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RESUMO

Pretendeu-se, neste trabalho, analisar a qualidade de vida no contexto laboral. Para
este desiderato, utilizou-se um estudo de caso de uma unidade de pronto
atendimento (UPA) situada no Distrito Federal. E, por amostra, servidores publicos
da carreira de técnico administrativo. Utilizou-se um questionario semiestruturado
para os referidos profissionais e constatou-se que todos estao insatisfeitos com as
tarefas desempenhadas. Faz-se mister, portanto, que medidas de reestruturacéo
sejam envidadas com o escopo de se evitar o desencanto com o servigco publico e,
por conseguinte, a utilizacdo do cargo apenas como um “trampolim” para a obtengao
de cargos melhores em outros concursos publicos.

Palavras-chave: Qualidade de Vida; UPA; Técnicos Administrativos.



ABSTRACT

This study aimed to analyze the quality of life in the work place context. To achieve
the goal, we used a case study of a unit of emergency services (UPA) located in the
Federal District, Brazil. For the sample, public servants of the administrative technical
career. We used a semi-structured questionnaire for these professionals and it was
found that all of them are dissatisfied with the tasks performed. It is imperative, for
that matter, that initiatives of reorganization be to proposed with the intent of avoiding
disenchantment with the public service and therefore the use the position only as a
"springboard” to achieve better positions in other public contests.

Keywords: Quality of Life; UPA; Administrative technicians.
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1 INTRODUCAO

A pesquisa teve por escopo refletir acerca da qualidade de vida dos técnicos
administrativos de uma unidade de pronto atendimento do Distrito Federal. Para
tanto, consubstanciou-se em atividades de investigacdo, monitoramento e analise de
informacdes envolvendo a qualidade de vida num ambiente claudicante: a area da
saude, particularmente, numa unidade de pronto atendimento, doravante, UPA,
situada na cidade do Ndcleo Bandeirante, Distrito Federal.

A felicidade é condicdo ontolégica do ambiente laboral produtivo, uma vez
gue um largo periodo de tempo é despendido naquele contexto (WARR, 2007, apud
SOUSA, 2012). E sobejamente sabido que profissionais felizes produzem mais e
melhor, permanecem mais tempo no local de trabalho e n&o se ausentam tanto
(SOUSA, 2012).

Desta maneira, perscrutar os processos envolvidos na Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) é fulcral para demarcar uma organizacao sistémica para o conjunto
dos agentes, especialmente os gestores da referida unidade e das a¢fes politicas
gue guardam interlocucdo com as ciéncias juridicas e sociais aplicadas
(Administracéo).

Nesse sentido, busca-se analisar de que forma os servidores da UPA,
técnicos administrativos, percebem o ambiente de trabalho, tendo por mote ou pano
de fundo a qualidade de vida no trabalho. Ademais, pretende-se aferir de que
maneira outras variaveis (psicolégicas, sociais, lazer etc.) influenciam nas
dificuldades existentes ou institucionalizadas que, porventura, obstam um ambiente
de trabalho mais saudavel. E que modelos podem (ou poderiam) ser implementados
na UPA com o escopo de melhorar ainda mais a qualidade de vida no trabalho dos

técnicos administrativos.
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1.1 Formulacéo do problema

Em que medida o contexto laboral afeta a qualidade de vida dos técnicos
administrativos da Unidade de Pronto Atendimento do Nucleo Bandeirante, Distrito

Federal?

1.2 Objetivo Geral

Analisar a qualidade de vida dos técnicos administrativos da UPA do Nucleo

Bandeirante do Distrito Federal.

1.3 Objetivos Especificos

1) Compreender a nocdo de qualidade de vida no trabalho de uma unidade de

pronto atendimento;

2) ldentificar — no discurso dos técnicos administrativos da Unidade de Pronto
Atendimento do Nudcleo Bandeirante —, idiossincrasias, expectativas, interesses e
indicadores de condicdes, organizacdo e relacdes existentes no ambiente de

trabalho;

1.4 Justificativa

A producédo de conhecimento acerca do processo e dinamica da Qualidade de
Vida no Trabalho € demanda expressiva para o0 campo de pesquisa e estudos da
area da Administracdo Publica. Os debates, as negociacdes, os conflitos e os
consensos construidos entre empregados e empregadores ou entre Estado e

servidores publicos sao reveladores das tendéncias em melhoria do trabalho.

Neste sentido, a Unidade de Pronto Atendimento, UPA, constitui palco

privilegiado de analise da tensdo entre interesses e relagbes de hegemonia que
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perpassam a organizacdo, sobretudo, porque muitas de suas deliberacoes,
encaminhamentos, principios e diretrizes sdo tomadas por profissionais meédicos,
sendo que a participacdo dos técnicos administrativos € quase que invisivel, ou seja,
dentro da estrutura hierarquica é o profissional de menor visibilidade e poder de

atuacao.

Este é, por conseguinte, o pressuposto. Ou seja, a invisibilidade dos técnicos
administrativos e todos os indicadores nela subjacentes (baixa remuneracao,
sobrecarga de atividades, auséncia de plano de carreira, entre outros) favorecem a

ma qualidade de vida no trabalho.

Por este motivo e na esteira desse pressuposto, esta pesquisa cresce em
relevancia para a area das ciéncias sociais, em particular, o campo da
Administracdo. Uma vez que os estudos tém maior énfase na area privada, este
voltar-se-4 para o setor publico distrital. O perfil das praticas de QVT em 6rgaos
publicos brasileiros permanece pouco explorada.

Pretende-se com esta pesquisa auxiliar nos prédromos de uma agenda maior,
ou seja, uma pauta de trabalho académico e organizacional para uma énfase

preventiva e ndo assistencialista de nog¢ao de QVT.

Cabe salientar, outrossim, que esta pesquisa foi motivada pela necessidade
premente do pesquisador em compreender o dessabor e 0o desencanto de seus
colegas no cenario laboral. Esta pesquisa foi, portanto, um estudo de caso e,
consequentemente, uma reflexdo etnografica de area impar. “Etnografia ndo é
método; toda etnografia é também teoria” (PEIRANO, s/d, p. 07). A inquietacao
diante de um quadro de desencanto dos servidores, causou-nos a estranheza
necessaria para uma reflexdo etnografica. Afinal, estar na condicdo de servidor
publico é o deleite de todos (as) ou pelo menos a maior parte das pessoas que
vivem no Distrito Federal, caracterizado por servicos publicos essencialmente.
Contraditoriamente, porém, as pessoas estavam infelizes ou inconformadas com a

situacao laboral.

“(...) a etnografia consiste na familiarizagdo do pesquisador com a cultura
estudada por meio da observacdo e de uma longa interagdo social com o grupo”
(Op. cit., 2002, p. 91).
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Elegeu-se a UPA do Nucleo Bandeirante em virtude da facilidade do
pesquisador em adentrar os arcanos daquela estrutura e trazer a baila as visceras
da organizacdo, apontando os aspectos positivos e 0s que necessitam de melhoria

sob a 6tica dos servidores técnicos administrativos la lotados.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1. Contextualizacao

O mundo contemporéaneo eivado de recursos tecnolédgicos, competitividade,
incremento exponencial da qualificacdo profissional, dentre outros fatores, deflagra
uma visdo diferenciada do servidor ou trabalhador no contexto de trabalho, seja no

cenario publico ou privado.

As questdes politicas envolvendo o mundo do trabalho tiveram seu apice no
periodo historico da Revolucao Industrial, na Inglaterra. O foco daguele contexto era
abrandar os inauditos sofrimentos impostos aos trabalhadores das mais variadas
areas, que tinham direitos basicos Vvilipendiados pelos empregadores e,

consequentemente, pelo Estado.

O pleito pela constante melhoria de trabalho veio a baila em decorréncia das
lutas sindicais e de seus lideres revolucionarios, que denunciavam as condicfes de
insalubridade; a excessiva jornada de trabalho; a falta de seguranca; o abuso de
poder; a inseguranca juridica na relacao trabalhista, entre outros.

As pesquisas em torno da Qualidade de Vida no Trabalho, doravante, QVT,
cresceram consideravelmente, em decorréncia do impacto que o trabalho tem na
vida humana. Especialmente, porque a maior parte dos individuos passa muito
tempo no ambiente do trabalho; "criando, muitas vezes, um extenso e duradouro
impacto sobre a vida e sobre a qualidade de vida dos individuos" (DAMASCENO &
ALEXANDRE, 2012, p. 41).

Neste contexto, havia uma preocupacdo com a saude do trabalhador para
que ele conseguisse desempenhar as suas atividades que eram, de praxe,

realizadas de maneira degradante e com excessiva carga horaria por dia.
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Na esteira desses processos, surgiram figuras emblematicas (caricatas),

como o chefe de pessoal nas organiza¢des, cuja funcéo era fiscalizatéria e punitiva,;

controlavam-se os horéarios de entrada e saida dos empregados, 0s pagamentos,

irregularidades, adverténcias, contratacdes e/ou demissdes (LIMA, 2008).

No decurso do tempo, surgiram movimentos que tinham por escopo
investigar o mundo do trabalho. Procurou-se, entédo, correlacionar os fatores
psicolégicos e sociais que impactavam a produtividade profissional. Um estudo
cldssico foi de Elton Mayo (1890-1949), conhecido como Hawthorne Studies.
Buscou-se analisar fatores enddgenos e exdgenos que poderiam influenciar o
trabalho, quais sejam: os acidentes laborais, a rotatividade de pessoal, a
produtividade dos empregados e os conflitos entre estes e os empregadores.
Chegou-se a conclusdo de que as pessoas ndo poderiam ser tratadas como coisas
ou maquinas, conforme preceituava a Teoria Classica, havia a necessidade
premente de se enfocar as relacdes humanas, pois estas eram determinantes na
qualidade de vida do trabalhador e, consequentemente, na sua produtividade

laboral.

Essa percepcao, antes menoscabada, fomentou as reflexdes e inovac¢des no
campo das emocodes, das necessidades dos trabalhadores e ndo somente os fins
organizacionais. A nova tendéncia (e que perdura nos dias atuais) era conjugar 0s

interesses organizacionais aos particulares; buscar um ponto de equilibrio.

A importancia das Rela¢cdes Humanas passou a ser evidenciada, sobretudo, no
contexto das organizacbes de grande porte e complexidade, visto que a
ocorréncia de relagBes impessoais imperava e era preciso controla-las. Pode-se
dizer com isso que as RelacBes Humanas, nesta perspectiva, constituem um
processo de integracao de individuos numa situagéo de trabalho, de modo a fazer
com que os trabalhadores colaborem com a empresa (LIMA, 2008, p. 19).

No periodo pdés-guerra, outras nomenclaturas advieram para designar o
setor da empresa ou 6rgdo que era responsavel pelos trabalhadores. Com o
desiderato de evitar novos problemas (revoltas, violéncia), os empregadores
passaram a conceder alguns beneficios que foram se dilatando ao longo do tempo

e, concomitantemente, influenciaram a nomenclatura da area de pessoal. Assim, a
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partir da década de 1990, acentuaram-se as criticas a expressao Administracéo de
Recursos Humanos (ARH).

CORREA (1993) também ratifica que o advento tecnologico e os problemas
da vida hodierna impuseram nova dinamica no mundo do trabalho. Entretanto, no
contexto por ele analisado, havia uma maior preocupagdo com tematicas enviesadas
para 0 meio ambiente (Amazobnia), por exemplo, em detrimento dos graves

problemas das cidades e do trabalho.

A preocupagdo com a qualidade do trabalho e do atendimento publico tem
merecido ainda menos atencdo do que aquela dada ao meio ambiente imediato,
gue envolve milhares de pessoas. Enquanto a preocupacdo com a aquisicdo de
equipamentos e tecnologia avangada tem absorvido a maior parte dos recursos
publicos e privados, o elemento humano, na indulstria, nas empresas, nos balcées
de atendimento, continua enfrentando um ambiente de trabalho precario,
condicdes socioeconfmicas injustas, sistemas administrativos cruéis, tarefas
mondétonas, rotineiras e enfadonhas, e um atendimento bastante tumultuado, por
vezes violento, além de precéario, moroso, ineficiente, injusto e cruel (CORREA,
1993, 114).

O pleito por novas condigBes de trabalho advém da insatisfacdo do ser
humano com as condi¢cdes degradantes e aviltantes do seu exercicio laboral. Muitas
reivindicacbes sao postuladas pelos movimentos sindicais, que ndo raras vezes,
apoiam-se nos discursos acalorados e, muitas vezes, miticos de alguns dirigentes
(Idem, 1993).

A despeito do viés ideoldgico, estes movimentos sindicais auxiliaram no
processo de melhoria das condi¢cdes de trabalho. E, de um modo geral, sdo quatro
dimensdes suplicadas: (i) as condi¢cdes de subsisténcia e seguranca no trabalho; (ii)
a defesa pelos incentivos salariais, a participacdo dos lucros, entre outros; (iii)
reconhecimento  social, liderancas democraticas; e, por fim, (iv)

autodesenvolvimento, flexibilizacdo do horario, meio ambiente, dentre outros (IDEM,
1993).

“‘No Brasil, pela énfase das pautas dos dissidios coletivos, é possivel
identificar a presenca das quatro dimensdes, com muitas restricbes, mas com a

predominancia do primeiro estagio sobre os demais” (IDEM, 1993, p. 118).
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Ferreira et. al., 2009, executaram uma pesquisa com o fulcro em 6rgéos
publicos federais, com o desiderato de conhecer as préaticas de QVT. Salientam os
autores que inumeros fatores ensejam tal reflexdo, sobretudo, porque ha um

descompasso entre as investigacdes de QVT na esfera privada e na area publica.

Sendo a primeira muito mais prolifica em decorréncia das demandas do
mercado (inovagBes tecnoldgicas, acumulo surpreendente do conhecimento,

diminuicao do ciclo de vida dos produtos, entre outras caracteristicas).

E asseveram ainda que

Do 'novo trabalhador' espera-se o desenvolvimento de capacidades para manejar
novas ferramentas tecnolégicas, lidar com problemas menos estruturados,
relacionar-se socialmente (comunicacdo, negociacdo, solugdo de conflitos),
trabalhar em equipes, e assumir novas responsabilidades para atuar em
ambientes com maior incerteza, papéis pouco definidos e equipamentos altamente
sofisticados. Um novo paradigma organizacional vai, paulatinamente, se
afirmando: ndo basta garantir a qualidade final de produtos e servicos; € vital que
ela venha acompanhada de qualidade de vida no trabalho, considerando os
colaboradores (FERREIRA, et. al., 2009, p. 320).

Na esfera publica é recorrente o absenteismo, as doencas provenientes do
trabalho, as licencas ocasionadas pela saude debilitada, os acidentes, entre outros
fatores deletérios que obstam um servico de melhor qualidade. Destarte,
compreender a QVT, neste cendrio, é fundamental para a construcdo de uma
agenda organizacional preventiva ou de enfrentamento aos problemas do cotidiano
dos ambientes de trabalho.

FERREIRA et. al., 2009, empreenderam uma pesquisa interessante. Eles
identificaram 30 instituicbes dos trés poderes da republica e selecionaram 10 que
apresentavam programas de QVT (dois do legislativo, trés do judiciario e cinco do
executivo), "cuja escolha se deu na disponibilidade de tempo e do interesse de
gestores em participarem da pesquisa” (FERREIRA et. al., 2009, p. 321).

O interessante desta estratificacdo foi a amostra envolvida, ou seja, os
gestores possuiam formacédo académica muito diferente, tempo de servico também
bastante acentuado para alguns e outros mais novos, além das idades divergentes.

Eles observaram que, de maneira geral, os modelos ou programas de QVT
disponibilizados nos orgaos analisados pelos pesquisadores ensejavam, na viséo

dos gestores, um servidor menos estressado, mais produtivo e realizado
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profissionalmente. O enfoque é, indubitavelmente, no aspecto da produtividade. O
bem-estar geral do servidor é relegado para segundo plano.

De outro lado, eles destacaram também os aspectos prejudiciais as
atividades de QVT, tais como: "falta de tempo dos servidores para participar das
atividades oferecidas; caréncia de pessoal para desenvolver atividades; burocracia
para realizacdo de atividades, desconhecimento dos servidores sobre QVT,
aceitacdo e/ou adesdo dos coordenadores e chefes ao programa" (IDEM, 2009, p.
324).

Merece destaque também o trago marcante nos resultados de ndo haver uma
politica institucional para QVT nos 6rgéos publicos. Nessa esfera, procedimentos
improvisados e assistematicos predominam nas préaticas gerenciais de QVT. A
auséncia, por exemplo, de descricdo de cenérios, objetivos, metas, recursos
instrumentais e método de avaliacho como alguns dos elementos que
caracterizam a formulacdo de uma politica impacta negativamente na qualidade
do processo de gestéo de QVT (IDEM, 2009, p. 324).

Os pesquisadores destacam, outrossim, que o paradigma da padronizacéo
das atividades de QVT nao € de todo ma; ruim. Contudo, focar as a¢des de QVT tédo
somente nesta esfera, inegavelmente, pée em evidéncia o viés assistencialista, “de
natureza compensatéria e paliativa. As causas institucionais do estresse, do
desgaste, da fadiga (...) permanecem intocadas" (FERREIRA et.al., 2009, p. 325).

Criam-se "barreiras" para aumentar a permanéncia do servidor num contexto
desfavoravel. O servidor €, em suma, uma variavel que deve se ajustar ao contexto
assistencialista da organizacdo. Os autores concluiram que o fundamental é a QVT
preventiva, pois esta impde "como foco a remocao de indicadores criticos que geram
mal-estar nos contextos de producdo. Para tanto, € necessario atuar em trés
dimensdes interdependentes: nas condi¢des, na organizacao e nas relagbes sociais
de trabalho (MENDES & FERREIRA, 2004, apud FERREIRA et. al., 2009, p. 326).

Somente desta maneira a diade individuo-trabalho tornar-se-a significativa.
2.2. Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
Ndo ha um consenso entre 0s pesquisadores sobre um Unico conceito

possivel. Sdo véarias acepgdes, até porque a tematica suscita isso. Ou seja, 0 bem-

estar do individuo no ambiente da organizacdo, visto de uma maneira global,
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apresenta em seu bojo, varias vertentes. Assim, ver-se-80 adiante algumas
abordagens mais recorrentes.

PINTO et. al. (2012) investigaram a Gestdo da Qualidade de Vida no
Trabalho com Servico Publico e propuseram um modelo de bem estar
organizacional. Antes, porém, 0s autores encetaram um escor¢o histérico acerca da
tematica e constataram que, desde longevos periodos, tem sido recorrente a
preocupacao do ser humano quanto a qualidade de vida no trabalho. Euclides (300
a.C.), preclaro matematico e pensador, ja utilizava-se da geometria com o escopo de
melhorar o trabalho de agricultores do Nilo. Na esteira deste processo, Arquimedes
(287 a.C. - 212 a.C.) também notavel matematico da Antiguidade, arquitetou a "Lei
das Alavancas", que teve por consequéncia a diminuicdo do esforco fisico de varios

trabalhadores.

Numa perspectiva historica, outros trabalhos foram igualmente relevantes para o
desenvolvimento do campo de estudos relacionado a Qualidade de Vida no
Trabalho, como por exemplo, os estudos de Abraham H. Maslow sobre a
hierarquia das necessidades humanas e as contribuicbes da chamada Teoria X
desenvolvida por Douglas McGregor. Maslow identificou cinco necessidades
fundamentais para o individuo: fisioloégicas, seguranca, sociais, estima e auto-
realizacdo. Uma grande contribuicdo da Teoria X, de Douglas McGregor, foi
considerar que o ser humano além de aprender a aceitar responsabilidades, passa
a procurar por elas e que o compromisso do individuo com seus objetivos
dependem das recompensas a sua consecucao (COUTINHO, 2009, apud PINTO
et. al., 2012, p.2).

Os estudos que se sucederam possibilitaram o envolvimento da seguranca,
da saude e de garantias fundamentais aos trabalhadores, gracas ao esfor¢co do
movimento sindical e de governos nos embates politicos realizados com os diversos
segmentos sociais. Houve um hiato, apenas, em meados dos anos 1970, em
decorréncia da crise energética.

A Administracdo Publica ndo ficou incélume a essas mudancas. Ao
contrario, caminhou junto com essas demandas sociais, conforme preconizam 0s

autores:

A Administracdo Publica é analisada por Andion (2012) através de quatro
correntes:

Corrente Estadocéntrica (ou velha administragdo publica, com o foco em
ampliacdo de competéncias e racionalidade funcional da administragdo publica);
Corrente Pluralista (ampliacdo da mobilizacdo social, estimulo e renovagdo no
dialogo entre ciéncia politica e administracdo publica e marcado pela abertura
democrética); Corrente da Nova Administracéo Publica (ciéncia do gerenciamento,
modelo normativo, ado¢édo de valores do negécio) e, por fim, a do Novo Servigco
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Pdblico (novo conceito de servico publico, administragdo publica como co-
producédo do bem publico, busca a promocéao da dignidade e do valor do servigo
publico, bem como reafirma os valores da cidadania, democracia e interesse
publico.) (ANDION, 2012; DENHARDT, 2012, apud PINTO et. al., 2012, p.3).

A Teoria do Novo Servico Publico veio a baila gracas a essas correntes
anteriores, bem como reivindicacdo de nova concepcdo da qualidade de vida no
trabalho. E tem sido bastante util para a ampliacdo dos direitos e garantias
fundamentais.

Embora, a nocdo de qualidade de vida no trabalho (QVT) seja bastante
vasta.

Torna-se mister, portanto, delimitar o foco para melhor compreensdo da
proposta deste trabalho. "As primeiras acdes voltadas para QVT eram direcionadas
para promoc¢ao da saude e reducdo dos custos com assisténcias médicas" (PINTO
et. al., 2012, p. 4). Outras definicbes trazidas pelos autores auxiliam na delimitagao

do conceito, pois ampliam a lente sobre a questao:

Quadro Evolutivo dos conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
Adaptacéo de PINTO et.al, 2012

Concepcdes evolutivas da QVT Caracteristicas ou visao

Reacbes do individuo ao trabalho.
Pesquisas de como melhorar a QVT
para o individuo.

1) A QVT como “variavel” (periodo de
1959 a 1972).

O foco era o individuo antes do resultado

2) A QVT como uma “abordagem” (1969 | organizacional, mas, a0 mesmo tempo,
a 1974). buscava-se trazer melhorias tanto ao

empregado como a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos
ou técnicas para melhorar o ambiente de
3) A QVT como um “método” (1972 a trabalho e tornar o trabalho mais

1975). produtivo e mais satisfatorio. Utilizagéo
de grupos autbnomos de trabalho e
enriguecimento de cargo.

Declaracao ideoldgica sobre a natureza
do trabalho e as relacdes dos
trabalhadores com a organizagao. Uso
da administracao participativa ou
democracia industrial.

4) A QVT como um “movimento”
(1975 a 1980).

A QVT vista como panaceia contra a
competicao estrangeira, problemas de
qualidade, baixa nas taxas de
produtividade e problemas de queixas.

5) A QVT como o “tudo” (1979 a 1982).
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6) A QVT como o “nada” (perspectiva de
futuro).

Se alguns projetos de QVT fracassarem
no futuro, ndo passara de “modismo”
passageiro.

7) A QVT como um “modelo consolidado
no individuo” (década de 1990)*

A QVT néo se configurou como um
“‘modismo” e passou a ser adotada em
grande escala pelas organizacoes,
visando a melhoria das condicdes para o
trabalhador e perpassando os temas de
gualidade, estresse, bem estar
individual. Busca o equilibrio entre satde
fisica e mental, organizacao e
sociedade.

8) A QVT como “gestédo avangada”
(inicio do século XXI)*

A QVT como uma nova competéncia do
gestor frente ao novo perfil das
organizacdes pos-industriais. Visao
holistica dos individuos/trabalhadores,
da organizacao e do gestor.

DAMASCENO E ALEXANDRE, 2012, estabelecem que o servidor publico

firma um liame entre o Estado e o cidadao-cliente. Assim, sdo intermediarios deste

em relacdo a aquele. Ora, este intercambio se processa por meio do agente publico,

gue em Ultima instancia, € um ser humano (passivel de emocdes). Calcados na

pesquisa de Brandao e Bastos (1993), os autores afirmam que o servico publico € o

l6cus da possibilidade de crescimento, por meio de cursos e aperfeicoamento; traz

uma satisfacao pela estabilidade que proporciona. Contudo,

Ao servidor publico é associado a m& vontade, a incompeténcia e a falta de
comprometimento. Isso reforca a importancia de se entender o comportamento
das pessoas na empresa publica para que possam ser desenvolvidas praticas de
gestdo de pessoas que retenham os funcionarios na organizagdo, garantam uma
melhor eficiéncia e produtividade da organizacdo, bem como relevem as
aspiracOes, desejos e necessidades dos individuos. Por muitas vezes, a instituicao
perde excelentes funcionarios em virtude da desmotivacao e desvalorizacdo dos
mesmos (Branddo e Bastos, 1993, apud Damasceno e Alexandre, 2012, pp. 43-

44).

Ademais, muitas das reivindicacbes dos servidores ndo sdo atendidas, em

virtude da chefia. Esta, ndo raras vezes, é feita por indicacdo politica, sem qualquer

vinculo com o mérito e a competéncia técnica para o desempenho da funcéo. Isso

gera um cenario ruim para a organizagao e, algumas vezes, a interferéncia politica

sobre a vida do servidor: perseguindo-o, remanejando-o etc. "No servigo publico (...)

o chefe, ndo possuindo o vinculo funcional com a vitima, ndo pode demiti-lo,

compensando isso humilhando e sobrecarregando de tarefas indcuas o trabalhador,
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influindo negativamente na qualidade de vida" (DAMASCENO E ALEXANDRE,
2012, p. 44). Ora, este tipo de situacdo gera uma sobrecarga emocional muito
grande sobre a vida do servidor e tem impactos consideraveis em sua vida externa a

organizacao.

A Unidade de Pronto Atendimento do Nucleo Bandeirante — Distrito Federal

As Unidades de Pronto Atendimento, doravante UPAs, advieram da Politica
Nacional de Urgéncia e Emergéncia (2003). Elas tém por escopo principal funcionar
como elo entre as unidades basicas de saude (UBS) e os hospitais de alta
complexidade, logo, sdo referéncias estratégicas para desoprimir 0s prontos-
socorros dos hospitais.

A Portaria n.° 1.601, de 7 de julho de 2011, estabelece diretrizes para a
implantagdo do componente Unidades de Pronto Atendimento (UPA 24h) e o
conjunto de servicos de urgéncia 24 horas da Rede de Atencao as Urgéncias, em
conformidade com a Politica Nacional de Atencao as Urgéncias.

E no bojo da prépria portaria ha uma definicdo especifica sobre o que

significa a unidade de pronto atendimento:

§ 1° A Unidade de Pronto Atendimento (UPA 24 h) é o estabelecimento de saude
de complexidade intermediaria entre as Unidades Basicas de Saude/Saude da
Familia e a Rede Hospitalar, devendo com estas compor uma rede organizada de
atencao as urgéncias.

As UPAs funcionam 24 horas, todos os dias da semana e possuem em seu
bojo equipamentos de raio-X, eletrocardiograma, leitos de observacao, laboratérios
de exames (Hemograma Completo; Glicose; Uréia; Creatinina; Acido Urico; Amilase;
Bilirrubina Total e Fracdes; Calcio; Sodio; Potassio; Cloreto; Creatino fosfaquinase —
CPK; Troponina; Gama GT,; Proteina total e fracBes; Transaminase Glutamico
Oxalacética — TGO; Transaminase Glutamico Piravica — TGP; Exame do Sedimento
Urinario; Teste Rapido de Dengue, entre outros), consultorio odontolégico e tém um
relevante elo com o Servigo de Atendimento Mével de Urgéncia (SAMU).
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“‘Essa integragcao qualifica os atendimentos ja que, ao prestar o primeiro
socorro, as equipes do SAMU identificam a real necessidade do paciente e o
encaminham, se necessario, para o servico de salide mais adequado"*

A Unidade de Pronto Atendimento do Nucleo Bandeirante, UPA-NB, foi
inaugurada no dia 28 de setembro de 2012. Em uma regido estratégica, entre o
Riacho Fundo e o Ndcleo Bandeirante, regides administrativas do Distrito Federal.

Ela esta insculpida ao longo de uma importante rodovia radial®, a EPNB —
Estrada Parque Nucleo Bandeirante. E atende, usualmente, a populacdo das
seguintes regides: Nucleo Bandeirante, Candangolandia, Riacho Fundo | e Il e
Parkway, bem como pacientes oriundos de outras cidades do Distrito Federal e
também do entorno.

A referida unidade dispde ainda de estacionamento privativo dos servidores
e colaboradores, conforme figuras 1 e 3. Além de um espaco razoavelmente

estruturado, conforme figuras 2 e 4. Maiores detalhes serdo dados adiante.

georreferenciamento da UPA do Nucleo Bandeirante. Percebe-se, portanto, que ela

! Disponivel em <http://www.brasil.gov.br/saude/2011/08/unidades-ajudam-a-desafogar-0s-prontos-
socorros>. Acesso em 31/08/2015.

Imagem disponivel no site GOOGLE <https://www.google.com.br/maps/@-15.8757116,-
47.9809809,302m/data=!3m1!1e3>. Acesso em 10/09/2015.
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esta as margens de importante rodovia que corta o Distrito Federal, além de ser um
reflgio para os moradores do Riacho Fundo e do Nucleo Bandeirante.

Figura 1: UPA-NB, 2014. Foto registrada pelo pesquisador em 08/2014

Figura 2: UPA-NB, 2014. Entrada principal. Foto registrada pelo pesquisador em 08/2014.
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Figura 3: Estacionamento privativo. Foto registrada pelo pesquisador em 08/2014.

Figura 4: Recepcédo da UPA-NB, 2014. Foto registrada pelo pesquisador em 08/2014.

Acerca da ontologia das UPAs, trabalho interessante foi realizado por IVO
et.al. (2013). Como método de pesquisa, utilizaram-se do estudo de caso e
confrontaram a realidade da UPA da Samambaia (a primeira a ser inaugurada no
DF) com os textos exarados nos meios de comunicacao local, bem como o expresso
na lei (Portaria n°. 1020, de 13 de maio de 2009)3.

® Esta portaria foi revogada pela 1601, de 07 de julho de 2011.
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Identificaram neste referido estudo, entre outros fatores, que ha uma
desorganizacdo no ambito da saude, particularmente, na area de urgéncia; que ha
um grande aporte de pacientes de menor complexidade, mas que abarrotam as
urgéncias; que os hospitais gerais tém uma area de urgéncia que é desorganizada e
de recursos humanos insuficientes.

No que concerne ao foco de estudos deles, ou seja, a UPA de Samambaia
(DF), constataram pela entrevista e confrontacdo de dados que a referida unidade
apresenta problemas no piso emborrachado (que € suspenso). Isso causa
dificuldades para a sua limpeza, provoca barulho, além de infiltracdes.

Outro aspecto destacado foi a auséncia de janelas para a renovacao do ar
de maneira natural. Apenas o sistema de ar-condicionado é possivel, num local
repleto de virus, bactérias e outros vetores de enfermidades trazidos pelos
pacientes.

IVO et.al. (2013) observaram ainda que 0s insumos e materiais, segundo a
pesquisa realizada, foram suficientes, porém, vez ou outra faltavam reagentes no
laboratorio, 0 que causava transtornos para a equipe. Segundo os entrevistados, isto
era um problema de gestdo da SES-DF.

Os aspectos de informatizacdo da rede, bem como tempo de espera dos
pacientes (classificagcdo de risco), a questdo da seguranca e disponibilidade de
ambulancia e leitos, na pesquisa supracitada, encontraram-se respostas
satisfatorias.

Quanto ao numero de profissionais que atuavam na referida unidade
(recursos humanos) era bastante insuficiente, o que gerou sobrecarga de outros
profissionais.

Percebe-se um hiato entre o que esta exarado na norma legal com o que foi
constatado in loco pelos pesquisadores. Ademais, nem sempre o gque foi noticiado
pela midia (no caso, a analise recaiu sobre as publicacbes do jornal Correio

Braziliense) refletiu a realidade.

No geral, as reportagens sempre relatam insatisfacdo dos usuarios devido a
ocorréncia de longas filas, de recep¢do lotada e como consequéncia, muitas
reclamacdes dos pacientes quanto a falta de estrutura da unidade, a quantidade
escassa de médicos oferecendo atendimento e quanto a demora do atendimento
(IDEM, 2013, p. 64).
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Diante deste contexto, pretendeu-se na etapa final do curso de graduacédo
em Administracdo Publica, como requisito parcial ao grau de bacharel em
Administracdo Publica, ofertada pela Universidade de Brasilia em parceria com a
Universidade Aberta do Brasil, aferir (qualitativamente) a qualidade de vida no
trabalho dos técnicos administrativos da UPA do Nucleo Bandeirante — DF.
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3 METODO DE PESQUISA

As secOes a seguir explanam, com maior detalhe, 0os seguintes aspectos:
tipo e descricdo geral da pesquisa; caracterizacdo da organizacdo, setor ou area;
caracterizacdo da populacdo e amostra; caracterizacdo dos instrumentos de
pesquisa; e descricdo dos procedimentos de coleta e de analise de dados

empregados.

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

O percurso metodoldgico caracterizou-se por trés momentos indissociaveis.
O primeiro deles, diz respeito a revisdo do estado da arte, prioritariamente, teses,
dissertacdes, livros e artigos cientificos (CAPES). Esta etapa é fundamental para a
compreensao de como o fendmeno a ser investigado se configura no bojo da

Administragcdo Publica do Distrito Federal, em particular, na area da saude.

O segundo momento, refere-se a entrevista semi-estruturada com os
técnicos administrativos da UPA do Ndcleo Bandeirante, a qual se buscara
compreender suas percepc¢des acerca da qualidade de vida no contexto do trabalho.
Para tanto, elaborou-se um termo de consentimento livre e esclarecido, conforme
apéndice, com o detalhamento das etapas da pesquisa, bem como a livre anuéncia
OU recusa para sua participacdo. Ato continuo, a entrevista tera fulcro no
questionario proposto por Walton (1973), conforme anexo numero 1, referéncia
classica nos estudos da QVT.

E imperioso considerar que a populacdo a ser investigada é de técnicos
administrativos (N= 16)*, contudo, a amostra restringir-se-4 aos técnicos
administrativos que trabalham, exclusivamente, no interior da unidade de pronto
atendimento e tem uma jornada de expediente, ou seja, aqueles que desempenham
atividades administrativas especificas (atividade meio) em horarios determinados;

diferentemente dos outros que realizam atividades de atendimento ao publico, que

* Trata-se de um nimero aproximado, uma vez que ha muitos servidores que realizam horas extras

no bojo da unidade e que pertencem a outros locais.
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trabalham em esquema de plantdo noutros setores ou que s&o plantonistas
administrativos. Assim, a amostra sera composta por N=7 pessoas, sendo 4

mulheres e 3 homens.

E, o Ultimo momento, caracterizar-se-a pela analise dos dados dos
participantes, confrontando-os com o quadro tedrico e a proposta de sugestdes para

possiveis caminhos a serem percorridos.

A abordagem da pesquisa €, portanto, qualitativa. Acerca desta abordagem,
GIL (2002) estabelece:

A andlise qualitativa € menos formal do que a andlise quantitativa, pois nesta
Ultima seus passos podem ser definidos de maneira relativamente simples. A
andlise qualitativa depende de muitos fatores, tais como a natureza dos dados
coletados, a extensdo da amostra, 0s instrumentos de pesquisa e 0S pressupostos
tedricos que nortearam a investigagédo. Pode-se, no entanto, definir esse processo
como uma sequéncia de atividades, que envolve a redugdo dos dados, a
categorizacdo desses dados, sua interpretacdo e a redacdo do relatério (GIL,
2002, p. 133).

O fato de essa abordagem ser menos formal que a quantitativa em nada
diminui a complexidade do trabalho e as determinagbes do objeto. O tipo de

pesquisa é o estudo de caso, que ainda na visdo daquele autor:

O estudo de caso é uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas
ciéncias biomédicas e sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou
poucos objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento,
tarefa praticamente impossivel mediante outros delineamentos ja considerados
(...)- Nas ciéncias, durante muito tempo, o estudo de caso foi encarado como
procedimento pouco rigoroso, que serviria apenas para estudos de natureza
exploratoria. Hoje, porém, é encarado como o delineamento mais adequado para
a investigacdo de um fendmeno contemporaneo dentro de seu contexto real, onde
os limites entre o fendbmeno e o contexto ndo sé@o claramente percebidos (Yin,
2001). Ora, nas ciéncias sociais a distingdo entre o fendbmeno e seu contexto
representa uma das grandes dificuldades com que se deparam os pesquisadores;
0 que, muitas vezes, chega a impedir o tratamento de determinados problemas
mediante procedimentos caracterizados por alto nivel de estruturagdo, como os
experimentos e levantamentos. Dai, entdo, a crescente utilizagdo do estudo de
caso no ambito dessas ciéncias, com diferentes propositos, tais como: a) explorar
situacdes da vida real cujos limites ndo estdo claramente definidos; b) preservar o
carater unitario do objeto estudado; c) descrever a situacdo do contexto em que
esta sendo feita determinada investigacao; d) formular hipteses ou desenvolver
teorias; e e) explicar as varidveis causais de determinado fendmeno em situacdes
muito complexas que n&o possibilitam a utilizagdo de levantamentos e
experimentos (Idem, 2002, p. 54).



29

3.2 Caracterizacao do objeto o fendmeno de estudo

O objeto de estudo recai sobre a tematica da qualidade de vida, tdo em
voga, contudo, tdo menoscabada. Outro ponto a ser considerado é o elo entre
aguele assunto e o servidor publico, no caso, os técnicos administrativos de uma

UPA, localizada na cidade do Nucleo Bandeirante, Distrito Federal.

Destarte, além de estabelecer profundo liame compreensivo desse
dialogismo, busca-se desconstruir o arquétipo do servidor publico (caracterizado por

preguicoso; absenteista; entre outros).

O objeto da pesquisa tem por pano de fundo a UPA, que pertence ao
conjunto de servigos de urgéncia 24 horas da Rede de Atencdo as Urgéncias, em
conformidade com a Politica Nacional de Atencdo as Urgéncias. Logo,
problematizar, refletir, analisar, enfim, como uma segmento de seus colaboradores
estd no bojo laboral é relevante para que se compreenda quais 0S possiveis

impactos no usuério final, ou seja, o cidadao-cliente (paciente).

3.3 Populacdo e amostra

Conforme supracitado, a populacdo € composta de técnicos administrativos
da UPA do Nucleo Bandeirante. Entretanto, a amostra é formada também por
técnicos administrativos que desempenham atividades internas, administrativas,
horario de expediente, diferentemente de outros profissionais que laboram no
atendimento ao publico (cadastro de pacientes no sistema eletrénico) ou na funcao
de plantonista noturno, neste caso, responde por toda a unidade de pronto

atendimento.

Tal recorte ndo é fortuito. Procura-se com isso, mensurar a qualidade de
vida em atividades que sdo consideradas de somenos importancia. Ademais, em
virtude do tempo para a consecucdo do trabalho, ndo seria possivel sintonizar a
escala dos demais profissionais com o do pesquisador, uma vez que a UPA funciona

em periodo de 24 horas, todos os dias da semana.
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Assim, focou-se naqueles servidores que desempenham tarefas
administrativas, de expediente e que sao fundamentais para a unidade, no entanto,

sao olvidados por outros niveis hierarquicos como sera comprovado adiante.

3.4 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Esta pesquisa constitui-se por uma analise qualitativa (a partir dos dados
coletados junto aos servidores entrevistados), bem como técnica de pesquisa a
etnografia®. Esta ultima cresce em relevancia, mormente no bojo de uma unidade de
saude, porque nem sempre o explicitado pela midia ou pelos documentos legais
reflete a realidade. E neste sentido que o método etnogréfico é bastante fecundo,
pois “sua abordagem (...) tem como caracteristica uma grande riqueza de detalhes
em relacdo a dindmica cultural reconhecivel a partir dos processos sociais inerentes
ao grupo estudado” (OFENHEJM MASCARENHAS, 2002, p. 90).

Com relacdo a esta técnica, Oliveira (1998) estabelece um triplice aspecto

inequivoco e indissociavel, a saber: o olhar, o ouvir e o0 escrever.

A primeira dimensao, ou seja, o olhar refere-se ao modo como o
pesquisador apreende o0 objeto de investigacéo. Isso dependera, em grande medida,
da sua idiossincrasia; da sua formacéao intelecto-moral; da sua base epistemoldgica.
"O objetivo que se olha ndo escapa de ser apreendido pelo esquema conceitual da
disciplina formadora de nossa maneira de ver a realidade” (OLIVEIRA, 1998, p. 19).

Teve-se 0 cuidado de se atentar para as particularidades. Curiosamente,
muitas vezes, 0s eventos do cotidiano passam despercebidos. Buscou-se na faina

laboral atentar para os fatos, discursos e eventos ocorridos no interior da unidade.

A segunda etapa, diz respeito ao ouvir. E um desmembramento do primeiro
aspecto. Porém, ouvir é estar "preparado para eliminar todos os ruidos que lhe
parecam insignificantes" (Idem, 1998, p. 21). Ora, a habitualidade pode fazer com

que o pesquisador ndo se dé conta dos fenbmenos que lhe ocorrem.

> Acerca das contribuicbes da Etnografia ao campo da Administracdo, ver OFENHEJM
MASCARENHAS, 2002. Ou, ainda, CALIMAN & COSTA, 2008.
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Contudo, esse cotidiano é manancial caudaloso para profundas reflexes e

andlises para aquele pesquisador que é atento as mudancgas ao seu redor.

Por fim, como corolario das duas ac8es cognitivas supracitadas, tem-se o0 ato de
escrever. Trata-se do momento de maior complexidade para o cientista social,
porque estando aqui (being here), em seu gabinete, distante do I6cus da pesquisa
(being there), no processo de textualizacdo ele fundamenta a sua observacéo,
coloca vidas dentro do texto, reescreve-o constantemente, filtra-o. Outrossim,
existe uma autonomia do pesquisador no momento de construcdo do seu texto,
gue nédo é desvinculada dos dados coletados. Tudo depende da visdo ou do trato
com que esses dados séo analisados (SANTOS, 2011, p. 06).

Diante do exposto, busca-se compreender uma peculiaridade no ambito da
SES-DF® bastante fecunda. Cré-se que as ferramentas metodolégicas e técnicas
utilizadas servirdo de base importante para se obterem as respostas necessarias
diante do fenbmeno. Seria prosapia enfeixar, ao final deste trabalho, respostas

definitivas. N&o € esta a proposta de uma analise social. Afinal,

A utilizacdo do método etnografico em pesquisas (...), em uma abordagem
interpretativa, oferece-nos a possibilidade de analisar as relagdes sociais dentro
de uma organizagdo a partir de uma abordagem microscépica. Trata-se de, ao
guerermos conhecer a realidade sociocultural e o universo simbdlico de uma
organizacdo, distanciarmo-nos da abordagem macroscOpica, tipica da
administragcdo, para outra que nos possibilite conhecer mais profundamente as
estruturas culturais dessa organizacdo ou de parte dela (Op.cit, 2002, p. 94).

O periodo de explanacao acerca do TLCE, bem como a coleta de dados
ocorreu no intervalo de 10 a 14 de agosto de 2015, no bojo da unidade de pronto

atendimento do NUcleo Bandeirante.

Explicou-se aos servidores, em momento oportuno, 0s objetivos da
pesquisa. Ato continuo, distribuiram-se os termos de livre consentimento esclarecido

e, por fim, o questionario (ver apéndices). Ao final do questionario havia, também,

® “A SES é o 6rgdo do Poder Executivo do Distrito Federal responsavel pela organizacdo e
elaboracao de planos e politicas publicas voltados para a promocado, prevencdo e assisténcia a
satde. E funcdo da Secretaria de Saude dispor de condicdes para a protecdo e recuperacdo da
salide da populacéo, reduzindo as enfermidades, controlando as doengas endémicas e parasitarias e
melhorando a vigilancia a saude, dando, assim, mais qualidade de vida aos moradores do Distrito
Federal”. Disponivel em < http://www.saude.df.gov.br/sobre-a-secretaria/a-secretaria.html>. Acesso
em 16/11/2015.



http://www.saude.df.gov.br/sobre-a-secretaria/a-secretaria.html

32

um espaco para que 0 entrevistado pudesse dar sugestbes para o que ele/ela
considerava como fundamental para o incremento da qualidade de vida na unidade.

3.5 Resultados e Discussao

Ver-se-d0’, doravante, o0s resultados apontados pelos técnicos
administrativos da UPA do Nudcleo Bandeirante acerca das questdes propostas, com
0S respectivos resultados e discussdes. Apresentam-se, outrossim, graficos
esquematicos para melhor visualizagcdo do leitor.

Em relacéo ao salario (compensacéo) justo e adequado, obtiveram-se as

seguintes respostas:

1.1. O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remunerac¢ao)?

Numa gradacdo, as respostas possiveis seriam: Muito Satisfeito; Satisfeito;
Nem satisfeito, nem insatisfeito; Insatisfeito e Muito insatisfeito.

Todos exararam: Insatisfeito (100%). Os comentéarios serdo detalhados mais
adiante.

Item 1.1.

B Muito Satisfeito
B Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito Insatisfeito

’ Sem perder o prumo da orientacdo metodolégica deste trabalho, serdo feitas consideracdes
calcadas em OLIVEIRA, 1998. Ou seja, buscar-se-a detalhar (etnografia), com minudéncias, o que foi
observado no ambito da UPA-NB no periodo de 2 anos e ¥ que la estive.
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1.2. O guanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com

o salario dos seus colegas?
Na mesma gradacdo supracitada, encontraram-se as seguintes respostas:

Muito satisfeito: O0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 3; Insatisfeito: 1;

Muito insatisfeito: 3.

Item 1.2.

0%

0%

B Muito satisfeito

| Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

1.3. O guanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em

resultados que vocé recebe da empresa?
E os participantes redarguiram: Muito satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: O; Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 3.
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Item 1.3.

0%

0%¢0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

1.4. O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras (alimentacdo,
transporte, médico, dentista, etc.) que a empresa oferece?
E os participantes asseveraram: Muito satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: O; Insatisfeito: 3; Muito insatisfeito: 4.

Item 1.4.

0%

0%¢0%

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Neste primeiro bloco, que versou sobre a compensacao pecuniaria (e
vantagens) pela forca laboral, podem-se depreender varias reflexdes. A primeira é
de que todos os participantes estdo insatisfeitos com a remuneracéo auferida. A
guisa de comparacdao, os técnicos administrativos da Secretaria de Estado de Saude
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do Distrito Federal sdo os que tém os salarios mais baixos; irrisorios; se
confrontadas as mesmas funcdes administrativas (de cargo de nivel médio) de
outros O0rgaos.

Por comparacdo, no anexo 1, ha um quadro de tabela salarial dos
profissionais da educacéo (pasta que absorve grande quantidade de pessoas em
seus quadros) e os técnicos administrativos da SES-DF.

Observe que o profissional de nivel fundamental incompleto da area da
educacao recebe uma remuneracdo bastante expressiva a julgar pela qualificacdo
(nivel fundamental incompleto). E quase o mesmo vencimento basico do técnico em
saude. No caso da Saude, o Técnico em Saude, classe terceira, padrdo I,
vencimento basico R$ 1.735,50. J& na Educacgéo, o Agente de Gestdo Educacional,
etapa 12, tempo efetivo 1, vencimento basico R$ 1.016,03.

Outro ponto que merece ser considerado € a diferenciacdo salarial entre os
pares, ou seja, entre os proprios técnicos administrativos. Esta diferenciacdo se da
por dois motivos: antiguidade e titulacdo. A primeira dispensa qualquer tipo de
consideracdo, uma vez que em outros Orgaos tal caracteristica é prerrogativa para
melhores remuneracdes. Todavia, a problematica da titulacdo € leniente no bojo da
SES-DF; trata-se, com a devida vénia, de acinte a qualquer esforco intelectual.
Neste 6rgdo, tanto faz um curso de curta duracao, feito gratuitamente, pela Internet
por exemplo, desde que tenha uma certificacdo ou, um curso de pés-doutorado em
uma instituicdo de renome. Qualquer certificado € aceito para ganho pecuniério,
limitado até 30% sobre o vencimento basico.

Ora, ndo necessaria uma ginastica mental fatigante para se perceber que ha
uma injustica neste quesito. Em tese, aquele que se preparou, qualificou-se mais,
deveria, por este fato, receber mais. Reafirmamos, que em tese, aquele que é
portador de um diploma de graduacéo e/ou tenha uma pés-graduacéo, nao pode ser
equiparado ao profissional que permaneceu na zona de conforto e manteve-se
apenas com o nivel médio (grau minimo exigido para o exercicio da funcao).
Todavia, € isto que ocorre no bojo da SES-DF. E essa incoeréncia, avilta o0 mérito, a
competéncia, além de frustrar as expectativas do profissional que busca crescer no
orgao.

Na esteira deste processo, percebe-se que na SES-DF ndo h& qualquer
recompensa profissional, fato demonstrado pela resposta apresentada no item 1.3. E

fato que ela ndo € um 6rgdo que visa lucro, ndo é uma empresa. Entretanto, seus



36

profissionais almejam algum tipo de reconhecimento ou compensacdo pelos
esfor¢os inauditos para manté-la em funcionamento. Porém, os gestores nao
percebem isso ou, simplesmente, ndo desejam apresentar nenhum tipo de
proposta/melhoria aos seus colaboradores.

Percebe-se uma Secretaria de Estado de Saude (SES) ainda bastante
engessada; uma instituicdo demarcada pelo modelo burocratico. E ndo pela
perspectiva gerencial.

Figura, ndo ha muito tempo, no ambito da administracdo de um modo geral a
premente necessidade de se gerir as competéncias. Que se consubstanciam em
conhecimento, habilidade e atitude. Assim, buscam-se dos servidores publicos ou
privados o constante incremento de tais vetores, com o desiderato de melhor servir a
instituicao.

CHA é o acronimo dos vocabulos conhecimentos, habilidades e atitudes

mencionado acima e pode ser assim compreendido:

O conhecimento corresponde a uma série de informacgdes assimiladas e estruturadas
pelo individuo, que Ihe permite entender o mundo, ou seja, trata-se da dimenséo do
saber. A habilidade, por sua vez, esta associada ao saber-fazer, ou seja, corresponde
a capacidade de aplicar e fazer uso produtivo do conhecimento adquirido e utiliza-lo
em uma acdo com vista ao alcance de um propoésito especifico. Finalmente, a atitude
é a dimenséo do querer-saber-fazer, que diz respeito aos aspectos sociais e afetivos
relacionados ao trabalho. As trés dimensfes da competéncia estéo interligadas e sdo
interdependentes (PEREIRA DOS SANTOS, 2011, 370).

O conhecimento (saber), no mundo globalizado, € um importante capital.
Pode-se defini-lo como as experiéncias adquiridas pelo individuo no campo formal
ou informal que potencializam a sua praxis no contexto laboral. Ceccon (s/d, p. 08)

assevera

(...) Cada posto gerencial exige conhecimentos especificos e conhecimentos
essenciais. Os processos de decisdo, planejamento e organizacdo, comunicacao,
controle de resultados, negociacdo e administracdo de conflitos, dentre outros, sdo
afetados pelo nivel de conhecimentos essenciais - aqueles que fazem parte do rol
que todo gerente deve saber para ocupar o posto e tornar-se um lider. O dominio de
procedimentos, conceitos, fatos e informacgdes relevantes interferem diretamente na
qualidade desses processos. O conhecimento € um indicador de competéncias que
ajuda a lidar com o paradoxo da fortaleza e da flexibilidade (CECCON, s/d, p. 08).

Pode-se ampliar a lente e considerar que ndo apenas o lider deve ter ou se
esforcar por adquirir tais atributos, mas todos os colaboradores (e no caso em tela, a

propria estrutura do estado, ou seja, a Secretaria de Estado de Saude).
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Tais vetores sao relevantes, porque as mudancas ocorrem de maneira
bastante rapida nas empresas/organizacdes hodiernas. E buscam-se profissionais
gue saibam lidar com as diferencas, vencer os desafios, os conflitos de pontos de
vistas diferentes, além de terem maturidade suficiente para lidarem com o espirito de
competitividade que paira no interior das organizagoes.

Entretanto, essa competicdo € deletéria para a organizacdo, porque fomenta
o individualismo. Fato, alidas, que deve ser coibido visto ser uma tendéncia
ultrapassada. O enfoque é nas redes de colaboracdo e no crescimento coletivo. No
caso especifico da UPA ndo h& competitividade entre seus colaboradores. Pelo
contrario, busca-se o0 auxilio mutuo. Os servidores que nao sabem determinada
tarefa, ndo raras vezes, procuram os colegas para a consecucao da tarefa; ou se
deslocam para outras unidades para uma aprendizagem (a guisa de exemplificacéo,
a confeccao de escalas médicas, faturamento, entre outros).

A habilidade (designa o saber fazer) € a capacidade do individuo de aplicar o
conhecimento (saber) adquirido no por meio de uma educacéo formal ou informal e
aplica-lo no contexto pratico; na situacado-problema.

Algumas pessoas acumulam um bal de informagfes tedricas e tém dificuldade de
abri-lo para uso. Com o tempo, o bau é esquecido e ninguém se beneficiou de seu
contelido. As habilidades precisam ser demonstradas na pratica. O gerente-lider,
além de ser bom, precisa demonstrar que é bom através de a¢bes. De nada adianta
colecionar cursos, leituras e informag8es em geral, se estas ndo séo Uteis e trazem

algum beneficio para a coletividade na qual o profissional esta inserido (Idem, s/d, p.
09).

Este € um grande desafio para as empresas ou organizacdes atuais. Ou seja,
o compartilhamento da informacdo. O profissional deve se incorporar a cultura
organizacional da empresa. E, de outro lado, a empresa deve saber criar uma
cultura organizacional de vinculos; de parcerias entre seus colaboradores, com o0
intuito de salvaguardar suas informacfes mais preciosas (de sucesso) para que
outras empresas nao consigam ascender as expensas delas.

Na esfera publica, como dissemos, ndo ha uma competitividade, mormente na
area da saude. Mas, € relevante considerar que o saber fazer, muitas vezes,
decorre de uma pratica aprendida pela observacao ou pela instrugcéo oral, haurida
de outros colaboradores. Como exemplo de uma pratica corriqueira na referida
unidade, citemos a troca de cilindros de oxigénio e/ou ar comprimido, conforme

figura 5.
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Figura 5: Foto registrada pelo pesquisador em 2013.

Sao poucos os profissionais que, portadores de bons conhecimentos,
conseguem compartilhd-los sem receios e pensam no prol da organizacdo. Em
verdade, muitas vezes, em situacBes periclitantes, os técnicos administrativos
trocam tais cilindros para que a manutencao da unidade néo fosse comprometida.

N&o ha, no rol de atribuicées® dos profissionais, essa tarefa especifica e
perigosa. No entanto, inimeras vezes 0s servidores tiverem de sair de suas
atividades administrativas para efetuar trocas emergenciais de cilindros. O mais
lamentavel (e aqui entra a triplice condicdo etnogréfica do olhar, ouvir e escrever) é
gue muitos profissionais ndo reconhecem esse “desvio de fungao” que busca, ao fim
e ao cabo, a preservacao da vida de alguém gue esta numa sala em situacao grave.
Percebem o técnico administrativo como um ser invisivel e sujeito a execucao de
qualquer tipo de tarefa que Ihe for designada, o que € um equivoco.

Por fim, tem-se a atitude (querer fazer) que é justamente 0 nosso
comportamento em situagdées do cotidiano. Sao “comportamentos que temos diante
de situagdes do nosso cotidiano e das tarefas que desenvolvemos no nosso dia-a-
dia” (Idem, s/d, p. 09).

Na situagdo mencionada, de troca de cilindros, ndo had um profissional

especifico para este mister. Tampouco ha uma acdo efetiva do sindicato da

® Verificar Diario Oficial do Distrito Federal, n.° 137, de 19 de julho de 2006, ja mencionado neste

trabalho.
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categoria no sentido de legalizar ou ndo a troca. E uma pratica que ocorre de
maneira sub-repticia. Ndo h& qualquer referéncia legal. E se muitos servidores
técnicos administrativos desempenham esta funcéo é porque sado compelidos a isto
seja pela chefia, seja pelo profissional médico.

Pode-se ainda, na esteira do trabalho de Ceccon (s/d) vislumbrar o seguinte

quadro esquematico:

C H A
Conhecimento Habilidades Atitudes
Educacao formal e Experiéncias Discernimento
informal
SABER SABER FAZER QUERER FAZER

Cabe salientar que esta Ultima vertente, ou seja, a atitude € do foro intimo.
E, por mais que a cultura organizacional se esforce para emponderar seus
colaboradores, 0 passo seguinte sempre dependera deles.

A situacdo s6 se modificou um pouco na UPA quando um servidor ja antigo
que prestava servicos de almoxarifado, de carregamento de materiais etc., foi
designado para a troca de cilindros. ApGs inUmeras e exaustivas reunides, coube a
este profissional tal tarefa. No entanto, ndo se resolve o problema, porque ele néao
recebe auxilio periculosidade para isso; faz por “camaradagem”. Ademais, nas suas
auséncias compreensiveis e justas (abono, férias, licencas) o problema recai sobre o
técnico administrativo. Portanto, ndo se resolveu o problema. Alias, como tudo o que
ocorre no ambito da SES-DF.

As competéncias s6 sdo sopesadas no momento critico, ou seja, diante de
uma situagao inusitada, que exige o arcabouco de habilidades do sujeito. A este
momento, PEREIRA DOS SANTOS (2011) denomina “evento”.

O evento é caracterizado como o imprevisto e esta relacionado a novos usos e
processos que fazem parte da vida normal de uma organizacdo. Logo, a base da
abordagem de competéncia deixa de ser o desenho dos cargos e passa a ser o
conceito dinamico de habilidades e competéncias necessarias ao sucesso da
organizacéo e dos seus parceiros (PEREIRA DOS SANTOS, 2011, p. 370).

Como adquirir tais competéncias em um mundo cada vez mais frenético por
inovacoes, competicdes, espagos no mercado? Simples, volvendo os colaboradores;

enchendo-os de determinacdes. A razdo de ser de uma organizacéo é o seu capital
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7

humano, seus recursos humanos. Ora, ndo investir nisso € ndo proporcionar o
crescimento da propria organizagdo. As organizacdes privadas jA perceberam e
fizeram isso. As publicas (em particular a saude) ndo se detiveram nesta questao.
Tanto € assim que as medidas na UPA, foco da nossa analise, sado paliativas.
Porque dependem de niveis hierarquicos mais elevados.

Assim sendo, quando hé oportunidade ou mesmo nos momentos de crises
devem ser pensadas estratégias de fomento; aprimoramento e crescimento
organizacional. No caso da SES, de maneira geral, e da UPA, em patrticular, ndo ha
evolucdo. Apenas acdes politicas isoladas que ndo resolvem a conjuntura.

O corolério deste bloco se encerra com a avaliacdo sobre os beneficios
proporcionados pelo 6rgao. E néo é dificil constatar que ndo ha uma politica efetiva
de valorizacédo do profissional. Ndo ha um plano de carreira. Nao ha beneficios que
sejam satisfatérios. Os servidores sequer tém um plano de saude e, ndo raras
vezes, ndo podem consultar-se no préprio ambiente de trabalho que tem
caracteristicas proprias (ndo sao consultas eletivas).

Destarte, ndo é tao dificil compreender que este fator € bastante decisivo na
vida dos profissionais, mormente, tendo por pano de fundo o Distrito Federal, onde o
custo de vida é bastante elevado®.

Deveria haver um plano de carreira solido que respaldasse o servidor para as
suas atribuicdes, mas, e principalmente, que reconhece o esforco do seu empenho e
o retribuisse por isso. Mas nao € o que ocorre, lamentavelmente.

Curiosamente, a SES-DF afirma ter as seguintes dimensfes em sua pagina

oficial'®:

MISSAO
"Garantir ao cidaddo acesso universal a saude mediante atencéo integral e
humanizada".

VISAO
"Ser um sistema de salde que a populacao conheca, preze e confie, sendo
exceléncia e referéncia na atencéo integral a saude, apresentando os melhores indicadores
de saude do pais".

° Para maiores informacdes acerca da renda per capita do Distrito Federal, favor consultar:

<http://www.correiobraziliense.com.br/app/noticia/cidades/2015/11/19/interna_cidadesdf,507261/distrit
o-federal-mantem-a-posicao-de-maior-renda-per-capita-do-brasil.shtml>. Acesso em 20/11/2015.

'° Disponivel em < http://www.saude.df.gov.br/sobre-a-secretaria/a-secretaria.html>. Acesso em
16/11/2015.



http://www.correiobraziliense.com.br/app/noticia/cidades/2015/11/19/interna_cidadesdf,507261/distrito-federal-mantem-a-posicao-de-maior-renda-per-capita-do-brasil.shtml
http://www.correiobraziliense.com.br/app/noticia/cidades/2015/11/19/interna_cidadesdf,507261/distrito-federal-mantem-a-posicao-de-maior-renda-per-capita-do-brasil.shtml
http://www.saude.df.gov.br/sobre-a-secretaria/a-secretaria.html
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VALORES
Compromisso
Etica
Humanizagéao
Respeito
Valorizacdo do servidor'

Numa unidade de pronto atendimento onde seus profissionais, concursados,
de nivel médio, muitos com nivel superior e pés-graduacdo, sdo compelidos a
executarem tarefas que ndo estdo nas suas atribuicdes, além de terem seus direitos
ameacados por conta da Lei de Responsabilidade Fiscal e do caos politico porque
passa o Distrito Federal (e o Brasil) neste ano de 2015, bem como nao terem
reconhecidos e recompensados seus esfor¢cos por meio de uma lei de planos de
cargos/carreiras, demonstra que a instituicdo ndo se preocupa com seus servidores,
conforme exarado em sua pagina oficial.

Dando continuidade a tentativa de se compreender a qualidade de vida dos
técnicos administrativos da UPA do Nucleo Bandeirante, Distrito Federal, perguntou-
se em relacédo as condi¢cdes de trabalho.

Vejam-se, adiante, 0s questionamentos e as respectivas respostas:

2.1. O guanto vocé esta satisfeito com a sua jornada de trabalho semanal
(quantidade de horas trabalhadas)?
E os técnicos responderam: Muito satisfeito: 2; Satisfeito: 5; Nem satisfeito,

nem insatisfeito: O; Insatisfeito: O; Muito insatisfeito: O.

1 Grifo nosso.



42

0%

0%~\L0%

Item 2.1.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

2.2. Emrelacéo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé

se sente?

E as respostas foram espraiadas: Muito satisfeito: 0; Satisfeito: 2; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: 1; Insatisfeito: 3; Muito insatisfeito: 1.

0%

Item 2.2.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito




43

2.3. Emrelacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se

sente?

E os servidores rebatarem: Muito satisfeito: 0; Satisfeito: 1; Nem satisfeito,

nem insatisfeito: 0; Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 2.

0%

Item 2.3.

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

2.4. O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢fes de trabalho)

do seu local de trabalho?

Obtiveram-se as seguintes respostas: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: 3; Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: 2.
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0% 0%

Item 2.4.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

2.5. O guanto vocé estd satisfeito com os equipamentos de seguranca,

protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa?

Os técnicos administrativos redarguiram: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 1; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: 2; Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: O.

0%

—\O%

Item 2.5.

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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2.6. Em relacdo ao cansaco que seu trabalho |he causa, como vocé se
sente?
Os profissionais responderam: Muito Satisfeito: 1; Satisfeito: 0; Nem satisfeito,

nem insatisfeito: 1; Insatisfeito: 5; Muito insatisfeito: O.

Item 2.6.

0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Com relagcdo a quantidade de horas trabalhadas, os servidores se
mostraram satisfeitos. Acrescente-se que no més de setembro de 2015, apds
reiterados pedidos do sindicato da categoria, foi-lhes concedida reducdo da jornada
de trabalho, antes de 30h, para 24h e, doravante, 20h (conforme anexo 2).

Cabe salientar que no ambito da SES-DF a flexibilizacdo do horario também
€ um fator que causa tranquilidade ao servidor, uma vez que a contabilizacdo do
tempo se da por ponto eletrénico e depende do alvedrio da chefia imediata que,
geralmente, é flexivel.

No que concerne a carga (quantidade) de trabalho realizado, a resposta foi
também de insatisfagdo. Embora, 2 servidores tenham asseverado que estavam
satisfeitos, o que se costuma reclamar € o acumulo de tarefas ou a realizacao de
atribuicdes que ndo lhes competem. A guisa de exemplificacdo, por diversas vezes,
os servidores tiveram de efetuar trocas de cilindros de oxigénio e ar comprimido,

faina que néo Ihes compete (nem mesmo sob o ponto de vista legal).
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Conforme exarado no Diario Oficial do Distrito Federal, n.° 137, de 19 de
julho de 2006, ha a descri¢do das atribuicbes do cargo de técnico administrativo:

AREA DE COMPETENCIA: Administracdo Geral. DESCRICAO SUMARIA:
Executar atividades de nivel médio, relacionadas a execucéo de servicos de apoio
administrativo, referentes a pesquisa e planejamento, recursos humanos, financas,
orcamento, patriménio, material, transporte, cargos e salarios, microfiimagem,
arquivo, documentacao, comunicacao e modernizacao; atender ao publico, redigir,
digitar, conferir, expedir e arquivar documentos, coletar dados e informagoes;
processamento de dados; colaborar na analise e instrucdo de processos;
acompanhar e controlar a tramitacdo de expedientes relacionados a unidade de
trabalho; participar de programas de treinamento; executar outras atividades de
interesse da area. DESCRICAO DETALHADA: executar atividades técnico-
administrativas referentes a pessoal, desenvolvimento de recursos humanos,
material, transporte, patrimdnio, documentacdo, microfiimagem, arquivo,
comunicacdo e modernizagdo; atender ao publico; redigir documentos oficiais;
digitar textos manuscritos e impressos, correspondéncias e outros documentos;
operar microcomputadores; conferir, expedir e arquivar documentos produzidos e
recebidos pela unidade de trabalho; efetuar célculos, coletar e manter dados
estatisticos e informag8es sobre as atividades do setor de trabalho; acompanhar e
controlar a tramitacdo de expedientes ou processos de interesse do setor de
trabalho; preparar e executar rotinas administrativas; organizar e manter arquivos
e ficharios de documentos referentes ao setor; acompanhar e controlar a
legislacdo especifica do setor; prestar orientacdo sobre assuntos de sua area;
solicitar material a ser utilizado no trabalho; observar as normas de higiene do
trabalho; observar medidas de seguranca contra acidente de trabalho; zelar pela
guarda, conservagcdo e manutencdo de materiais e equipamentos; zelar pelos
bens patrimoniais da instituicdo; executar outras atividades de mesma natureza e
nivel de complexidade e responsabilidade. COMPETENCIAS PESSOAIS:
demonstrar organizacgéo; trabalhar em equipe; demonstrar lideranga; demonstrar
responsabilidade; demonstrar iniciativa; demonstrar honestidade; demonstrar
discernimento; demonstrar flexibilidade; contornar situacdes adversas; demonstrar
fluéncia verbal e escrita; demonstrar conhecimentos sobre legislacdo; demonstrar
conhecimentos em informatica. FORMA DE PROVIMENTO: Concurso Publico.
REQUISITOS: Certificado, devidamente registrado, de conclusdo de curso de
nivel médio expedido por instituicAo de ensino reconhecida pelo Ministério da
Educacéo ou habilitacéo legal equivalente.

Com relacdo ao uso de recursos tecnoldgicos, a insatisfacdo também é
geral. Isso decorre, sobretudo, da plataforma de trabalho utilizada pela SES-DF, que
é fruto de um projeto que recebeu a alcunha de “Sistema Integrado de Saude” (SIS).
Tudo se baseia na plataforma denominada Trakcare. E, néo raras vezes, 0 sistema
apresenta incompatibilidade com certos navegadores (principalmente, Google
Chrome e Mozilla). Como se nao bastasse a plataforma utilizada ser questionavel,
tem-se a morosidade e péssimo servigos de conexao a Internet.

A figura 5 ilustra bem o que os servidores estdo sujeitos a sofrerem ao
tentarem desempenhar suas fungbes administrativas. E bastante comum ocorrer
uma falha de conexéo entre o perfil do servidor e o computador da rede. Assim, sem

acesso ao sistema, néo é possivel desempenhar qualquer tarefa no bojo da unidade.
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Quando esses eventos ocorrem, o servidor deve entrar em contato com a

DITEC™ (Diretoria de Tecnologia) da SES-DF, para ter a solucdo de seu caso.

Figura 6: Tela do Windows 7, UPA-NB, 2014.

Outra vertente a se considerar é a salubridade. Trata-se de um ponto
nevralgico. Foram inUmeras as tentativas de se obter a gratificacdo em decorréncia
de trabalho insalubre, entretanto, a SES-DF foi reticente em obtemperar que o
contato dos profissionais técnicos administrativos ndo era rotineiro, permanente,
habitual. Destarte, ndo caberia qualquer tentativa de ganho pecuniério e utilizar-se
disso para fins de aposentadoria.

Os médicos, no entanto, que foram avaliar o contexto diziam nos bastidores
que era necessario ingressar com acdo judicial contra a SES-DF, porque
indubitavelmente, o ambiente ¢é insalubre®® (vetor de inGmeras doencas

infectocontagiosas: tuberculose, KPC, gripes, DSTs, entre outros). Mas, com fulcro

2 para melhor compreensao, verificar o que esta disposto no site oficial da Secretaria de Estado de
Salude do GDF: < http://www.saude.df.gov.br/noticias/item/2243-85-das-unidades-da-ses-j%C3%A1-
est%C3%A3o-informatizadas.html>. Acesso em 07/09/2015. Cabe salientar que, na prética, o servigo
da DITEC néo é 24h. Dificilmente se consegue contato neste setor antes das 9h da manha. E a UPA
funciona por um periodo de 24h. O servico de expediente é de 07h as 13h e de 13h as 19h.
Sobretudo, os servidores técnicos administrativos que chegam pela manhd e encontram
equipamentos com problemas ndo conseguem contato com a DITEC, simplesmente, porque 0s
servidores de |4 ou estagiarios nao chegam no horario correto.

3 para maiores informacdes sobre a temética, ver: MEIRELLES, 2011.



http://www.saude.df.gov.br/noticias/item/2243-85-das-unidades-da-ses-j%C3%A1-est%C3%A3o-informatizadas.html
http://www.saude.df.gov.br/noticias/item/2243-85-das-unidades-da-ses-j%C3%A1-est%C3%A3o-informatizadas.html
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numa portaria normativa do Ministério do Planejamento, eles ndo poderiam conceder

tal beneficio sob pena de responderem administrativamente sobre tal concesséao.

(...) a insalubridade se encontra dentro dos principios da higiene ocupacional ou
salde ocupacional. A higiene do trabalho, por sua vez, cuida do reconhecimento,
da avaliacdo e do controle dos agentes agressivos que podem resultar em
doencas profissionais aos trabalhadores, e estdo assim divididos: agentes fisicos -
ruido, calor, radiacdes, frio, vibracdes e umidade; agentes quimicos - poeira,
gases e vapores, névoas e fumos; e agentes biolégicos - micro-organismos, virus
e bactérias.

Contudo, a insalubridade pode - e deve - ser neutralizada ou eliminada por meio
de medidas especiais ou pela utilizacdo de Equipamentos de Protecéo Individual
(...). Por este motivo, pode-se dizer que a obrigacdo do pagamento do adicional
salarial pelo empregador também tem por escopo fazé-lo buscar alternativas para
evitar as condicdes insalubres no ambiente de trabalho de sua empresa.

Em relacdo ao tempo de exposicdo ao agente insalubre, o Tribunal Superior do
Trabalho entende que ainda que o trabalho seja em condi¢des intermitentes de
insalubridade, isso ndo afasta a sua caracterizagao:

Sumula 47 - Trabalho Intermitente - Condi¢do Insalubre - Adicional. O trabalho
executado, em carater intermitente, em condi¢es insalubres, ndo afasta, s6 por
essa circunstancia, o direito & percep¢do do respectivo adicional (MEIRELLES,
2011, p. 56).

O ambiente de trabalho administrativo ndo € isolado da unidade. Ao
contrario, € contiguo. Nao dispde de janelas para a renovacdo do ar. E o
equipamento de processamento de dados da unidade fica no mesmo ambiente de
trabalho dos técnicos administrativos, o que gera a necessidade de constante
refrigeracdo da sala.

No entanto, outro problema permanente, causa sérios problemas de saude
para 0s técnicos administrativos. Os equipamentos de ar condicionado ndo sao
limpos constantemente, tampouco a manutencao é feita de maneira adequada. O
que ocasiona problemas respiratérios aos profissionais. A figura abaixo demonstra o

local onde os profissionais estdo alocados.
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Figura 7: CPD, UPA-NB, 2014.

Ver-se-a, agora, a situacao das habilidades/potencialidades dos servidores.
Assim, em relacdo ao uso das suas capacidades no trabalho, obtiveram-se as

seguintes respostas:

3.1. Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade de tomar decisdes)
gue possui no seu trabalho?

Respostas: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito:
2; Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 1.

Item 3.1.

O%—\ 0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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3.2. Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefa/trabalho/atividade que

vocé faz?

E os servidores rebateram: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 1; Nem satisfeito,

nem insatisfeito: 4; Insatisfeito: 1; Muito insatisfeito: 1.

0%

Item 3.2.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

3.3. Em relacédo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e

trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?

Respostas: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 2; Nem satisfeito, nem insatisfeito:

2: Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: 1.
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0%

Item 3.3.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

3.4. O guanto vocé esté satisfeito com a sua avaliacdo de desempenho (ter

conhecimento do quanto bom ou ruim estid o seu desempenho no trabalho)?

Redarguiram: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 5; Nem satisfeito, nem

insatisfeito: 3; Insatisfeito: 0; Muito insatisfeito: O.

0%

o\

Item 3.4.

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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hY

3.5. Em relagédo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho
dada a vocé), como vocé se sente?
Os profissionais entrevistados rebatarem: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 1;

Nem satisfeito, nem insatisfeito: 2; Insatisfeito: 3; Muito insatisfeito: 1.

Item 3.5.

0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Acerca da tomada de decisbes no ambiente de trabalho, observa-se a
insatisfacdo generalizada. Isso decorre em grande medida da incapacidade dos
gestores em darem voz aos técnicos administrativos, por um sem-namero de fatores,
primordialmente, pela area da salde se caracterizar por decisbes monocréticas;
advindas de cima para baixo; verticalizadas.

Sobre a relevancia da tarefa que é desenvolvida, a maior parte mostrou-se
indiferente. Ora a invisibilidade ou a ndo valorizacdo dessa categoria profissional faz
com que o sentimento de pouca relevancia sobre a atividade desempenhada
assenhore a todos (as).

Aspecto curioso o do bloco de questdes feitas aos técnicos administrativos
acima. Se por um lado, nimero expressivo estd satisfeito com a avaliagdo de
desempenho, de outro, percebe-se um descontentamento com relacdo a
responsabilidade conferida. Em tese, aqueles que sdo bem avaliados deveriam ter
maior grau de responsabilizacdo sobre suas acdes (0 que a lei ja confere), mas,

também, maiores responsabilidades a serem assumidas.
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Acontece que a estrutura da SES-DF é engessada, ou seja, 0S cargos sao
eminentemente politicos e a evolugdo ou promo¢do na carreira se da por
antiguidade, principalmente. Conforme ja mencionado, tanto faz um maior grau de
especializacdo e educacao continuada ou permanecer numa zona de conforto, tudo
desembocara na vala comum do plano de carreira. E um modelo, portanto,
eminentemente burocratico, formal.

Todos esses fatores sdo desencadeantes de estresse.

Freire (2014) realizou uma pesquisa cujo enfoque foi o estresse™® no
ambiente do trabalho e, conseguintemente, também no meio social do individuo.
Sempre se parte do pressuposto de que o trabalho é fonte de prazer ou satisfacéo.
Contudo, ha determinantes inerentes ao contexto laboral que o tornam fonte de
desaires; desabor. Assim, nesta pesquisa buscou-se identificar, descrever e analisar
0S agentes estressores que poderiam levar o sujeito (trabalhador) a condicdo de
sofrimento psiquico patogénico. E, consequentemente, invertendo a sua relagdo
com o trabalho (antes satisfatoria) e, agora, fonte de desconforto.

Couto (1987) constatou que certos niveis de estresse sdo interesses como
propulsores da produtividade, eficiéncia, eficacia. Entretanto, niveis elevados trazem
efeitos deletérios.

Um olhar sobre a subjetividade humana no ambito da SES-DF nédo € o
enfoque deste trabalho, até porque nos faltam o0s recursos epistemoldgicos
necessarios para devassarmos os arcanos da Psicologia do Trabalho. Entretanto, a
contribuicdo de Freire (2014) foi trazida a baila para demonstrar que a ontologia do
trabalhador (um sujeito pensante e repleto de idiossincrasias) em confronto com a
organizacdo pode culminar com a morte simbdlica (desencanto; absenteismo;
depressdo; impoténcia; incapacidade para reacdo) do trabalhador ou mesmo a
morte fisica.

Entre os principais agentes estressores elencados por Freire (2014),

destacam-se 0s seguintes:

'O termo stress é de génese inglesa. Adveio das ciéncias exatas e designa, de maneira geral, uma
sobrecarga/tenséo ou desgaste sobre um corpo. Com a ampliagdo das conceituacdes no ambito da
Psicologia, este conceito foi ressignificado. Assim, quando ha uma sobrecarga emocional ou fisica
sobre um individuo, diz-se que ele esta estressado. Matos (2010) prefere as expressées Eustress e
Distress. A primeira é positiva tanto para o sujeito quanto para o ambiente organizacional. A segunda
€ negativa. Para maiores detalhes ver Matos (2010).
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Sobrecarga / falta de trabalho: a primeira diz respeito ao excesso de
trabalho desempenho por um profissional. Bem como também pode representar uma
atividade de elevado nivel de complexidade, que ndo corresponde as competéncias
e habilidades do trabalhador. Por outro lado, a falta de trabalho, ou seja, a auséncia
de desafios e exigéncias provocam, igualmente, o estresse. A monotonia também é
prejudicial ao servidor publico.

Pressdo intensa: é a cobranca excessiva por resultados; a sobrecarga
emocional; o atendimento ao publico, enfim, fatores que consubstanciam em
elevadissimo sofrimento psiquico do sujeito.

Assédio moral: fenbmeno que ocorre para ambos os géneros (masculino e
feminino) e que também é fator de estresse. As perseguicfes politicas, em
decorréncia do posicionamento do servidor publico, empregado ou colaborador; os
jogos sub-repticios no bojo do 6rgdo com o desiderato de achincalhar o colaborador
etc.

Assédio sexual: ocorre, sobretudo, com mulheres. Também é fator de
desgaste fisico e esgotamento mental.

Relacionamento interpessoal: € considerado um evento estressor, porque
no ambiente laboral h& conflitos entre pares ou na hierarquia (superiores e
subordinados). Ademais, esse vetor envolve valores, crencas, costumes, habitos,
muitas vezes menoscabados no ambiente laboral ou ndo trabalhados para se
contornar os conflitos. Em verdade, faltam trabalhos no bojo da Administracédo
Publica para trabalhar as relagdes interpessoais.

Insatisfagdo com o trabalho: neste quesito identificado por Freire (2014)
englobam-se a desvalorizacdo profissional, a falta de recursos materiais, a falta de
reconhecimento, o desvio de funcao etc. Trata-se de um item guarda-chuva e que
vai de encontro ao que foi explicitado pelos servidores da UPA-NB.

Insatisfacdo financeira: ndo € necessario grande esforco para se
compreender que este fator é preponderante na vida laboral, sobretudo, para
agueles servidores que sado arrimo de familia.

Instabilidade profissional: é fato que a lei 840 de 2011, que institui o
regime juridico dos servidores publicos civis do Distrito Federal, das autarquias e das
fundagbes publicas distritais, em seu artigo 32, assevera que apos trés anos de
efetivo exercicio, o servidor torna-se estavel. E, no caso da UPA-NB, a demissao

nao seria um motivo de estresse para os servidores publicos. Contudo, o fator em si
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ja motivo gerador de estresse. Aqueles que ndo estdo sob a égide da referida lei
sofrem bastante, especialmente nos momentos de crise econdmica porque passa o
pais’®.

Aposentadoria e demisséo: sdo fatores vinculados a idade do empregado,
bem como aos fatores externos (econdmicos, sociais, politicos) que interferem na
qualidade de vida do trabalhador. Ademais, a questdo da aposentadoria ndo é
tratada com a devida vénia no ambito da SES-DF. Até a consecucdo desta
pesquisa, sequer havia um programa de preparacdo para o trabalhador que iria se
aposentar.

Além dos problemas mencionados, cabe salientar que questbes como o
barulho, a ventilacdo, a iluminacdo, sobrecarga de trabalho, também levam o
individuo ao adoecimento; a estafa.

Buscou-se, outrossim, compreender a vertente das oportunidades no bojo

trabalhista. Destarte, acolheram-se as seguintes respostas:

4.1. O guanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento
profissional?
Responderam: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem

insatisfeito: O; Insatisfeito: 6; Muito insatisfeito: 1.

> para maiores esclarecimentos, ver: <http://gl.globo.com/distrito-federal/noticia/2015/09/rollemberg-
propoe-cortar-secretarias-e-plano-de-demissao-voluntaria.html>. A mencionada  reportagem
demonstra que, uma das medidas do governador local, foi estabelecer um plano de demisséo
voluntaria para as empresas publicas, cujos empregados séo regidos pela CLT. E, por um tempo,
ventilou-se entre os estatutarios que, por descumprimento da Lei de Responsabilidade Fiscal, até
mesmo o0s estaveis poderiam ser demitidos. Ou seja, o ruido da comunicacao também é motivo de
estresse.
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Item 4.1.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

4.2. O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

E os profissionais retorquiram: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: O; Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: 5.

0%

0%

‘\LO%

Item 4.2.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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4.3. Em relacao as situacfes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no
seu trabalho, como vocé se sente?

Ao que eles responderam: Muito Satisfeito: 2; Satisfeito: 2; Nem satisfeito,
nem insatisfeito: 2; Insatisfeito: 0; Muito insatisfeito:0.

Cabe considerar que um dos participantes deixou este item em branco, ou
seja, ndo marcou qualquer das alternativas propostas.

Item 4.3.

0%__0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

4.4. Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé
se sente?
E os servidores retorquiram: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito,

nem insatisfeito: 3; Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: 2.
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Item 4.4.

o,
OA)_\ 0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Desse bloco de questdes, podem-se depreender diversos fatores. O
principal € a auséncia de possibilidade de crescimento profissional. A organizacéo
nao dispbe de mecanismos para progressao funcional, sequer tem um plano de
carreira.

N&o ha um receio de demissao, visto que h& maior estabilidade no modelo
estatutario do que no celetista.

No gue tange aos treinamentos, cursos de capacitacdo ou possibilidades de
estudos mais aprofundados (p6s-graduacdo, mestrado e/ou doutorado), além da
possibilidade de participacdo em eventos em congressos, ndo ha qualquer incentivo
por parte do 6rgdo. Ha alguns cursos ofertados pela Escola de Governo do Distrito

Federal (EGOV - http://www.escoladegoverno.seap.df.gov.br/), mas nenhum ou

pouquissimos voltados para a area de técnicos administrativos, ademais, o processo
de inscricdo € sempre on-line e, muitas vezes, a informacéo acerca do curso ndo
chega ao local de trabalho ou chega com bastante atraso.

Ha ainda os cursos presenciais, mas sempre ocorrem em horarios que
conflitam com o expediente. Ademais, recaem na mesma dificuldade supracitada,
sao cursos em que o servidor faz uma inscricdo prévia e ocorre um “sorteio” no
sistema que permite ou ndo a participacdo dele. Cabe salientar que esses cursos
nao tém o aval da chefia para liberar o servidor, porque prejudicariam (um déficit) o

setor.


http://www.escoladegoverno.seap.df.gov.br/
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J& houve chefia que criou dificuldades com relacdo ao dia de folga de
determinado servidor, que dira libera-lo ou os demais colegas para fazerem cursos
noutra regido administrativa?

Assim sendo, os incentivos sdo forjados pelos proprios servidores que
buscam melhores condi¢oes de trabalho.

No que concerne a integracdo social no ambiente de trabalho, vetor
relevante para a caracterizacdo da qualidade de vida laboral, realizaram-se as

seguintes proposicoes:

5.1. Em relacdo a discriminacdo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu
trabalho como vocé se sente?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 4; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 2;

Insatisfeito: 1; Muito insatisfeito: O.

Item 5.1.

0%
0%

B Muito satisfeito
| Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Curiosa a percepcao de 3 (trés) servidores a esta questdo. Em verdade, 2
(dois) demonstraram indiferenga, mas 1 (um) sentiu-se discriminado. Sobre este
ponto, no periodo em que la estive, tive 0 desprazer de observar certos comentarios
maliciosos ou preconceituosos contra pessoas que tinham orientacédo sexual diversa
da dominante. Esses comentarios partiam, em sua maioria, de homens, também

servidores, mas, obviamente, heterossexuais.
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Pude depreender que a pessoa entrevistada que detinha essa orientacdo
sexual (homossexual) era bastante versatil, inteligente e compreendia a realidade
gue a cercava. Isso parecia nao afeta-la, pois interagia com todos (as). Entretanto,
sua passagem pela unidade de pronto atendimento foi curta, visto que esta pessoa

obteve éxito noutro concurso publico e saiu da UPA-NB enquanto |4 estive.

5.2. Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho,
como vocé se sente?

Responderam: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 3; Nem satisfeito, nem
insatisfeito: 3; Insatisfeito: 0; Muito insatisfeito: 1.

Item 5.2.

0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

® Muito insatisfeito

5.3. Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho,
COmo VOCé se sente?
Os técnicos administrativos avaliados redarguiram: Muito Satisfeito: 1;

Satisfeito: 4; Nem satisfeito, nem insatisfeito: O; Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: 1.
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Item 5.3.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

5.4. O quanto vocé esté satisfeito com a valorizacéo de suas ideias e iniciativas

no trabalho?

Os profissionais responderam: Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem

satisfeito, nem insatisfeito: 2; Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 1.
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B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito




62

Importante considerar a percepcao dos colegas entre si e com relacdo a
propria chefia. O item 5.2 poderia ter sido desmembrado para a percepc¢do dos
colegas entre eles num aspecto e com relacéo a chefia, em separado.

Talvez por isso a relacdo tenha sido tdo assimétrica. Ou seja, alguns estéo
satisfeitos, mas outros indiferentes. E algo a ser investigado futuramente.

Tanto o aspecto que concerne as iniciativas do servidor quanto ao
comprometimento da equipe encontramos problemas. A insatisfacdo se da,
sobretudo, pela auséncia de servidores que possam complementar ou substituir os
servidores em suas auséncias.

Alias, ha um ranco insuportavel em toda a SES-DF que é a delegacao de
uma tarefa para apenas uma pessoa especifica e, ha auséncia dela, ninguém sabe o
que fazer ou como proceder. Isso torna 0s processos lentissimos e sobrecarrega 0s
servidores.

Particularmente na UPA-NB, cada um tem uma tarefa especifica (confecgcéo
de escala; documentacdo via malote; faturamento; averiguacdo do ponto eletrénico
etc). No entanto, ndo ha um segundo servidor para dar continuidade ao trabalho.
Isso faz, por exemplo, com que o servidor fique além do seu horario de expediente
ou que compareca a unidade no seu dia de folga ou, ainda, va ao local no seu
periodo de férias, para dar continuidade ou finalizar atividades que ndo podem ser
postergadas, ou, ainda, deve aguentar as ligacbes em suas residéncias, fora do
expediente, para a resolucéo de problemas.

Ora, ndo é necessaria alquimia interpretativa para se depreender que esses
descuidos de escala ou auséncia de quantidade suficiente de servidores
compromete toda a equipe, visto que o servido fica cansado, estressado, pode
chegar a estafa.

Por fim, neste bloco, é digna de mencao a falta de valorizacdo das ideias ou
iniciativas dos servidores. As determinacfes advém da Regional de Saude do
Nucleo Bandeirante, situada no Centro de Saude n.° 02. Geralmente, sdo
intempestivas, descontextualizadas e inquestionaveis. Os técnicos administrativos
devem cumpri-las tdo-somente.

Dos 4 (quatro) chefes administrativos que estiveram na UPA-NB, apenas 1
(um) teve a oportunidade de fazer reunibes, que se caracterizavam mais como
formalidades e determinag¢des do que deveria ser feito ou ndo, do que propriamente

com discussdes para a melhoria da unidade e anélise das visdes dos colaboradores.
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Era o tipico chefe autocrata, que ndo dava ensejo para o0s servidores se
expressarem ou guestionarem a sua conduta ou a proposta de trabalho. E ele
mesmo reconhecia que tinha uma postura inadequada, mas contemporizava: “E o
meu jeito!”.

Logo, todos silenciavam com receio de represalias ou mesmo por considerar
in6cua qualquer tentativa de didlogo.

Portanto, ndo é de se estranhar que os servidores estejam desencantados
com as possibilidades de ascenséao funcional ou valorizacdo de suas ideias, pois 0
que vigora é o patrimonialismo no seu mais acentuado grau®®.

Com o desiderato de se compreender a relacdo dos servidores com as leis

gue os regem, perguntou-lhes:

6.1. O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos
do trabalhador?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 2;

Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 1.

Item 6.1.

0%—\ 0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

'® Quando se tem cargos de chefia concedidos a pessoas incompetentes ou que ndo pertencem a
area da saude; quando se tem forte presséo politica (em reunies) para se votar num candidato que
ja exerceu a chefia na area Administrativa da Regional do Nicleo Bandeirante; quando a chefia
reconhece a propria autocracia e truculéncia para lidar com as pessoas, mas mesmo assim, ndo
envida os esforcos necesséarios para se mudar. O que se tem sendo vestigios do proprio
patrimonialismo?
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6.2. O quanto vocé estad satisfeito com sua liberdade de expresséo

(oportunidade de dar suas opinides) no trabalho?

Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 1; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 4;

Insatisfeito: 1; Muito insatisfeito: 1.

0%

Item 6.2.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

6.3. O quanto vocé esté satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 1;

Insatisfeito: 5; Muito insatisfeito: 1.
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O%—\ 0%

Item 6.3.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

6.4. Em relac&o ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e

particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 4; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 3;

Insatisfeito: 0; Muito insatisfeito: O.

0%

o\

Item 6.4.

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito




66

Todos (as) os (as) servidores (as) estdo insatisfeitos (as) com as regras
estabelecidas pela SES-DF para a consecuc¢édo do trabalho. Particularmente a UPA-
NB, ha uma constante preocupacdo com aspecto formal e legal da portaria que
impede a aquisicdo de adicional de insalubridade, tendo em vista que o ambiente é
explicitamente insalubre, fato j& confirmado por médicos que sdo responsaveis por
realizarem as pericias do trabalho, conforme mencionado anteriormente.

Mas ndo é somente isto que causa preocupacao aos servidores. A area da
saude tem sido aviltada a cada ano, por governos que alegam nao terem recursos
suficientes para o cumprimento de suas obrigagbes legais. Destarte, diversos
servidores, incluidos os técnicos administrativos, tiverem e ainda tém seus
vencimentos prejudicados. Tem sido uma constante do Governo do Distrito Federal
0 atraso de remuneracdes, 0 ndo pagamento de horas-extras, o ndo pagamento de
gratificacdo natalicia ou o atraso deles’’ em flagrante desrespeito a lei
complementar 840, de 23 de dezembro de 2011.

Ja foi mencionado neste trabalho que héa atividades que fogem das
atribuicdes legais do técnico administrativo e, no entanto, este deve cumprir para o
bom funcionamento da unidade.

A severidade da lei para alguns e a concessao de beneficios para outros é
um reflexo das respostas apresentadas no item 6.3. Curiosamente, alguns critérios
adotados por determinada chefia privilegiavam determinados servidores em
detrimento de outros (por exemplo, saida mais cedo para posterior compensacao de
horario ou concesséo de abono por assiduidade).

A falta de possibilidade de se expressar ou ter maior flexibilidade nas
decisbes ou processos € um problema também, conforme visto no item 6.2.

Buscou-se, também, a relacdo que o trabalho ocupa na vida dos servidores.

Conforme as proposi¢cdes a seguir:

v Disponivel em < http://www.seap.df.gov.briimages/PDF/novo%20rju%20-

%201ei%20840%202011.pdf> . Acesso em 30/11/2015.
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7.1. O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
vida/rotina familiar?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 2; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 3;

Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: O.

Item 7.1.

0%
°7 0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

7.2. O quanto vocé estd satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 3; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 2;

Insatisfeito: 2; Muito insatisfeito: O.
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Item 7.2.

0%
°7 0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
H Insatisfeito

B Muito insatisfeito

7.3. O guanto vocé estad satisfeito com seus horérios de trabalho e de
descanso?
Muito Satisfeito: 3; Satisfeito: 4; Nem satisfeito, nem insatisfeito: O;

Insatisfeito: 0; Muito insatisfeito: O.

Item 7.3.

0%

0%¢o%

B Muito satisfeito

B Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

De maneira geral (e o que mais prende o servidor no ambito da UPA-NB) é a
carga horaria, mormente para os que eram 30 horas e que tiveram reducéo de carga
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para 24 horas. Trata-se de um ponto positivo da organizacdo, visto que o servidor
pode desempenhar ou realizar outras atividades em horarios opostos. No entanto,
agueles que desejam ampliar a sua carga horaria, ou seja, pertencerem ao quadro
dos servidores que sao 40 horas tém sérias dificuldades em consegui-la, bem como
0S que possuem a jornada ampliada (40h) e querem a retracdo da carga. Em ambos
0s casos ha um forte viés politico, que obsta maior dinamicidade nessa questao.

O que “engessa” um pouco a situagao dos técnicos administrativos é o ponto
eletrénico, pois ele tem um horario bastante rigido. Caso o servidor ndo o cumpra
corretamente, deve compensar o horario, sob pena de ter o desconto em folha. Por
outro lado, quando ndo havia tal instrumento de controle, alguns servidores
abusavam do tempo de tolerancia para atrasos (15 minutos) ou saiam
antecipadamente (alguns com a conivéncia da chefia), o que gerava bastante
desconforto na equipe, sobretudo, com relacdo aqueles que cumpriam o horério
corretamente.

Por fim, procurou-se evidenciar a relevancia social do trabalho na vida dos

servidores. Ao que, eles responderam:

8.1. Em relag&o ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 1; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 2;

Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: O.

Item 8.1.

0%

‘|0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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8.2. Vocé estd satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a
sociedade?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 1;

Insatisfeito: 3; Muito insatisfeito: 3.

Item 8.2.

O%—\ 0%

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

8.3. O gquanto vocé esta satisfeito com a integragcdo comunitaria (contribuicéo
com a sociedade) que empresa tem?

Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 2; Nem satisfeito, nem insatisfeito: O;
Insatisfeito: 4; Muito insatisfeito: 1.



71

0%

Item 8.3.

0%

B Muito Satisfeito

| Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

8.4. O quanto vocé esta satisfeito com os servi¢cos prestados e a qualidade dos

produtos que a empresa fabrica?

Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 5;

Insatisfeito: 1; Muito insatisfeito: O.

Cabe salientar que um dos servidores efetuou dupla marcacdo, por este

motivo, preferiu-se desconsiderar sua resposta.

0%

0%

0%

Item 8.4.

B Muito satisfeito

M Satisfeito

= Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito
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8.5. O quanto vocé estéa satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma
da empresa tratar os funcionéarios) que a empresa tem?
Muito Satisfeito: 0; Satisfeito: 0; Nem satisfeito, nem insatisfeito: 1;

Insatisfeito: 5; Muito insatisfeito: 1.

Item 8.5.

0% 0%

B Muito satisfeito
M Satisfeito

Nem satisfeito, nem insatisfeito
M Insatisfeito

B Muito insatisfeito

Este bloco de respostas é o corolario de tudo o que foi mencionado, ou seja,
um desencanto com a realidade; com a atividade laboral. A sensacéo de impoténcia
diante de uma conjuntura eivada de problemas estruturais e politicas. Os técnicos
administrativos entrevistados ndo se sentem valorizados, tampouco acreditam que
suas atividades tenham qualquer impacto social. Por conseguinte, a imagem da
empresa esta maculada até mesmo para esses servidores, ja ndo bastassem 0s
bombardeios midiaticos constantes sobre a precarizacdo dos servidores publicos de
saude®®,

O item 8.4 requereria do entrevistado maior capacidade interpretativa (talvez
por isso a marcagao de “indiferente”), ou seja, nao se esta a falar de empresa que
forneca produtos de imediato consumo; que visa lucro. Mas, sim, de uma “empresa”
que busca o equilibrio organico do paciente para a sua reintegracdo a sociedade. E

uma “empresa”’ que visa a prestacdo de um servico de saude de exceléncia. No

¥ Talvez seja esta a proposta, ou seja, sucateamento da coisa publica. Difundir no tecido social de
gue o servico publico ndo tem corrigenda e, por este motivo, as parcerias publico-privadas
(transformar as unidades em Organizacdes Sociais) se justificariam como a panaceia para todos os
males. O que é um grande engodo!
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entanto, a percepcao dos servidores € de que a organizacdo ndo desempenha com
éxito a sua visao.

Por fim, a politica de recursos humanos € um dos principais fatores de
desmotivacao dos servidores. E as causas ja foram mencionadas anteriormente.

A sequir, faz-se o cotejamento das respostas dos entrevistados:

Entrevistado A:

Area de formac&o: Administrac&o.

Sugestao: (sic) “Distribuigdo menos politica de chefias e dar o cargo para quem tem
a capacidade de lideranca e postura de lider, evitar que puxa-saquismo seja
recompensado. Verificacdo de capacidades para alocacdo de tarefas adequadas.
Valorizar sugestdes e iniciativas, atualmente a pré-atividade é desprezada. Parece
que os chefes perseguem ou tém medo de ser substituidos. Perseguicdo clara,
valorizar aspectos de impessoalidade e profissionalismo, ao invés de prejudicar por

ter o ego ferido”.

Entrevistado B:

Area de formac&o: Pedagogia.

Sugestao: (sic) “Gostaria que houvesse politicas de valorizagdo do servidor, em
especial os Técnicos Administrativos; oferecimento de programas de educacao
continuada; Implementacédo de fluxos de trabalho organizados; disponibilizacdo de
recursos materiais eficientes para realizacdo do trabalho; mais seguranca para os
servidores que mantém contato direto com o publico a fim de manter a integridade

fisica e psicologica desses servidores.

Entrevistado C:
Area de formac&o: Ciéncias Bioldgicas (incompleto).

Sugestao: Nao registrou quaisquer sugestoes.

Entrevistado D:

Area de formac&o: Direito.

Sugestédo: (sic) “Valorizagdo do servidor, melhor remuneragdo, menos burocracia,
tratamento igual em relagdo aos funcionarios de cada categoria, melhor

infraestrutura e indicacao por mérito e nao por apadrinhamento”.
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Entrevistado E:
Area de formac&o: Administracdo de Empresas.

Sugestao: (sic) “Gestao participativa”.

Entrevistado F:

Area de formac&o: Biblioteconomia.

Sugestao: (sic) “Diminuir a burocracia; melhoria do sistema eletrénico; valorizagao
do servidor (aumento de salario, cursos, vantagens, mais autonomia), melhoria do

ambiente de trabalho”.

Entrevistado G:

Area de formac&o: Direito (incompleto).

Sugestao: (sic) “Melhor integragdo da chefia com os servidores, agindo de forma
correta e igualitaria com todos. Melhor atencdo do GDF, para a gestdo de pessoas,
remuneracdo, planos de cargos e carreira, € um maior investimento em

infraestrutura no trabalho”.

Para a reflexdo acerca dos discursos dos entrevistados, faz-se mister trazer
a baila o pensamento de Bresser Pereira (1995) acerca da ressignificacdo do
aparelho do estado brasileiro.

Este autor assevera que ha dois niveis para a consecucdo da reforma
estatal: um plano politico e outro administrativo. O primeiro, diz respeito ao direito
inalienavel do voto; da preservacdo dos espacos e instituicbes publicas e
democraticas; o direito da livre manifestacdo da imprensa e do pensamento; o direito
de ir e vir; entre outros corolarios da Carta Magna, que devem ser mantidos e, se
possivel, ampliados. Jamais restringidos, sob o risco de se desconstruir a
democracia tdo arduamente edificada.

Ha de se considerar também outra dimensdo para a reforma do Estado, a

area administrativa. Diz o autor:

No plano administrativo, a administracdo publica burocratica surgiu no século
passado conjuntamente com o Estado liberal, exatamente como forma de
defender a coisa publica contra o patrimonialismo. Na medida porém, que o
Estado assumia a responsabilidade pela defesa dos direitos sociais e crescia em
dimenséo, foi-se percebendo que os custos dessa defesa podiam ser mais altos
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que os beneficios do controle. Por isso, neste século as praticas burocréaticas vém
sendo substituidas por um novo tipo de administracéo: a administragdo gerencial
(Bresser Pereira, 1995, p. 14).

Antes de se aprofundar neste modelo administrativo é importante fazer um
escorco historico dos outros segmentos que o antecederam. Assim, basicamente, hi
trés modelos administrativos: 0 modelo patrimonialista; o burocratico e o gerencial.

A administracdo publica patrimonialista vigeu por largo periodo na histéria
brasileira e seus tentadculos se fazem sentir, lamentavelmente, na sociedade
hodierna. E um modelo politico-administrativo em que as ac¢bes do Estado s&o
reflexos do soberano; ha uma clara confusdo entre a coisa publica e o privado; os
cargos sao frutos de um conluio espurio do poder soberano e os “servidores”. Assim,
é bastante comum a pratica do nepotismo, a corrupgéo etc.

A administracdo publica burocratica estrugiu no século XIX como forma de
libelo contra o modelo patrimonialista. Sua esséncia € o poder racional-legal, ou
seja, 0 estado como o ente controlador dos processos. Deste modo, as praticas
patrimonialistas sdo inaceitaveis. Elas deram lugar a impessoalidade, a hierarquia,
ao formalismo, etc. Sua qualidade é “a efetividade no controle dos abusos; seu
defeito, a ineficiéncia, a auto-referéncia, a incapacidade de voltar-se para o servico
aos cidadaos vistos como clientes” (ldem, 1995, p. 15).

Por fim, a administracdo publica gerencial, calcada na burocratica,
ressignifica algumas de suas caracteristicas e busca ndo o meio, mas os fins; prima-
se pela qualidade no servico prestado e o cidadao-cliente passa a ser o fulcro do

processo. Afinal, compete a administracdo publica servi-lo.

(...) a administracé@o publica gerencial esta apoiada na anterior, da qual conserva,
embora flexibilizando, alguns dos seus principios fundamentais, como a admissao
segundo rigidos critérios de mérito, a existéncia de um sistema estruturado e
universal de remuneracédo, as carreiras, a avaliagdo constante de desempenho, o
treinamento sistematico. A diferenca fundamental esta na forma de controle, que
deixa de basear-se nos processos para concentrar-se nos resultados, e ndo na
rigorosa profissionalizagdo da administracdo publica, que continua um principio
fundamental (Idem, 1995, p. 16).

Percebem-se nos discursos que naquele ambiente de trabalho (UPA-NB)
ainda vigora um modelo burocratico e, em alguns casos, até patrimonialista. O
clamor de seus servidores € por cursos de qualificacédo; valorizacédo de suas acoes;

maior autonomia nas decisdes. Todas as demandas do modelo gerencial.
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Modelo, alias, ja vislumbrado nos anos 60 como forma de enfrentamento as
crises daquele periodo, e que demonstra que a orientacdo ou 0 servico € voltado
para o cidadao-cliente; que devem ser buscados os resultados; que ha uma
descentralizacdo; um incentivo a criatividade e a inovacao; énfase na eficacia, entre
outros.

Pelos discursos apresentados, percebem-se desejos de maior autonomia,

eficacia, flexibilidade, enfim, aspectos caracteristicos do contexto gerencial.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Pretendeu-se, neste trabalho, avaliar a qualidade de vida dos técnicos
administrativos da UPA-NB. Para tal desiderato, algumas categorias foram
consideradas, quais sejam: i) a compensacdo da remuneracéo; ii) as condicbes de
trabalho; iii) 0 uso das competéncias no ambito do trabalho; iv) as oportunidades do
trabalho; v) a integracao social; vi) o respeito as leis; vii) 0 espagco que o trabalho
adquire na vida do servidor; viii) a relevancia social do trabalho desempenhado.

Constatou-se, de maneira geral, que a estrutura da SES-DF, para o cargo
analisado (técnicos administrativos), € mambembe. Totalmente incompativel com a
dindmica da sociedade hodierna. A SES-DF deveria, portanto, calcar-se num modelo
gerencial, ou seja, aquele em que o cerne é o cidadao-cliente e o servidor publico
primar pela qualidade do servico prestado, pela produtividade e por resultados.

A SES-DF poderia adotar algumas medidas simples e vigentes no mundo
contemporéneo, quais sejam, poucos niveis hierarquicos; exceléncia no
atendimento; maior flexibilidade nas acOes dos colaboradores; controle dos
resultados, mensurados por meio das resolucdes dos problemas, ouvidoria da
(in)satisfacdo dos cidadaos-clientes; valorizacdo dos servidores e melhoria nas
condi¢Oes de trabalho.

Torna-se mister que seja criado, outrossim, um plano de carreira para todos
os servidores, mas, especialmente, aqueles que foram o fulcro dessa pesquisa: os
técnicos administrativos. Um plano de carreira bem forjado permite que a empresa
ou 6rgdo conheca melhor seus colabores; consiga tracar seu perfil; fomente cursos
extras para incremento dos conhecimentos, habilidades e atitudes; valorize os
talentos; delegue funcdes, tudo isso, tem por escopo diminuir a rotatividade e auxiliar
na missdo da empresa/orgdo. A guisa de exemplificacdo, ndo se pode equiparar um
servidor que busca por conhecimentos com o desiderato de melhor contribuir com o
orgao com aquele que se refestela numa zona de conforto. Isto € um acinte que,
infelizmente, acontece em muitos érgéaos, inclusive na SES-DF.

Quanto as condi¢cdes de trabalho, toda a estrutura da UPA-NB merece
atencdo. A comecar pela estrutura fisica, propriamente dita. O projeto ja hasceu com
vicios. A auséncia de janelas para a renovacao do ar; a ndo ou péssima manutencao

dos condicionadores de ar; a estrutura sobre a qual toda a UPA esta alicercada, que
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causa barulho, além de servir de abrigo para insetos e animais pegonhentos; a falta
de profissionais especificos e treinados para a troca de cilindros de oxigénio e ar
comprimido; os computadores, mas, principalmente, 0s servicos de acesso a rede
mundial de computadores (Internet), bem como a plataforma Trakcare sao intrujices!

O ranco politico existente na unidade impede que se tenham profissionais
conduzidos aos cargos de chefia em decorréncia do mérito; produtividade;
competéncia; titulacéo, enfim.

No dia 28 de setembro de 2015 a UPA-NB completou 3 anos de existéncia e
neste interregno, apenas na area administrativa, aquela sob a qual os técnicos
administrativos estdo abrigados, foram mais de 4 chefias. A inconstancia; a falta de
senso e padronizacdo das decisGes prejudica sobremaneira as atribuicbes dos
técnicos, afinal, cada lider advém com uma forma sui generis de pensar e agir.

O clima organizacional, portanto, € um reflexo das sensacdes ou percepcoes
que os servidores tém do ambiente laboral e que acaba por influencia-los em suas
condutas ou acdes profissionais (RODRIGUES DE SOUZA, 2015).

Na UPA do Nucleo Bandeirante vige um clima de inquietude; de desencanto,
de necessidade urgente de se obter sucesso noutro concurso publico ou numa
atividade autbnoma do que permanecer no lugar. O que nos leva a crer que o cargo
de técnico administrativo é utilizado apenas como “trampolim” para outro concurso.
Ou seja, apbés se conseguir uma seguranca financeira e estabilidade, o servidor
busca enfocar suas competéncias para outros patamares, visto que ndo ha a
valorizac@o na prépria instituicao.

Haveré e perdurara uma rotatividade expressiva'®, pois ndo ha valorizacdo
por parte do Estado aos servidores do quadro da Saude, tampouco uma vocagao
dos profissionais para desempenharem suas atividades, jA que existem outros
atrativos noutros 6rgaos.

Questdes como medo, estresse, desanimo, estafa, gastrite, entre outros, séo
recorrentes, embora, ndo tivemos ensejo de quantifica-los neste trabalho. Mas, o
periodo la& empreendido foi o suficiente para captar uma atmosfera ou clima
organizacional periclitante.

Conforme assevera MALINOWSKI (1976, p. 374):

% Até a consecucdo deste trabalho, varios técnicos administrativos sairam da unidade. Sejam por
incompatibilidade com o servico ou com a chefia; seja por ter sido aprovado em concurso publico
para outro 6rgéo.
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Ha, porém, um ponto de vista mais profundo e ainda mais importante do que o
desejo de experimentar uma variedade de modos humanos de vida: o desejo de
transformar tal conhecimento em sabedoria. Embora possamos por um momento
entrar na alma de um selvagem e através de seus olhos ver o mundo exterior e
sentir como ele deve sentir-se ao sentir-se ele mesmo, nosso objetivo final ainda é
enriquecer e aprofundar nossa propria visdo de mundo, compreender nossa
prépria natureza e refinad-la intelectual e artisticamente. Ao captar a visédo
essencial dos outros com reveréncia e verdadeira compreensdo que se deve
mesmo aos selvagens, estamos contribuindo para alargar nossa prépria visao.

Esta pesquisa ndo visou esgotar as possibilidades de analise da unidade de
pronto atendimento, mas servir, também, de inicio para uma agenda de pesquisas
mais ampla que possibilite investigagao acurada e com maior profundidade.

As limitacBes do presente estudo se devem ao fato do tempo exiguo para
realiza-lo, bem como pela impossibilidade de se exaurir todo o universo semiético de
uma analise etnografica, rica por exceléncia.

Destarte, faz-se mister que outros trabalhos sejam realizados com o escopo
de aferir a QVT nos ambientes laborais por um viés etnogréafico, para uma efetiva
mudanca politica e, consequentemente, de gestdo. Do contrario, 0s cargos serao
utilizados apenas como meios e ndo como um fim em si mesmo para a efetivacao de

um servigo publico de qualidade.
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APENDICES

Universidade de Brasilia — UnB
Graduacao em Administracdo Publica

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado (a) para participar, como voluntario, em uma
pesquisa. Apés ser esclarecido (a) sobre todas as informagdes, a seguir, caso aceite
fazer parte do estudo, assine ao final do documento, que esta em duas vias. Uma
delas é sua e a outra é do pesquisador responsavel. Em caso de recusa, vocé nao
sera penalizado (a) de forma alguma.

DETALHAMENTO DO ESTUDO

OBJETIVO GERAL:

Analisar, na perspectiva dos servidores publicos, os aspectos que interferem
na adequacdo das estruturas publicas as demandas por melhoria das condi¢bes de
trabalho e, consequentemente, a QVT no Poder Executivo Distrital.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1) Compreender a nogéo de qualidade de vida no trabalho;

2) Identificar, no discurso dos técnicos administrativos da Unidade de Pronto
Atendimento do Nucleo Bandeirante, idiossincrasias, expectativas, interesses e
indicadores de condi¢cdes, organizacdo e relacdes existentes no ambiente de
trabalho.

METODOLOGIA:

Este estudo compde-se das seguintes etapas: a revisdo do estado da arte,
prioritariamente, teses, dissertacfes e artigos cientificos (CAPES); o segundo
momento relativo a entrevista semi-estruturada com o0s técnicos administrativos da
UPA, que se buscara compreender suas percepc¢des acerca da qualidade de vida no
contexto do trabalho; e, o ultimo momento, caracterizar-se-a pela analise de
conteudo/discurso dos participantes.

DESCONFORTOS E RISCOS / LIBERDADE DE RECUSA E GARANTIA DE
SIGILO:

Caso vocé se sinte prejudicado (a) de qualquer modo, vocé é livre para se
recusar a participar, retirar seu consentimento ou interromper a participacdo a
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qualquer momento da pesquisa. A sua participacdo € voluntaria e a recusa em
participar ndo ir4 acarretar qualquer penalidade ou perda de beneficios.

O pesquisador tratard a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo.
Os dados coletados seréo utilizados apenas para fins académicos. Seu nome ou 0
material que indique a sua participacdo néo sera utilizado sem a sua permissao.

CUSTOS DA PARTICIPACAO, RESSARCIMENTO E INDENIZACAO POR
EVENTUAIS DANOS

A participagdo no estudo ndo acarretard custos para vocé e ndo sera
disponibilizada nenhuma compensacao financeira ou indenizacdo. O material
coletado sera utilizado para fins académicos somente se vocé assim o quiser. Para
tanto, faz-se necessaria a leitura do termo de consentimento, o esclarecimento por
parte do pesquisador, a compreensdo de todos o0s tdpicos desse termo de
consentimento e a sua assinatura.

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEITO

Eu,

RG , CPF , abaixo assinado, concordo em participar do
estudo "QUALIDADE DE VIDA NO SERVICO PUBLICO DISTRITAL: o caso dos
Técnicos Administrativos da Unidade de Pronto Atendimento do Nucleo Bandeirante
- DF.", como sujeito. Fui devidamente informado e esclarecido pelo pesquisador
Marcos Paulo de Oliveira Santos, sobre a pesquisa, 0s procedimentos nela
envolvidos, assim como possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha
participacdo, ndo restando quaisquer duvidas. Foi-me garantido que posso retirar
meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer penalidade.

Nome e assinatura do sujeito

Pesquisador responsavel: Marcos Paulo de Oliveira Santos.
Assinatura do pesquisador responsavel:
Telefone para contato (61) 8546-5324.

E-mail: marcospauloeducador@gmail.com
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ANEXOS

Anexo 1
Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho segundo o Modelo de Walton

Escala de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho

Instrucdes

Este questionario & sobre como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida
no Trabalho. Por favor, responda todas as questdes. Se vocé nao tem certeza sobre
gue resposta dar em uma questédo, por favor, escolha entre as alternativas a que lhe
parece mais apropriada. N6s estamos perguntando o quanto vocé esta satisfeito (a),
em relacdo a varios aspectos do seu trabalho nas dltimas duas semanas. Escolha
entre as alternativas e coloque um circulo no nimero que melhor represente a sua
opinido.

1. Em relacéo ao salario (compensacdao) justo e adequado:

1.1 O quanto vocé esta satisfeito com o seu salério (remuneracao)?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

1.2 O quanto vocé esta satisfeito com seu salario, se vocé o comparar com o
salario dos seus colegas?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

1.3 O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participagdo em
resultados que vocé recebe da empresa?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

1.4 O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras (alimentacéo,
transporte, médico, dentista, etc.) que a empresa oferece?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

2. Em relacéo as suas condigdes de trabalho:

2.1 O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada de trabalho semanal
(quantidade de horas trabalhadas)?
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1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

2.2 Em relacdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé

se sente?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

2.3 Em relacdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se
5

sente?
1 2 3 4
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

2.4 O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢cdes de trabalho)

do seu local de trabalho?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

2.5 O quanto vocé esta satisfeito com o0s equipamentos de seguranca

protecdo individual e coletiva disponibilizados pela empresa?
5

1 2 3 4
Muito Satisfeito

Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito
nem insatisfeito

2.6 Em relacdo ao cansaco que seu trabalho Ihe causa, como vocé se sente?
5

1 2 3 4
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

3. Em relagcdo ao uso das suas capacidades no trabalho:

3.1 Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que

4 5

1
Muito Insatisfeito

possui no seu trabalho?

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

Satisfeito

Muito Satisfeito

3.2 Vocé esta satisfeito com a importancia da tarefal/trabalho/atividade que

vocé faz?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito
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3.3 Em relagédo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e

trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito

nem insatisfeito

3.4 O guanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagcdo de desempenho (ter
conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

3.5 Em relacdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho

nem insatisfeito

dada a vocé), como vocé se sente?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito

4. Em relacado as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

profissional?

4.1 O quanto vocé estd satisfeito com a sua oportunidade de crescimento

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

4.2 O quanto vocé esta satisfeito com os treinamentos que vocé faz?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

4.3 Em relacao as situacfes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no
seu trabalho, como vocé se sente?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

4.4 Em relacdo ao incentivo que a empresa da para vocé estudar, como vocé

nem insatisfeito

se sente?
1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito

5. Em relacéo a integracao social no seu trabalho:

5.1 Em relagdo a discriminagcéo (social, racial, religiosa, sexual, etc) no seu
trabalho como vocé se sente?
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1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

5.2 Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho,
Como Vocé se sente?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

5.3 Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho,
como vocé se sente?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

5.4 O quanto vocé estd satisfeito com a valorizacdo de suas idéias e
iniciativas no trabalho?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

6. Em relacdo ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:

6.1 O quanto vocé esta satisfeito com a empresa por ela respeitar os direitos

do trabalhador?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

6.2 O quanto vocé estd satisfeito com sua liberdade de expressao

(oportunidade de dar suas opinides) no trabalho?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

6.3 O quanto vocé esté satisfeito com as normas e regras do seu trabalho?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito

6.4 Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e

particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito
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7. Em relacdo ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:

7.1 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
vida/rotina familiar?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

7.2 O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua
possibilidade de lazer?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

7.3 O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de
descanso?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

8. Emrelacdo arelevancia social e importancia do seu trabalho:

8.1 Em relac&o ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

8.2 Vocé esta satisfeito com a imagem que esta empresa tem perante a
sociedade?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

8.3 O quanto vocé esta satisfeito com a integracdo comunitaria (contribuicao
com a sociedade) que empresa tem?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito

8.4 O quanto vocé esta satisfeito com os servi¢cos prestados e a qualidade dos
produtos que a empresa fabrica?

1 2 3 4 5
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nem satisfeito, Satisfeito Muito Satisfeito
nem insatisfeito




91

8.5 O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma
da empresa tratar os funcionarios) que a empresa tem?

1
Muito Insatisfeito

2
Insatisfeito

3
Nem satisfeito,
nem insatisfeito

4
Satisfeito

5
Muito Satisfeito




Anexo 1

Dados coletados do Portal da Transparéncia do Distrito Federal em 2015

(www.transparencia.df.gov.br)

GOVERNO DO DISTRITO FEDERAL

SECRETARIA DE ESTADO DE ADMINISTRAGAO PUBLICA

4&®  SUBSECRETARIA DE GESTAO DE PESSOAS
¥~  CODRDENAGAD DE POLITICAS DE CARREIRAS E REMUNERAGAC

CARREIRA ASSISTENCIA A EDUCACAQ
AGENTE DE GESTAO EDUCACIONAL - ETAPA I (ENSINO FUND. INCOMPLETO)

TABELA DE ESCALONAMENTO VERTICAL

VIGENCIA : SETEMBRO/ 2014

30 HORAS SEMANAIS 40 HORAS SEMANAIS
LET N.2 5.106/2013 LEI MN.2 5,106/2013
REESTRUTURA A TABELA REESTRUTURA A TABELA
ETAPA | T.EFET. REMUNERATORIA REMUNERATORIA
YENC Sl TOTAL \I:ENC GIc TOTAL
BASICO | PERC. RS BASICO | PERC. RS
112 MATS DE 30 1.016,03] 130% 1,320,834 2.338,37 1.354,71] 132% 1.788,21) 3.142,52|
30 1.016,03] 123% 1.24%,72| 2.265,74 1.354,71] 125% 1.653,38) 3.0<48,05)
102 29 1.016,03] 123% 1.249,72| 2.265,74 1.354,71] 135% 1.6593,38) 3.048,09)
28 1.016,03] 123% 1.24%,72| 2.265,74 1.354,71] 125% 1.653,38) 3.0<48,05)
27 1.016,03] 113% 1.148,11] 2.154,14 1.354,71] 115% 1.557,91) 2.912.62|
9a 28 1.016,03] 113% 1.148,11] 2.154,14 1.354,71] 115% 1.557,91 2.912.62|
25 1.016,03] 113% 1.148,11] 2.154.14 1.354.71] 115% 1.557,91 2.912.62|
24 1.016,03 98045 995,71 2.011,74 1.354.71 93% 1,327,861 2.682,32|
3a 23 1.016,03 985 995,71 2.011,74 1.354,71 8% 1.327 .61 2.682,32|
22 1.016,03 98045 995,71 2.011,74 1.354.71 93% 1,327,861 2.682,32|
21 1.016,03 38% 854,11 1.910,13 1.354,71 88% 1,192, 14 2.5446,85|
7a 20 1.016,03 82884 854,11 1.910,13 1.354.71 83% 1.192,14 2.545 85
19 1.016,03 38% 854,11 1.910,13 1.354,71 88% 1,192, 14 2.5446,85|
18 1.016,03 P 7e2,02| 1.778.05 1.354.71 3% o83, 54 2.343 64
(L] 17 1.016,03 7550 762,02| 1.778.05 1.354,71 3% 588,54 2.343 64
16 1.016,03 P 7e2,02| 1.778.05 1.354.71 3% o83, 54 2.343 64
15 1.016,03 B&RG 670,58 168561 1.354.71 63% 853,45 2.208,17|
5a 14 1.016,03 B&5h 670,58 1.586.61 1.354.71 B3% 853,45 2.208,17|
13 1.016,03 B&RG 670,58 168561 1.354.71 63% 853,45 2.208,17|
12 1.016,03 540 548,65 156468 1.354,71 43% &50,25 2.0044, 56|
4a 11 1.016,03 54845 C43,65| 155468 1.354.71 43% EE50,25 2.004,596]
10 1.016,03 54540 543,65| 1.564.68 1.354,71 43% 650,26 2.004,36
101603 46% 46737 1.483,40 135471 38% 514,79  1.869.45
3@ 8 1.016,03 4650 467,37 148340 1.354,71 38% 514,79 1.869,45|
7 1.016,03 4550 467,37 148340 1.354.71 38% 514,79 1.869,.45|
[ 1.016,03 33% 33529 135132 1.354,71 24% 325,13 1.679.83|
23 5 1.016,03 33% 33529 1.351.32 1.354.71 24% 325,13 1.679.83|
4 1.016,03 3385 33529 135132 1.354.71 24% 325,13 1.679.83|
3 1.016,03 25%0 254,01 1.270.0<4 1.354,71 14% 183,66 1.544, 36|
1a 2 101603 25% 254,01 1.270,04 135471 14% 189,66  1.544,3§
1 1.016,03 25%0 254,01 1.270.0<4 1.354,71 14% 183,66 1.544, 36|
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GOVERNO DO DISTRITO FEDERAL

SECRETARIA DE ESTADC DE GESTAC ADMINISTRATIVA E DESBUROCRATIZACAD
SUBSECRETARIA DE GESTAD DE PESSOAS

COORDEMACAD DE CARREIRAS E PROVIMENTO

CARREIRA ASSISTENCIA PUBLICA A SAUDE

TABELA DE ESCALONAMENTO VERTICAL

LEI M.0 5.249/2013 - REESTRUTURA A TABELA DE VENCIMENTO DO CARGO DE ESPECIALISTA EM SAUDE

VIGENCIA: SETEMBRO/ 2015

CARGA HORARIA SEMANAL 20 HORAS 40 HORAS
" VENC. VENC.
capco | cuasse | paprio | ENC i

™ 5.399,31 10.796,53

m 5.230,21 10,460,432

ESPECIAL I 5.065,94 10.131,88

1 4,906,36 5,812,72

w ™ 4.603,02 5.206,04
S m 4.501,73 5.003,47
& PRIMEIRA il 4.402,67 B.505,34
= 1 4,305,79 B.611,58
< v 4.120,38 B.240,75
lé ™ 4.029,71 B.059,41
SEGUNDA m 3.941,03 7.882,07

§ i 3.858,31 7.708,52
B 1 3.769,50 7.539,00
w v 3.607,17 7.214,35
™ 3.527,80 7.055,60

TERCEIRA m 3.450,17 £.900,34

i 3.374,25 £.745,50

1 3.300,00 £.600,00

LET M.® 5.008/2012 - REESTRUTURA AS TABELAS DE VENCIMENTO (CARGOS TECNICO E AUXILIAR EM S.AUDE:I
LEI M.2 5.174/2013 - ALTERA & JORMNADA DE TRABALHO (TODOS OS TECNICOS E AUXILIAR EM SN.:IDE:I

CARGA HORARIA SEMANAL 20 HORAS 40 HORAS
= VENC. VENC.
caRc0 | cuasse | paoRio | e iy riesy
v 2.977,00 5.954,00
™ 2.905,50 5.811,00
ESPECIAL m 2.834,00 5.665,00
i 2.762,50 5.525,00
I 2.691,00 5.382,00
VI 2.587,00 5.174,00
v 2.528,50 5.057,00
N 2.470,00 4,940,00
- PRIMEIRA m 2.411,50 4,823,00
8 i 2.353,00 4,706,00
z I 2.294,50 4,589,00
= VI 2.216,50 4.433,00
VI 2.171,00 4.342,00
8 v 2.125,50 4.251,00
z SEGUNDA v 2.030,00 4.160,00
x m 2.034,50 4,069,00
= I 1.989,00 3,975,00
I 1.943,50 3.887,00
VI 1.891,50 3.783,00
VI 1.865,50 3.73L,00
v 1.833,50 3.679,00
TERCEIRA ™ 1.813,50 3.627,00
m 1.787,50 3.575,00
i 1.761,50 3.523,00
I 1.735,50 247100

TABELA DE ESCALONAMENTO VERTICAL

LEI M.0 5.008/2012 - REESTRUTURA AS TABELAS DE VENCIMENTO (CARGOS TECNICO E AUXILIAR EM S.ﬁ.UDE:I
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Reportagem sobre a jornada de trabalho dos servidores da saude do Distrito Federal

Disponivel em <http://g1.globo.com/distrito-federal/noticia/2015/09/jornada-de-funcionarios-da-saude-

do-df-e-reduzida-para-20-horas-semanais.html>. Acesso em 11/09/2015.

=ww Gl

Funcondros de nove especialdadesda mde plblica de salde do Distrito Federal tiveram
as jomadas reduzidas pam 20 horas semanais, sem sofrerem alterscdes nos saldros. Sdo
3.882 técnicos de nivel médio que rabaham como suxilares de enfermagem, em
abomtoros, setores de radioterapia, mio X, nutigcdo e odontobgia.

saiba mais

MP apura situagdo de servidores da
Salde cedidos a faculdade do DF

TJ autoriza GDF a renovar contratos, e
Saude reabre leitos de UTI no Base

MP processa ex-gestores da Salde do DF
por crise nos leitos de UTI

i foi proposta pela gestdo passada e fo
rovada pelos distritas em 2013. A radugso
ou no ano passado, quando a carga

caiu de 30 horaspara 24 horas. A

jornada que passa a vigorar pode ser

cumprids a criério do profissional: quatro
horas emcinco diasda semana, ouem
hospitais e UPAs at8 12 horas pordia.
A Secretana de Salde dz que
causou umdéfcit de 737 prof

a reducdo
naisna

O secretario de Salde, Fabio Gondm, afirma que por causa dos gastoscoma foha
agamento s pode contratarfundondrios para substtuirquemse aposentis ou &

Para diminuir os efeitos no atendimento, o GOF vaiterde recorrer s horas extrs. "Séo
cerca de RS 3,5 mihdes a mais pormés por conta dessa raducdo de cargs homria. Quando
fizeram essa lei que autorizou essa redugdo, ndo tveram o cuidado de colocar os recursos

o

gente precisans”, diz

=4rios, sejam humanos, sejam orgamentaros, para fazerfrente s esse sumento de
. Tvemos déficit de pessoal Tivemos dinheiro a menos, & ndo dinhero a mais, que

A dimtora do Sindsalde, Marii Rodngues, nega que a radugéo da prnada prejudique o

atendimanto nos hospitais. "O défict na Secetara de Salude

ste hé muito tempo

porqua néo houwe no plansjamanto a contmtacdo de pessoal. Na vesdade, a redugdoe a

sonomia de cagga horari

como nivel superior, 8o que a categora & almejava ha 14 anos

e somente agora, parcelado emtrésvezes, 2014, 2015 e 2018, & que alcangamos essa

sonomia de cama horana”, de.



