>

™

Universidade de Brasilia

Faculdade de Economia, Administracdo e Contabilidade - FACE

Departamento de Administracdo

Curso de Especializacdo em Gestao Publica na Saude

ALUNO: JAILSON DOS SANTOS PEREIRA
ORIENTADOR: prof. Dr. Edgar Reyes Junior

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: DIAGNOSTICO EM
ORGAO PUBLICO FEDERAL

Brasilia — DF
2016



RESUMO

O objetivo deste artigo foi realizar um diagndstico dos fatores que influéncia o nivel
Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores em um Orgéo Publico Federal. A base para o
estudo foi a teoria de Walton (1973) que esté estruturada em oito dimens@es e de acordo com
a literatura sdo as que mais enfatizam as diversas relagdes de trabalho. Trata-se de um estudo
quantitativo descritivo aplicado através de questionario estruturado em duas partes: a primeira
com oito questdes sécio demogréafica e a outra parte com 32 questdes referentes a QVT. Os
resultados demonstraram que o perfil s6cio demogréafico dos participantes ndo influencia a
QVT no 6rgdo e os fatores de integracdo social, elo entre trabalho e vida pessoal e
compensacao justa e adequada embora apresente médias expressivas na composic¢do geral,
ndo influenciam QVT, segundo testes de correlacdo e cluster. As dimensdes mais
significativas e que mais se relacionaram com o nivel de QVT do 6rgdo foram: uso e
desenvolvimento de capacidade e relevancia do trabalho na vida. O artigo esté estruturado em
cinco partes: introducdo; referencial tedrico abrangendo os modelos de QVT, QVT pelo
modelo Walton e QVT e Servi¢co Publico; metodologia descrevendo o instrumento; analise e

discussao e; consideracdes finais.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho, modelo Walton, Servico Publico.
1 INTRODUCAO

Atualmente o contexto empresarial exige das organiza¢fes uma postura competitiva
em relacdo ao ambiente ao qual esta se encontra. Amorim (2014) afirma que é cada vez maior
a velocidade com que as mudancas vao ocorrendo no mundo empresarial, fazendo com que as
empresas busquem novos processos, aprimoramento e desenvolvimento de suas capacidades
para a sua manutencdo no mercado cada vez mais competitivo. Para tanto, um dos principais
componente que as organizacOes tém para o alcance de seus objetivos é o capital humano,

fazendo da gestdo de pessoas uma area de fundamental importancia na missao institucional.

Fernandes e Dourado (2013) afirma que o bem-estar dos profissionais de uma
empresa pode influenciar sua produtividade e competitividade e isso tem feito muitas
empresas repensarem suas politicas em gestdo de pessoas. O sucesso institucional depende da
oferta de produtos e servigos de qualidade, no entanto a tendéncia atual das organizacoes
bem-sucedidas € em vez de investir diretamente nestes produtos e servicos oferecidos,

investirem mais nas pessoas que os criam, desenvolvem e produzem.



A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem se revelado tema relevante na andlise
de diagndsticos organizacionais. Da Silva et.al (2015) diz que estudos voltados para
Qualidade de Vida no Trabalho é uma forma de se compreender o processo de trabalho e seus
impactos tanto no desempenho organizacional, quanto na vida pessoal e profissional do
empregado. No entanto, o que se percebe é que tal pratica é muito utilizada nas organizac6es
privadas em virtude da concorréncia, que exige a conquista dos clientes, a maximizacao de

lucros, entre outros aspectos inerentes a sobrevivéncia no mercado.

Ja no servico puablico as praticas de QVT permanecem pouco exploradas. Ferreira
et.al (2009) afirma que a tematica QVT tem historicamente maior insergao e presenga no setor
privado, enquanto que no setor publico permanece uma questdo insipiente e um campo

cientifico ainda restrito.

No Brasil, percebem-se nos servicos publicos, principalmente na area de salde,
muitos problemas de gestdo nas interfaces entre a gestdo do trabalho e a qualidade dos
servicos ofertados. Sendo assim, compreender e a analisar as variaveis que influenciam o
trabalho e o trabalhador é fundamental para uma boa gestdo de pessoas e consequentemente

uma melhor oferta de produtos e servicos de qualidade.

Um dos 16 objetivos estratégicos do Ministério da salde é contribuir para a
adequada formacéo, alocacgédo, qualificagcdo, valorizacdo e democratizacdo das relacdes do
trabalho dos profissionais e trabalhadores de Salde. Neste sentido, a gestdo do trabalho em
salde é importante para a implementacdo de politicas que visem o fortalecimento no
enfrentamento e atendimento as constantes demandas dos usuérios do Sistema Unico de
Saude (BRASIL 2013 p22).

Desta forma, visando oferecer contribuicfes para os desafios da Gestdo de Pessoas
na area de saude, a presente pesquisa foca na varidvel Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
no ambito do Ministério da Salde e busca responder ao seguinte questionamento: guais 0s

fatores que influenciam os niveis de qualidade de vida no trabalho dos servidores desse

0rgao?

A pesquisa justifica-se na dimenséo tanto social, quanto institucional. Na dimenséo
social pode ser importante porque, atualmente, ainda mais na area publica de salde os
desafios de se manter uma gestdo de qualidade € processo muito complexo. A sociedade é

carente de servigos publicos de qualidade e os servidores e trabalhadores tambem necessitam



de qualidade de vida no trabalho, entdo manter pessoas motivadas e satisfeitas trabalhando
para a salde publica pode trazer beneficios sociais diversos.

Na dimensdo institucional a pesquisa podera contribuir para o diagnéstico dos
aspectos positivos e negativos do ambiente de trabalho no MS, de forma a contribuir para a
eficiéncia e para a eficicia do 6rgdo, bem como, o atingimento da missdo institucional.
Portanto, trata-se de uma pesquisa que busca contribuir para a melhoria das condig¢des do

trabalhado e consequentemente apontar para o fortalecimento do Sistema Unico de Sadde.

Para tal este trabalho, apos esta introducdo discorrera teoricamente sobre os modelos
tedricos de avaliacdo de QVT, avaliacdo da QVT pelo modelo Walton (1973), e ainda QVT
no servico publico, posteriormente serdo apresentados os aspectos metodoldgicos, 0s

principais resultados encontrados e por fim serdo discutidas as consideracdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. MODELOS TEORICOS DE AVALIACAO DE QVT

O estudo da qualidade de vida no trabalho é bastante abordado na literatura. As
abordagens levam em consideracdo, em quase todos 0s casos, a necessidade das organizacoes
em se manter no mercado frente a concorréncia e a competitividade. Em virtude de se
conhecer padrdes que viabilize o estudo da QVT, alguns modelos da teoria administrativa
foram desenvolvidos para auxiliar no diagnostico da gestdo de pessoas. Freitas e Souza
(2009) destacam que ao longo dos anos varios pesquisadores tém se dedicado a elaboragdo de

modelos que buscam avaliar a QVT sobre 0s varios aspectos.

Walton (1973) é um dos modelos mais utilizados atualmente na literatura. Para
Fernandes e Dourado (2013) a ideia de Qualidade de Vida no Trabalho é calcada na
humanizacao do trabalho e na responsabilidade social da empresa, envolvendo o atendimento
de necessidades e aspiracOes do individuo e melhoria do meio ambiente organizacional. Tal
teoria tem como meta gerar uma organiza¢do mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia ao nivel do cargo,

recebimento de recursos de ‘“feedback” sobre o desempenho, com tarefas adequadas,



variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do individuo
(COELHO e SOARES 2007)

Outra teoria que podemos destacar € 0 modelo proposto por Davis e Werther (1983).
Este modelo esta calcado em um projeto de cargo que leva em consideracdo os fatores
ambientais, organizacionais e comportamentais. O modelo sugere que as empresas deveriam
fazer com que o desenho dos cargos evolua continuamente, tornando-o mais abrangente
conforme mais elevado o grau de instrucdo, o conhecimento e a mobilizacdo dos
trabalhadores (MARZIALE, 2008 apud ALVES 2010).

Avaliacdo da QVT - Westley (1979) é mais uma teoria bastante citada na literatura.
Este modelo representa os avangos direcionados para qualidade de vida no trabalho.
Fernandes (1996, p.53) apud. Vencato e Ribas (2013) relacionam quatro indicadores para
QVT: econémico representado por equidade salarial, remuneracdo adequada, beneficios, local
de retrabalho, carga horaria e ambiente externo; indicador politico, conceito de seguranga no
emprego, atuacdo sindical, liberdade de expressao, valorizagdo no cargo, relacionamento com
a chefia; Indicador psicoldgico: conceito  realizacdo  potencial, nivel de desafio,
desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade, variedade e identificacdo com a tarefa;
por ultimo indicador socioldgico: participacdes nas decisdes, autonomia, relacionamento

interpessoal, grau de responsabilidade e valor pessoal.

Ja 0 modelo Nadler e Lawler (1983) demonstra que 0 ser humano passa a ser parte
integrante da empresa e mostra a evolucdo da importancia dos mesmos. Tal teoria considera
seis capazes de prever o sucesso de programa de QVT: percepcdo das necessidades; o foco do
problema que é destacado organizagdo; estrutura para identificacdo e solucdo do problema;
teoria ou modelo de projeto de treinamento aos colaboradores; compensacdo projetada tanto
para o projeto quanto para os resultados; sistemas maltiplos afetados; envolvimento amplo da
organizacdo (PIZZOLATO et.al 2013). Nesta teoria, a participagdo dos funcionarios nas
decisOes; reestruturacdo do trabalho atraves de enriquecimento de tarefa e grupo de trabalho
autbnomo; inovacdo no sistema de recompensa com influencia no clima organizacional,
melhora do ambiente de trabalho no que se a horas de trabalho, condigdes, regras e meio

ambiente fisico entre outros.

Portanto as teorias apresentadas sao modelos abordagens de avaliacdo de QVT, que

embora tenham sidas escritas a duas ou trés décadas atras continuam sendo abordadas em



estudos recentes. Rodrigues (2007) apud. Vasconcelos et. al (2010) relata que o termo QTV
surgiu nos anos 70 em virtude das varias mudancas ocorridas no ambiente de trabalho que
necessitou de movimentos e aplicacbes estruturadas e sistematizadas no interior da
organizacdo e que veem ao logo do tempo tendo varios avancos em termos de diagndsticos

organizacionais.

2.2 QTV PELO MODELO DE AVALIACAO WALTON (1973)

O modelo tedrico proposto para a consecucao desta pesquisa € o0 modelo de Walton.
Trata-se de uma teoria administrativa muito utilizada por diversos autores para avaliagdes de
QVT. Oliveira et. al (2012) afirma que dentre os muitos modelos estabelecidos na QVT, o
modelo Walton é o que mais enfatiza as diversas dimensdes das relacdes de trabalho. Garcia
(2012) também afirma que pelo modelo Walton é possivel analisar o equilibrio entre o
trabalho e o espaco total de vida do trabalhador. Tal modelo apresenta oito dimensdes
conceituais, a saber: compensacdo justa e adequada; condicdes de trabalho; oportunidade de
uso e desenvolvimento de capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca; integracao
social no trabalho; constitucionalismo; trabalho e espaco total da vida; relevancia social do
trabalho na vida.

A compensacdo justa e adequada é a primeira dimensdo na teoria de Walton. Esta
dimensdo consiste em avaliar a relacdo existente entre o valor do salario recebido e a funcéo
desempenhada, considerando a remuneracdo dos outros colaboradores que desempenham a
mesma atividade dentro da organizacdo, como também o equilibrio da remuneracéo de acordo
com o mercado de trabalho (SILVA et.al 2015). Na teoria de Herzberg remuneracdo esta
relacionada a fatores externos ao trabalho, ou seja, por esta teoria a compensacdo salarial
injusta inadequada pode gerar insatisfacdo no ambiente de trabalho e assim influenciar na

QVT da organizacéo.

A Condicao de trabalho é a uma dimens&o que reune dois principais indicadores:
ambiente fisico e salutar e jornada de trabalho. Para Santos (2012) as condi¢fes de trabalho e
salde do trabalhador visa medir a QVT com relacdo as condigOes existentes dentro do espaco
fisico de trabalho. O trabalhador ndo deve estar exposto a condi¢Oes perigosas ou mesmo
horas excessivas de trabalho. Piacentini et.al (2015) afirma que esta categoria relaciona o

nivel de satisfacdo do trabalhador com as condigdes encontradas em seu local de trabalho, e se



subdivide em: a) Jornada de trabalho; b) Carga de trabalho; ¢) Ambiente fisico; d) Material e

equipamento; e) Ambiente saudavel, e; f) Estresse.

Oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades € uma dimensdo no
modelo Walton que relaciona basicamente quatro indicadores: Autonomia, Autocontrole
relativo, Qualidades multiplas, Informag6es sobre o processo total de trabalho. Passo e Cruz
(2015) descrevem que por esta dimensdo é possivel avaliar se o trabalhador tem a
oportunidade de usar e desenvolver suas habilidades, ou seja, aplica-las no dia-a-dia, seu
saber e suas aptidGes profissionais. Para Walton isso € um fator gerador de QTV. Melo et al.
(2015) corrobora com a afirmacao dizendo que esta dimensdo Tem como objetivo verificar se

o funcionério consegue aplicar os seus conhecimentos e aptiddes profissionais.

Oportunidade de crescimento e seguranca relaciona trés indicadores: possibilidade
de carreira, crescimento profissional e seguranca e estabilidade. Para Scheidt Junior (2013) as
oportunidades de constituir carreira dentro da organizagdo devem ser viabilizadas, assim
como no Viés do crescimento a educacdo do trabalhador deve ser continua, com a aplicacdo de
cursos, palestras e reciclagens, com o intuito de desenvolver e aperfeicoar as capacidades
deste, e ainda a organizacdo deve transmitir seguranca ao trabalhador para que este se sinta
seguro na empresa e ndo fazé-lo sentir que pode perder seu emprego a qualquer momento.
Gouveia et.al. (2012) da mesma forma afirma que esta dimensdo mede a QVT em relacéo as
oportunidades que a instituicdo oferece para o desenvolvimento, o crescimento pessoal de

seus trabalhadores e para a seguranca do trabalho.

Integracdo social no trabalho relaciona basicamente trés variaveis: auséncias de
preconceitos, igualitarismo e relacionamentos. Garcia (2012) afirma que a esta dimensédo
refere-se a descaracterizacdo de grades e desniveis hierarquicos, auséncia de preconceitos,
mobilidade permitida para acesso a niveis mais altos na hierarquia, reforco ao espirito de

colaboracéo, senso de comunidade e abertura ao relacionamento interpessoal.

Constitucionalismo relaciona aspectos legais ligadas a protecdo, privacidade
pessoal, liberdade de expressdo tratamento imparcial e direto relacionado ao trabalhador
(PASSO e CRUZ 2015). Esta é uma dimensdo que, segundo Fernandes e Dourado (2013),
trata dos direitos garantidos, privacidade e imparcialidade os autores afirmam ainda que todo
grupo de trabalhador é regido por normas e leis, que vem detalhar os direitos e deveres do

empregador e empregado e ainda que o conhecimento desses direitos e deveres de ambas as



partes € de grande importancia, influenciando assim no relacionamento e desenvolvimento do
trabalho.

Trabalho e espaco total da vida é outro aspecto relevante a ser tratado. Trata-se do
estudo das varidveis do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Segundo Gouveia et.al
(2012) esta dimensdo relaciona a estabilidade de horarios, as poucas mudanca geograficas,
tempo para lazer e familia e papel balanceado no trabalho. Walton (1973) apud. Fernandes e
Dourado (2013) afirma que a preocupacdo nesta dimensdo € que o tempo investido no

trabalho nédo prejudique a vida pessoal do trabalhador.

Relevancia social do trabalho na vida refere-se basicamente a imagem da empresa,
responsabilidade social pelos produtos e servicos, responsabilidade social pelos empregados.
Ainda de acordo com Fernandes e Dourado (2013) relevancia social do trabalho na vida
estabelece a valorizacdo do proprio trabalho e aumento da autoestima. Quando o trabalho
desenvolvido ¢ julgado importante pela sociedade, o trabalhador se sente realizado pessoal e
profissionalmente, e isto passa a influenciar o meio ao qual o mesmo esté inserido gerando

motivacao e satisfacdo.

2.3 QTV E SERVICO PUBLICO

O papel da Gestdo de Pessoa na busca da oferta de servicos publicos de exceléncia é
fundamental. Pinto e Da silva (2015) destaca que a Gestdo de Pessoa é o elo que liga o poder
publico ao cidaddo, ou a administracdo publica a comunidade. Para Oliveira et.al (2012) o
desafio das organizacdes é compatibilizar a necessidade organizacional ditada pelo mercado
com suas rapidas mudangas e as necessidades dos individuos, compreendendo a integralidade,
interesses e conhecimentos que podem se direcionados para as atividades exercidas na

organizacao.

Desta forma, as organizacOes publicas atualmente tém o desafio expressivo de
conquistar a confianca e a responsabilidade de seus colaboradores no desempenho do cargo.
A QVT é uma variavel gque se apresenta como fundamental para gestdo de pessoas nesse
processo. Fernandes e Dourado (2013) afirmam que o setor pablico vem se defrontando com a

necessidade de melhorar os servicos oferecidos a populacgéo e se isso for possivel por meio de



profissionais motivados e valorizados, os programas de QVT pode assumir lugar de destaque

nas organizagoes.

Ferreira et.al (2009) afirma que os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) tém crescido significativamente nos ultimos anos. Todavia, o perfil das préaticas de
QVT em 06rgdos publicos brasileiros permanece pouco explorado. Fernandes e Dourado
(2013) destacam que as mudancas e exigéncias do mercado tém proporcionado impactos, ndo
apenas em empresas privadas como também em oOrgaos publicos. Ainda segundo os autores

existe hoje uma preocupacdo por resultados, antes ndo tao relevante.

Pinto e Silva (2015) afirmam também que dentro desse cenario de mudangas no estdo
servidor publico: o cliente interno, pessoas com seus cargos suas obrigacdes, mas também
com as suas proprias expectativas e exigéncias. Para Oliveira et.al (2012) as organizagdes que
buscam maior competitividade precisam esta mais atentas ao nivel de satisfacéo e insatisfacéo
de seus agentes, criando um clima organizacional a uma maior motivacdo e programas de
QVT torna-se instrumento a favor de um diagndstico para alinhar as estratégias segundo as

necessidades aferidas no processo.

Portanto, o investimento em politicas no sentido de despertar a area de gestdo de
pessoas para melhoria do servico publico é fundamental. Gomes (1996) apud. Fernandes e
Dourado (2013) afirma que “no setor publico a elaboracéo e implantacdo de politicas publicas
voltadas para a area de recursos humanos pode representar um ponto de partida para a
motivacdo dos funciondrios publicos, promovendo mudangas, estimulos, inovacdes”. O
resultado disso é ndo apenas a melhoria de qualidade no atendimento a sociedade, mas

também na satisfacdo do servidor em desenvolver suas atividades.

3. METODOLOGIA

Para a consecucdo desta pesquisa foi realizado um estudo quantitativo descritivo
através de questionario composto de oito perguntas de carater sécio demografico e 32
afirmativas utilizando-se escala Liket de concordancia de sete pontos. Estas foram alinhadas
de forma a investigar as oito dimensdes relativas & QVT proposta na teoria de Walton (1973)

apresentado na tabela 1:



Tabela 1 — critérios de QVT de acordo com Walton
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DIMENSOES

SUBDIMENSOES

Autor

1. Compensagéo Justa e
Adequada

Remuneragdo justa
Equidade interna e externa;
Proporcionalidade entre salarios.

Silva et.al (2015)

Vantagens e beneficios sociais

Jornada de trabalho razoavel;
Ambiente fisico seguro e saudavel;
Auseéncia de insalubridade.
Materiais e equipamentos
Auséncia de estresse

2. CondigBes de Trabalho Piacentini (2015)

Autonomia na execucdo do meu trabalho
Significado da tarefa: significado da tarefa dentro
e fora da instituicdo

e  Retroinformagao: informacéo ao individuo acerca
da avaliagdo de trabalho

3. Uso e Desenvolvimento de

Capacidades Passo e Cruz (2015)

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Seguranga no emprego

4. Oportunidade de

Crescimento e Seguranca Scheidt Junior (2013)

Igualdade de oportunidades: auséncia de
discriminagéo

Relacionamentos: colegas e chefia

5. Integracdo social Garcia (2012)

Direitos trabalhistas
Normas e rotinas
Liberdade de expressdo
Privacidade pessoal

6. Constitucionalismo Fernandes e Dourado (2013)

Papel balanceado no trabalho: interfaces trabalho
e familia

Horarios de entrada e saida: interfaces trabalho e
familia

7. O Trabalho e o Espago

Total de Vida . Gouveia et.al (2012)

e  Status

e Imagem da instituicdo: orgulho e satisfacdo por
fazer parte de instituicéo

e Responsabilidade social: relevancia da instituicdo
para a sociedade

e  Reconhecimento e valorizagdo da institui¢do para
com o0s empregados

8. Relevancia Social Do

Trabalho na Vida Fernandes e Dourado (2013)

Fonte: adaptado de Garcia (2012)

O estudo foi desenvolvido no Ministério da Satde. A missdo deste 6rgdo é Promover
a salude da populacdo mediante a integracdo e a construcdo de parcerias com 0S 0rgaos
federais, as unidades da Federagdo, os municipios, a iniciativa privada e a sociedade,
contribuindo para a melhoria da qualidade de vida e para o exercicio da cidadania (BRASIL
2015). Atualmente o 6rgao conta com um quadro de pessoal ativo 50.864 servidores ativos
permanentes em exercicio e distribuidos nas diversas unidades em todo o territério nacional
conforme dados do Portal da Transparéncia (BRASIL 2015).

O Ministério da Saude é o oOrgdo do Poder Executivo Federal responsavel pela
organizacéo e elaboracdo de planos e politicas publicas voltadas para a promogéo, prevencao
e assisténcia a salde dos brasileiros. E a fungio de o ministério dispor de condicBes para a

protecdo e para a recuperagdo da satde da populagdo, reduzindo as enfermidades, controlando
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as doencas endémicas e parasitarias e melhorando a vigilancia em salde, oportunizando

assim, mais qualidade de vida ao brasileiro (BRASIL 2015).

Para a coleta dos dados foram distribuidos 240 questionarios pessoalmente e por
meio eletronico. Deste total obteve-se 102 respondentes. A amostra contemplou as unidades
do 6rgdo localizadas em Brasilia no Distrito Federal, de todos os cinco locais de lotagdo:
edificio sede, edificio anexo, Unidade setor comercial sul, edificio Premium, unidade asa
norte. Os dados foram analisados através do software SPSS/7.0 e foram feitas as analises de

correlagdes e cluster.

4. ANALISE E DISCUSSAO

Analisando-se o perfil sécio demografico dos respondentes, observa-se que quanto a
idade 3,92% tém ate 25 anos, 30,39% esta na faixa de 25 a 34 anos, 34,31% de 35 a 44 anos,
16,67% tem entre 45 e 54 anos e 0s outros 14,71% tem mais de 55 anos. Quanto a
escolaridade 9,80% tem nivel méedio e 90,20% tem nivel superior. Participaram da amostra,
servidores de diversos cargos com a maior frequéncia dos tecnologistas 28,43%,
administrador 25,49% e agente administrativo 16,67%, outros cargos diversos 29,41. Com
relacdo ao tempo de servico, 62,38% tém de 1 a 5 anos, 18,81% de 5 a 10 anos, 5,94% de 10 a
25 anos e 12,87% tém mais de 25anos de servico no Ministério da saude. O vinculo
empregaticio € predominante em 94,12% servidor do quadro de pessoal ativo e 0s outros
5,88% dividido entre cargos de Dire¢do Assessoramento sem vinculo, contrato temporario e
estagiario. Quanto a faixa salarial, 5,94% ganham até 3,000,00 reais, 64,36% ganham entre
3.000,00 e 6.000,00 e 29,70% ganham acima de 6.000,00.

De acordo com dados do boletim estatico de pessoal do Ministério do Planejamento,
divulgado em julho de 2014, no poder executivo federal a idade média dos servidores ativos é
de 46 anos (BRASIL 2015). O resultado do perfil socio demografico desta pesquisa aponta
que a faixa de idade dos servidos do Ministério da Salde esta entre 25 e 44 anos (64,71%),
demostrando que o perfil de idade desta amostra tem predominancia abaixo da média geral
dos servidores do Executivo Federal. Tal fato pode ser justificado também pela maioria dos
respondentes (64,36%) terem entre 01 e 05 anos de tempo de servico, ou seja, pessoal

contratado nos altimos concursos. A amostra também se concentrou em 94,12% dos
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respondentes serem servidores ativos do quadro de pessoal o que permite fazer um

diagndstico mais preciso da percepcao da QVT no servico publico.

Outro dado importante para a avaliacdo da QVT e identificado no perfil sécio
demogréafico desta pesquisa é em relacdo a renda. Segundo dados do Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica (IBGE) o salario médio pago aos no servico publico encerrou o ano de
2014 com a média de R$3.259,30 e no setor privado com a média de R$1.967,70 nas
principais regifes metropolitanas. A presente pesquisa aponta a faixa salarial predominante
dentro da média no servigo publico, mas bem acima da media dos trabalhadores do setor
privado. Segundo Vaz e Hoffmann (2007) comparac@es ja realizados entre os mercados de
trabalho publicos e privados permitem afirmar que o perfil dos servidores publicos é

qualitativamente melhor que o observado entre os trabalhadores do setor privado.

Por ultimo ressalta-se o alto indice de escolaridade. 90,20% dos respondentes terem
o nivel superior, 0 que pode ser explicado pelo fato dos cargos de com maior frequéncia na
amostra, tecnologista e administradores, exigirem esse grau de instru¢do. Contudo, percebe-se
pela amostra que ha uma tendéncia de qualificacdo no servigo publico. Palotti e Freire (2015)
afirmam que ao longo das Gltimas duas décadas, o perfil dos servidores publicos federais vem
passando por transformacdes substanciais. A demanda por servidores mais qualificados é
evidenciada pelo crescente recrutamento de servidores para cargos de nivel superior via
concursos publicos, em contraste ao aumento da contratacdo de funcionarios para cargos de

nivel médio e fundamental por meio da terceirizagéo.

Ao analisar as dimensdes de QVT percebem-se que ha influéncias em todas as
dimensdes analisadas com relagdo a qualidade de vida no trabalho, umas mais significativas
do que outras.  Silva et. al (2015) afirma que dos varios modelos estabelecidos na QVT, O
modelos de Walton é que mais enfatiza os elementos de fatores higiénicos, condicdes fisicas,

aspectos relacionados a segurancga e remuneragao.

No geral os fatores mais bem avaliados foram Integragéo social (5,313), Relevancia
Social Do Trabalho na Vida (4,939) e Constitucionalismo (4,140) com numeros acima da
media. Uso e Desenvolvimento de Capacidades (4,015) e O Trabalho e o Espaco Total de
Vida (4,018) tiveram pontos na media. Condi¢Oes de Trabalho (3,855), Oportunidade de

Crescimento e Seguranca (3,847) apresentaram dados pouco abaixo da media e por fim
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Compensacdo Justa e Adequada (2,795) bem abaixo da media, conforme pode se verificar no
grafico abaixo:

Figura 01 — QVT percepc¢ao pela media geral
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Fonte: dados da pesquisa

Em outras pesquisas realizadas em 6rgao publico percebe-se que alguns resultados
corroboram com a presente pesquisa. Maia et. al (2014) observou em empresa publica federal
que 54% dos participantes da referida amostra encontram-se satisfeitos com relacionamento
existente entre 0s superiores, 0s demais servidores da organizagéo e relacionamento com o0s
colegas. Verificou-se, também um alto indice de satisfagdo em todos os itens relacionados a
imagem da organizacdo e preocupacdo com bem estar dos servidores e responsabilidade

social e também na dimens&o constitucionalismo com nimeros acima da media de satisfacao.

Miranda (2013) também em pesquisa realizada em 6rgdo publico afirma que os
participantes atribuiram melhor QVT ao ambiente de trabalho saudavel, reconhecimento do
trabalho pela chefia, boas condi¢cdes de trabalho, disposicdo e prazer em trabalhar. Desta
forma o autor destaca como os fatores, segundo a percep¢do dos entrevistados, que s&o
maiores promotores de bem estar sdo: Condicdes de trabalho, Organizagdo do trabalho,
Relacbes socio profissionais de trabalho, Crescimento e reconhecimento profissional, Elo

trabalho-vida social.

Diante das pesquisas citadas e comparando com a presente pesquisa 0 que se pode

constatar em uma analise geral é que o nivel de integracéo social, a relevancia do trabalho na
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vida, questdes normativas e legais, condicdo e trabalho e oportunidade de crescimento séo
fatores mais impactantes relacionados @ QVT no servi¢o publico. No caso especifico do
Ministério da Saude a dimensdo que mais contribui para a QVT € a integracdo social e que

menos impacta e a compensacao justa e adequada.

Ao se analisar as correlagfes observou-se que ndo existem relagOes significativas
entre 0s aspectos socios demograficos e as diferentes dimensdes da QVT, ou seja, 0 nivel da
QVT independe de idade, local, cargo, escolaridade tempo de servi¢o vinculo e faixa salarial
no Ministério da salde. Das dimensdes existentes da QVT observou um elevado grau de

relacionamento entre as variaveis, conforme se verifica na tabela abaixo:

Tabela 2 — Dados de Correlacéo

Oportunidade Relevancia

Compensacao
Justa e Adequada

Condigdes de
Trabalho

Uso e
Desenvolvimento
de Capacidades

de
Crescimento e

Constitucio-
nalismo

Social Do
Trabalho

Seguranca na Vida

Uso e
Desenvolvimento
de Capacidades
Oportunidade de
Crescimento e
Seguranga

*ke

,503

Sk *k Kk

,310 ,556 ,680

*

Integracéo social -,261"

ke *k *k

Constitucionalismo 417 715 579

O Trabalhoe O
Espaco Total de
Vida

Relevancia Social
Do Trabalho na
Vida

Percepgdo de QVT 410" 429" 3717

Percepgdo do
Trabalho como
fundamental na
vida
Fonte: dados da pesquisa

* *

248 ,243

*k *k *k *k

,290 411 490 415

*k *ke

414 ,553

*k

-,251" 335

Os dados acima apresentam importantes relagdes. Com relagdo a compensagéo justa
e adequada pode-se afirmar que esta dimensdo encontra relacdo diretamente proporcional com
oportunidade de crescimento e seguranca, mas inversamente proporcional com os fatores de
integracdo social e a percepcdo do trabalho como fundamental na vida. O que permite inferir
que, as pessoas que estdo satisfeitas com os fatores de compensagéo justa e adequada também
enxergam que tem mais oportunidade de crescimento e seguran¢a dentro do 6rgdo. Por outro
lado, aqueles que tém bons relacionamentos sociais na organizagdo sdo 0s que estdo menos

satisfeitos com os fatores ligados a remuneracdo. Outro ponto importante na analise dessa
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dimensdo é que os individuos que estdo satisfeitos com a compensacdo sdo 0s que menos
percebem o trabalho como fundamental na vida. Atendo-se ainda & compensacdo justa e
adequada observa-se que a satisfacdo desta dimenséo nédo influencia nenhuma outra dimenséo

e nem a percepcao da QVT.

A percepcdo da QVT é o ponto geral da andlise. Esta apresenta correlacdes
significativas com todas as demais dimensdes da QVT, exceto compensacéo justa e adequada,
integracdo social e trabalho e espaco total de vida. Observando-se a analise da percepcéo pela
media geral da QVT, representado na figura 01, a compensacdo justa e adequada e a
integracdo social sdo as varidveis que representam os extremos do gréafico, contudo ndo tem
relacdo significativa com a percepcao da QVT, seguido também do elo trabalho e vida pessoal
gue esta justamente no meio, esta avalicdo ndo significa que estas dimensdes ndo sdo
relevantes para a avaliacdo de QVT, mas que seus extremos representam que se sao atribuidos

muito ou pouca importancia para elas na percepc¢éo da QVT.

No fator compensacdo justa e adequada, Garcia (2007) relata que ndo ha evidéncias
que permitam afirmar que a questdo salarial seja determinante de baixa ou alta QVT, talvez
por se tratar de uma variavel de satisfacdo de custo prazo. Quanto a integracdo social hd uma
tendéncia no servico publico das relagdes interpessoais apresentarem bons resultados. Os
resultados de Garcia (2007) corroboram com a presente pesquisa, mais da metade se seus
entrevistados atribuiram bom relacionamento com os colegas, chefia e auséncia de
discriminacdo. Maia et.al (2014) observou que a maioria dos respondentes em sua pesquisa
encontra-se satisfeitos com o relacionamento existente entre 0s superiores e 0s demais
servidores da organizagdo. Cruz (2016) também corrobora com os resultados afirmando que
68,42% de seus entrevistados se dizem esté satisfeitos com a integragéo social no 6rgdo. Ja o
elo entre trabalho e vida pessoal pode esta relacionado a flexibilidade de horarios que o
servico publico oferece em muitos 6rgdos. Garcia (2007) em resultados de sua pesquisa em
orgdo publico relata que a média nessa dimensdo apresenta conceito entre razoavel e bom.
Ainda segundo este autor, na visdo dos entrevistados a flexibilidade de horarios, vez ou outra

é importante para atender as necessidade familiar ou pessoal e isso é fator favoravel a QVT.

Por ultimo, na anélise de correlacdo, observa-se que os individuos que quanto mais
enxergam o trabalho como fundamental na vida, também consideram a relevancia do trabalho
social na vida, mas a satisfacgio com remuneracdo diminui de forma inversamente

proporcional.
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Para melhor compreensdo da influéncia da QVT realizou-se também a analise de
conglomerado, utilizando-se 0 método de ward , que identificou a formac&o de trés grupos,
classificados estes em alta media e baixa percepcdo de QVT. Tal classificacdo se mostrou
altamente significativa para a compreensédo do resultado em todas as dimensdes, utilizando-se

para tanto, o teste de analise de variancia ANOVA, conforme se verifica na tabela 3 abaixo:

Tabela 3 — Teste de ANOVA

Tabela ANOVA
Soma dos Media do
quadrados | df | quadrado F Sig.

Compensacao Justa e Entre os grupos ‘ (Combinado) 112 2 ,056 717 491
Adequada

Dentro de Grupos 7,461 96 ,078

Total 7,573 98
Condicoes de Trabalho Entre os grupos ‘ (Combinado) 96,229 2 48,114 | 46,526 ,000

Dentro de Grupos 99,277 96 1,034

Total 195,505 98
Uso e Desenvolvimento | Entre os grupos ‘ (Combinado) 231,481 2 115,740 | 134,278 ,000
de Capacidades Dentro de Grupos 82747 | 96 | 862

Total 314,227 98
Oportunidade de Entre os grupos ‘ (Combinado) 120,424 2 60,212 67,501 ,000
Crescimento e Seguranca

Dentro de Grupos 85,634 96 ,892

Total 206,058 98
Integracéo social Entre os grupos ‘ (Combinado) 085 2 043 ,328 721

Dentro de Grupos 12,451 96 1130

Total 12,536 98
Constitucionalismo Entre os grupos ‘ (Combinado) 101,348 2 50,674 | 50,371 ,000

Dentro de Grupos 96,579 96 1,006

Total 197,927 98
O Trabalho e O Espago | Entre os grupos ‘ (Combinado) ,175 2 ,088 ,925 ,400
Total de Vida Dentro de Grupos 9,103 96 ,095

Total 9,279 98
Relevancia Social Do Entre os grupos ‘ (Combinado) 22,977 2 11,488 | 12,122 ,000
Trabalho na Vida Dentro de Grupos 90,985 96 ,948

Total 113,961 98
Percepgdo de QVT Entre os grupos ‘ (Combinado) 51,966 2 25,983 | 10,138 ,000

Dentro de Grupos 246,054 96 2,563

Total 298,020 98

Fonte: dados da pesquisa

O teste de ANOVA confirma o que foi observado na avaliacdo pela correlagdo. Trés
dos oitos aspectos dimensionais ndo influenciam a QVT. Sao eles compensacdo justa e
adequada, integracdo social e elo trabalho e vida pessoal. O que explica nesta avaliagdo € o

fato das trés variaveis permanecerem com niveis estaveis de resposta independente da
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percepcdo de QVT. Tanto os individuos que reconhecem ter alta QVT, quanto os que
percebem ter baixa QVT estdo insatisfeito com a remuneragdo, tem muito bom
relacionamento social entre colegas e chefia e estdo mais proximos de concordarem ou nao
com a interferéncia do trabalho na vida pessoal. Conforme se pode observar na tabela 4

abaixo:

Tabela 4 — Grupos de niveis de QVT

Alta QVT Média QVT Baixa QVT Total
Método Ward | \rejia | N | DESVIO | ypagia | N | PESVIO | pggia | N | DESVIO | pjagia | N | DESVIO
padréo padréo padréo padréo
Congpigzzgué:di“m 2,8555 | 22| ,33243 |2,7850 | 52 | 28113 | 2,7628 | 25 | 21503 | 2,7951 | 99 | 27798
Coﬁgigflfode 5,6001 [ 22 | ;78916 |3,5923 | 52 | 1,00039 | 2,8560 | 25 | 1,03202 | 3,8545 | 99 | 1,41243
Uso e

Desenvolvimento de | 5,7727 | 22 | ,93513 | 4,4615| 52 | 1,03775] 1,5400 | 25 ,62783 | 4,0152 | 99 | 1,79064
Capacidades

Oportunidade de
Crescimento e 5,6968 | 22 | ,76967 |3,7019 | 52 | ,99080 | 2,5196 | 25 | ,98167 | 3,8467 | 99 | 1,45005
Seguranga

Integracdo social |[5,2718 | 22 | ,32560 |5,3396 | 52 | ,38881 | 5,2920 | 25 | ,32370 | 53125 | 99 | ,35766

Constitucionalismo | 5,5455 | 22 | ,98693 |4,2708 | 52 | 1,02765| 2,6300 | 25 | ,96318 | 4,1397 | 99 | 1,42115

O Trabalho e O
Espago Total de 4,0882 22| ,26617 |3,9831 |52 | ,27852 | 4,0300 | 25 ,39047 4,0183 | 99 , 30770
Vida

Relevancia Social
Do Trabalhona |5,7477 | 22| ,76788 |4,8760 | 52 | ,92251 | 4,3600 | 25 | 1,21106 | 4,9394 | 99 | 1,07836
Vida

Percepgdo de QVT |5,3636 | 22| 1,32900 | 4,0385 | 52 | 1,67989 | 3,2800 | 25 | 1,64621 | 4,1414 | 99 | 1,74385

Fonte: dados da pesquisa

A tabela acima demonstra que 22,22% dos respondentes concordaram que o trabalho
no Ministério proporciona boa qualidade de vida, esse nimero representa o grupo da alta
QVT, média de resposta de 5,363. O grupo, de media QVT, teve 0 maior percentual de
respondentes, 52,53% estdo com nivel de concordancia um pouco acima da media variando
entre 4,038. E por fim, os outros 25,25% dos entrevistados discordam que o trabalho no MS
proporciona qualidade de vida aos servidores com respostas variando entre 3,280. A analise

por grupo possibilita visualizar melhor as dimensdes de forma individualizada.

Relevancia social do trabalho na vida, uso e desenvolvimento de capacidades,
constitucionalismo, condic¢des de trabalho e oportunidade de crescimento e seguranca foram
cinco dimensBes que representaram ter, segundo a percepcdo dos respondentes, relagoes

influentes nos resultados da QVT no Ministério da saude.



18

Quanto as CondicBes de trabalho observou-se, na avaliacdo geral, media
insatisfatorio, com variagbes um pouco abaixo da media. No rol desta dimensdo esta a
satisfacdo com o ambiente fisico, qualidade e disponibilidade dos materiais, ambiente livre de
estresse, carga horaria prevista na legislacdo e jornada de trabalho, as duas ultimas com alto
grau de insatisfacdo. Na analise por grupos apenas os de alta QVT atribuiram nota acima da
média os demais demonstraram insatisfacdo em quase todos os critérios. Cruz (2016) afirma
que é uma dimensdo identificada como maior causador de insatisfacdo entre servidores
publicos: aproximadamente, 26% declaram esta satisfeitos, 63% e o0s outros 11% consideram
ser irrelevante. A mesma pesquisa destaca ainda que 79 % dos entrevistados afirmam a
jornada de trabalho € exorbitante, e que 0 mesmo trabalho poderia se desenvolvido com uma
jornada menor, necessitando apenas ajustes nas escalas de trabalho, com prestacdo de servico

de forma ininterrupta sem prejuizo de sua quantidade e qualidade.

O constitucionalismo € uma dimensdo que apresenta ter relacdo com a QVT no
Ministério da Saude. Esta dimensdo teve um nivel de concordéancia acima da media, mas
representando ainda uma relacdo proporcional aos determinados grupos: alta QVT acima da
media, média QVT pouco acima da media e baixa QVT muito abaixo da media. Isso significa
que aqueles sujeitos que percebe baixa QVT no Ministério da Salde também encontram
problemas de constitucionalismo. A insatisfacdo nesta dimensdo pode ter relagdo com a
governabilidade em relagdes aos direitos trabalhistas. Maia et. al (2012) afirma, em estudo
realizado em empresa publica, que a insatisfacdo com questdes relacionadas ao normas
rotinas, direitos trabalhistas, por se tratar de estatual publica, estdo vinculados a decisdes

governamentais e que os gestores da organizacao tém seu poder de decisdo minimizado.

Na analise da oportunidade de crescimento e seguranca a percepcdo geral tambeém
esta abaixo da media de satisfacdo, mas sdo dimensdes que tem influéncias sobre a qualidade
de vida no Ministério da Saude. Em outros estudos realizados na area publica, Bezerra (2014)
observou que, ao definirem QVT, os servidores de uma Instituicdo Publica Federal
consideram o reconhecimento e crescimento profissional como importantes componentes. Os
entrevistados, segundo o mesmo autor destacam que a auséncia de reconhecimento e

crescimento sdo fatores potenciais de mal estar e sofrimento no trabalho.

As dimensbes que merecem destaque em termos melhorias da QVT sdo 0 uso e
desenvolvimento capacidades seguida da relevancia social do trabalho na vida. Garcia (2007)

observou que a percepcdo dos servidores de um 6rgédo publico relacionados ao conhecimento
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necessario para decidir o que fazer e fatores de autonomia séo representativos na avaliagdo da
QVT no 6rgdo. Os trés grupos concordaram de forma gradual com os fatores relacionados a
estas duas dimensBes, ou seja, aqueles que percebem ter qualidade de vida no trabalho
também atribuem niveis de concordancia elevados para estas dimensdes. Uso e
desenvolvimento de capacidades tem um grau de extremidade maior demonstrando assim a
mais significativa de todas as dimensdes: quem estd muito satisfeito com a QVT também esta
muito satisfeito com o uso e desenvolvimento das capacidades, por outro lado quem esta
muito insatisfeito com a QVT também estd muito insatisfeito com esta dimensdo. Com
relacdo a relevancia do trabalho na vida, Machado (2013) afirma em pesquisa que h& no
servigo atualmente uma grande preocupacgdo com a imagem das organizagdes no sentido de
prestar servicos de qualidade aos usuarios externos e internos e maior parte dos entrevistados
de sua amostra atribuiu niveis acima da média neste quesito. Isto demonstra que o Status, a
Imagem da instituicdo aliada ao orgulho e a satisfacdo por fazer parte de instituicdo e sua
relevancia frente a sociedade, bem como reconhecimento da valorizagdo que a institui¢do
atribui a seus servidores € aspecto fundamental para permanecia de pessoas satisfeitas na

organizacao.

Desta forma, pode-se inferir que essas cinco variaveis sdo representativas para a
determinacdo da QVT no ministério da Saude, com destaque para 0 uso e desenvolvimento
das capacidades e a relevancia social do trabalho na vida.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo teve por objetivo analisar os fatores que influenciam os niveis de
qualidade de vida no trabalho dos servidores do ministério da sadde. Inicialmente observa-se
que os aspectos socios demogréaficos ndo tem relagdo com as dimensGes de QVT nesta
amostra, assim idade, escolaridade, cargo/funcéo, tempo de servico, local de trabalho vinculo
empregaticio e faixa salarial ndo tem influéncia significativa na percep¢do da QVT no
Ministério da salde. Observa-se ainda que as dimensdes de compensacdo justa e adequada,
integracdo social e o trabalho e o espago total de vida, embora represente varidveis
importantes no modelo de tedrico de Walton, ndo apresentaram influéncia nos niveis de QVT
no 6rgdo. Desta forma, politicas que tenham foco na auséncia de discriminacdo e na
promoc¢do de bons relacionamentos, embora sejam agdes importantissimas para a gestdo de

pessoas em qualquer organizacao, ndo impacta no nivel de QVT no Ministério da Salde, isto
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se explica pela boa média no aspecto integracdo social em todos 0s grupos nao encontrar

relagdo com a percepcao da QVT.

Da mesma forma, focar na melhoria das interfaces trabalho e familia, controle de
horarios sdo acbes que também ndo influenciaria a QVT no MS. Esta dimensdo nao
apresentou relacfes com a percepcao da QVT e todos os grupos atribuiram o mesmo grau de
satisfagdo. Na média geral trabalho e espaco total de vida estdo no meio termo, ou seja, 0S
individuos nem concordam e nem discordam que o trabalho no Ministério da Salde traz
interferéncias para vida pessoal e familiar, isso também pode ser justificado pela caracteristica

do servico publico e pela flexibilidade no controle de ponto eletrénico.

O terceiro elemento que ndo impacta a influéncia da QVT no 6rgdo é a dimenséao
compensacao justa e adequada. Esta dimensdo ndo apresentou relacdo significativa com a
percepcao de QVT, assim pode-se concluir que ndo importa o grau de QVT que o individuo
perceba, ele sempre vai estd insatisfeito com aspectos compensatdrios. Outro aspecto se
mostrou interessante com relacdo a esta dimensdo é que quanto mais cresce o nivel de
satisfacdo com a integracdo social mais aumenta a insatisfacdo com a com a compensacédo
justa e adequada e o mesmo fenbmeno acontece com quem mais consideram o trabalho como
fundamental na vida, mais reconhece como ruim a compensacao. Portanto, acGes e politicas
que visem melhorar a proporcionalidade de salarios, equidade interna e externa e vantagens e

beneficios sociais podem trazer outros beneficios, mas ndo relacionados a QVT.

Os aspectos que se mostraram importantes para a QVT no 6rgdo foram condicdes de
trabalho, constitucionalismo, oportunidade de crescimento e seguranca, relevancia social do
trabalho e uso e desenvolvimento das capacidades. Esta Gltima, com grau bem mais elevado
de importancia seguido da relevéncia social do trabalho, que se observa serem dimensdes
bastante integradas uma com a outra. O reconhecimento pelos servigos prestados a sociedade,
a importéncia do trabalho para a finalidade do SUS, autonomia, valorizacéo das capacidades e
habilidades e o reconhecimento dos servidores pela valorizacdo por parte do 6rgdo sao fatores

motivadores que geram orgulho ao servidor em trabalhar na instituig&o.

Como contribuicdo gerencial recomenda-se que para se melhorar os niveis de QVT
no Ministério da salde é necessario influenciar as dimensdes de condi¢Bes de trabalho,
constitucionalismo, oportunidade de crescimento e seguranca, com énfase maior para e uso e

desenvolvimento das capacidades relevancia social do trabalho. E importante fazer com que o
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servidor perceba que esta sendo utilizadas suas capacidades e habilidades e que ele é parte
integrante da relevancia social do trabalho que o Ministério da Saude presta a sociedade.
Como contribuicdo teorica observa-se que a dimensdo integracdo social pode ser o aspecto
mais importante para a QVT, corroborando com demais estudos, mas pode ainda nédo ter

relagdo direta com a mesma.

A pesquisa concentrou-se apenas com servidores do ministério da saude lotados em
Brasilia-DF sugere-se para estudo futuros que esta pesquisa seja ampliada para demais
unidades do 6érgdo nos demais estados brasileiros. Também se sugere que se utilize esta
mesma metodologia para estudos em outros ministérios e érgdos do poder executivo federal e
ainda sugere-se fazer uma analise comparativa entre os resultados obtidos no servigo publico

e 0s encontrados na iniciativa privada.
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