4 Escola sobr e a per spectiva da condicdo humana no trabalho

Toda pessoa € um complexo biopsicossocial, isto €, tem potencialidades biol6gicas,
psicoldgicas e sociais que respondem simultaneamente as condigdes de vida, e esta assim
fundamentada:

- adimensdo biolégica refere-se as caracteristicas fisicas herdadas ou adquiridas ao
nascer e durante toda a vida. Inclui metabolismo, resisténcias e vulnerabilidades dos

Orgaos ou sistemas;
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- adimensdo psicoldgica refere-se aos processos afetivos, emocionais e de raciocinio,
conscientes ou inconscientes, que formam a personalidade de cada pessoa e seu modo
de perceber e de posicionar-se diante das demais pessoas e das circunstancias que
vivencia;

- adimensdo social revela os valores socioecondémicos, a cultura e as crencas, o papel
da familia e as outras formas de organizacdo social, no trabalho e fora dele, os
sistemas de representacdo e a organizacdo da comunidade a que cada pessoa pertence
e da qual participa. O meio ambiente e a localizagdo geogréfica também formam a
dimens&o socidl.

Segundo Lipowski (1986, apud Limongi,2003) a salde ndo seria apenas a auséncia de
doenca, mas também o completo bem-estar biol 6gico, psicoldgico e socia. Essa conceituagéo,
adotada pela Organizacdo Mundial de Salde (OMS) em 1986, abre campo significativo paraa
compreensdo dos fatores psicossociais na vida moderna e, especificamente, no desempenho e

na cultura organizacionais da sallde do trabal ho.

A dimensdo organizacional refere-se as questdes de imagem corporativa, inovagéo e
tecnologia, sistemas de controle, movimentacGes e registros, programas de treinamento e

desenvolvimento e outras atividades especificas das empresas.

3.3.5 Fatorescriticosda gestdo de QVT

A observacdo em qualquer ambiente de trabalho leva a identificacdo de uma gama
relativamente grande de informagdes relacionadas a qualidade de vida no trabalho. Ha
inquietudes individuais e coletivas, quanto a pressdes, conciliagdo de expectativa entre
trabalho, familia e consumo, sinais de stress, habitos alimentares e cuidados fisicos, estilos de
vida, impactos tecnol 6gicos. Esses fatos provocam novas atitudes das empresas e mudanca no
modo de vida das pessoas, abrindo espacos continuamente para a discussdo e a busca de
gualidade de vida dentro e fora do trabal ho.

As lacunas e sobreposicdes de gestdo parecem estar associadas a utilizagdo de
conceitos pouco precisos, por vezes inconsistentes e fragilmente atrelados a complexidade

biopsicossocial das pessoas no trabalho. Para superar essas dificuldades, torna-se
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indispensavel consolidar atividades e interfaces organizacionais relativas a qualidade de vida
Além da gestéo de qualidade de vida fundamentar-se em conceitos de qualidade, producéo,
comunicagdo e estratégia de negocios, sG0 necessarios conhecimentos sobre a pessoa, 0
significado do trabalho, a educacéo corporativa, as novas tecnologias e 0 mercado. Trata-se,
assim, de reconhecer que essa competéncia brma um conjunto de habilidades passiveis de
unificagdo por meio de um sistema de gestdo avancado, que esta sendo construido a partir dos
fatores criticos.

Sznelwar e Zidan (2000), organizadores de forum de discussdo cientifica sobre o
“trabalho humano com sistemas informatizados no setor de servigos’, assinalam que tais
estudos mostram ser o trabalho executado sob fortes constrangimentos causados pela maneira
como é concebido. Esses seriam os fatores que fortemente contribuiriam para 0 aparecimento
de doencas ocupacionais, inclusive os Dort. Os aspectos a seguir foram considerados como

fundamentais para a génese do sofrimento dessas pessoas.

- forte pressdo temporal caracterizada pela necessidade constante de superar-se ou de
manter ritmos acel erados durante jornadas de, ab menos, seis horas,

- insuficiéncia de pausas e de interval os entre atendimentos para a recuperacao;

- fortes restrigcbes ao didogo com seus interlocutores (clientes), devido a imposicdo de
respeito aroteiros predeterminados;

- restricbes a livre movimentacdo pela necessidade de manter-se ligado ao posto de
trabalho com pequenas interrupgdes ao longo da jornada;

- manutencdo constante da atencdo e forte solicitacdo de memaria, principalmente as de
curto e curtissimo prazos, durante longos periodos;

- estimulo a competitividade entre colegas, por causa de programas de produtividade
calcados naindividualizagcdo excessiva da producéo;

- conflitos constantes com superiores hierérquicos e auséncia de espago organizaciona
para expressao, discussdo e resolucdo de problemas;

- fragmentagdo e inser¢do muito limitada das tarefas no processo de producéo.

Todos os aspectos relacionados por Sznelwar e Zidan (2000) ratificam a complexa
natureza psicossocia dos sintomas, exemplificando a presenca de fendmenos relativos a

interac&o pessoa- pessoa ho ambiente altamente tecnol égico.
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3.3.6 Fatorespsicossociaise qualidade devida

As agles possiveis de serem desenvolvidas para manter as pessoas saudavels podem,
didaticamente, ser classificadas em agdes de recuperacéo, protecdo e promocdo da salde. As
acoes de recuperacao da salde sdo as desenvolvidas com pessoas ja doentes, para recupera-las
tanto do ponto de vista fisico como do psicol6gico e do social. As agdes de protecéo da salde
visam evitar a exposicdo dos individuos a agentes nocivos identificados — o emprego de
equipamentos de protecéo individual no trabalho (EPI) e a vacinagdo sdo exemplos que se
enquadram nesse grupo. As acdes de promocao da salde sdo, por suavez, mais abrangentes e
extrapolam a mera preocupagdo de evitar doencas, embora elas sejam, também, importantes
componentes. Ter salde ou ser saudavel ndo significa apenas ndo estar doente, mas também
estar em estado de satisfacdo e plenitude. As questbes de integragdo social, como

solidariedade e afeto, fazem parte da salde.

34 ALGUNSMODELOSDE QVT

Os modelos de QVT oferecem um referencial para a avaliagdo da satisfacdo dos
trabalhadores, cada um enfatizando determinadas categorias e indicadores que influenciam na

gualidade de vida destes em situacdo de trabal ho.

Fernandes (1996) diz que uma das dificuldades para investigar a qualidade de vida nas
organizagoes reside na ‘diversidade das preferéncias humanas e diferencas individuais dos
valores pessoais e 0 grau de importancia que cada trabalhador da as suas necessidades,

implicando provavel mente em denotado custo operacional” .

Pode-se comegar com o estudo de autores classicos, como Maslow (1954) e Herzberg
(1968), que se ocuparam com os fatores motivacionais ligados as necessidades humanas, com

reflexos no desempenho e na auto-realizacéo do individuo.

Outro modelo que tem sido apontado pela literatura € o de Westley (1979), segundo o
gual a avaliacdo da qualidade de vida nas organizacbes pode ser examinada basicamente

através de quatro indicadores fundamentais:
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1. Indicador econdmico, representado pela equidade salaria e equidade no tratamento
recebido;

2. Indicador politico, representado pelo conceito de seguranca no emprego, o direito a
trabalhar e ndo ser discriminatoriamente dispensado;
Indicador psicolégico, representado pelo conceito de auto-realizacao ;
Indicador sociolégico, representado pelo conceito de participacdo ativa em decisdes
diretamente relacionadas com o processo de trabalho, com a forma de executar as

tarefas, com a distribuigdo de responsabilidade dentro da equipe.

O modelo de QVT acima descrito pode ser melhor entendido analisando-se o quadro a

seguir apresentado:
ORIGEM DO SINTOMA POSSIVEIS COMO RESOLVER
PROBLEMA INDICADORES
_insatisfacio - auto-supervisionar o trabalho
Politico Inseguranca _areves - aumentar a participagao nas
g decisdes.
- insatisfacio - aumento da cooperagao entre 0s
. c & empregados
EconOomico Injustica
- greves . -
¢ - determinar a divisdo dos lucros
_ _ ) - desinteresse
Psicologico Alienacdo - enriquecer as tarefas.
- absenteismo
—Sitrz;ﬁ?lchoésg m - Construcéo de uma culturade
o _ gniticae trabalho
Socioldgico Anomia )
- absenteismo L .
- definir os valores sociais da
organizagéo.

Quadro 2 - Método de Westley
FONTE: Adaptado de Rodrigues (1994, p. 88).

O proximo modelo gque sera visto € o de Davis & Werther (1983), o qual
refere-se a influéncia de diversos fatores sobre a QVT, como supervisdo, condicdes de
trabalho, pagamento, beneficios e projetos de cargos, sendo o Ultimo o que afeta mais
intimamente o trabalhador. Davis & Werther estruturaram este modelo através de trés niveis

de desafios. organizacionais, ambientais e comportamentais, assim esquematizados.
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Fatores Ambientais Fatores Qroanizacionais
Sociaiz Propasito
Tecnolbgicos Chjetivos
CLitturais Organizagio
Econdimicos Departamentos
Governamertais Cargos
QVT

Fatores Comporttamentais
Mecezzidades de Recursos Humanos
Mativagdo
Satizfacdo

Figura 2— Modelo de Davis & Werter
FONTE: Adaptado de Davis & Werther (1983, p.72)

Por sua vez Lippitt (1978) considera que sdo favoraveis, para melhor qualidade de
vida no trabaho, situacBes em que se oferece oportunidade para o individuo satisfazer a
grande variedade de necessidades pessoais, ou sgja, sobreviver com alguma seguranca,
interagir, ter um senso pessoa de qualidade, ser reconhecido por suas realizagOes e ter uma

oportunidade de melhorar sua habilidade e seu conhecimento.

Walton (1975), ressalta que qualidade de vida no Trabalho € utilizada para designar
experiéncias inovadoras realizadas na tentativa de resgatar “valores ambientais e humanisticos
negligenciados pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnol dgico, da produtividade
industrial e do crescimento econdmico”, e “atendimento das necessidades e aspiracfes dos
trabalhadores, incluindo aspectos relacionados a uma maior participagdo do empregado nas
decisdes que lhe dizem respeito, orientando-se em direcdo a democracia industrial, a

humanizagao do trabalho, enfatizando a responsabilidade social das empresas’.

No campo conceitual, o trabalho de Walton (1975) forneceu um modelo de andise de
experimentos importantes sobre Qualidade de Vida no Trabalho com oito categorias
conceituais como critérios de QVT, incluindo: compensacéo justa e adequada, condicbes de
trabalho seguras e saudaveis, oportunidades imediatas para desenvolver e usar as capacidades

humanas, oportunidades futuras para 0 crescimento continuo e a garantia de emprego,
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integracéo social na organizagdo, constitucionalismo na organizacdo, trabalho e espaco total
na vida do individuo, e relevancia socia do trabalho. Embora ndo sgjam desconhecidas, as
diversidades das preferéncias e as diferencgas individuais relativas as culturas, classe social,
educacdo, formacdo e personalidade, tais fatores sdo intervenientes, de modo gera, na
Qualidade de Vida no Trabaho. Contudo, o autor chama atencéo para o fato de que o grupo
de trabalhadores pesguisado, assim como 0 ambiente diferenciado pode gerar um conjunto
distinto de critérios, ou sgja, mudando o contexto, a hierarquia e a importancia dos critérios e
dimensdes que influenciam a qualidade de vida no trabalho, o resultado pode ser aterado. O
referido modelo de Walton esta ilustrado no Quadro 3.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

1- Compensagéo jusia e adequada Eqlidade interna e externa

Justica na comp ensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2- Condigoes de trabalho Jornada de trabalho razoével
Ambiente fisico seguro e saudavel

Ausénciade insalubridade

3- Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
Autocontrole relativo

Qualidades multiplas
Informagdes sobre o processo total do trabalho

4- Oportunidade de crescimento e seguranga | Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectivade avanco salarial
Seguranca de emprego

5- Integracéo social na organizagao Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6- Constitucionalismo Direitos de proteg&o do trabal hador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabal histas

7- O trabaho e o0 espaco total de vida Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios
Poucas mudangas geogréficas
Tempo paralazer dafamilia

8- Relevancia socia do trabalho na vida Imagem da empresa
Responsabilidade social daempresa
Responsabilidade pel os produtos
Praticas de emprego

Quadro 3- Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho
FONTE: Walton apud Fernandes (1996, p 48).
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Segundo Fernandes (1996), os Critérios do modelo de Walton (1975), podem ser

definidos da seguinte forma:

Compensacdo Justa e Adequada: refere-se a satisfacdo do trabalhador por sua
remuneragd0 quando comparada interna e externamente. Walton (1974) diz que a
compensacdo recebida pelo trabaho realizado pode ser focalizada sob pontos diferenciados,
sgja pela relacdo feita entre salario e o esforco fisico ou mental, sga pela experiéncia do
trabal hador e a responsabilidade exigida pelo cargo.

a) renda adequada ao trabalho: o sal&rio recebido pelo trabalhador é justo se
comparado com as tarefas que desenvolve, aém de verificar se 0 nivel de remuneracdo é
adequado ao grau de esforco, de qualificagdo, habilidade e de responsabilidade que o trabalho
exige.

b) equidade interna: verifica se existe diferenca na remuneracdo entre trabalhadores
gue executam tarefas idénticas ou muito parecidas dentro da organizacéo.

) equidade externa: a remuneracéo de um trabalhador de outra organizacdo do mesmo
porte e setor € igual ou muito parecida com a remuneracdo percebida pelos empregados da

organizacao pesquisada, quando executam tarefas semel hantes.

Condicbes de Trabalho: a satisfacdo do trabalhador esta, neste ponto, relacionada a
adocdo de horarios razoaveis, condigdes de trabalho que reduzam ao nivel zero os riscos de
doencas e danos fisicos ou da imposicdo de limites de idade quando o trabalho € prejudicial
ao bem-estar das pessoas, acima ou abaixo de determinada faixa etaria (Lima, 1995).

a) jornada de trabalho: a carga horéria de todas as fungdes desenvolvidas dentro da
organizacdo obedecem a legislacdo vigente e ndo causam fadiga, estresse e esgotamento fisico
e mental aos trabal hadores.

b) ambiente fisico Seguro e Saudavel : a organizacéo respeita as normas de seguranca.
Utilizando equipamento de protecdo individual, e procura continuamente diminuir os
possiveis acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade fisca e menta dos

trabalhadores e, conseqlientemente, por sua salide e qualidade de vida.

Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades. refere-se a possibilidade
de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptiddes, desenvolver autonomia, obter

informacgdes sobre o trabalho que desempenha e 0 processo produtivo ao qual pertence.



Contudo, Walton (1974) lembra que o grau de maturidade do trabalhador, sua formagéo e
capacidade de tomar decisdes e iniciativas determinardo em que nivel estes fatores serdo
considerados. N&o se deve esguecer que algumas pessoas desgjam um trabalho fragmentado
gue exija pouca habilidade e até mesmo que segja firmemente controlado.

a) autonomia: a organizacao permite que o trabalhador tenha um determinado limite
pararesolver problemas relacionados as tarefas que executa.

b) sgnificado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a atividade
desempenhada.

c) identidade da Tarefa: mede o grau de satisfacéo que o0 empregado possui em relacéo
ao trabalho desenvolvido.

d) variedade da Habilidade: a tarefa redizada exige diferentes conhecimentos e
habilidades, o que torna o trabalho mais atraente e dindmico, sem ser cansativo e repetitivo.

e) retroinformacdo: a organizacdo permite ao empregado informacgdes continuas a

respeito de seu desempenho, do trabalho e do produto que o mesmo desenvolve.

Oportunidade de Crescimento e Seguranca: Walton (1974) focaliza basicamente a
oportunidade de carreira concedida aos trabal hadores, assm como as dificuldades enfrentadas
por estes. Ndo exclui, de maneira alguma, suas proprias limitacbes, ao contrario, procura dar
énfase &s ligadas diretamente a educagdo forma que impedem ou dificultam, muitas vezes, a
ascensdo dos trabalhadores. Seguindo este pensamento, Walton (apud Lima, 1995, p.67)
“propde avaliar a expectativa do trabalhador quanto ao uso de conhecimentos e habilidades
recém-adquiridas, o nivel em que as atividades de trabalho atuais contribuem para manter e
expandir sua capacidade evitando a obsolescéncia, a avaliacdo das oportunidades de progredir
em termos organizacionais ou de carreiras reconhecidas pelas pessoas de seu convivio, como
colegas, amigos e familiares e, por fim, a seguranca de emprego ou renda decorrente do
trabaho”.

a) possibilidade de arreira: verificase a existéncia de uma politica de recursos
Humanos (plano de cargos e sdérios) que permite agqueles trabalhadores devidamente
capacitados e habilitados a oportunidade de ascensdo profissional dentro do proprio quadros
de pessoal da mesma.

b) crescimento profissional: através de um plano de desenvolvimento e capacitacdo de
trabalhadores a empresa oferece a todos a oportunidade de adquirir em aprimorar seus

conhecimentos
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C) seguranca e Emprego: a organizagdo possui uma estrutura de Recursos Humanos
solida, que proporciona ao trabalhador o sentimento de seguranca em relacdo a manutencao

do seu emprego.

Integracdo Social no Trabalho: categoria que objetiva medir o grau de integracdo
social existente na instituicdo. Fazendo uma adaptacéo a partir de Walton, para este trabalho

foram definidos os seguintes critérios:

a) igualdade de oportunidades: grau de auséncia de estratificagdo na organizacdo de
trabalho, em termos de simbolos de “status’ e/ou estruturas hierérquicas ingremes; e de

discriminagdo quanto araga, sexo, credo, origens, estilos de vida ou aparéncig;

b) relacionamento: grau de relacionamento marcado por auxilio reciproco, apoio

socio-emocional, abertura interpessoal e respeito as individualidades.
C) senso comunitario: grau do senso de comunidade existente na instituicéo.

Constitucionalismo: categoria que tem por finalidade medir o grau em que os direitos

do empregado sdo cumpridos na instituicéo. Os critérios dessa categoria S0 0s seguintes:

a) direitos trabalhistas: observancia ao cumprimento dos direitos do trabalhador,

inclusive 0 acesso a apelacao;

b) privacidade pessoal: grau de privacidade que o empregado possui dentro da
Institui c&o;
c) liberdade de expressdo: forma como o0 empregado pode expressar seus pontos de

vista aos superiores, sem medo de represdlias;

d) normas e rotinas: maneira como normas e rotinas influenciam o desenvolvimento
do trabalho.

Trabalho e Espaco Total de Vida: categoria que objetiva mensurar o equilibrio entre
avida pessoal do empregado e a vida no trabalho. Os critérios sdo os seguintes:
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a) pape balanceado no trabalho: equilibrio entre jornada de trabalho, exigéncias de

carreira, viagens, e convivio familiar.

b) Horario de entrada e saida do trabalho: equilibrio entre horérios de entrada e

saida do trabalho e o convivio familiar.

Relevancia Social da Vida no Trabalho: categoria que visa mensurar a Qualidade de
Vidano Trabalho através da percepcédo do empregado em relacéo a responsabilidade social da
instituicdo na comunidade, a qualidade de prestacéo dos servicos e ao atendimento a seus

empregados. Entre os critérios foram destacados 0s seguintes.

a) imagem da ingtituicdo: visdo do empregado em reacdo a sua instituicdo de trabaho

importancia para a comunidade, orgulho e satisfacdo pessoais de fazer parte da instituicéo.

b) responsabilidade social da instituicdo: percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade social dainstituicéo para a comunidade, refletida na preocupacdo de resolver

0s problemas da comunidade e também de n&o |he causar danos.

c) responsabilidade social pelos servicos. percepcdo do empregado quanto a
responsabilidade da instituicdo com a qualidade dos servicos postos a disposicdo da

comunidade.

d) responsabilidade social pelos empregados. percepcdo do empregado quanto a sua
valorizac&o e participagdo nainstituicdo, a partir da politica de Recursos Humanos.

Através do estudo realizado sobre este modelo conclui-se que todos os critérios acima
citados influenciam no trabaho e, assim, na vida dos individuos, e por isso devem ser muito
bem gerenciados. Quando ndo é dado o devido tratamento a esses aspectos, os trabahadores
podem experimentar sentimentos de insatisfacdo e frustracdo, comprometendo seu

desempenho na organizagéo.
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A amplitude do modelo de Walton, considerando fatores internos e externos a
organizagao, permite a pesquisadora condicéo de melhor avaliar o nivel de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Por tal motivo, foi este 0 modelo escolhido como referencial tedrico para

a elaboragéo da presente pesquisa, levando em conta a realidade do local.

Dimensoes Critérios

1- Compensacdo justa e adequada

ORGANIZACIONAL 2- Oportunidade de uso e desenvolvimento
de capacidades

3- Oportunidade de crescimento e

seguranca

AMBIENTAL 1- Condico de Trabaho

2- Constitucionalismo

1- Integagdo social no Trabaho

COMPORTAMENTAL 2- Relevancia social davidano Trabaho

Quadro 4 — Adaptado do Modelo de Walton, para afericdo da qualidade de vida no trabalho.
FONTE: Elaborado pelaautora.

Considerou-se importante trabalhar com as seguintes dimensdes. Organizacional,
Ambiental e Comportamental.
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4. METODO

Por método entende-se um conjunto de processos pelos quais se torna possivel chegar
a0 conhecimento de algo. Assm, o método permite identificar a forma pela qual se alcanca
determinado fim ou objeto. O método é uma forma de pensar para chegar a natureza de um

determinado problema, quer seja para estuda-lo, quer sgja para explicé-lo.

O propésito da pesquisa foi verificar a percepcdo dos servidores do Centro de Salde
Santa Marta sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Trata-se de um estudo de caso descritivo e
qualitativo, de carater exploratorio. Segundo YIN (1981, apud ROESCH, 1999) o estudo de
caso € uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fendmeno contemporaneo dentro de

Seu contexto, podendo trabalhar tanto evidéncias qualitativas quanto quantitativas.

O estudo descritivo, conforme Gil (2002) e Vergara (2000), expde caracteristicas de
determinado grupo ou de determinado fenémeno. Entre as pesquisas descritivas, estdo aquelas
gue tém como objetivo estudar opinides, atitudes e crencas de uma populacdo etc. “As
pesquisas descritivas sd0, juntamente com as exploratérias, as que habitualmente realizam os
pesqui sadores sociais preocupados com a atuacdo préatical...]” (GIL, 2002, p.42).

Os dados coletados, através de questiondrios, foram analisados quantitativamente e
gualitativamente, visando tracar uma caracterizacdo geral dos respondentes e atender aos
objetivos propostos de coletar suas percepgdes sobre 0s aspectos organizacionais, ambientais
e comportamentais relacionados a QVT. Os dados quantitativos foram analisados mediante
tratamento estatistico e as questfes abertas foram analisadas a partir da criagdo de categorias

que surgiram nas respostas.

Considerando-se aescalade 1 a5, onde 1 representa o nivel “Muito Insatisfeito” e 0 5
o nivel “Muito Satisfeito”, e levando-se em conta as posi¢des interval ares constantes, pode-se

registrar o posicionamento dos participantes através da participacao percentual .

Podemos considerar a escala confiavel, pois se aplicou um teste de confiabilidade de
Cronbach apresentando um alfa de 0,91, sendo que afa acima de 0,60 € considerado

confidvel.
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4.1 SUJEITOS

Os sujeitos da pesguisa foram os atuais 194 servidores do Centro de Salde Santa
Marta, que atuam nos diferentes servigos prestados a populacdo da regido centro de Porto
Alegre, que receberam o instrumento de pesquisa para ser respondido. Destes, 60 servidores

sd0 de origem Federal, 50 servidores de origem Estadual e 84 séo de origem Municipal.

Do total de servidores, 130 responderam a pesguisa, representando 67% dos sujeitos
de pesquisa.

4.2 PLANO DE COLETA DE DADOS

Os questionarios foram entregues primeiramente aos coordenadores de cada equipe,
para que se pudesse agilizar a distribuicdo e coleta dos mesmos. Foi feito inicialmente um
contato com esses coordenadores, onde foi exposto os objetivos do estudo e solicitado a
colaboracdo dos mesmos na sensibilizacéo dos funcionérios.

Os dados foram coletados no final do més de setembro de 2006. A receptividade foi
muito boa, pela maior parte dos servidores, mas houve algumas resisténcias por parte de
alguns servidores, que referiram ndo aprovar a estratégia dos question&rios terem sido
entregues pela chefia, que preferiam que a entrega fosse feita pessoal mente, e de alguns que
devolveram apds a data prevista para o recolhimento dos mesmos.

4.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada através de um questionario desenvolvido para atender
0s objetivos desta pesquisa, respondido individualmente pelos servidores do Centro de Salde

Santa Marta. A escolha desse instrumento de pesguisa deveu-se a sua capacidade de atingir
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um grande nimero de pessoas simultaneamente, viabilizando redugdo de tempo e custo. Além
disso, este instrumento obtém respostas precisas e, em razéo do anonimato, proporciona maior
sinceridade por parte dos respondentes (LAKATOS e MARCONI, 1985).

A primeira parte do questionério corresponde aos dados dos respondentes, enquanto a
segunda parte, mensura o grau de satisfacéo destes, numa escala de 1 “Muito insatisfeito” a5
“Muito satisfeito”.

A estruturacdo do instrumento de coleta, foi baseada no Modelo de Walton (1975),
que se destaca por apresentar uma variedade de critérios e fatores relacionados a QVT, muitos
contermplados por outros autores, porém de uma forma abrangente destacando a complexidade
do tema, com algumas adaptactes a realidade da Organizacdo estudada, apresentando-se com
as seguintes caracteristicas quanto as Dimensdes, Critérios, Fatores e QuestOes associadas a
QVT: (Quadro 5)

Dimensobes Oito Critérios Walton Fatores Questbes
& Renda adequada ao trabalho | 07
1.Compensaco justa e adequada | b- Equidade interna 08
c- Eqiiidade externa 09
ORGANIZACIONAL a Autonomia 10
2.0portunidade de uso e b- Variedade de habilidades 11
desenvolvimento de capacidades | ¢ Retroinformacio 12,16e17
& Possibilidade de carreira 13
3.0portunidade de Crescimento | b- Crescimento profissional 14
e Seguranca ¢ Seguranca no emprego 15
& Jornada de trabaho 18
4. Condico de trabalho b-Ambiente Fisico seguro e 19,20,21,22,23,24e25
AMBIENTAL saudave
& Privacidade pessoa 26
5. Congtitucionalismo b- Liberdade de expressio 27
¢ Normas e rotinas 28
a Igualdade de oportunidade | 29, 30e31
6. Integracéo Social no trabalho | b- Relacionamento 32,33e34
COMPORTAMENTAL & Papd baanceado do 35
7.Trabaho e espaco total de vida trabalho
a Imagem da empresa 36e37
8.Relevancia socid davidano
trabalho

Quadro 5- Estrutura para andlise dos Dados coletados no I nstr umento de pesquisa
FONTE: adaptado do model o de Walton.
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5. ANALISE
5.1 ANALISE DO PERFIL DOS SERVIDORES

Os 130 trabalhadores do Centro de Salde Santa que responderam ao questionério
apresentaram as caracteristicas sistematizadas nas Tabelas de 1 a 6 e seus respectivos

graficos.

Tabela 1 — Distribuicio dos respondentes, por setor, do C. 5. Santa Marta — 2006

Setor n® 04
Area de Apoio Adm. 3 3.8
Ambulatorio Basico 23 17,7 .

- 7 5 2 7 [ i 18

Centro Especial. em ] 54 " e
Eletrocardiozrama 7 54
Eletroencefalozrafia 2 1.3
Especialidades 16 12.3
Farmacia 10 .7
(Gabinete 7 54
Geréncia 3 i3
Marcagdo de Consultas 3 6.2
Matenal e Manutencio 3 i3
Masca 6 416
Ostomizados 3 23
Prﬁ—in‘.'em 5 _I_ﬁ, o Area de Apoio Adm. B Ambulatdric Bisica O Centro Especial.Odonto
PSE 2 13 o Eletrc:cj':rdic-gr::ma u Eletr.c-cncefalografia o Espfci:.:lidadcs Midicas
Re cep I:ED dos andares 9 69 : ::;:::;o de Consultas E :"Ia:::nr‘::c Manutengdo : E:::::m
Sande Mental 9 6.9 B Ostomizados B Pri-jovem mFEF
Total 130 100.0 B Recepgio andares O Sadde Mental

FONTE: Elaborado pela autora, baseado nes dades da pesquisa.

Observa-se, na Tabela 1, que a maioria dos respondentes atuam no Ambulatério
Béasico (17,7%), ou sgja, na porta de entrada do servico, onde o usuario busca 0 seu primeiro
atendimento (ginecologia, pediatria ou clinico). O segundo setor que concentra grande
numero de servidores (12,3%) € o de especialidades médicas, justificando-se pela natureza de
servico prestado pelo Centro de Salde Santa Marta. Os setores com menor nimero de
servidores respondentes foram o setor de ostomizados, Programa de Salide da Familia (PSF) e

o de eletroencefal ograma, que também possuem 0 menor numero de servidores.
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Tabela 2 — Distribuicdo por cargo dos servidores do C. 5. Santa Marta — 2006

Cargo ne 0
Gerencial 10 7.8 . O Gerencial
Administrativo 4 186 [+

.. - .y . - B Administrati
Técnico /MNivel Madio 30 30,2 ministrative
Tecmico MNivel Superior 36 434 0 Téenico MMivel
MEdio
O TecnicaMivel

Total 129 1000 Superior

FONTE: Elsborado pela autora, baseado nos dades da pesquisa.

Observa-se na Tabela 2, que a maioria dos respondentes atua na &rea fim, ou sgja, no
atendimento a salide, sgjam os profissionais de nivel superior como meédicos, dentistas,
enfermeiros, farmacéutica, nutricionistas, psicologos, assistentes sociais, fonoaudiologos e
outros (43,4%), sejam os profissionais de nivel médio, como auxiliares de enfermagem, de
odontologia e outros (30,2%). Apenas 18,6% dos respondentes desenvolvem atividades
administrativas, dentre estas o atendimento ao publico, sgja na recepcdo, na marcacdo de
consultas ou na farmécia e 7,8% dos respondentes desenvolvem além de suas atividades do

cargo, o gerenciamento de seus setores no C.S. Santa Marta.

Tabela 3 — Distribuicdo dos servidores, por tempo de servico, no C. 8. Santa Marta — 2006

Tempo de Servigo no ne a5
C. 5. Sanra Marta 0

o -
até 1 ano 13 10.1 i
1 —3anos i3 236 —
_ R O ate 1ano
3.1 —10 anos 20 15.5 B1-5 anos
1|}:1 — 13 anos 37 29:? O61-10anos
15,1 —20 anos 10 7.8 O 10,1- 18 anos
Mais de 20 anos 16 124 ) W 15,1 20 anos
Total 120 100.0 O Mais de 20 anos

FONTE: Elaborado pela autora, baseado nes dades da pesquisa.

Na Tabela 3 observa-se que amaioria dos servidores encontra-se na faixa de 10,1 a 15
anos de tempo de servico (28,7%) e nafaixainferior a5 anos (25,6%). Esta Ultima ocasionada
pelo ingresso de novos servidores de nivel superior, em virtude das ocorréncias de
aposentadorias e da necessidade de pessoal. O menor percentual encontra-se na faixa de 15,1
a 20 anos (7,8%). Nas demais faixas observa-se pouca diferenca entre as categorias da

varidvel tempo de servico no C.S. Santa Marta.
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Tabela 4 — Distribuicdo por vincule formal de trabalho dos servidores do C. 5. Santa Marta — 2006

Vinculo ne b ons on
Estatutario 125 06,9
Celetista 2 1.6 Ty
— 0 0 aCeista
Estagziario 2 1.6 O Cedida
Total 120 1000 S O E=tagifrio

FONTE: Elaborado pela autora, baseado nes dades da pesquisa.

Constata-se a partir da observacdo da tabela 4, que a maioria dos servidores sdo
estatutérios (96,9%), com apenas 2 servidores celetistas e 2 estagiarios respondentes.

Tahela 5 — Sexo dos servidores do C. 5. Santa Marta — 2006

Sexo [/ U5
Masculine ER 205
Feminino o1 705
O Masculino
Total 129 1000 B Femining

FONTE: Elaborado pela autora, baseado nes dades da pesquisa.

A Tabela5 e arespectiva Figura apresentam os percentuais de sexo dos servidores que

responderam. Verifica-se que em sua maioria (70,5%) € do sexo feminino.



Tabela 6 —Escolaridade dos servidores do C. 5. Santa Marta — 2006

Escolaridade He % 4% 1w B P
Fundamental T 54
Fundamental completo 3 2.3
Medio incompleto 2 1.3
Meédio completo 32 24.6
Superior incompleto 10 1.1
Superior completo 28 215 o e
Especializacio 42 32,3
v = - O Fundamental incompleta B Fundamental completo
Mestrado J 3,8 O Médio incompleto O Médio completo
Doutorado 1 0.8 B Superior incompleto O Superior completo
B Especializagio O Mestrado
Total 130 1000 W Dioutarado

FONTE: Elaborado pela autora, baseado nes dades da pesquisa.

Na Tabela 6, verificase que o nivel de instrucdo predominante (32,3%) entre os
servidores, é a Especializagdo, seguido do Ensino Médio Completo (24,6%) e do Superior
Completo (21,5%), o que demonstra o ato nivel de escolaridade dos servidoresdo C.S. Santa
Marta.

5.2 ANALISE DO GRAU DE SATISFACAO DOS SERVIDORES SOBRE QVT

Para analisar-se os dados resultantes da pesquisa, foram elaboradas tabelas que
indicam o grau de satisfagdo dos servidores em blocos de dimensdo: Organizacional (Tabela
7), Ambiental (Tabela 8) e Comportamental (Tabela9).

Agrupouse os percentuais de “muito insatisfeito” e “insatisfeito”, e os percentuais de

“muito satisfeito” e “satisfeito”, parafacilitar o entendimento e a andlise dos resultados.
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Tahela 7 - Distribuicdo dos servidores do C. 5. Santa Marta, por grau de satisfacio, na dimensdo organizacional — 2006

DIMENSAO ORGANIZACIONAL Satizfeito Inzatizfeite |Indiferente
Estabilidads no emprege que possue 89 2% 1.7% 5.1%
MMinha autonemia para realizar tarefas 70, 2% 11.5% 0 2%
Uzo plene do potencial & habilidades que possue 60.9% 32.8% 6.3%
Informagdes que recebo sobre como estou desempenhando minha fungdo (feedback) 31.2% 31.8% 17.1%
Mieu zalario em relacio ao Mercado de Trabalho 40_3% 30.8% 8.3%
Meu =aldrio em relagio ao dos meus colegas de mesma fungio na Unidade 371.3% 32.8% 20 7%
Fluzo de informagdes entre as pessoas 33,1% 30.8% 16.2%%
Saldrio que recebo em relagio ao trabalhe que executo 32.3% 63.8% 3.8%
Opertunidade de crescimento & desenvelvimento profissional dentro da Instituicio 22.3% 60.0% 17, 7%
Possibilidade de ascensio nos diferentes niveis hierdrquicos 22.3% 46, 2% 31,3%
Fluxo de informagdes entre oz diversos satores 21.7% 61.2% 17.1%
Meédia 44,6% 40,9% 14,5%

FONTE: Adaptado do modelo de Walton

Na Dimensdo Organizacional (Tabela 7), a maioria dos respondentes esta
insatisfeita com o salério que recebe em relacdo ao trabalho que executa; com o fluxo de
informagdes entre os diversos setores; com a oportunidade de crescimento e desenvolvimento
profissional dentro da instituicéo; com o salario em relacdo ao mercado de trabalho; e, com o
fluxo de informagdes entre as pessoas. Estéo satisfeitos com a estabilidade no emprego; com
a autoromia para redlizar tarefas, com o uso pleno do potencial e habilidades que possui; e,

com as informagdes que recebem sobre como estéo desempenhando suas fungdes (feedback).

Destaca-se como causa maior de insatisfacéo para 63,8% dos respondentes o “salério
gue recebe em relacéo ao trabalho que executa’, contra 32,6% que estéo satisfeitos, sendo que
3,8% sdo indiferentes. Ja 0 que causa maior satisfacdo para 89,2% dos respondentes € a
“estabilidade no emprego”, contra 7,7% que estéo insatisfeitos e 3,1% indiferentes. A partir
das observacdes das atividades desenvolvidas no Centro de Salde Santa Marta, constata-se
gue o grande percentual de servidores que tem a “autonomia” como fator de satisfac&o, sdo 0s
profissionais técnicos que possuem autonomia sobre a sua atividade fim, como por exemplo,
os médicos. Ja os servidores que estdo em cargos operacionais ou gerenciais, 0 mesmo néo
ocorre, pois estdo “engessados’ pelo sistema que caracteriza as instituicdes publicas, onde se
esta sujeito a uma hierarquia e a uma burocracia, ou sgja, dependem do nivel superior para a

maioria das deci sbes.

Segundo Rodrigues (1995), a QVT pode ser entendida como a resultante direta da

combinacdo de diversas dimensdes basicas das tarefas e outras dimensdes ndo dependentes
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diretamente da tarefa, capazes de produzir motivacdo e satisfacdo em diferentes niveis, aém

de resultar em diversos tipos de atividades e conduta dos individuos pertencentes a uma

organizagao.

Walton (1975), diz que a compensacdo recebida pelo trabalho redlizado pode ser
focalizada sob pontos diferenciados, seja pela relagdo feita entre salario e o esforgo fisico ou
mental, seja pela experiéncia do trabalhador e a responsabilidade exigida pelo cargo. No C.S.
Santa Marta 63,8% dos servidores encontram-se insatisfeitos com o sal&rio recebido, tendo
em vista as tarefas que desenvolvem, a qualificacéo e a responsabilidade exigidas de lidar

com a salde da popul agéo.

Para Walton (1975), independentemente da posicdo hierérquica ocupada, existem
diversos trabal hadores insatisfeitos e alienados perante as inUmeras deficiéncias percebidas no
ambiente de trabalho, que afetam aQVT.

Tabela 8 - Distribuicdo dos servidores do C. 5. Santa Marta, por grau de satisfacdo, na dimensdo ambiental — 2006

DIMENSAO AMBIENTAL Satizfeito Inzatizfeite |Indiferente
Liberdade de expressio que possuoe no meu lecal de trabatho 80.6% 9.3% 10.1%
Carga hordria de trabalho 73,1% 13.8% 13,1%
Respeito 4 privacidade pessoal 12.3% 10,0%% 17.7%
A consideracio d4s minhas opinides sobre o meu trabalho 60.0% 17.1% 14.0%%
Aszzeio e hipiene do ambiente de trabalho 40_3%% 32.3% 6.9%
CondigBes de sepuranca para a execugio do trabalho 34.1% 33.3% 12 4%
Local de trabalho 2 instalagdes 32.3% 60.0%% T.1%%
Assisténeia 4 Sande do Servidor e respectivos familiares 28.9% 33.8% 172%%
Dizponibilizagio de instrumentos e squipamentos 20,0% 67.7% 12.3%%
Disponibilizagio de materiais 18,5% 70,0% 11,5%
Politicas da Instituigie em relagio 4 prevengdo & diminuicio dos riscos de Insalubridade 16.9%% 66.0% 16.2%
Media 44,1% 43,1% 12,6%

FONWTE: Adaptado do modelo d= Walton.

Na Tabela 8, Dimensdo Ambiental verificase que a predominancia da insatisfacéo
dos respondentes esta associada as varidvels disponibilizagdo de materiais, disponibilizagdo

de instrumentos e equipamentos, politicas da instituicdo em relacdo a prevencéo e diminuicdo
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dos riscos de insalubridade, local de trabalho e instalagdes, assisténcia a salde do servidor e
respectivos familiares, condicdes de seguranca para a execucao do trabalho, e asseio e higiene
do ambiente de trabalho.Enquanto que a satisfacdo esta associada a liberdade de expressdo
gue possui no local de trabalho, respeito a privacidade pessoal, carga horéria de trabalho e a

consideracdo as opinides sobre o trabal ho.

Dentro desse bloco destaca-se como causa maior de insatisfacdo para 70,0% dos
servidores a variavel “disponibilizacdo de materiais’, enquanto 18,5% estdo satisfeitos e

11,5% sdo indiferentes.

Tabela 9 - Distribuicdo dos servidores do C. 5. Santa Marta, por grau de satisfacdo, na dimensdo comportamental — 2006

DIMENSAO COMPORTAMENTAL Satizfaito Inzatizfeito |Indiferente
Relacionamento interpessoal com oz colegas 00, 7% 54% 3.9%
Relacionamento interpessoal chefe-subordinado 28.4% 4. 1% T.0%
Anséneia de preconceitos (cor, sexo, credo, aparéncia fisica, ste.) 20,3% 11.7% 7.8%
Valerizagio como individuo e trabathader que me £ concedide no local de trabalho 74.4% 18.6% T.0%
Tempo disponivel para a familia 2 lazer, além da minha jernada de trabalho 71.3% 20.8%% 1.7%
Ignaldade de tratamento que os superiores dispensam a tedos os funciondrios T1.3% 17.8% 10.9%
Preocupagio da Unidade em sempre prestar Servigos de boa qualidade 67.7% 20,0% 12.3%
Imagem do C.5. Santa Marta na Comunidade 39.4% 28.0%% 11,7%
Participagio nas decises que influsnciam minhas atividades e meu ambiente de trabalho 37.8% 24 2% 18.0%%
Meédia 73,5% 16,9% 2.6%

FONWTE: Adaptado do modelo d= Walton.

Jana Dimensdo Comportamental (Tabela 9) ndo se encontra nenhuma variavel
relevante de insatisfacdo. E onde se pode perceber uma média geral maior de satisfacao entre
os respondentes. Destacam se as variaveis “relacionamento interpessoal com os colegas’ com
90,7% satisfeitos, 5,4% nsatisfeitos e 3,9% indiferentes e o “relacionamento interpessoal
chefe-subordinado” com 88,4% satisfeitos, 4,7% insatisfeitos e 7% indiferentes. A partir dos
resultados colhidos, pode-se afirmar que o relacionamento no C.S. Santa Marta € bastante
satisfatério, evidenciando harmonia e entrosamento na relagdo profissional entre os

funcionarios.

Referente a relacdo interpessoal chefe-subordinado é importante destacar que o
relacionamento aqui mensurado € o de subordinado com seu superior imediato, ndo com a alta

administracao da organizacéo.
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Segundo Fernandes (1996), questbes como 0 posicionamento do funcion&rio em
relacéo ao posto de trabalho ocupado, ao ambiente, as formas de organizacdo do trabalho e a
relacdo chefia/subordinado sdo itens que ndo podem deixar de ser avaliados, num Programa
de Qualidade de Vida. Como foi constatado no C.S. Santa Marta o relacionamento
interpessoa entre 0s colegas, e entre estes e as chefias, no atua momento, estd muito bom, e
isto é muito positivo, pois segundo a autora‘ sdo os homens que fazem a diferenca” , pois se
torna cada vez mais dificil dissociar sucesso organizacional de um adequado gerenciamento

de pessoas.

Para Waton (1975), um programa de QVT tem como meta “gerar uma organizacdo
mais humanizada, na qual o trébaho envolve, simultaneamente, relativo grau de
responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo, recebimento de recursos de “feedback”
sobre o desempenho, com tarefas adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com

énfase no desenvolvimento pessoal do individuo™.

A partir dos resultados encontrados constata-se que 0 maior nimero de insatisfacdo
dos servidores do Centro de Salide Santa Marta estd na Dimensdo Ambiental. Os itens que
mais se destacam neste bloco sdo: a falta de material (70%) e falta de instrumentos e
equipamentos (67,7%), para o desenvolvimentos das atividades. Portanto, € nesta dimensio
gue os gestores devem empenhar-se em buscar uma melhoria, mas sem deixar de valorizar o
que se tém, que é o bom relacionamento entre os funciondrios e, entre estes e a chefia e
continuar incentivando os itens em que a maioria dos servidores referem “satisfacdo” que
sdo os fatores, liberdade de expressdo, carga horéria, respeito a privacidade e consideracéo as

opinides sobre o trabal ho.

Outro item que causa “insatisfacéo” e sobre o qual os gestores podem tentar melhorar
€, criar um fluxo mais eficiente de comunicacéo e informacdo entre os diversos setores. O
ideal seria a informatizagdo, nas talvez, a escassez de recursos, que tem caracterizado as
atividades dos servicos publicos de sallde, ndo permita alcancar este objetivo; porém, mesmo
em condicOes, desfavoraveis as relagbes interpessoais congtituem um dos fatores
determinantes da eficacia dos servicos, sugiro entdo que os coordenadores de equipe figuem

encarregados de fazer o link das informacdes, entre a administracdo e seus subordinados.
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5.3 ANALISE DAS QUESTOES ABERTAS

Para a andlise das 3 (trés) questdes abertas utilizou-se andlise de contelido através da
reunido das respostas semelhantes, destacando-se as citagdes mais relevantes para a
compreensdo dos objetivos propostos. Para a andlise dos resultados passam a ser examinadas

aquelas gque se apresentaram mais significativas entre as respostas obtidas.

Na primeira questdo: “Cite 2 (dois) principais fatores que contribuem para sua
satisfacdo com o trabalho:”, o fator mais citado pela maioria dos respondentes, como de
satisfacdo, foi 0 “bom relacionamento com os colegas’(50 vezes) seguido de “relacionamento

com o usuario” (28 vezes) e o bom relacionamento com a chefia (27 vezes).

Os demais itens citados pelos respondentes com menor significagdo e em ordem
decrescente, foram: gostar do que faz; autonomia; o local de trabalho; estabilidade; o horério
de trabalho; valorizacdo do trabalho; respeito a privacidade; sal&rio pago em dia; atender os
meédicos; melhorar 0 espaco fisico; condi¢des para redizar tarefas, auséncia de preconceitos
agendamento de consultas; bolsa de estagio/estudos, competéncia profissional; ar
condicionado; diversidade de agdes no trabalho; participacéo em decisdes que influenciam o

trabaho; conhecimento e informacao; e, 2 ndo responderam esta questao.

Obsarva-se que os fatores de maior satisfacdo para a maioria dos servidores
encontrados nesta questédo, S0 0S Mesmos que predominam nas questdes fechadas com

excecdo de “relacionamento com o usuario”, que ndo foi abordado nas referidas questdes.

Na segunda questdo: “Cite 2 (dois) principais fatores que contribuem para sua
insatisfacdo com o trabalho:”, o item mais referido foi a falta de material e de equipamentos
(36 vezes), seguido por, baixo salario (22 vezes) e falta de politicas publicas para a salide do

trabalhador da salide e de assisténcia familiar (15 vezes).

Outros itens de insatisfacdo citados pelos servidores, foram: insalubridade; falta de
seguranca para redlizacdo do trabalho; estrutura fisica do prédio; fluxo de
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informagdes/comunicagdo; manutencdo em geral; condigdes de traba ho; excesso de demanda;
demora nos exames e em conseguir especialista; falta de organizagdo; ma distribuicdo das
tarefas desigualdades de tratamento, e de carga horéria; falta de pessoas qualificadas para o
servico de portaria; falta de capacitagdo/treinamento; ndo reconhecimento e valorizagéo; falta
de higiene e asseio; falta de recursos humanos; auséncia de um plano de carreira; falta de
isonomia para os trabalhadores do SUS; pouca resolutividade; dificuldade de trabalhar em
rede; falta de informatizagdo; ndo gostar do que faz e, excesso de conversa ndo condizente

com o trabalho.

Nesta questdo ficou visivel que a fata de materiad e de equipamentos para o
desenvolvimento das atividades é algo relevante para insatisfacdo da maioria dos servidores
do Centro de Salde Santa Marta, que muitas vezes ficam privados de atender, por fata de

materiais, ou instrumentos de trabal ho.

Na terceira questdo: “ Qual o significado de qualidade de vida no trabalho (QVT)
para vocé?”, Os itens que mais se destacaram nas respostas foram:
“boas condic¢des de trabalho para um bom atendimento ao usuario”;
“gostar do que faz’;
“um ambiente saudavel”;
“sentir-se bem no local de trabalho”;
“poder exercer atividades com tranqiilidade’;

“Cuidados com a saude™;

>

>

>

>

>

>

» “ter seguranca’;
» “remuneracdo condizente com o trabalho”;

> “valorizagéo e reconhecimento pelo trabalho”;
> “um bom relacionamento com achefia”;

» “ter higiene no loca de trabaho”;

> “redlizacéo profissional”;

>

“QVT tem que considerar os fatores bio-psico e sociais’;
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» “Investimento do governo para um melhor ambiente de trabalho”;

> “E um bom desempenho em qualquer local de trabalho”;

Os demais itens foram citados apenas uma vez, por i1sso sdo irrelevantes: qualificagdo
no trabalho; clareza nas informagdes; mais medicacéo para dispensacdo; uma TV para o
publico nas salas de espera; QVT € ter restaurante no prédio com menor custo para 0s
funcionérios, agua potavel para todos e banheiros adequados; possibilidade de novos desafios
e criatividade; autonomia; e suporte material. Sendo que 4 pessoas ndo responderam esta

guestéo.

Procurouse apresentar as diferencas e semelhancas nas percepcdes dos trabal hadores,
no que diz respeito aos atributos pesquisados e nas vérias interfaces que 0s mesmos tém com

0 sistema de salide como um todo.
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6. CONCLUSAO

A partir dos resultados apresentados e com base no referencial tedrico a respeito do
tema abordado, tornouse possivel responder a questdo basica de pesquisa: qual a percepcao
dos servidores do C.S. Santa Marta sobre Qualidade de Vida no Trabalho? Concluindo-se
gue dentro dos fatores pesquisados — organizacionais, ambientais e comportamentais —
relacionados a QVT €, nos atributos associados aos fatores ambientais, que se encontram o
maior percentual de insatisfacdo dos servidores, e nos atributos referentes aos fatores

comportamentais, os de maior satisfagéo.

Para a maioria dos servidores do C.S. Santa Marta, Qualidade de Vida no Trabaho &
“ter boas condicdes de trabalho para um bom atendimento ao usuario” ; “gostar do que faz’

e “sentir-se bem no local de trabalho” .

Na Dimensdo Organizacional identificou-se que o atributo de maior insatisfacéo dos
servidores é “salério que recebo em relacdo ao trabalho que executo” e o de maior satisfacdo €
“estabilidade no emprego”.

Verificouse que € na Dimensdo Ambiental que, na percepcdo dos servidores,
encontram-se 0 maior nimero de \eriaveis de insatisfacdo. Destacando-se “disponibilizacdo

de material” como de maior insatisfacéo e “liberdade de expressdo” como de maior satisfagéo.

Ja na Dimens8o Comportamental ndo se encontrou nenhuma variavel significativa de
insatisfacdo. E onde se obteve a maior média de satisfacdo por parte dos respondentes,

evidenciando-se os “relacionamentos’ como atributos de maior satisfacdo.

Neste trabalho foram levantados varios aspectos importantes que devem ser cada vez
mais valorizados pelos gestores, como “os relacionamentos’; “a liberdade de expressao”; e,
outros que podem ser melhorados, como a “comunicacdo”’. Assim, embora existam varias
limitagBes de gestdo, por parte dos responsaveis, quanto a fatores que intervém na QV'T, como
as qQuestbes “da remuneragdo” e “da disponibilizacgdo de materia e de
Instrumentos/equipamentos’, a presente pesguisa levantou aspectos que estéo dentro das

possibilidades desses agentes em melhorar a satisfacéo dos servidores.
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CONSIDERAGCOESFINAIS

Conhecer a percepcaéo dos empregados sobre aspectos organizacionais, ambientais e
comportamentais relativos a sua situacdo de trabalho, através de técnicas confiaveis e
cientificas permite o monitoramento de melhorias continuas, assm como se procede em

termos dos programas de Qualidade total. (Fernandes, 1996,p 16).

Com os subsidios deste traba ho, que identificou os fatores que provocam satisfacdo e
insatisfagdo no trabalho, deve-se dar continuidade a aplicacdo periddica do levantamento de
clima organizacional, efetuando uma medicdo b grau de satisfacdo/insatisfagdo, dando-lhes

pontuacdo, para futuras averiguacoes.

De acordo com Campos (1992), um dos mais importantes conceitos do programa de
gualidade esta na premissa de que somente se melhora o que se pode medir e, portanto, é
preciso medir para melhorar. Assm, fazse necessario avaiar de forma sistemética a
satisfacdo dos profissionais da empresa, pois, nesse processo de autoconhecimento, as
sondagens de opinido interna sGo uma importante ferramenta para detectar a percepcéo dos
funcionérios sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida e na organizacdo do
trabalho.

A Qualidade de Vida no Trabalho, para Albuquerque (1995), s faz sentido quando deixa
de ser restrita a programas internos de salide ou lazer e passa a ser discuida num sentido mais
amplo, incluindo qualidade das relacGes de trabalho e suas consequéncias na salide das
pessoas e da organizacso. E uma evolugdo da Qualidade Total. Significa condicdes adequadas

e os desafios de respeitar e ser respeitado como profissional.

Programas de Qualidade de Vida no Trabalho podem incrementar a produtividade
através da melhoria da comunicacéo e coordenacdo entre os servidores e 0s diversos setores
dainstituicdo: do crescimento da motivacdo do servidor, no que diz respeito aos seus aspectos
individuals; e da constante capacitacdo para o aprimoramento do desempenho. Para tal,

sugere-se:

Criacdo de um canal de comunicagdo constante de coleta e tratamento das opinides
dos servidores de todos os setores, com vistas a monitorar a mudanca das suas
necessidades e 0 impacto das melhorias efetuadas, pois sdo eles, em Ultima instancia

gue transmitem externamente aimagem do Centro de Salide Santa Marta.



Realizar seminérios internos, dos servidores e chefias, para avaliagdo dos processos de

mel horias;
Cursos de informética, dentro dos locais de trabalho;

Comunicagdes intensivas e sistematicas aos servidores de todos os nivels, através de

vérios métodos e midias. A linguagem exagerada e vazia deve ser evitada.

Feedback continuo — que € a realimentacdo de um processo, com informacdes. Ele
permite a cada pessoa e a equipe rever ou fortalecer suas posicoes, corrigir rumos e

fazer gjustamentos, se necessario;

Compartilhamento de informagdes — As informacgdes tém de ser compartilhadas por

toda equipe. As informacfes devem ser livremente partilhadas em todos os niveis.

Espera-se que o diagnéstico obtido e a proposicao de melhorias tenham validade para
a organizacdo, fortalecendo os principios de desenvolvimento das pessoas e qualidade dos
servicos prestados, considerando-se sempre a preocupagao com o bem-estar dagueles que ali
trabalham.
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ANEXOS
Anexo | — Caracterizacdo da organizacdo quanto a distribuicdo dos servigos no espaco fisico
Anexo Il — modelo de Walton para afericdo daQV T

Anexo Il — instrumento de pesguisa— questionério aplicado
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1.3 CARACTERIZACAO DA ORGANIZACAO QUANTO A DISTRIBUICAO DOS
SERVICOS NO ESPACO FiSICO — 6 (seis) andares

TERREO

Area de Recepcio

Informagbes em geral; Marcacdo de Consultas para Especialidades Médicas
(1.000/més pela Central de Marcagdo, 300/més internas, e 200/més de transferéncias);
Autorizacdo de Exames (aproximadamente 11.000/més), paratodo o estado do RS; Confeccéo
do Cartéo SUS (50/més, somente para moradores da regido) e do Cartédo de Agendamento

(250/més), para consultas na unidade.

Farmacia Distrital
Responsavel pela dispensacdo de medicamentos Basicos e Controlados a usuérios de

toda capital, atendendo em média 18.000 receitas por més.

Programa de Saude da Familia - PSF

Atende somente moradores de rua ou albergues

1° ANDAR

Ambulatério Basico do C.S. Santa Marta

Presta atendimento aos moradores da regido Centro principamente nas areas de
Clinica Geral, Ginecologia e Pediatria, bem como odontologia, nutricdo e vacinacdo dos
moradores da regido. Faz também o cadastramento para usuérios de insuling, entrega de fitas
de controle do HGT e de preservativos masculinos somente para pessoas que sdo cadastradas
no C.S. Santa Marta.

Nucleo de Atencdo a Saude da Crianca e Adolescente—NASCA
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Através de Equipe multiprofissonal composta de médicos, psicdlogo, assistente
social, nutricionista, cirurgido dentistas e estagiarios de enfermagem, prestam atendimento aos
alunos das escolas da regido Centro.
2° ANDAR

Ambulatério Pro-jovem
O ambulatdrio Pro-jovem atende adolescentes em situacdo de vulnerabilidade socidl,
bem como encaminhados pelo poder judiciario, através de equipe multiprofissional formada

por médicos, psicologos, assistente social, psicopedagoga e terapeuta ocupacional.

Equipe de Saude Mental

E a Equipe de referéncia em Satide Mental no atendimento a crianga, no municipio de
Porto Alegre. Possui profissional na &ea de Psiquiatria, Neurologia, Psicologia
Fonoaudiologia e Psicopedagogia infantil.

Centro Especializado de odontologia — C.E.O.

Atende usuérios em odontologia especiaizada.

Ambulatério de Especialidades M édicas
Presta atendimento nas areas de Oftalmologia, Otorrinolaringologia, Pneumologia e

Neurologia.

Enfermagem

Supervisao dos servigos de enfermagem e acolhimento ao usuério.

PANDAR

Ambulatério de Especialidades M édicas
Atende as seguintes especialidades médicas. Alergologia, Cardiologia, Cirurgia
Vascular, Dermatologia, Endocrinologia, Gastroenterologia, Neurologia, Nefrologia

pediétrica e adulto, Oftalmologia, Pneumologia, Proctologia e Urologia.
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Centro de Apoio e Diagnodstico— C.A.D.
Abrange os servicos de RX dentério, Eletrocardiograma, Eletroencefalograma, e

Audiometria.

4° ANDAR

Centro de Referéncia da Saude do Trabalhador (CRST)
Equipe de Pericia Técnica (EPT)

Esses dois servicos ndo estéo sobre o gerenciamento do C.S. Santa Marta.

PSF — Programa de Saude da Familia

Atende moradores da Vila Chocolatdo, Papeleiros e Beira-Rio.

5° ANDAR

Setor de Manutencao

Responsavel pela conservacdo, manutencéo e patrimoénio do C.S. Santa Marta.

Setor de M aterial
Responsavel pelo controle e distribuicdo de material de consumo e permanente aos
servidores do C.S. Santa Marta.

Setor de Ostomizados

Fornece material especializado e orientacfes aos usuarios portadores de ostomia.

Servicos Terceirizados

Portaria e Limpeza.
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6° ANDAR

Area de Apoio Administrativo
Responsavel por atividades de apoio a administracdo, informacéo de toda producéo do
Centro de Salde Santa Marta, registros e assentamentos dos servidores, e pela expedicdo e

recebimento de documentos.

Gabinete
Assessoria & Coordenacdo do C.S. Santa Marta e Ouvidoria

Coordenacéo do C.S. Santa Marta
Responsavel pelo gerenciamento de todos os servicos prestados pelo C.S. Santa Marta.

Atualmente, existem 14 cargos de chefia no Centro de Salde Santa Marta,
sendo exercidos por servidores efetivos designados para exercerem uma Funcdo Gratificada
(FG). Os cargos de chefia estdo assim distribuidos: 01 gerente Il do C.S. Santa Marta, 02
gerente de atividades I, 01 gerente do Ambulatério Basico, 01 gerente do Ambulatério de
Especialidades Médicas, 01 responsavel por atividades |, 01 gerente “A” do Centro de Apoio
e Diagnostico, 01 chefe do Nucleo de Referéncia em Salde Mental da Crianca e Adolescente,
01 chefe da Equipe de Apoio Operacional e 05 encarregados dos setores de Farmacia,
Ambulatério Pré-jovem, Material, Manutencdo e Area de Apoio Administrativo.
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Quadro 1: Modelo de Walton para aferi¢céo da qualidade de vida no trabalho

Dimensdes

Fatores

1 — Compensacdo justa e adequada

& Rendaadequada ao trabalho
b- Equidade interna

c- Equidade externa

2 — Condicéo de Trabalho

a Jornadade trabaho

b- Ambiente fisico seguro e saudavel

3 — Oportunidade de uso e desenvolvimento
de capacidades

& Autonomia

b- Significado datarefa

c- ldentidade datarefa

d- Variedade da habilidade

e Retroinformacéo

4- Oportunidade de crescimento e seguranca

& Possibilidade de carreira
b- Crescimento profissiond

c- Segurangano emprego

5 — Integracdo socia no trabalho

& Igualdade de oportunidade

b- Relacionamento

6 — Constitucionalismo

& Respeito asleis edireitos trabal histas
b- Privacidade pessoal
C- Liberdade de expresséo

d- Normaserotinas

7 — Trabalho e espaco total davida

& Papel balanceado no trabalho

8 —Relevancia social davidano trabalho

a Imagem da empresa

Fonte: Walton (1974 apud Vieira, 1996:4)
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PESQUISA DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NO C.S. SANTA MARTA

INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Esta pesquisa tem por objetivo verificar a percepgao dos servidores do Centro de Salide Santa
Marta sobre Qualidade de Vida no Trabalho. E uma oportunidade para vocé contribuir com sua @iniéo,
procurando trazer subsidios que possam vir a favorecer o melhoramento das condicées de trabalho deste Centro
de Saude.

As informagdes individualmente col etadas estar&o subsidiando a monografia de Rute Beatriz
Alves, no curso de Especializacio em Politicas Plblicas e Gestdo Estratégica em Salide, e seréo tratadas com
extremo sigilo.

Lembremse: nao existemrespostas certas ou erradas.

Contando com sua colaborac&o, desde ja, agradeco.

DADOS CADASTRAIS
1- Setor:

2—Cargo: ( )Geencid ( )Adminigtrativo ( )Técnico/Nivel Médio ( )Técnico/Nivel Superior

3 —Tempode Servicono C.S. SantaMarta: ( ) menosdelano ( )entrele5anos ( )entre
51el0anos ( )entrel0,lel5anos ( )entrel5le20anos ( ) maisde 20 anos

4 — Vinculo/Contrato Formal de Trabalho:
() Egtauté&rio () Ceetisa ( ) Cedido ( ) Estagiaio

5-Sexo: ( )Masculino () Feminino
6 - Escolaridade: () Fundamentd incompleto () Fundamenta completo () Médio incompleto

() Médio completo () Superior incompleto () Superior completo, () Especidizacédo
( ) Mestrado ( ) Doutorado

Por favor, marque com um “X” 0 seu grau de satisfacdo em relacdo aos itens apresentados a
seguir. Considere suas respostas no contexto do seu cargo ou fungéo atual. Para tanto, utilize a escala
abaixo:

ESCALA
Muito I nsatisfeito Insatisfeito Indiferente Satisfeito Muito Satisfeito
1 2 3 4 5

1- Muito I nsatisfeito
2- Insatisfeito

3- Indiferente

4- Satisfeito

5- Muito Satisfeito

Meu grau de satisfacdo em relagéo a (0): 1|2(3]|4

7 |Salério que recebo em relagdo ao trabalho que executo.

8 |Meu salério em relacdo ao dos meus colegas de mesma fungdo na Unidade.

9 |Meu salério em relagdo ao Mercado de Trabal ho.

10|Minha autonomia pararealizar tarefas.

11|Uso pleno do potencial e habilidades que possuo.

12|InformacGes que recebo sobre como estou desempenhando minha funcgéo (feedback).

13|Possibilidade de ascensfio nos diferentes niveis hierarquicos




14 |0Oportunidade de crescimento e desenvol vimento profissional dentro da I nstituic&o.

15|Estabilidade no emprego gue possuo.

16|Fluxo de informaces entre as pessoas.

17|Fluxo de informacdes entre os diversos setores.

18|Carga horéaria de trabal ho.

19|Condicdes de seguranca para a execucao do trabal ho.

20|Assisténcia a Salde do Servidor e respectivos familiares.

21|Local detrabalho e instalaces.

22|Asseio e higiene do ambiente de trabal ho.

23 |Politicas da Instituicdo em relagdo a prevencéo e diminuicdo dos riscos de Insal ubridade.

24|Disponibilizacdo de materiais.

25|Disponibilizagdo de instrumentos e equi pamentos.

26|Respeito a privacidade pessoal .

27 |Liberdade de expresséo que possuo no meu locdo de trabal ho.

28|A considerag&o as minhas opinides sobre 0 meu trabal ho.

29|Auséncia de preconceitos (cor, sexo, credo, aparénciafisica, etc.).

30|l gual dade de tratamento que os superiores dispensam a todos os funciondrios.

=

31|Participacdo nas decisdes que influenciam minhas atividades e meu ambiente de trabal ho.

32|Relacionamento interpessoal com os colegas.

33|Relacionamento interpessoal chefe-subordinado.

34|V alorizagéo como individuo e trabalhador que me é concedido no local de trabal ho.

35|Tempo disponivel paraafamilia e lazer, além da minhajornada de trabalho.

36|Imagem do C.S. Santa Marta na Comunidade.

37|Preocupagéo da Unidade em sempre prestar Servicos de boa qualidade.

38 — Cite 2 (dois) principais fatores que contribuem para suasatisfacdo com o trabal ho.

39 —Cite 2 (dois) principais fatores que contribuem para sua insatisfacdo com o trabaho.

40— Qual e o sgnificado de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) para vocé?




