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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) diz respeito a diversos indicadores, como satude, seguranga, carga
mental, esforcos, comunicacao, significado do trabalho, motivacao, lideranca, entre outros. Trata-se da
constante manutencdo do ambiente de trabalho, seja em aspectos fisicos, psicoldgicos ou sociais em prol do
bem-estar do individuo (LIMONGI-FRANCA, 2004). Contempla, portanto, agdes voltadas a melhorar o
cotidiano do trabalhador (BRITO et. al., 2015).
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ABSTRACT

Objetiva-se neste estudo verificar a percepgao de servidores de uma Prefeitura localizada na regiao
noroeste do estado do Rio Grande do Sul, sobre a qualidade de vida no trabalho a partir dos oito fatores
instituidos por Walton.
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QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PERCEPCOES DE SERVIDORES
MUNICIPAIS

1 INTRODUCAO

Muitas pessoas sdo atraidas pela estabilidade e pelo plano de carreira que um cargo
publico proporciona (ALBRECHT; KRAWULSKI, 2011). Porém, reter talentos nesses
espacos muitas vezes vai além do ganho financeiro, podendo ter relagdo com fatores
intrinsecos e extrinsecas (AVARISTO; UBEDA, 2016; SILVA; SANTOS; CAFFE FILHO,
2019).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) diz respeito a diversos indicadores, como
salde, seguranca, carga mental, esfor¢os, comunicacgdo, significado do trabalho, motivacéo,
lideranca, entre outros. Trata-se da constante manutencdo do ambiente de trabalho, seja em
aspectos fisicos, psicoldgicos ou sociais em prol do bem-estar do individuo (LIMONGI-
FRANCA, 2004). Contempla, portanto, ac6es voltadas a melhorar o cotidiano do trabalhador
(BRITO et. al., 2015)

No servi¢o publico, as acBes de QVT, por diversas vezes, sdo realizadas de forma
improvisada, sem referéncias e diretrizes, por meio de uma estrutura organizacional que néo
comporta sua implementacdo (FERREIRA, et. al., 2009). A QVT no setor publico necessita de
medidas que vé@o ao encontro do bem-estar e satisfacdo da equipe que o compde. Todavia, 0
setor publico ainda carece de acdes e programas neste sentido (AMORIM, 2010). Porém, é
necessario que haja a valorizacdo do servidor por parte da organizacdo publica, para que o
mesmo trabalhe em condicdes dignas, seguras e salubres (SANTOS, et. al., 2018).

Desse modo, percebe-se que a QVT é caracterizada pelas agdes realizadas pelos
empregadores que contribuem para melhores condi¢bes de vida aos trabalhadores em seu
ambiente de trabalho, visando o bem-estar e a saude fisica e mental dos mesmos (KLEIN;
PEREIRA; LEMOS, 2019). Na concepcdo de Andrade, Limongi-Franca e Stefano (2019,
p.93), a QVT no servigo publico “pode ser vista sob trés angulos: o do bem-estar dos proprios
servidores, o da satisfaco dos usuarios cidaddos, e o da eficacia dos servicos prestados pelos
orgaos publicos”.

Visto tratar-se de um tema importante e relevante, pois afeta diretamente o desempenho
e a satisfacdo dos servidores atuantes no setor publico (BENEVENUTE; SOUZA,
CARVALHO, 2019), nota-se a relevancia de realizar pesquisas para compreender o nivel de
satisfacdo e QVT na esfera publica (BENEVENUTE; SOUZA; CARVALHO, 2019; KLEIN;
PEREIRA; LEMOS, 2019).

Para tanto, objetiva-se neste estudo verificar a percepcdo de servidores de uma
Prefeitura localizada na regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul, sobre a qualidade de
vida no trabalho a partir dos oito fatores instituidos por Walton.

2 REFERENCIAL
2.1 MODELO DE QVT DE WALTON

Walton (1973) propds um modelo que contempla oito fatores que afetam a QVT, sendo
estes: a compensacgdo justa e adequada; as condi¢Bes de salde e seguranca no trabalho; a
utilizacdo e desenvolvimento das capacidades; as oportunidades de crescimento e seguranca; a
integracdo social na organizagéo; as garantias constitucionais; o trabalho e espaco total de vida,
e a relevancia social da vida no trabalho (GARCIA, 2007; CHIAVENATO, 2010).



Em relacdo a compensacao justa e adequada, a remuneracdo deve ser condizente para
que o trabalhador tenha suas necessidades atendidas, bem como haja equidade em relacéo aos
demais trabalhadores (RODRIGUES, 2014; TIECHER; DIEHL, 2017).

No que se refere as condi¢des de salde e seguranga, permeia condi¢Ges adequadas
especialmente no que concerne a um ambiente fisico seguro e saudavel, sendo necessarias
medidas preventivas de acidentes e um ambiente salubre (CHIAVENATO, 2009; TIECHER,;
DIEHL, 2017).

A utilizacdo e o desenvolvimento das capacidades permeiam aspectos que condizem a
possibilidade de autonomia, significado e identidade da tarefa, e variedade de habilidades
(WALTON, 1973; TIECHER; DIEHL, 2017). Para Tiecher e Diehl (2017, p.17), “o
trabalhador precisa sentir que sua capacidade e habilidade estdo sendo aproveitadas
e desenvolvidas, sentindo-se importante e essencial para execugdo do trabalho”.

Referente as oportunidades de crescimento e seguranca, para Fernandes (1996), esta
categoria tem por finalidade medir a QVT a partir das oportunidades que sédo dadas ao
trabalhador para que o mesmo possa aplicar em sua rotina de trabalho, seus saberes e as suas
aptiddes profissionais.

Walton (1973) relatou que, para que possa haver desenvolvimento das capacidades, as
tarefas precisam ser inteiras, ndo podendo ser um fragmento de outra tarefa, ademais, as tarefas
precisam ser planejadas. Neste sentido, pela perspectiva de Chiavenato (2010), a organizacao
deve oferecer possibilidades para que o trabalhador tenha um plano de carreira na empresa,
cresca e se desenvolva pessoalmente, com seguranca e de uma maneira duradoura.

No que se refere a integracao social na organizacdo, Fernandes (1996) discorre que esta
categoria visa mensurar o grau de integracao social que existe na organizacdo. Compreende,
portanto, a dinamica de relacionamentos interpessoais e grupais existentes (CHIAVENATO,
2010).

Em relacdo as garantias constitucionais, esta categoria mensura 0 grau em que a
instituicdo cumpre com as leis e assegura os direitos dos trabalhadores, tais como as regras
trabalhistas (FERNANDES, 1996; TIECHER; DIEHL, 2017).

Para o fator trabalho e espaco total de vida, Walton (1973) abordou que longos periodos
de trabalho podem afetar negativamente a vida dos trabalhadores, logo, o trabalho e a vida
particular do trabalhador precisam estar em equilibrio. Portanto, essa categoria objetiva
mensurar a QVT “em rela¢ao ao trabalho e ao tempo dispensado para sua familia, lazer e
atividades fisicas” (SANTOS, 2012, p. 36).

No ultimo fator, que se refere a relevancia social da vida no trabalho, “objetiva mensurar
a qualidade de vida no trabalho através da percep¢do do trabalhador em relacdo a
responsabilidade social da instituicdo na comunidade” (SANTOS, 2012, p. 36). Ainda, para
Chiavenato (2010), o trabalho deve gerar orgulho para a pessoa por participar de determinada
organizacdo, desde que a organizacdo tenha uma boa imagem na sociedade, haja com
responsabilidade social, com os produtos e servigos, tenha regras bem delimitadas e uma boa
gestdo. O Quadro 1 apresenta os oito fatores de QVT e seus respectivos indicadores.

Quadro 1- Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton
Fatores de QVT Indicadores
1. Compensagdo justa e adequada Renda (salario) adequado ao trabalho
Equidade interna (compatibilidade interna)
Equidade externa (compatibilidade externa)

2. CondicGes de seguranca e saude no trabalho Jornada de trabalho
Ambiente fisico (seguro e saudavel)
3. Utilizacéo e desenvolvimento das capacidades Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidades




Retroagdo e retroinformacdo

4. Oportunidade de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira

Crescimento profissional
Seguranca do emprego

5. Integracéo social na organizacéo Igualdade de oportunidades
Relacionamentos interpessoais e grupais
Senso comunitério

6.Garantias Constitucionais Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade Pessoal

Liberdade de Expressdo

Normas e rotinas claras da organizacdo
7.Trabalho e espaco total de vida Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
8.Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos produtos/servi¢os
Responsabilidade social pelos trabalhadores
Fonte: adaptado de Chiavenato (2010, p. 491).

No préximo topico discorre-se os aspectos metodoldgicos.

3 ASPECTOS METODOLOGICOS

Por meio de uma pesquisa por conveniéncia caracterizada como descritiva (SAMPIERI;
COLLADO; LUCIO, 2013), foram convidados a participar desta pesquisa 123 servidores de
uma Prefeitura localizada na regido noroeste do estado do Rio Grande do Sul (RIO GRANDE
DO SUL, 2015).

Foram convidados servidores atuantes em todas as secretarias do municipio: Secretaria
de Desenvolvimento Economico, Turismo e Desportos; Secretaria de Agricultura e Meio
Ambiente; Secretaria de Administracdo e Financas; Secretaria de Obras, Transporte,
Urbanismo e Transito; Secretaria de Satde e Desenvolvimento Social; Secretaria de Educacédo
e Cultura, bem como Gabinete do Prefeito.

Os questionarios foram aplicados de forma impressa e presencialmente nos meses de
agosto e setembro de 2021, sendo 82 questionarios validos.

Para a coleta de dados foram utilizadas 32 questdes a partir do modelo de Walton (1973),
adaptadas por Pereira (2014). Trata-se de um questionario composto por oito fatores que afetam
a QVT apontados por Walton (1973), sendo estes: compensacgéo justa e adequada; condic¢oes
de seguranca e saude no trabalho; utilizacdo e desenvolvimento de capacidades; oportunidade
de crescimento continuo e seguranca; integracdo social; constitucionalismo; trabalho e espaco
total de vida; e relevancia social da vida no trabalho (TRINDADE, 2017; BENEVENUTE;
SOUZA; CARVALHO, 2019).

O questionario foi disponibilizado por meio de uma escala Likert de 1 a 5. Considera-
se 1 (muito insatisfeito); 2 (insatisfeito); 3 (neutro); 4 (satisfeito), e 5 (muito satisfeito). A
organizacao e tabulacao dos dados foi realizada com auxilio do software Excel®.

A pesquisa contou com um publico predominante feminino (60%), tendo uma
participacdo de servidores atuantes na Secretaria de Educagéo e Cultura (32%), e na Secretaria
de Saude e Desenvolvimento Social (24%). Observou-se que 32% dos respondentes atuam
como servidores publicos a mais de 16 anos, podendo, neste caso, terem atuado em outros
servigos publicos antes de estarem prestando servi¢o na Prefeitura objeto desse estudo.

4 RESULTADOS

Para analisar a QVT, as questdes estdo agrupadas em oito subtitulos que contemplam:
compensacdo justa e adequada; condi¢bes de salde e seguranca no trabalho; utilizagdo e



desenvolvimento das capacidades; oportunidade de crescimento e seguranca; integracéo social;
constitucionalismo; trabalho e espaco total de vida, e relevancia social da vida no trabalho.

4.1 ANALISE DOS FATORES

Propiciar uma remuneracao justa significa pagar ao trabalhador um montante apropriado
para a realizacdo do seu trabalho, enquanto remunerar adequadamente é proporcionar um
salario suficiente para manter um padrdo social (FREITAS; SOUZA, 2009). A Tabela 1
apresenta os resultados do fator Compensagéo justa e adequada.

Tabela 1-Compensagéo justa e adequada
Itens 1 2 3 4 5
1. Vocé considera justo o salario que recebe se comparado as habilidades,
responsabilidades, esfor¢os, qualificacbes necessarias para realizacdo de suas | 18% | 27% | 15% | 34% | 6%
atividades e fungdes?
2. O seu salério é semelhante ao de servidores que exercem a mesma funcao
que a sua em outras Prefeituras em municipios do mesmo porte e regido que a | 12% | 27% | 17% | 36% | 7%
sua?
3. Quanto aos beneficios (vale alimentacdo, plano de salde) oferecidos pela
prefeitura, vocé esta satisfeito com 0s mesmos?
4. O saléario que vocé recebe é suficiente para manter suas necessidades
bésicas?
:J;eu salario é igual ao de seus colegas que possuem a mesma funcéo que a 11% | 20% | 119% | 49% | 9%
6. O salario que recebe te motiva a trabalhar? 6% | 25% | 17% | 41% | 11%
Fonte: dados da pesquisa (2021)

21% | 32% | 28% | 17% | 1%

11% | 25% | 11% | 46% | 7%

Identificou-se que 45% dos respondentes estdo insatisfeitos/muito insatisfeitos no que
tange a receber um salrio justo enquanto que para 40% houve algum tipo de satisfacdo (Item
1). Com base no Item 2 observa-se que também existe uma disparidade similar nas respostas.

Amorim (2010) abordou que o servidor publico brasileiro frequentemente recebe uma
remuneracao baixa, se comparada externamente, porém possui beneficios, como a estabilidade.
Outro ponto a se destacar é que a remuneracao, quando consultada, tende a apresentar indices
de insatisfacdo, tanto em estudos brasileiros, como internacionais (AMORIM, 2010).

A maior percepgdo de insatisfacdo foi quanto aos beneficios recebidos (Item 3), em que
53% demonstraram algum grau de insatisfacdo e apenas 18% satisfacdo (somando-se satisfeito
e muito insatisfeito).

Cerca de 53% estdo satisfeitos/muito satisfeitos quanto ao salario recebido ser
suficiente para manter suas necessidades e 36% insatisfeitos/muito insatisfeitos (Item 4), ainda
58% avaliaram estar estdo satisfeitos/muito satisfeitos no que tange a seu salario ser igual a de
seus colegas enquanto 31% mostrou-se insatisfeito (Item 5). Apenas 52% demonstrou algum
tipo de satisfagdo (satisfeito/muito satisfeito) no que tange ao salario ser um motivador para o
trabalho (item 6).

A insatisfacdo quanto & compensacdo neste estudo vai ao encontro Pereira (2014), ao
analisar a QVT entre os servidores da Secretaria de Salde da Prefeitura Municipal de
Independéncia/RS que descreveu gue 0s mesmos ndo estavam satisfeitos quanto ao salario que
recebiam se comparados as exigéncias do cargo. Ainda, corrobora com os resultados
encontrados por Freitas et. (2019), com servidores de uma Secretaria Municipal no Ceara. A
Tabela 2 apresenta os resultados do fator Condi¢6es de saude e seguranca no trabalho.



Tabela 2-CondicOes de salde e seguranca no trabalho
Itens 1 2 3 4 5

7. A carga horéria para realizacao de seu trabalho é considerada adequada? 4% [11% | 5% | 54% | 25%
8. As questdes ambientais de traba!ho (iluminagéo, ventilagdo, limpeza, 2% |18% | 1% | 50% | 27%
barulho, temperatura) podem ser consideradas adequadas no seu setor?
9. As condig¢des (tempo em pé, movimentos repetitivos, uso de EPI’s, entre
outros) em que vocé é submetido para realizacdo de suas atividades sdo | 4% |20% | 7% | 56% | 13%
adequadas para seu bem estar fisico e mental?

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Condicdes de salde e seguranca no trabalho podem ser consideradas por meio de uma
série de medidas utilizadas na prevencdo de acidentes, eliminando condic¢Bes inseguras e
fazendo com que as pessoas utilizem préaticas preventivas (CHIAVENATO, 2009). Relativo a
carga horaria (Item 7), 79% declarara-se satisfeitos/muito satisfeitos. No que tange as questdes
ambientais de trabalho (Item 8), 77% consideram-se satisfeitos/muito satisfeitos, e relativo as
condicdes de trabalho (Item 9), 69% apresentaram-se satisfeitos/muito satisfeitos, enquanto que
24% insatisfeitos/muito insatisfeitos.

Resultados semelhantes foram encontrados por Benevenute, Souza e Carvalho (2019),
em um estudo com servidores federais, e por Novo e Maske (2022), com servidores em uma
prefeitura no Sul do pais.

Na medida em que proporcionam condigdes que viabilizam a autoestima, realizacdo e
crescimento, o trabalho pode ser fonte de satisfacdo, qualidade de vida, bem-estar e felicidade,
e ao contrério, ndo proporcionando esses beneficios, pode ser fonte de insatisfacdo (FARSEN,
et. al., 2018). A Tabela 3 evidencia as percepc¢des sobre Utilizacdo e desenvolvimento das
capacidades.

Tabela 3-Utiliza¢do e desenvolvimento das capacidades

Itens 1 2 3 4 5

10. Avaliando as t_arefas que Voce executa, estas possmllltam que vocé utilize 2% | 5% | 9% | 65% | 20%
e coloque em prética seus conhecimentos e capacidades?

11. Quando surgem problemas para realizacdo de suas tarefas, vocé tem

0, 0, 0, 0, 0,
autonomia de decidir qual é a melhor maneira de resolvé-los? 4% | 14% | 10% | 57% | 16%

12. Seu chefe repassa claramente as informagdes para execucdo das tarefas, em

9 9 0 0 9
tempo habil? 5% | 6% | 12% | 56% | 21%

13. Vocé recebe Feedback (avaliacdo do seu trabalho, elogios e criticas

construtivas) de seu superior? 12% | 10% | 15% | 44% | 19%

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Para Bittencourt (et. al. 2007), em geral, o setor publico proporciona pouca liberdade de
criacdo, tem tarefas prescritas e rotinas administrativas padronizadas, resultando na burocracia.

A utilizacdo e desenvolvimento das capacidades implica na possibilidade de o
trabalhador “aplicar seu saber e aptiddo profissional na execugédo do trabalho” (TIECHER;
DIEHL, 2017, p.46).

Para a maior parte dos itens (Itens 10, 11, e 12), os respondentes declaram-se satisfeitos/
muito satisfeitos no que tange a utilizacdo e desenvolvimento das capacidades, no entanto
verificou-se uma maior insatisfacdo relativo a autonomia (Item 11), para 18 % (somando-se
insatisfeito e muito insatisfeito), e no que tange ao feedback (Item 13), em que 22%
demonstraram insatisfacdo (somando-se insatisfeito e muito insatisfeito).

A Tabela 4 evidencia sobre Oportunidade de crescimento e seguranca.



Tabela 4-Oportunidade de crescimento e seguranca
Itens 1 2 3 4 5

14, A I?refeltura oferece cursos e treinamentos para o seu desenvolvimento 15% | 21% | 11% | 33% | 21%
profissional?

15. A Prefeitura incentiva sua iniciativa propria para o0s estudos,
independente de sua area de interesse?

16. A sua funcdo esta Ihe proporcionando um crescimento pessoal? 9% | 11% | 15% | 43% | 23%
17. Voce esta sqtlsfelto com as oportunidades de crescimento ou avangos 17% | 219% | 20% | 28% | 14%
salariais na prefeitura?

11% | 28% | 27% | 23% | 10%

Fonte: dados da pesquisa (2021)

As oportunidades de crescimento e seguranca estdo relacionadas a carreira, cujo foco é
voltado ao processo continuo de aprimoramento profissional e aquisicdo de novos
conhecimentos e habilidades (GARCIA, 2007).

No Item 14, observou-se haver respondentes satisfeitos/muito satisfeitos (54%), no que
tange aos cursos e treinamentos oferecidos, entretanto verificou-se também um alto percentual
de insatisfacdo para 36% (somando-se insatisfeito e muito insatisfeito). Ainda, conforme
evidencia o Item 15, 39% apresentaram-se insatisfeitos/muito insatisfeitos quanto ao fato de
haver incentivo por parte da Prefeitura para estudar. Para o item 16, 66% mostram-se satisfeitos
(somando-se satisfeito e muito satisfeito).

Um dado que merece atencdo é que 38% dos participantes estdo insatisfeitos/muito
insatisfeitos quanto as oportunidades de crescimento (Item 17). Tais resultados védo ao encontro
da pesquisa de Benevenute, Souza e Carvalho (2019), que também apontou altos percentuais
de insatisfagdo em relagéo a esse fator e com o estudo de Freitas et. (2019), que encontrou uma
alta insatisfacdo para servidores quanto aos treinamentos e oportunidades de crescimento.

Percebeu-se uma caréncia no que tange as oportunidades de crescimento e seguranca.
Neste sentido, podem ser pensados cursos e treinamentos voltados as competéncias
profissionais e comportamentais (FERREIRA, et. al., 2019). A Tabela 5 evidencia as
percepcoes sobre Integracdo social na organizacao.

Tabela 5-Integracao social na organizacdo

Itens 1 2 3 4 5
18. Vocé considera adequada a relagdo que existe entre seus colegas em 79 | 129% | 1206 | 28% | 21%
seu setor?
;2;/:—(;2 gg:f)peragao entre toda a equipe, em seu setor, para a realizacéo das 506 | 129% | 16% | 55% | 12%

20. Vocé considera que ha alguns servidores que sdo mais privilegiados
que outros que exercem a mesma fungao?

21. H& momentos de integrac@o entre os servidores, com um ambiente
para descanso durante o turno de trabalho?

22. Ha integracdo e espirito de equipe entre os diversos setores da
prefeitura?

4% | 22% | 24% | 26% | 24%

11% | 21% | 18% | 39% | 11%

18% | 27% | 20% | 27% 9%

Fonte: dados da pesquisa (2021)

Bittencourt (2007) aponta que a integracdo social pode ser desenvolvida pelo iniciativo
por parte dos trabalhadores. Entretanto, cabe a organizacdo oportunizar espagos para que
ocorra. Trata-se, portanto, de momentos bem como oportunidades de a pessoa poder se
expressar sem que haja julgamentos (GARCIA, 2007).

A maior parte dos itens (Itens 18, 19, e 20) evidenciou percentuais voltados a satisfacéo
no que tange a integracdo social, no entanto verificou-se uma alta insatisfacdo, para 32%
(somando-se insatisfeito e muito insatisfeito) no que tange a haver momentos de integracéo
(Item 21), bem como integracéo e espirito de equipe (45%) (Item 22).



Ressalta nesse ensejo, que a convivéncia em grupo fortalece a identidade individual e o
autoconhecimento, criando um importante efeito de informagéo sobre si mesmo, bem como a
cumplicidade. No trabalho, o relacionamento interpessoal gera motivacdo e ampliacdo dos
resultados (DANTAS; HENRIQUES, 2020). A Tabela 6 apresenta os resultados no que
concerne ao constitucionalismo.

Tabela 6-Constitucionalismo
Itens 1 2 3 4 5

23. A .Prefe!tl_Jra cumpre com todos os deveres e respeita a legislacdo 1% | 4% | 4% | 26% | 45%
trabalhista (férias, décimo terceiro, descanso semanal)?
24. A chefia aceita sugestdes dos funcionarios para melhoria nas condicGes
de trabalho?
25. Quanto a sua privacidade (comportamentos e atitudes fora do ambiente
de trabalho), ela é respeitada pelos demais?
26. As normas existentes na Prefeitura sdo claras, e respeitadas pelos
servidores?

4% | 7% |14% | 54% | 21%

1% | 6% | 15% | 49% | 28%

2% | 17% | 18% | 43% | 20%

Fonte: dados da pesquisa (2021)

O constitucionalismo compreende os direitos, normas e deveres que os trabalhadores
possuem quando sdo afetados por decisfes de seu interesse na organizacao, e a maneira como
eles podem se proteger (FREITAS; SOUZA, 2009; TIECHER; DIEHL, 2017). Relativo ao
constitucionalismo, para todos os itens houve uma maior satisfacdo, especialmente no que diz
respeito ao cumprimento da legislacdo trabalhista (Item 23), em que 91 % demonstrou
satisfacdo (somando-se satisfeito e muito satisfeito). Em contrapartida, o Item 26 merece
destaque, uma vez que 19% dos participantes (somando-se insatisfeito e muito insatisfeito)
apresentaram insatisfacao quanto ao questionamento de as normas existentes serem respeitadas
pelos servidores.

A Tabela 7 demonstra os resultados sobre trabalho e espaco total de vida.

Tabela 7-Trabalho e espaco total de vida
Itens 1 2 3 4 5
27._0 seu h~orar|o de traba[h_o é compatl_ve_l para que voce tenha momento 2% | 5% | 79% |62% | 2206
de integracdo com sua familia, lazer e atividades sociais?
28. Vocé tem se sentido pressionado para realizagdo de suas tarefas? 11% | 43% | 16% | 24% | 6%
29. Quando voce se encc_nntra fora do horério de expediente, fica pensando 506 | 11% | 15% | 43% | 26%
no trabalho e o que precisa desenvolver?

Fonte: dados da pesquisa (2021)

O fator trabalho e espaco total de vida diz respeito aos efeitos do trabalho na vida
particular do trabalhador, principalmente na dimensédo familiar, causadas por demandas do
trabalho como transferéncias, horas extras e viagens (GARCIA, 2007). Percebe-se que 0s
servidores demonstraram uma relativa satisfacdo em haver compatibilidade de seu horario de
trabalho e outras atividades de cunho pessoal (Item 27), para 84% (somando-se satisfeito e
muito satisfeito). A Tabela 8 evidencia as percep¢des dos servidores sobre a relevancia social
na Prefeitura.

Tabela 8-Relevéncia social
Itens 1 2 3 4 5
30. Vocé tem orgulho de ser servidor publico? 4% | 2% | 14% | 43% | 37%
31. Em sua opinido, a Prefeitura possui uma imagem positiva perante a 6% | 13% | 13% | 399% | 28%
comunidade?
32. Vocé tem orgulho do servico que presta para 0 municipio? 3% | 3% | 5% | 36% | 54%
Fonte: dados da pesquisa (2021)




Para Garcia (2007), a categoria relevancia social da vida no trabalho avalia a imagem
que o trabalhador tem da organizacao, a partir dos beneficios sociais que ela produz. Os itens
30 e 32 evidenciaram uma satisfacdo de 80% e 90% respectivamente (somando-se satisfeito e
muito satisfeito). Entretanto, embora o item 31 apresente 67% de satisfacdo respectivamente
(somando-se satisfeito e muito satisfeito), também evidenciou 19% de insatisfacdo (somando-
se insatisfeito e muito insatisfeito).

Dentre todos os fatores, a relevancia social demonstrou um maior percentual de
satisfacdo para todos itens, 0 que aponta para um orgulho em fazer parte da Prefeitura. Os
resultados corroboram com Lima e Araudjo (2018), que também encontrou uma alta satisfacéo
para este fator com servidores da seguranca publica na Prefeitura de Mossor6/RN.

Todavia, também se notou neste estudo uma certa insatisfacdo quanto a existéncia de
uma imagem positiva da Prefeitura perante a comunidade.

CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise da QVT, foi possivel identificar pontos positivos e que podem ser
melhorados, no que tange aos oito fatores apontadas por Walton. De uma forma geral, as
condicBes de salde e seguranca, apresentaram percentuais de satisfacdo por parte dos
respondentes, o que demonstrou ser adequada a partir da avaliacdo dos servidores,
principalmente no que diz respeito a carga horaria, ademais, também foi evidenciada satisfagéo
no se refere a utilizacdo e desenvolvimento das capacidades.

Resultados positivos também foram encontrados na dimensdo relevancia social da vida
no trabalho e constitucionalismo. Em relacdo ao trabalho e espaco total de vida, os resultados
apontaram que a maioria dos respondentes possuem tempo suficiente para convivio com a
familia e amigos, lazer e atividades fisicas.

Sob um viés menos otimista, 0s resultados da pesquisa também revelaram insatisfacdo
pelos respondentes quanto a aspectos voltados ao salério, falta de feedbacks por parte dos
superiores, bem como relativo as questbes de oportunidade de crescimento e seguranca
oferecidos pela Prefeitura, principalmente no que diz respeito ao incentivo aos estudos por parte
da organizacdo e quanto as oportunidades de crescimento ou avancos salariais. Os dados
revelaram ainda haver uma insatisfacdo com a falta de integracdo e espirito de equipe entre
setores, e com a imagem da Prefeitura na comunidade.

A partir dos fatores voltados a QVT podem ser pensadas praticas e estratégias. Desta
forma, podem ser implementados programas voltados a integracdo bem como treinamentos para
0 desenvolvimento de competéncias e habilidades. Ainda, em prol de uma melhor QVT podem
ser pensadas atividades para a semana do servidor publico, setembro amarelo, bem como
atividades semanais voltadas ao incentivo a ginastica laboral, ergonomia adequada no trabalho,
bem-estar e meditacao.

Uma das limitacbes deste estudo foi a dificuldade em aplicar a pesquisa em
determinadas Secretarias, tal como Obras, Transporte, Urbanismo e Transito, uma vez que
realizam servigos externos, o que pode ter direcionado a uma baixa participacdo destes
servidores.

Recomenda-se que sejam realizadas pesquisas periddicas/anuais voltadas a QVT, ao
clima organizacional, satisfacdo no trabalho, salde mental, e bem-estar dos servidores.
Aconselha-se ainda, a realizacdo de pesquisas qualitativas com o intuito de compreender as
demandas dos servidores e suas percepg¢des no que concerne a trabalho, ansiedade e estresse.
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