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RESUMO

Buscou-se com este trabalho, analisar e descrever quais os fatores que geram maior
grau de satisfacdo e insatisfagdo no ambiente de trabalho dos servidores da Area da Satde do
Municipio de Mato Leitdo e, conseqiientemente, propor um plano de melhorias na sua Quali-
dade de Vida no Trabalho, com foco na exceléncia do atendimento ao usuario. Neste sentido,
utilizou-se um instrumento de coleta de dados quali-quantitativo, consistindo num questiona-
rio de 38 questdes, aplicadas individualmente aos 31 servidores da saide. Os resultados do
estudo apontam que os fatores “Identidade na Tarefa, Garantia de Emprego e Reagdes Inter-
pessoais” apresentam-se como 0s principais responsaveis pela satisfagcao dos servidores, en-
quanto que o fator “Assisténcia a4 Saiude dos Servidores e Familiares” é o que mais contribui
para a insatisfagdo dos mesmos. Em funcdo disto, sugere-se uma série de medidas, visando
melhorar os pontos criticos observados através da pesquisa.
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1. INTRODUCAO

O novo milénio se inicia num contexto de amplas transformagdes no ambiente empre-
sarial, que vem marcado profundamente pela competitividade, em mercados cada vez mais
globalizados. Sd@ mudangas na economia mundial, nas relagdes internacionais, na tecnologia,
na organizagio produtiva, nas relages de trabalho, na educagdo e na cultura, gerando impac-
tos inter-relacionados sobre a vida das pessoas, das organizagdes e da sociedade.

No Brasil, conforme Limongi-Franga (1996), estas transformagdes foram muito mais
salientes em conseqiiéncia da abertura abruta da economia, da implementag@o dos programas
de estabilizagdo monetéria e das reformas constitucionais que visam a redugdo e reorientago
do papel do Estado na economia. Todas essas mudangas geram um ambiente socio-
empresarial tumultuado, no qual os fatores conjunturais de sobrevivéncia muitas vezes se so-
brepdem aos objetivos de mudangas de longo prazo na sociedade que conduzam, efetivamen-
te, a melhorias de condigdes de vida e bem-estar dos cidadaos.

Dentro desse contexto, em que as organizagdes buscam produtividade e competitivi-
dade, ambas cruciais a sobrevivéncia para toda e qualquer empresa, a qualidade de vida no
trabalho (QVT) vem ganhando espago e se tomando um fator indispensavel. Assim, embora
ndo seja regra geral, muitos gestores de empresas ja compreenderam que “os empregados sio
o ativo mais importante da empresa e, portanto, devem ser tratados com a valorizagdo de suas
capacidades” (LIMONGI-FRANCA e ZAIMA, ).

As profundas mudangas aludidas anteriormente atingiram também os érgéos publicos
governamentais. Esses ndo podem ficar inertes em meio a onda de inovagdes. Assim, as Ad-
ministragdes Municipais, bem como qualquer esfera de governo, cada vez mais precisam agir
como “‘empresas’ para cumprir com eficacia o seu papel e efetivamente garantir aos cidadados
melhores condi¢des de vida. Para tanto, ndo podem se descuidar da gestdo de pessoas. Uma
administrag@o para ter sucesso precisa garantir que seus servidores possuam qualidade de vida
no trabalho: boas condigdes laborais, remuneracdo e beneficios justos, tarefas desafiadoras e
um estilo de gestdo que garanta a necessidade de participagdo e desenvolvimento das pessoas.
Significa também: comprometimento com as metas da equipe e planificagdo das escolhas de

bem-estar para e durante o trabalho. Significa unir a produtividade a satisfagdo.



Partindo-se desta premissa, mensurar os niveis de satisfagdo dos servidores sobre suas
condig¢des de trabalho é também uma questdo-chave para o sucesso empresarial, neste caso, da
Administragdo Municipal, especialmente, quando se fala de servidores da area da saide.

Ao trabalhador da saide compete, como sendo uma filosofia que lhe é peculiar, aten-
der o paciente como ser integral, valorizando sua individualidade e, conseqiientemente, acei-
tando-o. Assim, para atender o paciente como ser integral requer-se do trabalhador a compre-
ensdo das representagdes e o respeito ao sistema de crengas do paciente no espaco de trabalho.
Para tanto, é necessario primeiro o trabalhador refletir sobre seus proprios valores pessoais e
profissionais, é necessario compreender como isto se estabelece no coletivo e na propria inte-
ragdo com o outro. Neste sentido, ha a inten¢@o de resgatar a pessoa do profissional da saude,
identificando a qualidade de sua vida na situagdo de prestador de servigos no atendimento a
pessoas com problemas de satde.

Pretende-se, com a realizagdo desta pesquisa, compreender a opinido sobre qualidade
de vida da equipe de servidores da saude de Mato Leitdo. Busca-se saber quais os fatores que
provocam satisfagd@o e insatisfagdo no ambiente de trabalho destes servidores, tendo em vista
as interagdes de seu cotidiano de trabalho, bem como a repercuss@o disso na sua qualidade de
viver e vice-versa.

Inicialmente, resume-se o estudo. Logo depois, descreve-se o Municipio de Mato Lei-
tdo, cenario da pesquisa, destacando aspectos fisicos, demograficos, histéricos, sécio-
econdmicos e educacionais. Apresenta-se a seguir a caracteriza¢ao do seu Sistema de Saude, a
Organizagdo e Funcionamento da Secretaria Municipal de Saide com énfase aos principais
Programas: Programa de Agentes Comunitérios de Saide - PACS e Programa de Saude da
Familia — PSF, visando contextualizar o problema de pesquisa. No capitulo 2 é feita uma jus-
tificativa da monografia. No outro capitulo revisa-se a literatura, destacando-se Conceitos e
Teorias sobre Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, depois descreve-se os Procedimentos
Metodologicos utilizados para a realizagdo deste trabalho. Destacam-se os objetivos do estu-
do. No capitulo 5 apresenta-se os Resultados da Pesquisa. Para finalizar, s@ expostas as Con-
sideragdes Finais. No Anexo 1 encontra-se o Instrumento de Pesquisa — que consiste num
questionario aplicado individualmente para avaliar a satisfagdo ou insatisfagdo dos servidores
da saude do Municipio de Mato Leitdo.



1.1- CARACTERIZACAO DO CONTEXTO DE PESQUISA

O cenario da pesquisa foi Mato Leitdo, um municipio jovem que recentemente com-
pletou sua primeira década de existéncia. Este caracteriza-se pelo fato de que suas administra-
¢Oes sempre investiram na area da saude, sendo pioneiro na implantagdo do Programa Agen-
tes Comunitarios de Saude - ampliado hoje com o Programa Satde da Familia, o qual alicerga

sua politica da satiide basicamente em a¢des preventivas.

1.1.1. Aspectos Fisicos e Demogrdficos do Municipio

O municipio de Mato Leitdo estd localizado na depressdo central do estado, entre os
vales do Taquari e Rio Pardo, dista 140 quilometros da capital do Estado, 20 quilémetros do
municipio de Lajeado, 15 quildmetros do Municipio-M3e (Venancio Aires) e 45 quilémetros
da sede da 13 CRS de Santa Cruz do Sul, aos quais esta ligado por um acesso asfaltico.Com
uma area de 46,5 km? abriga uma populagdo de 3.210 habitantes (IBGE 2000) dos quais
1939 residem na zona rural e 1271 no nucleo urbano.

Embora seja significativo o nimero de habitantes de origem lusa, a grande maioria da
populacdo é de descendéncia germéanica e estes tragos culturais estdo profundamente enraiza-
dos e se traduzem nas mais diferentes expressdes culturais.

Mato Leitdo esta situado na zona de clima subtropical, com temperatura média em
torno de 20,7° C, com verdes quentes e invernos chuvosos e frios. A umidade relativa do ar é
considerada elevada, em torno de 70 a 80%. A altitude média é de 210 metros, apresentando
um relevo regular com ondulagdes moderadas.

Limita-se com os seguintes municipios:

- Ao Norte: com os municipios de Santa Clara do Sul e Cruzeiro do Sul;

- A Leste : com o municipio de Cruzeiro do Sul:

- Ao Sul e ao Oeste: com o municipio de Venancio Aires

1.1.2- Aspectos Histéricos do Municipio'

! As informacdes contidas neste topico foram extraidas do Historico do Municipio de Mato Leito obtido junto a
Secretaria da Administragdo.



As terras do atual Municipio de Mato Leitdo eram uma gleba de mata virgem perten-
cente ao Dr. JOAO CARLOS DE FREITAS LEITAO. O povo das colénias limitrofe chamava
esta regidio de “LEITAOSWALD?”, o que significa “MATO DO SEU LEITAO”, dando ori-
gem ao atual nome do Municipio. A colonizagdo da sede do Municipio iniciou em 1907, com
a chegada das primeiras familias colonizadas de origem germanica.

O Distrito de Mato Leitdo criado em 10 de abril de 1957, destacou-se no Municipio-
M3e (Venancio Aires), por ser uma regido privilegiada de terras muito produtivas e pela orga-
nizagdo, forga de trabalho, espirito comunitario e pioneirismo do seu povo. Em 1989 foi inici-
ado o movimento emancipacionista, que culminou com a grande festa da vitéria do “Sim” no
plebiscito realizado em 10 de novembro de 1991 e a criagdo do Municipio em 20 de margo de
1992, pela Lei Estadual n° 9.607/92.

Reina neste municipio um grande espirito comunitario, prova disto esta na imponente
Igreja Matria Santa Inés na sede do municipio e varias sedes sociais e esportivas espalhadas

pelo municipio, e a realizagdo de grandes quermesses comunitarias.
1.1.3 — Aspectos Sécio-econdémicos

O municipio é basicamente uma regido agricola, com pequenas propriedades rurais,
sendo cultivados o fumo, o milho, o aipim, a erva-mate e o amendoim, entre outras culturas
de menor expressdo. Na pecuaria destaca-se o gado leiteiro, a suinocultura e aviculturaHa
destaque na producdo de alevinos, os quais s@o distribuidos em varios municipios da regido.

Os produtores rurais recebem assisténcia técnica através do trabalho de extenséo rural
feito pela EMATER e pela Secretaria Municipal da Agricultura.

A industria ocupa o primeiro lugar em termos de retorno para o municipio, tendo em
vista o potencial do Frigorifico Mercosul, da Calgados Dilly e da fabrica de bolachas Bisco-
bom, além de varias empresas de menor porte, mas que também contribuem significativa-
mente para a formagZo do valor adicionado que garante o retorno do ICMS para o municipio.

O comeércio e a prestagdo de servigos estdo bem estruturados na sede e no interior do

municipio, atendendo as principais necessidades da populagéo.
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1.1.4- Aspectos Educacionais

O setor educacional de Mato Leitdo prima por ser de bom nivel e cujo indice de anal-
fabetismo ¢ baixo. Na sede destaca-se a Escola Estadual de Educagdo Bésica Poncho Verde
que conta com 464 alunos.O municipio conta ainda com uma Escola Municipal de Educagio
Infantil no centro da cidade com 70 alunos e trés Escolas Municipais no interior, sendo uma
delas a Escola P6lo com ensino fundamental completo, perfazendo 322 alunos. O total de

alunos das duas redes de ensino é de 856 alunos.

1.2- CARACTERIZACAO DO SISTEMA DE SAUDE

A Secretaria Municipal da Satde se constitui na principal estrutura do sistema publico
de saide de Mato Leitdo. Esta habilitada para Gestéo Plena de Aten¢do Basica Ampliada pela
NOB/SUS 01/96, na IN/SUS 01/98, na Portaria/MS n° 620, de 17.05.1999 e na Resolugio
CIB/RS n° 57/99 e possui em sua rede municipal 02 (dois) estabelecimentos de Saude, locali-
zados na sede do municipio: o Centro de Saide com area total de 213,65 m? onde funciona
também, a Secretaria Municipal de Educagdo, Cultura e Desporto, sala para atendimentos de
Psicélogo e de Fonoaudidlogo, sala para atendimento de Assistente Social e Nutricionista,
gabinete da Secretaria de Educag3o, sala para reunides, sala de espera, sala de recepgio, cozi-
nha, sala para projetos educacionais, sala da Vigilancia Sanitéaria, almoxarifado e sanitarios, e,
a Unidade Basica de Satde com area total de 367,26 m? com 03 consultérios médicos, 01
consultério odontoldgico, sala de espera, sala de recepgdo, sala de vacinas, sala de inje-
¢do/nebulizagdo, sala de curativos, sala de observagdo, sala de esterilizago, sala de expurgos,
sala de estoque, sala de materiais, sala de reunides, sala de material de limpeza, cozinha e
sanitarios.

O Conselho Municipal da Saiude (CMS) ¢ a instdncia que atua na formagdo de estraté-
gias e no controle da execugdo da politica de saude.Foi criado pela Lei n° 078/93, de
31.12.1993, é composto por 02 representantes da Secretaria Municipal de Saiade, Meio Ambi-
ente e Assisténcia Social, 01 representante da Secretaria Municipal da Agricultura, 01 repre-
sentante dos Profissionais de Saude, 01 representante dos Prestadores de Servigos de Saude e
05 representantes indicados pelos Usuarios. O Conselho retine-se mensalmente, para discutir
e analisar os gastos em saude, aprovar os programas, fazer triagem sobre a distribui¢@o de

medicamentos e outros auxilios a populagdo.
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O municipio criou através da Lei n® 436/98 de 22.10.1998 o Fundo Municipal da Saii-
de(FMS), que possui uma conta especifica administrada pelo Poder Executivo, sendo que os
recursos do fundo sdo compostos pelos recursos orgamentérios do tesouro municipal.

As agdes prioritarias do setor da saude estdo direcionadas para a 4rea preventiva, des-

tacando-se o Programa Agentes Comunitarios de Satide e o Programa Saiude da Familia.

1.2.1- Programa Agentes Comunitirios de Saiide -PACS

O Programa Agentes Comunitarios de Saude foi criado em 21 de junho de 1996 atra-
vés da Lei Municipal n® 222/96, com os objetivos de buscar a integragdo comunitaria através
de cooperagdo associativa e melhorar o sistema de satde da populagdo, diminuindo a incidén-
cia de doengas. Cabe aos Agentes Comunitarios de Saude efetuar um trabalho de campo cons-
tante, com levantamento de dados para priorizar os atendimentos as familias.

O Programa de Agentes Comunitarios de Saude esta dividido em 7 (sete) micro-areas,
atendidas por igual nimero de Agentes Comunitarias, sob a coordenagdo de uma enfermeira.
A cobertura atinge 100 % da populagdo urbana e rural. Visando ampliar os servigos de pre-
vengdo voltados a familia e & comunidade em geral, foi implantado o Programa Saide da Fa-

milia.
1.2.2- Programa de Saude da Familia — PSF

O Projeto para Implanta¢do do Programa de Saiude da Familia (PSF) foi aprovado em
junho de 2000 e implantado em abril de 2001, visando ampliar especialmente as agdes de sa-

ude preventiva e tem como objetivos basicos:

a Oferecer um atendimento integral a populag@o, considerando-o sob todos os

aspectos, tanto no tratamento preventivo como curativo.

u] Oferecer atendimento biopsicossocial aos individuos e familias;

Q Atender as pessoas no contexto familiar, visando os seus direitos a saude;

a Oferecer assisténcia integral as familias nas necessidades basicas de saude;

a Prestar servigo de atendimento, dando orientagdes e esclarecimentos em rela-

¢d0 aos cuidados preventivos e auto-cuidados;
o Participar ativamente da vida comunitaria, através das organizagdes existentes,

estimulando a participagio comunitéaria nas agdes e servigos de saide;



« wuuaiu tamoem ocorra, haja vista que a in-

]

certeza quanto a estabilidade no emprego pode levar a um baixo comprometimento com o
trabalho e com a organizagao.

Antes da emancipagio o distrito de Mato Leitdo ja possuia um Posto de Saude estrutu-
rado com os servigos basicos. Com o desmembramento, 0s profissionais amparados em lei,
optaram em permanecer no NOVo municipio. Posteriormente, a grande maioria das vagas pre-
enchidas por concurso publico foi com profissionais vindos de outros municipios, em especial
do municipio-mae Venancio Aires. O fato da grande maioria dos servidores da saude ndo ser

habitante do municipio e apenas ter contato com a populagdo no trabalho, pode comprometer

Ll e XT
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o Promover as agdes de saneamento e melhoria do meio ambiente, eliminando as
fontes de contagio, causadoras de doengas;

Q Dispor de recursos e acompanhamento as pessoas com patologias que necessi-
tam de maior atencdo;

=} Desenvolver e implementar programas de satide, tais como: Gestantes e Nutri-
zes, Hipertensos, Diabetes, Saude Mental, e outros;

Q Visitar as familias, priorizando aquelas que tem gestantes, nutrizes, criangas
menores de 05 anos e idosos;

a Identificar e acompanhar gestantes no pré-natal, recém nascidos e toda a pessoa
com situagdo de agravo;,

Q Averiguar a situagdo nutricional e vacinal de todas as criangas e adultos em es-
tado de caréncias alimentares e imunolégicas;

Q Acompanhar as pessoas em tratamento, verificando o uso adequado de medi-
camentos;

Q Notificar, investigar e acompanhar casos de doengas epidemiolégicas junto a

Secretaria Municipal da Satide, Meio Ambiente e Assisténcia Social;

a Encaminhar os casos de exames e tratamentos especificos a outros profissio-

nais da area da satde;

Q Promover a educagdo continuada junto as familias quanto ao saneamento

basico para que melhore a qualidade de vida da populagdo.

A atuagdo da equipe do PSF, atendendo 100% da populagdo traz reflexos na diminui-

¢do das internagdes hospitalares, no uso racional de medicamentos e na participagdo da popu-

lagdo nas agdes desenvolvidas pelo programa.

Além dos programas acima especificados, a Administracdo Municipal instituiu, atra-

vés de leis especificas, o Conselho Municipal do Meio Ambiente, o Departamento do Meio

Ambiente, o Conselho Municipal de Vigilancia Sanitaria e o Conselho Municipal de Assis-
téncia Social, todos estes 6rgdos ligados a Secretaria Municipal da Saide, Meio Ambiente e

Assisténcia Social, buscando garantir os servigos de saude a populagdo e melhorar a qualidade

de vida



12

a Promover as agdes de saneamento e melhoria do meio ambiente, eliminando as
fontes de contagio, causadoras de doengas;

Q Dispor de recursos e acompanhamento as pessoas com patologias que necessi-
tam de maior atencdo;

a Desenvolver e implementar programas de saude, tais como: Gestantes e Nutri-
zes, Hipertensos, Diabetes, Saude Mental, e outros;

o Visitar as familias, priorizando aquelas que tem gestantes, nutrizes, criangas
menores de 05 anos e idosos;

=} Identificar e acompanhar gestantes no pré-natal, recém nascidos e toda a pessoa
com situagdo de agravo;

Q Averiguar a situagdo nutricional e vacinal de todas as criangas e adultos em es-

tado de caréncias alimentares e imunolégicas;

a Acompanhar as pessoas em tratamento, verificando o uso adequado de medi-
camentos;,
=} Notificar, investigar e acompanhar casos de doengas epidemioldgicas junto a

Secretaria Municipal da Saide, Meio Ambiente e Assisténcia Social;

Q Encaminhar os casos de exames e tratamentos especificos a outros profissio-
nais da area da saude;

=] Promover a educagdo continuada junto as familias quanto ao saneamento

basico para que melhore a qualidade de vida da populagéo.

A atuagdo da equipe do PSF, atendendo 100% da populag@o traz reflexos na diminui-
¢ao das internagdes hospitalares, no uso racional de medicamentos e na participagdo da popu-
lagdo nas agdes desenvolvidas pelo programa.

Além dos programas acima especificados, a Administragdo Municipal instituiu, atra-
vés de leis especificas, o Conselho Municipal do Meio Ambiente, o Departamento do Meio
Ambiente, o Conselho Municipal de Vigilancia Sanitaria e o Conselho Municipal de Assis-
téncia Social, todos estes 6rgdos ligados a Secretaria Municipal da Saude, Meio Ambiente e
Assisténcia Social, buscando garantir os servigos de saude a populagdo e melhorar a qualidade

de vida



13

1.2.3- Descricdo do servigo de saiide e situacfio dos respectivos servidores

O servigo de saiide do Municipio de Mato Leitdo é realizado por 31 servidores, dos
quais 15 sdo contratados, pois atuam em programas ainda ndo definitivos, ou seja, 50% tem
um contrato temporario de trabalho e isto pode estar gerando inseguranga. Talvez isto signifi-
que uma constante necessidade de demonstrar eficiéncia, garantindo um bom desempenho em
suas atividades profissionais. Provavelmente, o contrario também ocorra, haja vista que a in-
certeza quanto a estabilidade no emprego pode levar a um baixo comprometimento com o
trabalho e com a organizagdo.

Antes da emancipacdo o distrito de Mato Leitdo ja possuia um Posto de Satde estrutu-
rado com os servigos basicos. Com o desmembramento, os profissionais amparados em lei,
optaram em permanecer no novo municipio. Posteriormente, a grande maioria das vagas pre-
enchidas por concurso publico foi com profissionais vindos de outros municipios, em especial
do municipio-mé&e Venancio Aires. O fato da grande maioria dos servidores da saide néo ser
habitante do municipio e apenas ter contato com a populagdo no trabalho, pode comprometer
a qualidade dos servigos prestados, em termos de autonomia, falta de cobrangas e de iniciati-
vas.

Outro fator refere-se aos programas preventivos na area da saiude. Esses vém indicados
pelo Governo Federal, sendo que as exigéncias impostas sdo tantas, com tamanha burocracia,
que falta tempo para inovar, pensar e propor algo novo, especifico para o bem estar da popu-
lagdo do Municipio. Existem dificuldades também, em relagdo ao apoio da Coordenadoria
Regional de Saude, que, teoricamente deveria levantar as necessidades e anseios do municipio
e levar para as esferas Estadual e Federal e ndo meramente fiscalizar o repassar o que vem
imposto ao Municipio através destas esferas de Governo.

Até a presente data a pasta da Secretaria da Saide ndo teve titular, sendo que o proprio
Prefeito Municipal € o Gestor da Saude, o que dificulta um pouco o processo de trabalho para
os servidores, podendo muitas vezes, isto se tornar causa de desmotivagdo do servidor. Talvez
necessitem de uma resposta imediata a algum questionamento e nem sempre a autoridade esta
disponivel de imediato.

Muitos relatorios sdo exigidos e encaminhados aos 6rgdos, ndo havendo possibilidades
de analise e construgdo de estratégias. Ha muitas reunides e encontros de capacitagdo, onde €
exigida a presenga do profissional responsavel, o que motiva a sobrecarga dos demais servi-
dores, uma vez que nos municipios de pequeno porte o mesmo servidor é responsavel por

VArios Servigos.
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Os servidores da saude estdo alocados, conforme a tabela a seguir:

Tabela 1: Servidores lotados na Secretaria da Saide, Meio Ambiente e Assisténcia Social

Local de Trabalho Categoria Profissional Vinculo
Concurso Contrato
UBS CLINICO GERAL 01 01
UBS GINECOLOGISTA - 01
UBS PEDIATRA 01 -
'UBS ODONTOLOGO 01 01
UBS ENFERMEIRA . 01
CENTRO DE SAUDE |PSICOLOGO - 01
CENTRO DE SAUDE | ASSISTENTE SOCIAL 01 -
CENTRO DE SAUDE |NUTRICIONISTA 3 01
CENTRO DE SAUDE |FONOAUDIOLOGO - 01
UBS AUXILIAR DE ENFERMAGEM 02 01
UBS AUXILIAR DE ODONTOLOGO 01 "
UBS AUX. DE SERVICOS GERAIS 01 "
CENTRO DE SAUDE | AUX. DE SERVICOS GERAIS 01 =
UBS AGENTE COMUNITARIO DE - 07
SAUDE
UBS AUXILIAR ADMINITRATIVO 02 -
UBS MOTORISTA 02 .
TOTAL 13 15
UBS DIRETOR DEPARTAMENTO CARGO EM COMISSAO
UBS ENFERMEIRA COORDENADO-| CEDIDA DO ESTADO
RA DO PACS C/FG
UBS FISCAL SANITARIO CEDIDO DO ESTADO C/
FG

Fonte: Relatorio de Gestdo Municipal da Saiide — 2° Trimestre/2004.

1.2.4 - Foco da problemética de pesquisa

Considera-se que os servidores da saude do Municipio de Mato Leitdo tém boas con-
digdes para execugdo de suas tarefas, prédio novo, de facil acesso, boa infraestrutura, atendi-
mento as reivindicagdes, como por exemplo: compra de equipamentos, material de expediente
e medicamentos. Ha bastante flexibilidade quanto a compensagdo de horario no caso do ser-
vidor precisar se ausentar por motivos de interesse particular. No entanto, parece existir faita
de comprometimento no sentido de buscar solugdes praticas para melhoria dos servigos pres-
tados.

A maioria dos servidores da area de saide cumpre carga horaria de 20 ho-
ras/semanais junto ao Municipio, como por exemplo: Clinico Geral, Pediatra, Ginecologista,

Dentista, Psicologo, Fonoaudiélogo, Nutricionista, Assistente Social. Estes ndo atuam em dias

UFRGS

Escola de Administracio - Biblioteca
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e horarios concomitantes, o que pode dificultar bastante a comunicagdo e o entrosamento e
talvez comprometer a eficacia do atendimento e continuidade do tratamento. A grande cliente-
la destes profissionais sdo as familias, ou seja, muitas vezes uma doenga se manifesta devido
as condigdes de vida do paciente e ao relacionamento familiar. E, neste sentido, é necessario
que os profissionais trabalhem integrados.

Recentemente a Administragdo Municipal proporcionou um encontro com alguns des-
tes profissionais (equipe multidisciplinar), durante o horario de expediente, para tratar
especialmente a saide do escolar, o qual foi muito produtivo, pois notou-se que havia uma
grande falta de comunicagdo entre os profissionais desta equipe, onde foi constatado que
havia o encaminhamento dos pacientes de um profissional para outro, porém nao havendo
retorno quanto ao atendimento ou procedimento adotado. Um fator determinante para a falta
de comunicagdo entre profissionais ¢ gerado pela distribui¢do dos mesmos em dois prédios
distintos e neste sentido seria interessante se fosse oportunizado as equipes, encontros
regulares, para um maior entrosamento e comprometimento com os trabalhos realizados na
area da saude e educacdo. O fato da Secretaria Municipal da Saiude, Meio Ambiente e
Assisténcia Social funcionar junto a Unidade Basica de Saide é outro fator que dificulta
bastante o trabalho dos profissionais, pois o espago fisico esta se tornando cada vez mais
insuficiBritmte do cenario descrito, considera-se oportuno investigar a qualidade de vida no
trabalho (QVT) dos servidores da saiide de Mato Leitdo. Adota-se para fins deste estudo o
seguinte conceito de QVT:

Qualidade de Vida no Trabalho é ouvir as pessoas e utilizar a0 maximo a sua
potencialidade. Ouvir é procurar saber o que as pessoas sentem, 0 que as pessoas
querem, © que as pessoas pensam... ¢ utilizar a0 maximo sua potencialidade ¢ desen-
volver as pessoas, e procurar criar condigdes para que as pessoas, em s¢ desenvol-
vendo, consigam desenvolver a empresa. (Depoimento de Cleo Carneiro apud
FERNANDES, 1996, P.38).

2. JUSTIFICATIVA DO ESTUDO

A presente Pesquisa pretendeu avaliar a qualidade de vida no trabalho dos servidores
da saiude de Mato Leitdo e a opinido destes sobre a satisfagdo dos usuarios, se justifica uma
vez que se entende que conforme a qualidade de vida no trabalho, o servigo prestado pelo
servidor automaticamente se refletira em termos de qualidade do atendimento & populacdo.

Um servidor satisfeito trabalhara com satisfagio e podera contribuir para o sucesso da Admi-
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nistragdo Municipal. Uma populagdo satisfeita gera comprometimento, engajamento, adesio
as agdes do Municipio. E sem duvida, mais facil e satisfatério administrar um Municipio cuja
populacdo esta satisfeita e saudavel, pois isto implica, acima de tudo, num menor gasto na
area da satde curativa, sobrando recursos para proporcionar programas de saide preventiva. E
importante a exceléncia nos servigos prestados a populagdo, pois isto reflete a imagem do
Municipio na regido e no Estado. O estudo foi viavel, pois em se tratando de 31 servidores,
todos foram entrevistados, obtendo-se um resultado ndo por amostragem e sim na sua integra-
lidade.

O usuario espera ser atendido com carinho e respeito, sendo necessario muitas vezes
somente recebé-lo com atengdo especial, escutd-lo e compreendé-lo. O usuario ao procurar a
saude ja vem fragilizado, por isso merece ser bem atendido, pois ¢ diferente que procurar ou-
tros servigos do Municipio, como no setor da agricultura, finangas, obras ou outros.

Um profissional satisfeito com seu trabalho atende o usuario como ser humano e nio sé
como um numero na estatistica mensal de atendimento.

Para o servidor ser ouvido em seus anseios, na forma de apresentar seu trabalho, o que
espera do seu local de trabalho, utilizar o maximo as suas potencialidades, ser valorizado, com
certeza trara reflexos positivos no desempenho no trabalho. A Qualidade de Vida no Traba-
lho traz impacto sobre o desempenho e a produtividade dos profissionais da saude, gerando
conseqiientemente a satisfagdo das necessidades de saide da populagio. Tendo em vista que o
ambiente de trabalho é primordial ao bem estar do servidor, pois é no trabalho que o servidor
passa a maior parte do tempo util, é fundamental para o mesmo, ter um bom ambiente de tra-
balho, até para poder chegar em casa, apés um dia de trabalho, ainda em condi¢des de enfren-
tar com satisfagdo o ambiente familiar e doméstico. Entende-se que € possivel unir produtivi-
dade a satisfagdo, assim como o bom desempenho do servidor lhe proporcionara satisfagdo e
realizagdo e vice-versa.

Justifica-se ainda a elaboragdo deste trabalho pelo fato da autora desta monografia
ser servidora publica municipal e atuando no setor administrativo, na area de pessoal, ser co-
nhecedora das angustias dos servidores por um ambiente melhor de trabalho, bem como
acompanhar o empenho e a vontade dos gestores em oferecer um servigo de qualidade, que
traga satisfagdo a populagdo. Entende-se ser conveniente a realizagdo deste estudo para buscar
estratégias de agdo a serem desenvolvidas conjuntamente, visando Qualidade de Vida no Tra-
balho e eficacia no atendimento a populagdo. Este trabalho provavelmente trara um retorno

positivo e servira para embasar agdes estratégicas nos demais setores da Administragdo, além
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de ampliar o conhecimento sobre a Qualidade de Vida no Trabalho e garantir o sucesso da

Admuinistragdo Municipal como empresa competitiva.

3. REVISAO DA LITERATURA

Esta revisdo da literatura tem o objetivo de fornecer o embasamento teérico necessario
para a realizagdo da pesquisa sobre a visdo dos servidores da saiide de Mato Leitdo acerca da
qualidade de vida no trabalho e suas implicagdes no atendimento 4 populagdo. N&o se pode
falar de qualidade de vida no trabalho sem considerar a importéancia do trabalho na vida das
pessoas, alguns conceitos basicos sobre a origem e evolugdo dos estudos da qualidade de
vida no trabalho. Assim aborda-se neste capitulo os temas: Trabalho: parte integrante da vida
e Origem e evolugdo dos estudos sobre a qualidade de vida no trabalho.

3.1-Trabalho: parte integrante da vida

Aurélio Buarque de Holanda Ferreira (1986, p1.695), em sua obra Novo Dicionario da
Lingua Portuguesa, conceitua Trabalho como: “1. Aplica¢do das forgas e faculdades humanas
para alcangar um determinado fim... 2. Atividade coordenada, de carater fisico e/ou intelectu-
al, necessaria a realizag@o de qualquer tarefa, servigo ou empreendimento: trabalho especiali-
zado; trabalho de responsabilidade ...”

O trabalho € parte integrante de vida humana. De fato, o trabalho é uma realidade
que ndo s6 ocupa a maior parte de nosso tempo, como marca profundamente da existéncia
concreta. N&o é por mera coincidéncia que a profissdo é quase um sobrenome da pessoa: Pe-
dro pedreiro, Maria lavadeira, Jodo metalurgico, a professora Lucia.

O trabalho completa nossa identidade. A segunda pergunta que se faz a uma pessoa,
depois do seu nome, é sempre o que ela faz, onde trabalha. Trabalhar tomou-se imprescindi-
vel para as pessoas, mais por uma questdo de sobrevivéncia e de condicionamento social.O
trabalho ocupa o vazio existencial e o social da vida das pessoas, passando a ser uma forma de
sublimar necessidades frustradas, derivando dai a sensag@o de que ndo se pode viver sem ele.

Se por um lado o trabalho da sentido a vida, define identidade pessoal e impulsiona o
crescimento do ser humano, por outro lado, muitas vezes o trabalho ¢ percebido como inde-
sejado, como um fardo que gera tédio e alienagdo e nos impede de viver. Pode-se dizer tran-

qiiilamente que hoje em dia muitas pessoas adoecem por causa do trabalho.O acirramento da
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competi¢do proporcionado pela globalizagdo dos mercados e a complexidade e a diversidade
das situagdes com as quais as empresas precisam lidar ndo combinam com bem-estar e quali-
dade de vida no trabalho.

Diante desse fendmeno social, os empresérios ja reconhecem que é necessario criar
condi¢des adequadas para que as pessoas possam desenvolver o seu potencial e a sua criativi-
dade e evitar aquelas que possam gerar ma qualidade de vida e stress no trabalho. Assim o
diferencial de sucesso e fracasso de uma empresa é atribuida a0 modo como ela desperta o
talento e energia das pessoas que emprega

Por esse motivo, o tema “Qualidade de Vida no Trabalho” vem ganhando destaque,

sendo cada vez mais amplamente discutido e considerado como objeto de pesquisas.

3.2 — Origem e evoluciio dos estudos sobre a qualidade de vida no trabalho

O século XX caracterizou-se pelo desenvolvimento e preocupagdes com o binémio
Individuo X Trabalho. Mas a preocupagdo com a Qualidade de Vida no Trabalho ndo é re-
cente na histéria da humanidade. Segundo RODRIGUES (1999), a Qualidade de Vida no
Trabalho sempre foi objeto de preocupagdo da raga humana, com outros titulos e em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador
na execugdo de suas tarefas. Historicamente exemplificando, os ensinamentos de Euclides
(300 a.C.) de Alexandria sobre os principios da geometria serviram de inspiragdo para a me-
lhoria do método de trabalho dos agricultores 4 margem do Nilo, assim como a Lei das Ala-
vancas, de Arquimedes, formulada em 287 a.C., veio a diminuir o esforgo fisico de muitos
trabalhadores.

Muitos pesquisadores contribuiram para o estudo sobre a satisfagdo do individuo no
trabalho. Entre eles destacam-se Elton Mayo, cujas pesquisas, conforme FERREIRA, REIS e
PEREIRA; HAMPTON, e RODRIGUES (apud Anselmo Ferreira Vasconcelos, 2001), sdo
altamente relevantes para o estudo do comportamento humano, da motivagdo dos individuos
para a obtengdio das metas organizacionais e da Qualidade de Vida do Trabalhador, princi-
palmente a partir de pesquisas e estudos efetuados na Western Eletric Company (Hawthorne,
Chicago) no inicio dos anos 20, que culminaram com a escola de Relagdes Humanas.

Igual crédito merece o trabalho de Abrahan H. Maslow, que concebeu a hierarquia das
necessidades, composta de cinco necessidades fundamentais: fisiolégicas, seguranga, amor,

estima e auto-realizagdo.
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Vale mencionar também as pesquisas de Frederick Herzberg que detectaram que os
entrevistados (engenheiros e contadores) associavam a insatisfagdo com o trabalho ao ambien-
te de trabalho e a satisfagdo com o trabalho ao contetido. Assim, os fatores higiénicos — capa-
zes de produzir insatisfagio — compreendem: a politica e a administragdo da empresa, as rela-
¢des interpessoais com os supervisores, supervisdo, condi¢des de trabalho, salarios, status e
seguranga no trabalho. Os fatores motivadores — geradores de satisfagdo — abrangem: reali-
zagdo, reconhecimento, o proprio trabalho, responsabilidade e progresso ou desenvolvimento
(FERREIRA, REIS e PEREIRA, 1999 e RODRIGUES, 1999).

A QVT esta relacionada com os objetivos do movimento sindical apos a crise dos anos
1930, que se centraram na seguranga e na salubridade do trabalho, no tratamento dispensado
ao trabalhador e no aumento de salarios. Na década de 1950, a psicologia considerava a exis-
téncia de uma correlagdo positiva entre estado de animo e produtividade, afirmando que é
possivel eleva-los mediante a melhoria das relagdes humanas. Na década de 1960, definiu-se a
QVT como a jungdio dos movimentos reformistas mais as necessidades e aspiragdes humanas,
como o desejo de trabalhar para um empregador que possua sensibilidade social.

Portanto, o assunto ndo ¢ novo, mas sua a aplica¢do tem sido inadequada, conforme a-

firma Albuquerque (apud LIMONGI e ASSIS, 1995, p. 28):

[...] existe uma grande distancia entre o discurso e a pratica. Filosoficamente, todo
mundo acha importante a implantagdo de programas de QVT, mas na pratica preva-
lece o imediatismo ¢ os investimentos de médio e longo prazos sdo esquecidos. Tudo
esta por fazer. A maioria dos programas de QVT tem origem nas atividades de segu-
ranga e saude no trabalho e muitos nem sequer se associam a programas de qualida-
de total ou de melhoria do clima organizacional. QVT sé faz sentido quando deixa
de ser restrita a programas intemos de satide ou lazer e passa a ser discutida num
sentido mais amplo, incluindo qualidade das relagbes de trabalho e suas conseqiién-
cias na satide das pessoas e da organizagio.

Também, Albuquerque (apud LIMONGI e ASSIS, 1995, p29):

QVT ¢é uma evolug@o da Qualidade Total. E o ultimo elo da cadeia. Néo se pode fa-
lar em Qualidade Total sem incluir a qualidade de vida das pessoas no trabalho. O
esforgo que tem que se desenvolver € de conscientizacio e preparagdo para uma pos-
tura de qualidade em todos os sentidos. Trata-se de um estado de espirito. Portanto, ¢
necessaria a coeréncia em todos os enfoques. QVT significa condi¢des adequadas e
os desafios de respeitar e ser respeitado como profissional. O trabalho focado em
servigo social e satide ¢ muito imediatista. E necessario colocar a QVT num contexto
mais intelectual, nfio s6 concreto e imediato. QVT deve estar num contexto mais
amplo de qualidade e de gestiio. A gestdo das pessoas deve incluir esta preocupagéo.
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3.3 - Conceitos de qualidade de vida no trabalho

Walton (1973), um dos pesquisadores pioneiros da sistematiza¢do dos critérios e con-
ceitos em QVT, define-a como algo além dos objetivos da legislagdo trabalhista, surgindo no
comego do século XX com a regulamentagdo do trabalho de menores, da jomada de trabalho
e descanso semanal e das indenizagdes. J4 em 1981, Drucker definia a QVT como “avaliagio
qualitativa da qualidade relativa das condigdes de vida, incluindo-se atengio aos agentes polu-
idores, barulho, estética, complexidade (...)” (apud LIMONGI e ZAIMA, p.403).

Para Aguiar (2000), fatores intervenientes no aumento da produtividade estiio presen-
tes no estudo da organizagdo do trabalho desde o inicio do século, porém foi s6 a partir da
década de 1960 que os indicadores referente as necessidades e as aspiragdes pessoais ganha-
ram relevancia. Para o autor, isto se deveu ao desafio de produtividade enfrentado pelas orga-
nizagdes em busca de competitividade, em que se incluia a responsabilidade social da empre-
sa como fator de avaliagdo da produtividade. Houve entdo uma mudanga na postura das orga-
nizagdes, que passaram a entender a qualidade de vida no trabalho como um aspecto tdo im-
portante quanto a modernizagdo tecnoldgica.

DEJOURS (1994) estudou a conceituagio adotada pela Organizagdo Mundial de Sau-
de em 1986, de que a saide ndo € apenas auséncia de doenga, mas também o completo bem-
estar biolégico, psicologico e social do individuo entendendo que este conceito abre um cam-
po significativo para compreens@o dos fatores psicossociais na vida moderna, e, especifica-
mente, no desempenho e na cultura organizacional da saide no trabalho.

Limongi-Franga (1996, p.80) define a QVT como sendo “o conjunto de agdes de uma
empresa no sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais
no ambiente de trabalho”. A constru¢do da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do
momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, 0 que chamamos de enfoque
biopsicossocial. Para Limongi-Franca (1997), no estudo da qualidade de vida pessoal é indis-
pensavel adotar a visdo biopsicossocial, que originou-se na medicina psicossomatica, com
Liposwiski, nos anos 1970, com o resgate da visdo integrada, holistica, do ser humano, com
oposigdo a abordagem cartesiana, que divide o ser humano em partes. A visdo biopsicossocial
da QVT revela uma preocupagdo com o individuo como um todo, adotando uma visdo mo-
dema e ampla do conceito de saude, o que possibilita a melhor compreensio dos problemas
da organizagdo, fomecendo indicios de disfungdes com base na analise dos sintomas apresen-

tados pelos empregados.
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LIMONGI (1995) e ALBUQUERQUE e FRANCA (1997) consideram que a socieda-

de vive novos paradigmas de modos de vida dentro e fora da empresa, gerando, em conse-

qiéncia, novos valores e demandas de Qualidade de Vida no Trabalho. Os referidos autores

entendem que existem muitas interpretagdes de qualidade de vida no trabalho, desde o foco

clinico da auséncia da doenga no dmbito pessoal até as exigéncias de recursos, objetos e pro-

cedimentos de natureza gerencial e estratégica no nivel das organizagdes. Consideram a QVT

como um conceito amplo e interdisciplinar, envolvendo contribuigdes de diversas ciéncias,

como por exemplo:

Saude - o desenvolvimento médico busca a preservagio da integridade fisica, mental e
social do ser humano, e ndo apenas atuar sobre o controle de doengas, gerando avan-
¢os biomédicos e maior expectativa de vida;

Ecologia — vé o homem como parte integrante e responsavel pela preservacgdo do sis-
tema dos seres vivos e dos insumos da natureza;

Ergonomia — estuda as condigdes de trabalho ligadas a pessoa Busca na tecnologia
industrial, na medicina, na enfermagem, na fisioterapia e na psicologia o conforto e a
protegédo no trabalho do empregado;

Psicologia - tem apontado a influéncia das questdes internas e das necessidades de ca-
da individuo como fator determinante no desempenho e na percepgao de QVT de cada
um,
Sociologia — resgata a dimensdo simbdlica do que € compartilhado e construido soci-
almente, demonstrando suas implicagdes nos diversos contextos culturais e antropolo-
gicos da empresa,

Economia — enfatiza a consciéncia de que os bens sdo finitos e que a distribuigdo de
bens, recursos e servigos deve envolver de forma equilibrada a responsabilidade e os
direitos da sociedade;

Administragdo — procura aumentar a capacidade de mobilizar recursos para atingir re-
sultados, em ambiente cada vez mais complexo, mutavel e competitivo e

Engenharia — elabora formas de produgdo voltadas para a flexibilizagdo da manufatu-
ra, armazenamento de materiais, uso da tecnologia, organizagdo do trabalho e controle

de processos.
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3.4 - Teorias de qualidade de vida no trabalho

Para Walton (1976), a QVT deve ter como meta a geragdo de uma organizagdo mais

humanizada, na qual o trabalho envolva relativo grau de responsabilidade e de autonomia, no

que se refere a cargo, recebimento de recursos de feedback do desempenho, tarefas adequa-

das, variedade, enriquecimento do trabalho e énfase no desenvolvimento pessoal do indivi-

duo. Neste mesmo ano, o autor propde um modelo conceitual composto de oito categorias

com o objetivo de avaliar a QVT nas organizagdes:

v

SN Y Y NS S

L RSN NSSNY S

Remuneragao justa e adequada;

Seguranga e salubridade do trabalho;

Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades;
Oportunidade de progresso e seguranga no emprego;
Integrag@o social na organizagio;

Leis e normas sociais,

Trabalho e vida privada;

Significado social da atividade do empregado.

Para SUCESSO (1998), a qualidade de vida no trabalho abrange:
Renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
Orgulho pelo trabalho realizado;

Vida emocional satisfatoria;

Auto-estima;

Imagem da empresa/instituigdo junto a opinido publica;
Equilibrio entre trabalho e lazer;

Horarios e condigdes de trabalho sensatos;

Oportunidades e perspectivas de carreira;

Possibilidade de uso do potencial;

Respeito aos direitos e

Justiga nas recompensas.

No entender de SILVA e DE MARCHI (1997), a adogdo de programas de qualidade

de vida e promogdo da saide proporcionariam ao individuo maior resisténcia ao estresse,

maior estabilidade emocional, maior motivagdo, maior eficiéncia no trabalho, melhor auto-



23

imagem e melhor relacionamento. Por outro lado, as empresas seriam beneficiadas com uma
forga de trabalho mais saudavel, menor absenteismo/rotatividade, menor nimero de acidentes,
menor custo de saude assistencial, maior produtividade, melhor imagem e, por ultimo, um
melhor ambiente de trabalho.

De acordo com BENNETT (1983), a melhora da produtividade significa motivagéo,
dignidade, participagdo no desempenho do trabalho na organizagdo. Significa desenvolver
individuos cujas vidas podem ser produtivas em todos os sentidos.

Para LEVERING (1986), um bom lugar para se trabalhar possibilita, entre outras coi-
sas, que as pessoas tenham, além do trabalho, outros compromissos em suas vidas, como a
familia, os amigos e os hobbies pessoais. Na sua vis@o, ndo é justo que um local de trabalho
seja a unica coisa nas vidas das pessoas, pois, segundo ele, um contexto com essa caracteris-
tica, ndo permite que as pessoas se desenvolvam ou se tomem mais completamente humanas.

Ainda, conforme FREITAS (1999, p. 7),

Nio esta sendo solicitado que as empresas abram méao de sua visdo monetarizada de
mundo, mas que elas honrem em agdes o que costumam pregar em discursos que di-
zem que o ser humano ¢ seu principal “ativo”. O ser humano, mortal e fragil, tem la
seus defeitos, comete erros e faz suas bobagens, mas quando ele é estimulado a subs-
tituir o coragdo por um chip ou méquina registradora, o mundo deve ter medo.

DE MAIS (2000, p. 330) diz : “ O novo desafio que marcara o século XXI é como in-
ventar e difundir uma nova organizag3o, capaz de elevar a qualidade de vida e do trabalho,
fazendo alavanca sobre a forga silenciosa do desejo da felicidade.”

E nas organizagGes que passamos maior parte do tempo de nossas vidas, entdo, natural
seria se as transformassemos em lugares mais apraziveis e saudaveis para a execuc@o do nos-
so trabalho. Locais onde pudéssemos, de fato, passar algumas horas vivendo, criando e reali-

zando plenamente — com qualidade de vida, satisfagdo e alegria.
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4. OBJETIVOS

O presente trabalho de pesquisa se norteia por um objetivo geral, além de varios obje-

tivos especificos.

4.1 Objetivo geral

o Analisar e descrever a qualidade de vida no trabalho dos servidores da satide de Mato

Leitdo e seus impactos nas condigdes de atendimento aos usuarios.

4.2 Objetivos especificos

e Descrever os fatores favoraveis e desfavoréveis da qualidade de vida no trabalho dos
servidores da satide de Mato Leitdo;

e Identificar os principais impactos da qualidade de vida do trabalhador da saide no
atendimento aos usuarios;

» Propor diretrizes para um plano de melhorias na qualidade de vida do trabalhador na &-

rea da saude, visando a exceléncia no atendimento.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Por método entende-se um conjunto de processos pelos quais se tomna possivel chegar
ao conhecimento de algo. Assim, o método permite identificar a forma pela qual se alcanga
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 seja para explica-lo.

5.1- Delineamento ou Desenho da Pesquisa

O presente estudo caracteriza-se por ter carater exploratorio, com abordagem quantita-
tiva e qualitativa. A abordagem qualitativa busca trabalhar com dados subjetivos, ndo concre-
tos e absolutos quanto o método quantitativo. O primeiro possui uma riqueza de significados
sociais em relagdo ao segundo, no entanto ambos tém seu valor e as duas abordagens sdo
fundamentais para muitos estudos, pois os dados levantados devem ser interpretados a luz de

teorias e hipoteses.

5.2- Defini¢iio da populagiio-alvo

Os sujeitos da pesquisa sdo os 31 servidores da Secretaria Municipal da Saude, Meio
Ambiente e Assisténcia Social, que atuam nos diferentes servigos prestados a populag@o do
municipio de Mato Leitd0.0 projeto de pesquisa previu o envolvimento de 100% dos servido-

res, obtendo desta forma um resultado no por amostragem e sim na integralidade.

5.3 Plano de coleta de dados

A coleta de dados foi realizada através de um questionario aplicado individualmente
aos servidores que compdem o publico alvo. O questionario teve questdes estruturadas de
acordo com o modelo de Fernandes (1996), sendo que o instrumento de pesquisa foi adaptado

para atender as especificidades do publico investigado e entrevistado, por exemplo:

¢ De funcionario/pessoas passou-se para servidor;

e De empresa passou-se para: servigo, Prefeitura, Administragdo Municipal;
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e De salario variavel passou-se para Plano de Carreira;
e Supressdo do item 28 (veiculos formais);

e Supressdo do item 29 (Identificagdo com Empresa);
e Supressdo do item 33 (Enfoque no Cliente);

o De Setor/Departamento passou-se para Cargo;

* De Posto passou-se para Vinculo de Contrato;

e De Tumno passou-se para Carga Horaria.

Os dados foram coletados no final do més de agosto de 2004. Foi necessario um tempo
médio de 40 minutos para aplicagdo individual de cada questionario. A receptividade foi mui-
to boa por parte de todos os servidores, em nenhum momento sentiu-se desinteresse em parti-
cipar da pesquisa, muito pelo contrario, percebeu-se que havia uma motivagdo em participar,
uma vontade de conversar com alguém sobre o seu local de trabalho e principalmente em aju-
dar na elaboragdo deste trabalho de monografia.

5.4 Instrumento de coleta de dados

A coleta dos dados foi efetuada através de um questionario que conteve questdes aber-
tas e fechadas escalares. A escala usada varia com a pontuagdo de 1 a 7, sendo que:

Isto vai mal.
Estou muito
Descontente Poderia Esta bom. Isto esta bem.
Ser melhor Eu estou muito
contente
fl f f f
| I | | | | |
1 2 3 4 5 6 7
U U |l
Esta ruim Ha coisa Esta bem.
boas e mas. Estou contente
Nio sei dizer
UFRGS

Escola de Ad

cministragdo - Biblioteca
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O instrumento de pesquisa oportunizou que aqueles respondentes que quisessem co-
mentar o porqué de seu nivel de satisfagdo o fizessem através de comentarios, oralmente ou
por escrito, contendo o questionario o campo “observagdes”, com esta finalidade.

Os dados foram compilados para posterior interpretacdo e analise através do software
Lé Sphinx. Utilizou-se estatisticas simples, tipo distribuigdo de freqiiéncias, percentuais, mé-
dias cruzadas. Elaborou-se graficos e tabelas para ilustrar os resultados sistematizados. Usou-

se a analise de contetdo para interpretagdo dos comentarios obtidos na pesquisa.

5.5 - Analise dos dados

Os dados serdo tabulados e agrupados em forma quantitativa e analisados de forma
qualitativa, apos, serdo transformados em codificagdes graficas para melhor interpretagao.
Sera efetuada a tabulagdo das questdes fechadas para tratamento estatistico através de médias
e percentuais e analise de conteudo das questdes abertas. A analise tem a finalidade de orga-
nizar e sumariar os dados, possibilitando o fornecimento de respostas ao problema levantado

para a investigagdo.

5.6 — Limitac¢des do estudo

Todo o trabalho de pesquisa exige uma leitura critica e reflexiva dos dados, sendo que
o pesquisador deve ter sempre em mente o problema de pesquisa. A vis3o de cada pesquisa-
dor é tinica e precisa ser capaz de compreender criticamente o sentido das comunicagdes, seu
conteido manifesto ou latente, as significagdes explicitas ou ocultas. Assim, todo o estudo
mesmo apresentando suas limitagdes, constitui-se numa forma de avangar e buscar subsidios e

reformulagdes para estratégias ja conhecidas.
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6. ANALISE DOS RESULTADOS

Para a analise dos resultados passam a ser examinados aqueles que se apresentaram
mais significativos entre as respostas obtidas, tanto nas questdes fechadas e abertas como con-
siderando também as justificativas e comentarios realizados pelos respondentes.

No geral observou-se um maior grau de insatisfagdo no que se refere ao espago fisico,
mas, neste sentido, com a construgdo para ampliagdo do atual prédio que abriga a Unidade
Basica de Sande, previsto para os proximos meses, resolver-se-3o grande parte dos proble-
mas, quais s3o:

e acumulo no atendimento aos usuarios para marcagdo de consultas,

e solicitagdo de auxilio transporte, medicamentos, exames e outras informagdes;

e asala de reunides, com espago limitado, sendo utilizado também como local de traba-
lho de alguns servidores.

6.1 - CARACTERIZACAO DO PUBLICO-ALVO

A pesquisa contempla 100% dos servidores da area da saide do Municipio de Mato
Leitdo, onde Agentes Comunitarios de Saide € a categoria de maior nimero de servidores (7
ACS), conforme tabela 2 e grafico 1. A maioria (71%) dos servidores possui uma carga hora-
ria de 40 horas semanais, para 29% com carga horaria de 20 horas semanais. Constatou-se que
74 % da populagdo investigada é do sexo feminino, e 35,5% possui curso superior. 38% da
populagdo investigada possui de 1 a 5 anos de servigo prestado a0 Municipio.



Valores s
ACS 226% (7)
aux. enfermagem 9.7% (3)
aux. administrativo T 65%(2)
cirurgido-dentista 6,5% (2)
enfermeira 6,5% (2)
médico 65%(2)
motorista 65% (2)
servente 6,5% (2)
assistente social 32% (1)
aux. de enfermagem 32% (1)
chefe vigilancia 3.2% (1)
diretor de departamento | 3.2% (1)
fonoaudiéloga 32% (1)
medico gineco 32%(1)
nutricionista 32% (1)
pediatra 32% (1)
psicologo 32% (1)
TOTAL 100% (31)

Tabela 2 - Perfil da populacio

ACS
aux. enfermagem

aux. administrativo

assistente social
aux. de enfermagem
chefe vigilancia

diretor de departamento r

fonoaudidloga
medico gineco
nutricionista
pediatra

Grafico 1 — Perfil da populagio

B S T T S Y

Qt. cit. Freq,
hrs trabalhadas
1Ch 0 | 0,0%]
20h 9 29,0%
40 22
TOTAL OBS. 31 100%

Tabela 3 — Carga Horaria
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A diferenga com a reparti¢fo de referéncia ¢ muito significativa. Qui2 = 23,68, gl = 2, 1-p =>99,99%.

O Qui2 € calculado com frequiéncias tedricas iguais para cada categoria,

20h
40

Gréfico 2 — Carga Horéria

dade Qt. cit. Freq
até 25 anos 2 6,5%
de 25 a 35 anos 10 (B 32.3%
de 35 a 45 anos 9 29,0%
mais de 45 anos 10 [ 32,3%
TOTAL OBS, 31 100%

Tabela 4 — Idade

30
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A diferenga com a reparti¢o de referéncia ¢ pouco significativa. Qui2 = 5,77, gl = 3, 1-p = 87,6%%.
O Qui2 ¢ caleulado com frequéncias tedricas iguais para cada categoria.

alé 25 anos 2
de 25 a 35 anos
de 35 a 45 anos
mais de 45 anos

Grafico 3 — Faixa Etaria
Fonte — Bloco 11 dados de Identificagdo

SeXxe

masculino
feminino

TOTAL OBS.
Tabela 5 — Sexo

A diferenga com a reparticdo de referéncia é muito significativa. Qui2 =726, gl = 1, 1-p = 99,29%.
O Qui2 ¢ calculado com frequéncias tedricas iguais para cada categoria.

masculing
. feminino

Grafico 4 —Sexo
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nivel de instrugao Q.o
Ensino Fundamental Incompleto 5
Ensino Fundamental Completo 2
Ensine Médio Incompleto 6
Ensino Médio Completo 5
Ensino Superior Incompleto 2
| Ensino Superior Completo ' 10
Pés-Gradusﬁ!o lnoumpléia 0
Pés-Graduago Completo ] 1 32%
TOTAL OBS. 31 100%

Tabela 6 — Nivel de Instrugdo

A diferenga com a reparti¢fio de referéncia ¢ muito significativa. Qui2 = 19,32, gl =7, 1-p = 99,28%.

Atengdo, 8 (100.0%) células tém uma frequéncia tedrica inferior a 5, as regras do Qui2 nio sio realmente aplicé-
Veis.

O Qui2 ¢ calculado com frequéncias tedricas iguais para cada categoria.

Ensino Fundamental incomplet: 5
Ensino Fundamental Completo 2

Ensino Médio Incompleto
Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incomplete
Ensino Superior Compieto
Pds-Graduagao Incompleto
Pés-Graduagao Completo = 1

Grafico 5 — Nivel de Instruga

i s Q. ci. Freq.
até 1 ano P 12,9%
de 125 anos 12 38,7%
de 5210 anos 9 29,0%
mais de 10 anos o ' 6 E 19,4%
TOTAL OBS. 31 | 100%

Tabela 7 - Tempo de Prefeitura

A diferenca com a repartic@io de referéncia nio € significativa. Qui2 = 4,74, gl = 3, 1-p = 80.83%.
O Qui2 ¢ calculado com frequéncias tedricas iguais para cada categoria.
A diferenca com a reparti¢do de referéncia nio ¢ significativa. Qui2 = 4,74, gl = 3, 1-p = 80,83%.
O Qui2 ¢ calculado com frequéncias tedricas iguais para cada categoria.

ate 1 ano 4

de1a5anos 12
de 5a 10 anos - o

mais de 10 anos e I ©

Grafico 6 — Tempo de Prefeitura
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6.2 — ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS SOBRE QvVT

Procurou-se, neste trabalho, aferir o grau de satisfagdo ou insatisfagdo com a Qualida-
de de Vida no Trabalho, segundo o modelo de Fernandes (1996). Os resultados sdo analisados

por blocos, conforme os procedimentos metodoldgicos adotados pela autora citada.

6.2.1 — Bloco 1 - Posicionamento Pessoal sobre QVT

Neste bloco o objetivo foi detectar a percepgdo do servidor sobre sua Qualidade de
Vida Global no servigo. Como pode-se ver na Tabela 10, os respondentes mostraram-se satis-
feitos quanto a sua QVT Global no tocante a satisfagdo pessoal sobre seu trabalho. Todos
consideram o local de trabalho de fécil acesso para os servidores, boa infra-estrutura, salas e
consultérios, todos com ramal telefénico com linha direta, materiais e méveis em boas condi-
¢des, boa equipe de trabalho, em resumo, segundo opinido geral, um bom lugar de trabalho. A
unica observagdo feita foi sobre o espago fisico reduzido, motivo de bastante insatisfagdo de

muitos servidores.

VT Global
vinculo de contrato .
contratado 5,38
concursado 5,00
CCeFG 6,00
TOTAL 529

Tabela 10 — Tabela de Médias de Vinculo de Contrato

Os valores da tabela sfo as médias calculadas sem considerar as nfo-respostas.

Nenhum critério permite discriminar as categorias.

Os mimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

QVT Global : V_inter= 1,32, V_intra= 1,71, F=0,77, 1-p = 52,52%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).

Como demonstra a tabela 11 abaixo, os servidores contratados sdo mais satisfeitos no

tocante a QVT em comparagdo com os servidores concursados.



vinculo <) 4 5 6 7 TOTAL

de contrato/QVT

Global

contratado 6,3% (1) [12,5%(2)[43,8%(7) [12,5% (2)|25,0%(4)|100%
(16)

concursado 25,0%(3) [83% (1) |25,0%(3)|25,0%(3)]16,7%(2) [100%
(12)

CCeFG 0,0%(0) 10,0% (0) [33,3%(1)333%(1)]33,3%(1)[100% (3)

TOTAL 12,9% (4) [9,7% (3) [35,5% 19,4% ( 6) [22,6% (7) | 100%

(11) (31)

Tabela 11 — Vinculo de Contrato X QVT Global

A dependéncia ndo ¢ significativa. Qui2 = 4,69, gl = 8, 1-p =21,04%.

As células marcadas em azul (rosa) sdo aquelas para as quais a frequéncia real ¢ claramente superior (inferior) a
frequéncia tedrica.
Atengdo, 14 (93.3%) células tém uma frequéncia tedrica inferior a 5, as regras do Qui2 néo sdo realmente aplica-

veis.

Os valores da tabela s#o os percentuais em linha estabelecidos sobre 31 observagdes.
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6.2.2 — Condigdes de Trabalho

Buscou-se explorar a satisfagdo do servidor com as condigdes ambientais e fisicas em
que executam suas fungGes, abrangendo as questdes: limpeza, arrumagéo, segurancga e insalu-
bridade. Observou-se que no geral as condigdes de trabalho foram consideradas parcialmente
satisfatorias, com destaque negativo para a sala onde fica armazenado, muitas vezes por um
longo periodo, o lixo contaminado, antes de ser encaminhado para o Municipio vizinho para
ser incinerado. Observou-se que o transporte desse lixo também é realizado sem muitas pre-
caugdes. No item arrumagdo observou-se uma grande insatisfagdo quanto ao uso da sala de
reunides para enconfros do PACS e PSF concomitantemente com varios outros servidores em

sua rotina normal de trabalho.

limpeza [arrumagio|seguranca| insalubr
vinculo de contratc agadseguranca Ir;ds:de

contratado 5,69 4,75 5,38 4,81
concursado 517 4,42 5,58 5,33
CCeFG 6,00 4,67 6,00
TOTAL 5,52 4,61 5,58 513

Tabela 11 — Vinculo de Contrato X Condices de Trabalho

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.

Nenhum critério permite discriminar as categorias.

Os niimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

limpeza : V_inter = 1,32, V_intra = 1,54, F = 0.86, 1-p = 56,16%

arrumagdo : V_inter = 0,39, V_intra=2,09, F = 0,18, 1-p=16,81%

seguranga : V_inter = 2,11, V_intra = 1,26, F = 1,67, 1-p=79,50%

insalubridade : V_inter =2,19, V_intra= 1,83, F = 1,20, 1-p = 68,33%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).

6.2.3 — Saude

Este bloco teve como objetivo explorar a satisfagdo dos servidores com as agdes da
Prefeitura quanto a saude preventiva e curativa, sendo os itens investigados: assisténcia aos
servidores, assisténcia aos familiares, educagdo/conscientizagdo e saude ocupacional, apresen-
tando elevado grau de insatisfag@o. Isto se deve ao fato da Prefeitura ndo dispor de plano de
satde para seus servidores e familiares. No item educagdo conscientizagdo, por ser a educagio

e conscientizagdo um componente integrante do trabalho diario do servidor da saude, entende-
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ram eles que em, conscientizando e educando a populagdo, estariam utilizando tais informa-
¢Bes para si proprios. Isto no entender dos servidores técnicos, j4 os outros, como motoristas e
serventes acharam oportuno que lhes fosse proporcionado cursos de prevencdo de acidentes

ou de primeiros socoIros.

luassls.t. assist. mmﬁdﬂ_ saude
vinaulo de contrato familiar |n upaciona

o
contratado 3,56 3,63 419 4,25
concursado 2,42 2,33 3,00 2,67
CCeFG 5,67 5,00 4,00
TOTAL 3,32 3,32 3,81 3,61

Tabela 13 — Vinculo de Contrato x Saide

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as néo-respostas.

Os nomes dos critérios discriminantes sdo enquadrados.

Os numeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

assist. funcionarios : V_inter = 13,63, V_intra= 1,91, F = 7,13, 1-p = 99,68%

assist. familiar : V_inter = 14,85, V_intra = 2,54, F = 5,85, 1-p= 99,24%

educacdo/conscientizagdo : V_inter = 7,20, V_intra=273, F = 2,64, 1-p =91,24%

satide ocupacional : V_inter = 8,84, V_intra= 2,35, F =377, 1-p = 96,52%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).

6.2.4 —Moral

Neste bloco buscou-se explorar a efetividade das agdes e condigdes psicossociais em-
preendidas pela Prefeitura através de seu reflexo no nivel de motivagdo e moral do pessoal,
tendo como varidveis: Identidade na Tarefa, Reagdes Interpessoais, Reconhecimen-
to/feedback, Orientagdo para as pessoas e Garantia de Emprego. O quesito Identidade na Ta-
refa foi o que alcangou o maior grau de satisfagdo dos respondentes, como pode-se ver na
tabela 14.

dentidade nfelacdes intd] feedback |orientagdo| garantia

vinculo de contrato tasals Rosgame

contratado 6,38 5,31 5,25 5,19 5,81
| concursado 567 525 4,33 4,50 567
CCeFG _ 5,67 7] 6,00
TOTAL 6,16 594 4,94 5,06 5,77

Tabela 14 — Vinculo de Contrato x Moral

Os valores da tabela sfio as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.
Os nomes dos critérios discriminantes sdo enquadrados.
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Os nimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

identidade na tarefa : V_inter=2.89, V_intra= 1,01, F = 2,85, 1-p=92,65%

relagGes interpessoais : V_inter =4,76, V_intra= 1,16, F = 4,12, 1-p= 97,34%

feedback : V_inter = 3,77, V_intra= 3,51, F = 1,07, 1-p = 64,32%

orientagdo : V_inter = 5,88, V_intra= 2,15, F =2,74, 1-p= 91,98%

garantia: V_inter = 0,16, V_intra= 1,97, F = 0,08, 1-p = 8,46%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).

6.2.5 —Compensagdo

Buscou-se neste bloco identificar o grau de satisfagdo do servidor em relagdo a prati-
cas e politicas de remuneragdo, considerando as variaveis: salarios (eqilidade interna), salarios
(equiidade externa), Plano de Carreira, Beneficios/Vantagens (relagdo interna) e Benefi-
cios/Vantagens (relagdo externa), conforme demonstra a Tabela logo a seguir, onde a maioria

dos servidores demonstrou satisfagdo quanto ao recebimento da cesta basica, instituiuida re-

centemente.
saldrio (int.) |saldrio (ext. lano de neficios | beneficios
vinculo de contrato ) (oxt) E_-a"ﬂm (RY) (RE)
contratado 4,19 4,88 4,69 5,81 4,69
concursado 4,867 4,50 4,58 4,58 4,08
CCeFG 433 4,33 5,33 5,23
TOTAL 439 4,68 4,71 5,42 4,52

Tabela 15 — Vinculo de contrato x Compensagio

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.
Os nomes dos critérios discriminantes sdo enquadrados.

Os niimeros enquadrados correspondem 4s médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

salario (int,): V_inter = 0,79, V_intra= 2,92, F = 0,27, 1-p=23,29%

salario (ext.) : V_inter = 0,68, V_intra =234, F = 0,29, 1-p=24,67%

plano de carreira : V_inter = 0,68, V_intra = 1,25, F = 0,55, 1-p = 40,96%
beneficios (RI) : V_inter = 7,76, V_intra = 1,50, F = 5,17, 1-p = 98,78%
beneficios (RE) : V_inter = 2,36, V_intra= 1,82, F = 1,30, 1-p= 71.04%

Os pardmetros so estabelecidos sob uma notagéo de 1 (1)a 7 (7).

6.2.6 — Participacdo

O maior indice de insatisfagdo neste bloco foi o da falta de oportunidades para treina-
mentos e capacitagdo no que se refere aos servigos burocraticos. Para os outros servigos co-

mo: vacinagdes, implantagdo de novos programas hé capacitagdo proporcionada pela Coorde-
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nadoria Regional, mas também superficialmente, muito embora a grande maioria dos servido-
res tenha se manifestado sabedor de que o encaminhamento para treinamentos gera dificulda-
des para o bom andamento dos servigos, em virtude da grande demanda de atendimentos dia-
rios. Manifestaram-se satisfeitos sobre as possibilidades de poderem exercer a criatividade

para novas formas de trabalho.

criatividade | expressao |repercussao ramas dicapacitagaol
vinculo de contrato pessoal participacao
contratado 513 519 538 494 4,25
concursado 517 4,92 517 4,42 2,92
CCeFG 6,33 6,00 6,33 @]
TOTAL 5,26 5,16 5,39 4,87 3,50

Tabela 16 — Vinculo de Contrato x Participagio

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.

Os nomes dos critérios discriminantes sdo enquadrados.

Os numeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

criatividade : V_inter = 1,93, V_intra = 2,00, F = 0,96, 1-p = 60.33%

expressio pessoal : V_inter = 1,42, V_intra=1,55,F = 0,92, 1-p=58,61%
repercussdo : V_inter = 1,64, V_intra = 1,65, F = 0,99, 1-p=61,53%

programas de participagio : V_inter=4,48, V_intra=1,52, F =295, 1-p=9327%
capacitacdo : V_inter = 13,40, V_intra=2.71,F = 4,94, 1-p = 98,56%

Os parametros sio estabelecidos sob uma notagao de 1 (1) a 7 (7).

6.2.7 — Comunicagdo

Neste bloco investigou-se o nivel de eficacia do processo de comunicago na Prefeitu-
ra pelas pessoas e a focalizagdo no usuario sobre assuntos importantes para e sobre a Prefeitu-
ra, questdes de nimero 25 a 27do questionario. Como todo atendimento da area da saide re-
quer muita burocracia, notou-se que ndo existe uma defini¢do das tarefas realizadas pela equi-
pe de apoio aos profissionais, gerando pouco comprometimento, fazendo com que as infor-
magdes sejam recebidas com pouca antecedéncia. No tocante a esta abordagem, todos lamen-
taram a falta das reunides mensais, que, devido ao aciimulo de servigo por motivo de afasta-
mento de alguns servidores durante o periodo eleitoral, deixaram de ser realizadas nos ultimos
meses. Todos foram uninimes em dizer que estas reunides sdo muito importantes para uma

melhor comunicagdo interna e entrosamento dos profissionais.
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heciment| fluxoinfe | fluxo info
vinculo de contrato | ©Metas | (top-down) Imesmo nive
contratado 519 481 5,50
concursado 4,50 4,50 5,08
CCeFG 633
TOTAL 5,06 4,87 542

Tabela 17 — Vinculo de Contrato x comunicagéo

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.

Nenhum critério permite discriminar as categorias.

Os numeros enquadrados correspondem ds médias por categoria significativamente diferentes (teste 1) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

conhecimento metas : V_inter = 5,88, V_intra= 222, F = 2,65, 1-p=91,35%

fluxo info (top-down) : V_inter=5,69, V_intra= 1,93, F=2,94, 1-p=93,23%

fluxo info (mesmo nivel) : V_inter = 1,98, V_intra = 1,27, F = 1,56, 1-p = 77.33%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).

6.2.8 —Imagem da Empresa

As questdes de niimero 28 a 30 destinaram-se a explorar a percepgdo da imagem da
Administragdo Municipal pelo servidor e a focalizagdo no usuario, observando-se aspectos
como: imagem interna, imagem externa e responsabilidade comunitaria. A imagem interna da
Prefeitura Municipal foi considerada satisfatoria. Ja quanto a imagem externa, notou-se que os
profissionais que atuam como apoio aos técnicos e responsaveis pelos servigos burocraticos,
mostraram insatisfagdo, pois consideram que a populagdo somente vé e reconhece o trabalho
dos profissionais médicos. Alegam que existe falta de informagdo a populagdo, quanto ao tra-
balho realizado por aqueles. A frase mais escutada dentre estes respondentes foi: “o usuario
sempre esta insatisfeito, por melhor que seja o trabalho prestado, sempre encontram algo para
reclamar”. Quanto a responsabilidade comunitaria no geral foi considerado satisfatorio o
comprometimento da institui¢do com a comunidade. Ainda, quanto a imagem externa, muitos
se manifestaram satisfagdo no tocante a repercussdo dos servigos prestados pela equipe de
saide na regido, onde freqiientemente em encontros e cursos de capacitagdo a equipe é citada

como exemplar.

imagem Imagem fesponsabilic

vinculo de contrato interna axtene | (e c:n:unlt:
contratado 5,81 4,94 6,068
concursado 4,92 417 5,50
CCeFG 6,33 5,67

TOTAL _ . L
Tabela 18 — Vinculo de Contrato x Imagem da Empresa
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Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as nio-respostas.

Nenhum critério permite discriminar as categorias.

Os niimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

imagem interna : V_inter = 3,86, V_intra= 1,50, F =2,57, 1-p = 90,75%

imagem externa : V_inter = 3,56, V_intra= 1,97, F = 1,80, 1-p = 81,82%

responsabilidade comunitaria : V_inter = 2,05, V_intra= 0,88, F =2,34, 1-p = 88,66%

Os parédmetros sdo estabelecidos sob uma notago de 1 (1)a 7 (7).

6.2.9 — Relagdo Chefe-Suborndinado

Fonte de grande importéancia para a avaliagdo da satisfagdo e insatisfagdo dos servido-
res. Em relagdo ao apoio socio-emocional observou-se elevado grau de satisfagdo. Quanto a
equidade de tratamento, verificou-se que os respondentes néo observam a aplicacdo de trata-

mento diferenciado pelos superiores aos outros colegas.

ipoio socio=| orientagéo Igualdadqﬂenclaman'
r i I técni trata t I

vinculo de contrato pehm
M_ntraiado _l_i,:i1 ) 4,94 = 588 5,25
concursado o8] 4,25 458 450 |
CceFG . §,00
TOTAL 5,87 4,77 545 | 5,03

Tabela 19 — Vinculo de Contrato x Relagdo Chefe — Subordinado

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.

Os nomes dos critérios discriminantes sdo enquadrados.

Os nimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

apoio socio-emocional : V_inter=623, V_intra= 1,11, F = 5,62, 1-p=99,12%

orientagdo técnica : V_inter = 4,12, V_intra = 1,83, F =225, 1-p=87,7%

igualdade de tratamento : V_inter = 8,17, V_intra= 1,83, F =446, 1-p = 97,95%

gerenciamento pelo exemplo : V_inter = 3,48, V_intra= 2,00, F = 1,74, 1-p = 80,80%

Os pardmetros sio estabelecidos sob uma notago de 1 (1)a 7 (7).

6.2.10 —Organizag¢do doTrabalho

A organizagio na forma de trabalho é considerado um dos fatores —chave da QVT.
Objetivou-se explorar a percepgdo do servidor quanto as novas formas de trabalho e sua orga-

nizacdo. Critérios avaliados: inovagdes/métodos/processos, grupos de trabalho, variedade de
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tarefas, ritmo de trabalho. As respostas revelaram que a maioria recebe com satisfacio as ori-

entagdes para a execucdo de novas tarefas.

Ilnovat;besfm| grupos de |varledade de| ritmo de
itodos/proce| trabalho tarefas trabaiho

vinculo de contrato 508

oantratada_ _ 5,69 594 5,88 5,94
~concursado 4,75 5,00 4,83 E.so
CCeFG ki) 833 | _ [ ||- ]
TOTAL

Tabela 20 — Vinculo de Contrato x OIganizatgﬁo de Trabalho

Os valores da tabela sdo as médias calculadas sem considerar as ndo-respostas.

Os nomes dos critérios discriminantes sio enquadrados.

Os niimeros enquadrados correspondem as médias por categoria significativamente diferentes (teste t) do conjun-
to da amostra (ao risco de 95%).

Resultados do teste de Fisher:

inovagdes/métodos/processos : V_inter = 5,60, V_intra = 0,80, F = 7,01, 1-p= 99,65%

grupos de trabalho : V_inter = 3,88, V_intra= 1,56, F =249, 1-p= 90,06%

variedade de tarefas : V_inter = 5,80, V_intra= 0,86, F = 6,74, 1-p = 99,58%

ritmo de trabalho : V_inter= 847, V_intra= 1,16, F = 7,28, 1-p=99,70%

Os pardmetros sdo estabelecidos sob uma notagio de 1 (1)a 7 (7).

As tabelas a seguir demonstram sinteses dos principais tratamentos estatisticos efetua-
dos nas variaveis investigadas. Pode-se, desta forma, obter uma visio geral dos resultados.
Convém destacar que:

e avariavel “responsabilidade comunitaria” obteve a maior homogeniedade de respos-

tas, pois o desvio padréo foi inferior a 1 (ver Tabela 8).

e avariavel “feedback” obteve a maior heterogeneidade de respostas, pois o desvio pa-
drdo quase alcangou 2 (ver Tabela 8).

e As variaveis que demonstram maiores niveis de satisfagdo sdo: “identidade na tarefa™

3, €

“relagGes interpessoais™; “garantia”; “responsabilidade comunitaria”; “apoio socio-
emocional” e, “grupos de trabalho” (ver Tabela 8).

e As variaveis que demonstram os maiores niveis de insatisfacio sdo: “assisténcia aos

39, %

funcionarios™; assisténcia familiar”; “saude ocupacional” e, “capacitagdo” (ver Tabela
8).

3113

e Através do teste do Qui-quadrado observou-se que as variaveis ““assisténcia aos fun-

?, €&

cionarios”; assisténcia familiar”; “educagdo/consicientiza¢@o™; “saude ocupacional”;

7, €L

“identidade com a tarefa”;

EE I 19

garantia”, “salario (eqiidade interna)”....apresentaram di-
ferengas significativas, sendo que as células marcadas em azul (rosa) sdo aquelas para
as quais a frequéncia real é claramente superior (inferior) a frequéncia tedrica (ver
Tabela 9).
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Valor Valor | Valorma- | Desvio- | Soma |[Parte
Meédio | minimo | ximo padrao

QVT Global 5,29 3 7 1,30 164 2,8
limpeza 5,52 3 7 1,23 171 2,9
arrumagio 461 2 7 1,41 143 | 24
seguranga 5,58 3 7 1,15 173 2,9
insalubridade 5,13 3 7 1,36 159 2.7
assist. funcionarios 3,32 1 7 1,64 103 1,7
assist. familiar 3,32 1 7 1,83 103 ) Y]
educagdo/conscientizagio 3,81 1 7 1,74 118 2,0
saude ocupacional 3,61 1 6 1,67 112 1,9
identidade na tarefa 6,16 2 7 1,07 191 3,2
relagdes interpessoais 5,94 3 7 1,18 184 3,1
feedback 494 1 7 1,88 153 2,6
orientagcio 5,06 1 7 1,55 157 2.7
garantia 5,77 3 7 1,36 179 3.0
saldrio (int.) 439 1 7 1,67 136 23
salario (ext.) 4,68 1 7 1,49 145 24
plano de carreira 471 3 7 1,10 146 2,5
beneficios (RI) 5,42 2 7 1,39 168 2.8
beneficios (RE) 4,52 1 7 1,36 140 24
criatividade 5,26 3 7 1,41 163 2,8
Express@o pessoal 5,16 3 ] 1,24 160 2,7
repercussdo 5,39 3 7 1,28 167 2,8

rogramas de participagdo 4,87 3 7 1,31 151 2,6
capacitagdo 3,90 1 7 1,85 121 2,0
conhecimento metas 5,06 1 7 1,57 157 2.7
fluxo info (top-down) 4,87 2 7 1,48 151 2,6
fluxo info (mesmo nivel) 5,42 3 7 115 168 2.8
imagem intemna 5,52 3 7 1,29 171 [ 29
Imagem externa 471 1 7 1,44 146 25
responsabilidade comuni- 5,90 3 7 0,98 183 3,1
taria
apoio socio-emocional 5,87 3 7 1,20 182 3,1
orientagdo técnica 4,77 2 7 1,41 148 | 25
Igualdade de tratamento 5,45 2 7 1,50 169 29
gerenciamento pelo exem- 5,03 2 7 1,45 156 2.6

lo
Inova- 5,42 3 7 1,06 168 2,8
¢Oes/métodos/processos
grupos de trabalho 5,61 2 7 1,31 174 2,9
variedade de tarefas 5,55 3 7 1,09 172 29
ritmo de trabalho 5,42 2 7 1,29 168 28
Conjunto 5,03 1 7 5920 [100,0

Tabela 8 — Posicionamento pessoal sobre QVT no servigo da satde

Os parametros sdo estabelecidos sob uma notagdo de 1 (1)a 7 (7).
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Grafico 7 — Posicionamento Pessoal sobre QVT no Servigo da Saude




1 2 3 ‘ 4 5 3 7 TOTAL
QVT Global 0,0% ( 0) 00%(0) | 12.9%(4) i 9.7% (3) BE55% (11) B 19.4% (6) [ 226% (7) 100% (31)
limpeza 0,0% ( 0) 00%(0) B 129% (4) 32% (1) B 226%(7) BEE% (12) B 19.4% (6) 100% {31)
arrumagao ﬂ.c%w;_l 9.7%(3) ' 16,1% ( 5) 129% (4) FEP9.0% (9) | 0% ( 9) 3.2% (1) 100% (31)
seguranga 0,0% (0) 00%(0) | 65%(2 0 97%(3) HE258%(8) | .5%(11rh?ﬁ%(n 100% (31)
insalubridade 0,0% (0) 0.0% (0) W 129% (4) BH226%(7) B255% (8) M 16.1% (5) B 226% (7) | 100% (31)
assist funcionarios [16.1% (5)] 85%(2) % (15) 32% (1) B 16.1% (5) 32% (1) § 65%(2 100% (31)
assist familiar 2.6% (1) 8,5% (2) 7% (1 0,0% ( 0) ‘19.4%(6} I 65%(2) 0 65%(2 100% (31)
educagfo/conscientizagio [16.1% (5 32% (1) 226% (7) B 226% (7) I 19.4% (6) 97%(3) | 65%(2) 100% {31)
sade ocupacional 16,1% ( 5]] mhmm B 25%(7) B 161%(5)  00%(0) | 100%(31)
identidade na tarefa 00%(0) |  32%(1) 00%(0) | 00%(0) 16,1% (5) | 5% (11) _[05 . | 100% (31)
relagbes interpessoais 0,0% ( 0) 0,0% ( 0) 65%(2) | B65%(2) 129% (4) | 355% (11) 7% (12) | 100%(31)
feedback 6,5% (2) 0,0% ( 0) 19.4% (6) | 19,4% (6) 9,7% (3) 12.9% (4) 982,3% (10) 100% (31}
orientagdo 3,2% (1) 3,2% (1) 129%(4) | 97%(3) 194% (6) | 387%(12) 12,9% ( 4) 100% (31)
garantia 0,0% { 0) 0,0% ( 0) 32% (1) | 258%(8) 65%(2) | 194%(6) S la) | 100% (31)
salério (int.) 3,2% (1) 3% (1) i wied s 32%(1) S=226%(7) ™ 161% (5 B 129%(4) 100% (31)
salério (ext) 3.2% (1) 00%(0) B 226%(7) _ 129%(4) __387%(12) | B5%(2) . 161%(5) 100% (31)
plano de carrsira 0,0% ( 0) 0,0% ( 0) 161%(5) | 226%(7) 419%(13) | 129%(4) § 65%(2 100% (31)
beneficios (R) 00%(0) | 32%(1) 8 97%(3) ® 65%(2) wwspo0%(9) |&258% (8) SN258% (8) 100% (31)
beneficios (RE) 32% (1) | 32%(1) B 194%(6) L 129%(4) __387%(12) | 194%(6) , 32%(1) 100% (31)
criatividade 0,0% ( 0) 00%(0)  226%(7) 0,0%(0) | 258%(8) _“=_323% (10) T 19.4% (8) 100% (31)
expressio pessoal 0,0% ( 0) 00%(0) M 129%(4) W8 161% (5) WMN258% (8) waE3% (10) M 129% (4) 100% (31)
repercussao 0,0% ( 0) 00%(0) B 129%(4) o 97%(3) oo 226%(7) __355%(11) _ 19.4%(6) 100% (31)
programas de participago 0.0% (0) 00% (0) _ 258%(8) | 32%(1) | 387%(12) 226%(7) B 97%(3) | 100%(31)
capacitagio 97%(3) B 97%(3) waB87%(12) | 0.0%(0) M 16.1%(5 M 161%(5) B 9.7%(3) | 100% (31)
conhecimento metas 32%(1) | 32%(1) B 129%(4) | 129%(4) . 129%(4) __ 419%(13)  129%(4) 100% (31)
fluxa info (top-down) 0.0% (0)  32%(1) _ 226%(7) F 12.9% (4) | 194%(6) | 290% (9 B 12.9%(4) | 100%(31)
fluxo info (mesmo nivel) 0,0% ( 0) 00%(0) B 97%(3) & 65%(2) «=03%(10) wei®5% (11) M 161% (5) 100% (31)
imagem interna 0,0% (0) 00%(0) B 97%(3 ﬁ_ 9,7% ( 3) ;29,0%(9) | 228%(7) _ 29.0%(9) 100% (31)
imagem externa 3.2% (1) 0.0%(0) T 16.1% (5) [ 258% (8) 256%(8) | T 16.1% (5) B 12.9% (4) 100% (31)
responsabilidade comunitaria 0,0% (0) 0.0%(0) § 32% (1) | 00%(0) wesB23% (10) |wmi2.3% (10) wil23% (10) | 100% (31)
apoio sécio-emocional 0,0% (0) 00%(0) | 32%(1) ]_12,5%(4) _; 19,4% (6) | 228%(7) 41,9% (13) 100% (31)
orientagdo técnica 00% (0) | 32%(1) = 19.4%(6) | 226%(7) | 161%(5) | 29.0%(9 B 97%(3) 100% (31)
igualdade de tratamento 00%(0) § 65%(2) B 97%(3) § 3.2%(1) mm 19.4% (6) 5% (11) wii258% (8) 100% (31)
gerenciamento pelo exemplo 00%(0) | 32%(1) WL 2268%(7) |  32%(1) _ 194%(6) __ 41,9% (13) 9,7% (3) 100% (31)
gBes/métodos 0,0% ( 0) 00%(0) °  32% (1) | 164%(5) | 22.3% (10) | 32.3% (10) 16,1% ( 5) 100% (31)
grupos de trabalho 00%(0) | 32%(1) § 65%(2) kL 32%(1) w?90%(9) aww90%(9) H5290%(9) 100% (31)
variedade de tarefas 0,0% ( 0) 0.0% (0) | 65%(2) B 97%(3) = 226%(7) | 452% (14) 16,1% ( 5) 100% (31)
ritmo de trabafho 00%(0) | 32%(1) " O7%(3) | 32%(1) - 258%(8) | a%e% (13) 16,1% ( 5) 100% (31)
Conjunto 28%(33) | 21%(25) wiB.5% (194) w 9.9% (117) w@4.1% (284) ui26,1% (308) SMBA% (217) | 100% (1178)

Tabela 9 — Distribuigéio de Frequéncias e percentuais das variaveis de QVT
A dependéncia é muito significativa. Qui2 = 513,31, gl =222, 1-p =>99,99%.
As células marcadas em azul (rosa) sio aquelas para as quais a frequéncia real ¢ claramente superior
(inferior) a frequéncia tedrica.
Atengdo, 114 (42.9%) células tém uma frequéncia tedrica inferior a 5, as regras do Qui2 ndo sdo

realmente aplicaveis.
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O Grafico a seguir, nos mostra claramente os maiores niveis de satisfacdo e
insatisfagdo dos servidores da 4rea da saide. Observamos que somente o item « satde
ocupacional » ndo obteve nenhuma resposta « bastante satisfeito ».

31 QVT Global

31 limpeza

31 anumaglo

31 seguranga

31 insalubridade

31 assist. funcionarios

31 assist. familiar

31 educagio/conscientizagdo

31 sadde ocupacional

31 identidade na tarefa

31 relagdes interpessoais

31 feedback

31 orentagao

31 garantia

31 salério (int.)

31 salario (ext.)

31 plano de careira

31 beneficios (Ri)

31 beneficios (RE)

31 crialividade

31 expressao pessoal

31 repercusséo

31 programas de participaca
31 capacitagdo

31 conhecimento metas

31 fluxo info (top-down)

31 fiuxo info (mesmo nivel)

31 imagem intera

31 imagem exiemna

31 responsabilidade comunitaria
31 apoio sécio-emocional

31 orientagfio técnica
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31 gerenciamento pelo exemplo
31 inovagbes/métodos/processos
31 grupos de trabalho

31 variedade de tarefas

31 ritmo de trabaiho
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CONSIDERACOES FINAIS

A questdo norteadora de pesquisa: como 0s servidores da saide de Mato Leitdio
avaliam sua qualidade de vida no trabalho?

Basicamente notou-se, no geral, um bom ambiente de trabalho. Todos observaram que
a falta de espago fisico é um dos principais fatores de insatisfagdo, pois existe um acimulo de
pessoas nos horarios de atendimento dos profissionais e ha na Unidade Basica de Saude so-
mente um guiché para atendimento ao usudrio para marcacdo de consultas, exames, interna-
¢oes, dispensagdo de remédios e outras informagdes sobre atendimentos e vacinacdes. Obser-
vou-se também descontentamento por parte das Agentes Comunitarias de Saide e alguns pro-
fissionais da saude que dividem uma sala ampla, a sala de reunides, onde acontecem os en-
contros das Agentes Comunitérias e outras reunies de equipes, bem como a mesma é o local
de trabalho de varios servidores.

Um motivo de satisfacdo de Local de trabalho refere-se ao facil acesso, boa infra-
estrutura. Constatou-se como maior motivo de satisfag@o: Identidade na Tarefa. Os profissio-
nais identificam-se com o que fazem, principalmente os da area técnica. Outro fator favoravel
foi o do entrosamento da equipe e servigos, ocasionados pelas reunides mensais, que, segundo
observagdo de muitos, esta um pouco esquecido, mas que todos pretendem e sentiram a ne-
cessidade de ter continuidade.

Quanto a satisfagdo do usudrio, os servidores relataram que este momento & bastante
critico. Por ser periodo eleitoral, a populagdo em geral se torna mais exigente. Muitos enfati-
zaram que “o usuério nunca esta contente com o servigo prestado, estd sempre insatisfeito”.
Por outro lado, existem também muitos elogios aos servidores, principalmente a equipe do
PSF e demais médicos, fato este que gera um pouco de descontentamento de alguns servido-
res responsaveis pela recepgdo, pelo trabalho complementar e de apoio, uma vez que o traba-
Iho destas ndo € “visto”, segundo relato de um dos entrevistados.

Como principal motivo de insatisfagdo constata-se que merece ser alvo de atengdo to-
do o bloco Saide: Plano de Saude para os servidores e para os familiares; educa-
¢do/conscientizagdo para satde preventiva e curativa; saiide ocupacional.

As sugestdes que se propde, diante dos resultados encontrados, sdo: proporcionar um
plano de satide com contribui¢do dos servidores; programas de saude ocupacional, ginastica
laboral, motivagdo para o trabalho em forma de um projeto que contemple todos estes quesi-

tos, talvez solicitando auxilio para os colegas Professores de Educagéo Fisica e/ou os proprios
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Meédicos, Psicologo e outros. Buscar-se-a sensibilizar os servidores antes do inicio de suas
tarefas rotineiras, visando com isto torna-los receptivos e dispostos a atender com qualidade a
uma populagdo que procura seus servigos. Sugere-se também mais encontros sociais de con-
fraternizagdo para estreitar lagos entre os servidores, com espagos para reflexdo e recreagdo
para um maior entrosamento e espirito de trabalho em equipes.

Outro fator de insatisfagdo identificado foi Capacitagdio: Entende-se que os servigos
entre os profissionais de apoio (Auxiliares de Enfermagem, Auxiliares Administrativos, Mo-
toristas...) deveriam ser melhor definidos via a especificagdo das fungdes/tarefas de cada ser-
vidor, no sentido de gerar maior comprometimento com a tarefa realizada e para que o servi-
dor possa buscar capacitagdo especifica para atender as suas necessidades diante do trabalho.
Desta forma, quando ocorrer algum erro ou acerto, o servidor se sentira responsavel e tam-
bém podera receber os méritos do servigo realizado.

Também como motivo de insatisfagdo verifica-se a Imagem Externa: Observou-se
uma insatisfagdo dos servidores pela falta de retorno da pessoa atendida, tanto em elogios
como em criticas. Recomenda-se que seja pesquisado tal item. Também faz-se necesséario um
painel com informagdes sobre os servigos prestados, sobre as rotinas de trabalho e procedi-
mentos realizados. Sugere-se também a alocagdo de um servidor em local apropriado, sepa-
rado dos demais servigos, para recepcionar, ouvir, informar e encaminhar os usuarios para
0s respectivos servigos.

No geral, conclui-se que os servidores pesquisados estdo comprometidos com a saude
e cientes do seu papel junto 4 comunidade.

Para finalizar, convém lembrar a frase de Cecilia Cibella Shibuya, Presidente da As-
sociagdo Brasileira de QVT (ABQVT- Nacional): “QVT e felicidade sio indelegaveis, de-
vem sempre andar juntas e principalmente tenha claro que cada um de nés deve ser o

maior responsavel para alcang¢a-las”.
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ANEXO 1

ROTEIRO BASICO DE ENTREVISTA

INSTRUCOES:

A partir da analise de conteido do depoimento do entrevistado, codificar sua percepgio em
termos quantitativos, conforme a escala abaixo:

Bastante | {

I | |  Bastante
Insatisfeito 1 2 3 4 5

|
|
6 7  Satisfeito

Neste sentido, igualmente:

A escala apresentada envolve sete pontos,
representando o nivel de satisfagdo:

(7) bastante satisfeito;

(6) satisfeito;

(5) levemente satisfeito:
(4) neutro;

(3) levemente insatisfeito;
(2) insatisfeito;

(1) bastante insatisfeito;

Para maior facilidade de interpretagdo, demonstramos a seguir, outra forma de apre-
sentagdo:

Isto vai mal.
Estou muito
Descontente Poderia Est4 bom. Isto esta bem.
Ser melhor Eu estou muito
contente

] i f m

| I | ! | | |

1 2 3 4 5 6 7

U J U
Esta ruim Ha coisa Esta bem.
boas e mas. Estou contente

Nao sei dizer
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BLOCO 1 _|POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QVT NA EMPRESA

Como ¢ a Qualidade de Vida no teu servigo?

Objetivo: Detectar a percepeéo do servidor sobre sua qualidade de vida global no servigo (QVT)

Variavel

Nivel

Observagdes

01

QVT Global

1234567

BLOCO 2 [CONDICOES DE TRABALHO

Qual o teu conceito sobre as condi¢oes ambientais fisicas do teu local de trabalho?
Objetivo: Explorar a satisfagdo do servidor com as condigdes ambientais fisicas em que executa suas fungdes

Variavel Nivel Observagoes
02 |Limpeza 1234567
03 | Armrumagio 1234567
04 Seguranga 1234567
(EPI”s s/ agentes)
05 Insalubridade 1234567

BLOCO 3 SAUDE

vos

Qual a sua opinido sobre a assisténcia & saide prestado pelo Municipio aos servidores e respecti-

familiares?
Objetivo: Explorar a satisfagdo do servidor com as agdes da Prefeitura quanto 4 saude (preventiva e curativa)

Variavel Nivel Observagdes
06 | Assist. Funciondrios | 1234567
07 [ Assisténcia Familiar | 1234567
08 Educagdio/Conscienti| 1234567
Zac@o
09 Saude Ocupacional 1234567




S|

BLOCO4 |MORAL

©  Qual a tua motivaciio para o trabalhe?

Objetivo: Explorar a efetividade das agdes e condigdes psicossociais empreendidas pela Prefeitura através de seu
reflexo no nivel de motivagdo e moral do pessoal

Variavel Nivel Observagdes

10 Identidade na Tarefa | 1234567

11 Reagdes Interpesso-| 1234567
ais

12 Reconhecimento/ 1234567

Feedback (superio-
res)

13 Orientacdo 1234567

p/Pessoas

14 Garantia de Empre-| 1234567
go (estabilidade)

BLOCO 5 |COMPENSACAO

e  Estas satisfeito com relacio 2 remuneracio que recebes?
Objetivo: Explorar o grau de satisfagdo do servidor em relagdo a praticas e politicas de remuneragio

Variavel Nivel Observagdes
15 Salarios (eqiidade| 1234567
interna)

16 Salarios (eqiiidade| 1234567

externa)

17 Plano de Carreira 1234567

18 | Beneficios (RI) = 1234567

vantagens

(relagdo interna)

19 Beneficios (RE) =| 1234567

vantagens
outras Prefeituras/

empresas
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BLOCO 6 |PARTICIPACAO

e Como ¢ o teu empenho no sentido de engajamento e participagiio nas agbes
Objetivo: Explorar o nive] de aceitagdo e engajamento nas agdes empreendidas, a fim de gerar as condigdes para
a participagdo de todos, percep¢do do entrevistado em termos de sua aceitagdo e engajamento.

Variavel Nivel Observagdes

20 | Criatividade 1234567
21 Expressio Pessoal 1234567
22 |Repercussio  de| 1234567

idéias dadas
23  |Programas de Parti-| 1234567

cipagdo
24  |[Capacitagio (trei-| 1234567

namentos)

BLOCO 7 | COMUNICACAO

e Como acontece a comunica¢io no teu trabalho? Recebes as informagdes que te dizem respei-

to?

Objetivo: Explorar o nivel de eficicia do processo de comunicagio na Prefeitura pelas pessoas, ¢ a focalizagio
no municipe, verificar o nivel de informagdo sobre aspectos que lhe dizem respeito.

Variavel Nivel Observacdes
25 Conhecimento Me-| 1234567
tas
26 Fluxo de Informa-| 1234567
¢des (Top-Down) =
(de cima para baixo)
27 Fluxo de Informa-| 1234567

¢bes (mesmo nivel)
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BLOCO 8 |IMAGEM DA EMPRESA

® Qual a imagem que tu tens do servigo da drea da saide prestado pela Administragio Municipal e

qual o grau de satisfagiao do usuario?

Objetivo: Explorar a percepcio da imagem da Administra¢do Municipal pelo servidor e a focalizagdo no usuario

Variavel Nivel

Observagdes

28 Imagem intema| 1234567

(como vejo o papel

da  Administragdo
Municipal)

29 Imagem extema (o| 1234567

que o servigo de

saiide da Adminis-
tracdo  Municipal
reflete no usuério)

30 | Responsabilidade 1234567

comunitaria (com-

prometimento)

BLOCO9 |RELACAO CHEFE-SUBORDINADO

e Qual a tua relagiio com a chefia e vice-versa?

Variavel Nivel Observagdes
31 | Apoio socio-| 1234567
emocional

32 |Orientagdo técnica | 1234567

33 Igualdade de trata-| 1234567

mento

34 Gerenciamento pelo| 1234567

exemplo




BLOCO 10 | ORGANIZACAO DO TRABALHO

e Como Vés a forma de organizacdo do trabalho na 4rea da satide?

Objetivo: Explorar qual € a percepgdo do servidor quanto as novas formas de trabalho e sua organizagio

Variavel Nivel Observacgdes
35 Inovagdes/Metodos/ 1234567
Processos

36 Grupos de Trabalho 1234567

37 Variedade de Tare-| 1234567

fas

38 Ritmo de Trabalho 1234567

BLOCO 11 | DADOS DE IDENTIFICACAO

CARGO:

CARGA HORARIA:

IDA-
DE:

SEXO:

NIVEL DE INSTRUCAO:

TEMPO DE PREFEITURA:

VINCULO DE CONTRA-
TO:






