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Resumo

Esse trabalho é resultado de uma pesquisa na Unidade de Saude Dona Antuninha Delfino
localizada na cidade de Monte Alegre de Minas — MG, e seu propdsito é abordar os
funcionarios com questfes sobre Clima Organizacional (CO) e Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT).

Nesse sentido, o trabalho esta dividido em trés topicos que abordam essa questdo, sendo que o
primeiro topico aborda a descricdo dos dados em que se realizou uma breve contextualizacéo
da empresa escolhida para esse trabalho, na qual se analisou seus produtos/servi¢os, nimero
de funcionarios, sua cultura organizacional e se ha elementos instituidos para a melhoria do
Clima Organizacional e Qualidade de Vida do Trabalho. J& 0 segundo tdpico esta relacionado
com a revisdo da literatura a metodologia utilizada e para entdo no terceiro tépico analisar 0s
resultados da Escala de Clima Organizacional aplicada junto aos funcionarios da empresa
estudada. E também no terceiro topico que analise do resultado da pesquisa e entrevista
referente a Qualidade de Vida no Trabalho sera abordada.

Apdbs esses topicos foram elaboradas propostas de intervencdo para melhorar o Clima
Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho da empresa analisada, de acordo com os
resultados apresentados. Por fim, passaremos as consideracdes finais deste trabalho e sobre
sua importancia para o enriquecimento de nossos conhecimentos profissionais e pessoais.
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1. Introducgéo

1.1) Descrigdo dos dados

No decorrer das ultimas décadas, a area da Salde experimentou um intenso processo de
descentralizacdo das responsabilidades governamentais com intensificacdo das atribuicGes
municipais em relacdo as obrigacdes dos demais entes. A Unido e os Estados passaram a
exercer funcGes mais voltadas para a regulamentacdo e o financiamento do sistema,
atribuindo-se aos municipios a responsabilidade crescente pela oferta das acdes e servicos de
salde como um todo. Esse processo predeterminou que 0s municipios reforcassem a
composicao de seu quadro de pessoal, de forma a compor as equipes de salde necessarias ao
cumprimento dessas obrigacdes (DUARTE & DUARTE, 2015).

Nesse cenario, a empresa a ser estudada é um o6rgdo publico que atua no setor da salde na
cidade de Monte Alegre de Minas — Unidade Basica de Saude Dona Antuninha Delfino, que
serve de apoio as equipes do Programa Saude da Familia (PSF), atua na cidade desde sua
inauguracdo em 26 de junho de 2009. Monte Alegre de Minas, com uma populacdo estimada
pelo IBGE (2015) de 20.856, sendo 90% dessa populagdo assistida pelo PSF, programa
federal para melhoria da assisténcia a satde. Para isso, a cidade possui cinco equipes do PSF,
responsaveis pelos servicos de atencdo primaria que compreende o atendimento a gestantes,
com o pré-natal, criancas, idosos, hipertensos, diabéticos, hansenianos, tuberculosos,
portadores de doengas cardiovasculares e transtornos mentais. S&o realizadas consultas
médicas de enfermagem, atendimento odontoldgico, vacinacdo e coleta de exames
laboratoriais.

Sua principal funcdo é o bom atendimento ao cidaddo, e para isso conta com 16 funcionarios
pablicos, distribuidos entre atendimento direto ao cidaddo, atendimento de enfermagem,
ambulatorial e vacinacdo. Responderam os questionarios 13 colaboradores, distribuidos em
diversos cargos, como: agentes de salde, técnicos em enfermagem, odont6logo, técnica em
salde bucal, auxiliar de satde bucal, enfermeira, recepcionista e auxiliar administrativo.

A pesquisa foi realizada na area de gestao de pessoas, tendo como tema Clima Organizacional
e Qualidade de Vida no Trabalho. O estudo foi desenvolvido a fim de dar sugestdes de
programas de CO e QVT para os funcionarios publicos de todo o PSF (Programa Saude de
Familia).

A selecdo dos servidores se d& por meio da realizacdo de concursos publicos e processos
seletivos, ressalte-se que, conforme se observa em outras realidades municipais, ainda
prevalece nos quadros de pessoal da administracdo publica municipal, uma boa parte de
servidores sem vinculo efetivo, exercendo suas atividades mediante contratos temporarios. No
caso em questdo, sdo apenas 2 servidores nessa situacdo, ou seja, 12,5% do total. No
momento, o Municipio ja ndo realiza concurso ou processo seletivo desde 2009, havendo
varias manifestacdes de servidores para que essa providéncia seja tomada.

Acerca das ferramentas de gestdo de pessoas adotadas na instituigdo apurou-se que séo quase
inexistentes como pode se ver mais detalhadamente. Quanto ao processo de avaliagcdo
periodica de desempenho e feedback, ndo evidenciou a utilizacdo de mecanismos regulares
para avaliagdo de ambos os processos. Em relacéo a politica de beneficios segundo padrées de
desempenho ndo h& formas de participacdo nos resultados de forma a abranges todos 0s
funcionarios.

Por outro lado, quanto a ferramenta da realizagcdo de capacitacGes periodicas, a instituicdo tem
colocado em pratica politica nesse sentido em que vem realizando ao longo dos quatro anos
do mandato atual uma série de eventos de capacitagdo em diversas areas da atencdo a saude



objetivando a qualificacdo do servico prestado pelos colaboradores. Isso se deve as diretrizes
nacionais e estaduais indicando a a¢des de Educacdo Permanente em Salde por meio do
Termo de Compromisso de Gestdo e das necessidades de formacdo e desenvolvimento dos
trabalhadores da saude.

No que se refere a adocdo de mecanismos de gestdo participativa envolvendo os
colaboradores, observou-se a existéncia de caixas de sugestdo, no entanto, ndo possui uso
incentivado pela gestdo. Outro instrumento utilizado nesse sentido é o funcionamento de uma
Ouvidoria em nivel da Secretaria de Saide Municipal, contudo ocorre 0 mesmo que as caixas
de sugestBes, ndo € um canal divulgado. Em relacdo a ferramenta da adocdo de politica de
progressao/ascensao funcional dos funcionérios ndo foi observada nenhuma prética corrente
nesse sentido; logo, inexiste Plano de Cargos, Carreira e Salario de &mbito municipal.

Portanto, entende-se que deveria haver maior preocupagdo por parte da Administracdo
Municipal referente ao tema. Por isso, ha necessidade de estudos mais objetivos, considerando
a importancia para a sadde fisica e mental dos servidores.

2. Revisao da literatura

Os temas Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) e Clima Organizacional (CO) tém se tornado
cada vez mais pertinentes, devido as profundas mudancas que vem ocorrendo no mundo
globalizado. Essas mudancas modificam as relacbes de trabalho e, consequentemente, a
gestdo de pessoas das organizacdes. Desta maneira, observa-se que a QVT e 0 CO nos altimos
tempos ganha enfoque nas empresas sendo um meio das mesmas buscarem uma maior
produtividade e, com isso, tornarem mais competitivas no mercado mundial.

Na area da Saude Puablica, sdo raros os registros de processos de gestdo de sistemas e servigos
de salde que relatem a adocdo de uma proficua politica de gestdo de pessoas diretamente
relacionada ao alcance de resultados substanciais, bem como a potencializacdo positiva do
clima organizacional nas unidades de saude (DUARTE, DUARTE, 2015).

Dussault (1992) sociélogo que se dedicou a compreender as condi¢des dos servicos de saude
publicos, afirma que além destes englobarem complexas caracteristicas cujo repertorio de
Teorias das Organizacbes ndo é capaz de exprimir a realidade das organizacbes de saude
publicas. Também estas sofrem de outros males, como a falta de recursos financeiros,
dificuldade em gerir as diversas necessidades dos usuarios, consequéncias graves para
problemas mal atendidos, e falta de informacdes gerenciais, formas de medir 0s servicos,
indicadores de dificil corelacao.

Portanto, a gestdo dos servigos de salde publica requer prestadores multidisciplinares, que
diferentemente do mercado convencional renunciem as rivalidades profissionais, e que
aderem integralmente os objetivos organizacionais. E para que tais profissionais sintam-se
ajustados em meio a um ambiente tdo complexo, Dussault (1992) define que o tipo de gestdo
mais adequado é o mais consensual possivel, organizado de modo colegiado e ndo autoritario.
A gestdo visa atingir os objetivos da organizagdo ao mesmo tempo que gerencia o clima do
ambiente de trabalho, tentando equilibrar os pontos tensdo e suas consequéncias a fim de
manter o bem-estar comum.

Sobrinho e Porto (2012) percebem que os estudos sobre bem-estar no trabalho tendem a se
contraporem entre si quando abordam os conceitos de bem-estar, atrelando-os com outros
como: qualidade de vida, afeto e satisfagdo. H&4 uma discordancia conceitual entre os autores,
que Sobrinho e Porto (2012) apresentam em suas diversas defini¢cdes de bem-estar. Alguns se
referem ao bem-estar para além das afeicOes ou afetos, e por isso englobam neste conceito as
boas condices fisicas de trabalho, bem como seus estados psicoldgicos, sociais e emocionais.



Outros autores restringem-se em afirmar que o bem-estar ocupacional é a predominancia de
emogdes positivas resultantes do desempenho de suas atividades laborais.

Todavia todos se convergem ao concordar sobre a intrinseca relacdo entre o bem-estar ou
qualidade de vida e as condicdes de clima organizacional. Puente-Palacios (2002)
compreende o clima como o aglomerado de percepc¢des individuais sobre as variaveis de
qualidade do ambiente de trabalho, ou seja, esse conjunto composto de normas, valores,
crencas individuais, uma vez unidas num grupo de trabalho constroem as condicGes de clima
do mesmo, assim como as defini e qualifica. Tendo em vista que o clima é uma condicao
mutavel, o qual se ajusta a condi¢do individual de cada participante do grupo seja esta
positiva ou negativa. Sendo assim pode-se inferir que a realidade do clima é manifesta em
condicdes de bem-estar quando todos ou a maioria dos funcionarios usufruem de boas
experiéncias no ambiente de trabalho. O oposto também € possivel quando a média destes
funcionarios ndo desfruta do bem-estar ocupacional, construindo assim um clima
organizacional negativo.

Assim como o conceito de Qualidade de Vida, Puente-Palacios (2002) afirmam alguns pontos
de divergéncia entre os autores sobre a definicdo de Clima Organizacional resulta em
diferentes correntes teorias, que transmitem a falta de consenso entre 0s pesquisadores no que
tange os fatores que constituem o clima organizacional. Ambos os temas estéo relacionados,
porém ha um complexo numero de variaveis e dimensdes que formam tais fenédmenos. O
desafio maior de pesquisas nestas areas de conhecimento, segundo Puente-Palacios (2002) é
elencar os elementos que compdem estes construtos. A autora sugere que para lidar com a
ampla abordagem que tais contetdos podem alcancar é preciso se ater a uma metodologia
direcionada e bem estruturada, que vise sintetizar os itens a serem pesquisados.

3. Metodologia

Para a mensuracdo na Unidade de Saude aplicou-se a Escala de Clima Organizacional (ECO)
proposta por Martins (2008) que a define como uma escala multidimensional valida tem o
objetivo de avaliar a percepcdo do trabalhador abordando vérias dimensdes do clima
organizacional. Na aplicacdo da pesquisa foram utilizados os seguintes dominios: apoio da
chefia, recompensa, controle / pressao e coesdo entre colegas. A ECO é resultado de um longo
estudo empirico que demonstrou sua validade (qualidade psicométrica que verifica se a escala
realmente mede o0 que se propde a medir) e sua fidedignidade (calculos do o de Cronbach para
verificacdo da confiabilidade, outra qualidade psicométrica que avalia se a escala mede com
precisao).

No que se refere a pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho foi aplicado um questionario
estruturado com 40 questdes que abordam a tematica a fim de identificar a percepcéo dos 13
funcionarios respondentes. E vélido mencionar que a maioria do quadro de funcionarios da
Unidade de Saude participou da pesquisa tendo em vista que a média de profissionais deste
Nucleo de atendimento ndo ultrapassa 30 funcionarios. Deste modo a amostragem apresenta
relevancia sobre os resultados obtidos que representam a opinido dos participantes segundo as
condigdes de qualidade e bem-estar no ambiente laboral.

4. Analise dos resultados
4.1. Pesquisa de clima organizacional

Para sintetizar as informacdes de cada dominio foi utilizada a média das perguntas através das
respostas dos 12 funcionarios. Com isso, podemos perceber que existe uma grande
discrepancia nos dominios considerados para a aplicagdo da pesquisa. No que se refere aos



cinco fatores de clima organizacional uma concordancia entre eles, visto que a escala fica
entre 3,30 a 3,50, porém com excecdo do item: Recompensa que teve sua média abaixo de
2,0.

A seguir, podem ser observadas as médias dos resultados obtidos a partir da aplicagdo deste
instrumento:

Gréafico 1 — Média das respostas obtidas na Escala de Clima Organizacional

Médias Obtidas por dominio da ECO
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Apoio da Chefia Recompensa ConfortoFisico Controle/  Coersdo entre
Pressdo colegas

Fonte: dos autores, 2015.

Dentre as 15 perguntas do questionario relacionadas ao indicador: Apoio da geréncia, as que
tiveram resultados mais significativos foram: O chefe tem respeito pelo servidor (4,00) e na
Unidade Basica de Saude, o chefe ajuda o servidor quando ele precisa. (3,75).

Tabela 1 — Resultados médios para o indicador Apoio da chefia.

Apoio da chefia

03. O servidor recebe orientacdo do chefe para executar suas tarefas. 3,17
04. As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o fim pelo

chefe. 2,83
05. Aqui, o chefe ajuda os servidores com problemas. 3,33
06. O chefe elogia quando um servidor faz um bom trabalho. 3,42
07. As mudancas sdao acompanhadas pelo chefe. 3,25
11. O servidor pode contar com o apoio do chefe. 3,33
15. O chefe valoriza a opinido dos servidores. 3,08
17. O chefe tem respeito pelo servidor. 4,00
18. O chefe colabora com a produtividade dos servidores. 3,42
19. Na Unidade Basica de Saude, o chefe ajuda o servidor quando ele precisa. 3,75




23. Aqui, o chefe valoriza seus servidores. 3,25
52. Aqui, o chefe usa as normas existentes para punir os servidores. 3,58
54. Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 2,92
55. Na Unidade Baésica de Saude, nada é feito sem a autorizacao do chefe. 3,33
56. Aqui, existe uma fiscalizacdo permanente do chefe. 3,00

Fonte: dos autores, 2015.

Quanto ao indicador Recompensa, foram inseridas 8 perguntas , dentre elas as que tiveram um
resultado mais expressivo foram: O salario dos servidores depende da qualidade de suas
tarefas (2,17) e Quando os servidores desempenham bem o seu trabalho, eles sdo
recompensados (2,08).

Tabela 2 — Resultados médios para o indicador Recompensa

Recompensa

24. Quando os servidores desempenham bem o seu trabalho, eles sdo
recompensados. 2,08

25. O que os servidores ganham depende das tarefas que eles fazem. 1,58

26. Na Unidade Basica de Saude, o servidor sabe por que esta sendo
recompensado. 2,08

29. As recompensas que o servidor recebe estdo dentro das suas expectativas. | 2,00

30. O trabalho bem feito é recompensado. 2,00
31. O salério dos servidores depende da qualidade de suas tarefas. 2,17
33. A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do servidor. 1,92

34. Para premiar o servidor, a Unidade Basica de Saude considera a
qualidade do que ele produz. 2,00

Fonte: dos autores, 2015.

Com relagéo ao indicador Conforto Fisico, 0 questionario possuia 15 perguntas sobre o tema e
dentre elas, podemos destacar: Existe iluminagcdo adequada no ambiente de trabalho (3,83) e
Na Unidade Basica de Saude, o local de trabalho é arejado (3,67) com as tiveram maiores
resultados.

Tabela 3 — Resultados médios para o indicador Conforto Fisico.

| Conforto Fisico

27. A Unidade Bésica de Salde se preocupa com a salde de seus servidores. 3,00

28. A Unidade Bésica de Saude valoriza o esforco dos servidores. 2,00

35. Os servidores da Unidade Basica de Salde tém equipamentos necessarios para
realizar suas tarefas. 3,25




36. O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do servidor. 3,25

37. Na Unidade Bésica de Saude, o deficiente fisico pode se movimentar com

facilidade. 3,17
38. O espaco fisico no setor de trabalho é suficiente. 3,42
39. O ambiente fisico de trabalho é agradavel. 3,50
40. Na Unidade Bésica de Saude, o local de trabalho é arejado. 3,67
41. Na Unidade Basica de Saude, existem equipamentos que previnem 0s perigos

do trabalho. 3,17
42. Existe iluminacdo adequada no ambiente de trabalho. 3,83
43. A Unidade Basica de Saude demonstra preocupacdo com a seguranga no

trabalho. 3,17
44. A secdo de trabalho é limpa. 3,42
45. Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satde do servidor

no trabalho. 2,50
46. Na Unidade Baésica de Saude, a postura fisica dos servidores é adequada para

evitar danos a saude. 2,92
47. O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas. 3,25

Fonte: dos autores, 2015.

Outros resultados que merecem destaques se referem ao indicador Controle / Pressdo, sao
eles: A Unidade Bésica de Saude aceita novas formas de o servidor realizar suas tarefas / Os
horéarios dos servidores sdo cobrados com rigor (3,83) e O didlogo é utilizado para resolver o0s
problemas da Unidade Bésica de Saude (3,67).

Tabela 4 — Resultados médios para o indicador Controle / Pressdo.

Controle / Pressao

01. Meu setor € informado das decisfes que a envolvem. 3,08
08. As mudancas na Unidade Basica de Saude sao informadas aos servidores. 3,17
09. Na Unidade Basica de Salde, as duvidas sdo esclarecidas. 3,00
10. Aqui, existe planejamento das tarefas. 2,83
12. As mudangas na Unidade Basica de Salude séo planejadas. 2,67
13. As inovacdes feitas pelo servidor no seu trabalho séo aceitas pela Unidade

Basica de Salde. 3,42
14. Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos servidores. 3,42

16. Na Unidade Basica de Saude, os servidores tém participacdo nas mudangas. |2,92

20. A Unidade Basica de Saude aceita novas formas de o servidor realizar suas
tarefas. 3,83

3,67

21. O diadlogo € utilizado para resolver os problemas da Unidade Bésica de




Saude.

22. Os servidores realizam suas tarefas com satisfacéo. 3,33
32. A produtividade do servidor tem influéncia no seu trabalho. 2,33
48. Aqui, existe controle exagerado sobre os servidores. 3,17
49. Na Unidade Bésica de Salde, tudo e controlado. 2,58
50. A Unidade Bésica de Saude exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo

previsto. 2,92
51. A frequéncia dos servidores é controlada com rigor na Unidade Baésica de

Saude. 3,25
53. Os horarios dos servidores sdo cobrados com rigor. 3,83

Fonte: dos autores, 2015.

E por fim referente ao indicador Coeséo entre os colegas , 0s resultados mais expressivos sao :
Na Unidade Baésica de Salde os servidores recebem bem um novo colega. (4,08) e Na
Unidade Basica de Salde existe cooperacao entre os colegas (3,83).

Tabela 5 — Resultados médios para o indicador Coeséo entre colegas.

Coesdo entre colegas

02. Os conflitos que acontecem no meu trabalho séo resolvidos pelo préprio

grupo. 3,08
57. As relagdes entre as pessoas desta secdo sdo de amizade. 3,08
58. O servidor que comete um erro é ajudado pelos colegas. 3,25
59. Aqui, os colegas auxiliam um novo servidor em suas dificuldades. 3,75
60. Na Unidade Bésica de Salde existe cooperacdo entre os colegas. 3,83
61. Na Unidade Basica de Saude os servidores recebem bem um novo colega. 4,08
62. Existe integracdo entre os servidores da Unidade Basica de Saude. 3,67
63. Os servidores se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais para

alguns colegas. 3,17

Fonte: dos autores, 2015.

Com isso, infere-se que somente o fator Recompensa apresentou uma média abaixo do
considerado aceitavel. Os demais fatores apresentaram valores intermediarios, entre 3,14 e
3,49. O qual indica um bom estado de clima organizacional. Em uma analise geral, a empresa
encontra-se em um estagio intermediario no seu clima organizacional. Pode-se apontar que a
empresa oferece um suporte razoavel aos seus colaboradores através da chefia, porém néo
quanto a recompensa de forma satisfatoria, 0 que sdo considerados pontos importantes, pois
apontam uma relagdo mais distante entre chefes e colaboradores.

Além disso, exerce uma pressao moderada sobre seus colaboradores, porém mantém um
clima de alta cumplicidade entre colegas de trabalho, o que torna o ambiente de trabalho mais
agradavel e estimula o colaborador. Portanto a empresa apresenta um clima organizacional
bom, porém, com pontos a corrigir € a melhorar.



4.2. Pesquisa de Qualidade de Vida no Trabalho

No que tange a pesquisa realizada na Unidade Basica de Saide Dona Antuninha Delfino em
Monte Alegre de Minas, pode-se afirmar que o tempo para realiza¢éo do trabalho é percebido
como suficiente pela maioria dos respondentes da pesquisa, somente duas pessoas alegam que
as vezes o0 tempo ndo é bastante para concluir as atividades previstas, portanto entende-se que
este fator é positivo para estabelecer uma qualidade de vida para os trabalhadores.

O tempo para intervalo também é tido como sempre suficiente pela maioria, que representa
46% dos funcionarios pesquisados, 18% alegam que quase sempre o tempo para almoco e
lanche atende a necessidade dos mesmos, e 36% afirmam que as vezes este tempo €
satisfatorio. Deste modo, infere-se que o tempo para intervalo ndo prejudica o trabalho
desempenhado, nem a qualidade de vida dos colaboradores.

Ao analisar a intensidade de desgaste do trabalho desempenhado, considerando ou nédo este
como cansativo percebe-se uma divergéncia de opinifes entre os funcionarios pesquisados,
50% dos entrevistados considera que as vezes o trabalho é estressante, a outra metade se
divide entre aqueles que quase sempre considera seu trabalho como desgastante, seguido
daqueles sempre consideram como tal, ou raramente e nunca o percebem desta forma,
respectivamente os percentuais sdo 20%, 10%, 10% e 10%, para cada opinido descrita.

Quanto ao questionamento das condi¢Ges do ambiente de trabalho, metade dos colaboradores
classifica como boas as condi¢des na Unidade Bésica de Saude, tais como, iluminagédo,
higiene, ventilacdo e organizacdo do trabalho. Porém alguns funcionarios alegam serem
razodveis tais condicdes, estes representam 34% de todos os entrevistados.

Em decorréncia de ruidos, calor, umidade e outras caracteristicas deste ambiente laboral, 30%
dos funcionarios afirmam que sua salde € prejudicada. A metade alega que tais interferéncias
afetam mais ou menos seu bem-estar, enquanto que um colaborador defende que pouco
interfere estas condi¢des, ao passo que outro agente de satde diz que é bastante afetado por
todos esses fatores, acarretando maleficios a salde.

Mais da metade dos funcionarios entrevistados sempre ou quase sempre utilizam
equipamentos de protecdo individual no exercicio de suas func¢des, os demais afirmam que as
vezes usam ou raramente, sendo dois deles da area de odontologia. Aqueles que relatam que
sempre ou quase sempre 0s exames medicos de admissdo e demissdo sdo realizados
representam 27%, os restantes dos entrevistados afirmam que as vezes (37%), raramente (9%)
ou nunca (27%) estes exames sdo feitos. Os aspectos supracitados estdo mais diretamente
relacionados a visdo de dominio biologico.

Os entrevistados foram questionados sobre o nivel de conhecimento que detém dos processos
produtivos da Unidade bésica de Saude, dentre eles 64% definem que conhecem parte dos
processos existentes, 18% afirmam ndo conhecer, e outros 18% acreditam conhecer todas as
atividades produtivas de trabalho. Para desempenha-las 36% dos funcionarios nunca ou
raramente precisam receber autorizacdo para tomada de decisdo sobre o que fazer e como
realizar. Ha 27% dos funcionarios que sempre ou quase sempre precisam desta autorizacao
para decidir a cerca do que devem fazer e a maneira para desempenhar seu trabalho. Os
demais 9% refere-se a um agente de salde que diz depender sempre de autorizagdo superior
para cumprir sua funcao.

Os quatros proximos graficos respectivos as questdes enumeradas de 10 a 13 ilustram fatores
de dominio psicologico, e revelam um alto envolvimento e comprometimento com o trabalho
exercido na Unidade de Saude, evidentes nos indices superiores a 60% cuja representacdo
apresenta muito e bastante conhecimento dos funcionarios relativo ao desempenho de suas



atividades, alta responsabilidade sobre tal desempenho, elevada percepcdo da importancia
pessoal e de suas fungdes para a Unidade de Salde e os objetivos estratégicos da organizacao.

Gréfico 1 - Conhecimento necessario ou suficiente para deciséo do que fazer e como fazer.

10. Vocé tem conhecimento necessario ou
suficiente para decidir o que fazer e como fazer
o seu trabalho?

0% 0%

M Muito
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L Mais ou menos
H Pouco

i Nada

Fonte: dos autores, 2015.

Grafico 2 - Responsabilidade sobre o resultado, bom desempenho e qualidade do trabalho executado.

11. S3o de sua responsabilidade o resultado, o
bom desempenho e qualidade do trabalho que
vocé executa?
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Fonte: dos autores, 2015.



Grafico 3: Percepcdo da importancia pessoal para os objetivos da Unidade Basica de Salde.

12. Vocé se considera uma pessoaimportante
para que a Unidade Basica de Saude atinja seus
objetivos?
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Fonte: dos autores, 2015.

Graéfico 4: Percepcdo pessoal da importancia do trabalho realizado.

13. Seu trabalho é muito importante para vocé?
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Fonte: dos autores, 2015.

A autoimagem dos funcionarios sobre a importancia pessoal relativa ao trabalho parece
dissociar-se da opinido expressa pelos mesmos a cerca do reconhecimento que a Unidade
Bésica de Salde expressa sobre tal importancia, a seguir dois graficos evidenciam a caréncia
da valorizacdo destes funcionarios perante a organizacdo. O primeiro indicador denota que 0s
acertos, isto €, as atividades desempenhadas com qualidade sdo as vezes reconhecidas pela
Unidade de Saude, numa representatividade de 55%, enquanto que os demais 45% atribuem
rara ou nenhum reconhecimento ou valorizacao por parte da organizacéo.

O segundo indicador representa com um percentual de 78% que ndo ha nenhuma
possibilidade de promocdo dentro da Unidade Bésica de Salde, o que € um motivo para
desmotivacdo dos funcionarios. Associado a estes pontos ha um agravante, pois quando 0s
funcionarios foram questionados sobre o incentivo dado para continuar os estudos e
aprimoramento profissional oferecido pela Unidade de Saude, bem como sobre os



investimentos que a organizacdo faz para a capacitacdo e treinamento, em ambas as visdes a
grande maioria alega raro, pouco ou até nenhum incentivo nestes quesitos, no primeiro caso
(incentivo para continuidade dos estudos) consiste um percentual acima de 60%, e no segundo
(aprimoramento profissional oferecido pela organizagdo) ultrapassa 80%.

Neste sentido, tais pontos demonstram o quanto os funcionarios da Unidade Béasica de Saude
percebem-se estimulados a dar continuidade aos estudos, e os indices revelam que 0s mesmos
ndo percebem tais incentivos, vistos que os indicadores sdo 45% mais ou menos,22% pouco e
22% nada. O que demostram negatividade quanto a este ponto.

Para as questdes de demissdes os trabalhadores percebem conforme indices do grafico uma
forma positiva quanto as razoes por demissdes, pois os indicadores trazem a percep¢do de
25% sempre e 34% as vezes, contra os resultados negativos de 33% raramente e 8% nunca.

Nas empresas fatores importantes que devem ser levados em consideracdo nos valores e
cultura sdo o respeito e luta contra o preconceito e racismo em relacdo ao trabalhador. Os
lideres devem ficar atentos a estes pontos, pois vdo além do construto de qualidade de vida e
abrangem aspectos de direitos humanos, respeito e dignidade do trabalhador.

Em relacdo a isto, os trabalhadores possuem uma visdo predominantemente positiva em
relacdo a Unidade Basica de Salde, pois os indices demonstram-se positivos, com um
percentual de 75% para a resposta “nada” quando o questionamento foi: Existe discriminagao
(por religido, raca, sexo, etc) da Unidade Béasica de Saude junto aos seus empregados? No
entanto, houve um ponto de atencdo no indice de 12% que respondem “muito” e 13% “mais
ou menos”. Contudo, a empresa precisara analisar o ponto em que os trabalhadores percebem
negatividade quanto a discriminacao.

A relacdo entre lideres e seus liderados e entre os proprios colegas € um diferencial nas
empresas. Caso seja ruim ou negativa a convivéncia, a produtividade também podera ser
ruim, pois sdo fatores interligados que proporcionam a evolucdo da area e do time. Para este
quesito, a Unidade Basica de Salde possui indices muito bons e positivos, demonstrado por
64% dos trabalhadores que afirmam ser boa a relacdo dos lideres com os seus colegas e
relacdo entre 0s proprios colegas, seguido dos demais 36% dos respondentes que dizem ser
6tima tais relagdes.

Sentir-se parte da empresa € um fator que € visto quando as opinies dos trabalhadores sao
ouvidas e colocadas em praticas na empresa. As organizagdes cada vez mais buscam uma
relacdo mais proxima e eficaz com seus trabalhadores para que gerem mutuamente o
engajamento e maior produtividade nos processos.

Na Unidade Basica de Saude os indices sdo razoaveis, pois 80% dos funcionarios percebem
que as vezes é dada a liberdade e abertura para sugestdes de trabalho e 20% quase sempre.

Mas quanto ao espirito de comprometimento os indices sdo mais positivos, ou seja 46%
consideram boa, 9% 6tima e 36% mais ou menos.

Os trabalhadores passam grande parte do seu dia dedicados ao trabalho e sua relagdo
empresarial, um fator importante para as empresas € fazer com que o funcionario se sinta bem
e projete objetivos positivos e que contribuam para resultados positivos.

Para verificar se o trabalho esta influenciando positivamente na vida do trabalhador, foi
verificado conforme os indices que 60% nao sentem nada, ou seja, que a empresa ndo
influencia na vida e 30% mais ou menos.



Todos os trabalhadores precisam de tempo disponivel fora da empresa para o lazer e
atividades sociais. Conforme gréfico abaixo os indices sdo positivos, pois 10% sempre
possuem lazer, 30% quase sempre, 40% as vezes e 10% € nunca.

Gréfico 5 - O trabalho influencia ou prejudica a vida familiar dos trabalhadores na Unidade de Salde.
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Fonte: dos autores, 2015.

Graéfico 6 - Fora do trabalho , o trabalhador possue tempo disponivel para o lazer e atividades socias na Unidade
Basica de Saude.

31. Fora de seu trabalho, vocé tem
tempo disponivel para lazer e
atividades sociais?
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Fonte: dos autores, 2015.

5. Concluséo

O proposito desse trabalho consistiu em realizar a aplicacdo dos conceitos abordados na
disciplina Gestdo do Clima Organizacional. Para tanto, o primeiro topico foi delineado
visando situar o contexto em que a pesquisa foi realizada. Com isso, apresentou os dados
sobre as ferramentas e métodos utilizados pelo PSF Dona Antuninha Delfino de modo a



elucidar a real situacdo quanto a gestdo de pessoas nesse sentido. Dessa maneira, constatou-se
que ndo existem ferramentas utilizadas com o intuito de melhorar o clima organizacional e a
qualidade de vida no trabalho.

O préximo tdpico abordou a analise das respostas dadas pelos colaboradores ao questionério
acerca da Escala do Clima Organizacional, visando possibilitar um maior entendimento na
pratica dos conceitos estudados. Sendo assim, abordou os cinco fatores de Clima
Organizacional — apoio da chefia, recompensa, conforto fisico, controle/pressdo e coesao
entre colegas — que levou a conclusdo de que o fator recompensa ficou abaixo da média em
relacdo aos outros fatores. Diante desse fato, conclui-se que apesar disso o padrdo das
respostas indicou um bom nivel de clima organizacional no PSF estudado, no qual a equipe
mantém um clima de alta cumplicidade tornando, assim, 0 ambiente agradavel e estimulante.

Por sua vez, o terceiro topico foi estruturado de modo a permitir que o discente tivesse um
contato (aplicacdo pratica) com a realidade de uma organizacdo no que tange a qualidade de
vida no trabalho. Sendo assim, observou-se que a partir das respostas dadas pelos
funcionarios ao questionario acerca desse tema, é até razoavel com apenas alguns pontos de
discrepéancia, como no que diz respeito a questdes como promogéo e incentivo a continuidade
dos estudos demonstra certa desvalorizacdo podendo levar a desmotivacdo e
descontentamento por parte dos funcionarios.

De acordo com esses cenarios, pode-se concluir que para o sucesso de uma organizacdo esta
associado ao relacionamento entre colaboradores e organizacdo e, dessa forma, tomar
conhecimento de variaveis individuais que afetam este cenario possibilita melhores condicdes
para possiveis intervencfes por parte da organizacdo em relacdo aos seus colaboradores.
Facilitando assim, as condicGes de trabalho, promovendo um adequado clima organizacional e
percepcéo de qualidade de vida no trabalho.

Com este estudo, conclui-se no que se referem a qualidade de vida no trabalho pode ser
considerada como sendo uma temaética que envolve ndo apenas questdes ambientais do
trabalho, mas também como sendo uma variavel pessoal, como pode ser visto nas respostas
dos colaboradores, ja que se refere as crencas e expectativas de cada um dos colaboradores
em relagdo ao trabalho que executa.

No ultimo topico realizaram-se propostas de intervencdes para a melhoria da gestdo de
pessoas no gque constam os temas deste estudo, ou seja, para melhoria do clima organizacional
e qualidade de vida no trabalho levando em consideracdo as questdes como menor nivel de
respostas. Essa parte contribuiu para pensarmos quanto a correta maneira de gerir pessoas e
complementar com soluc@es viaveis para sua melhoria.

Portanto, conclui-se que identificar as variaveis do contexto do trabalho que podem interferir
tanto no clima organizacional quanto na qualidade de vida do trabalho dos profissionais de
salde é essencial para planejar estratégias de bem-estar do trabalhador, bem como a eficacia
dos processos produtivos. Logo, trata-se da necessidade de realizar mudangas promotoras do
bem-estar geral do ambiente e do trabalho. Desse modo, esta pesquisa pode nortear estratégias
para melhoria do clima organizacional e qualidade de vida no trabalho dos colaboradores do
PSF Dona Antuninha Delfino.

5.1. Propostas de intervencao

Por se tratar de um 6rgéo publico existem algumas limitagcdes quanto a politicas de Recursos
Humanos, visto que sdo envolvidas questdes politicas e os cargos de coordenacdo e diregdo
podem ser substituidos quando ocorre a troca de governo porém ainda assim algumas medidas
podem ser tomadas para que ocorram melhorias referentes ao clima organizacional.



A primeira necessidade que observamos € a necessidade de realizacdo de novo concurso
publico que viria a suprir com as contratagdes de servidores efetivos e ndo de contratados por
tempo determinado, pois ao se misturar os dois tipos de funcionarios pode haver disparidade
entre eles no que se refere a remuneracdo e beneficios levando a um descontentamento em
alguma das partes.

Outra necessidade observada foi a implantacdo de um plano de cargos e carreira que tenha
claramente definido os métodos de progressao na carreira e consequentemente no salario,
visto que essa definicdo clara deixa claro aos funcionarios quais 0s requisitos necessarios para
que seja conquistada uma melhoria na carreira, essa € uma medida possivel a exemplo de
outras prefeituras como a de Uberlandia que recentemente fez essa implantagdo, porém é algo
que envolve toda a prefeitura também ndo sendo possivel implantar s6 em um setor, esse
plano seria importante, pois hoje ndo existe incentivos para os servidores continuarem 0s
estudos e ndao ha também expectativa de progressao na carreira 0 que pode levar a um
comodismo e falta de interesse em se desenvolver.

Passando para as propostas possiveis de adocdo temos a necessidade de realizacdo de
avaliacbes e feedbacks, pois o apoio da chefia teve menor nota no quesito referente a
orientacdo do chefe na orientacdo das tarefas, o que leva a conclusdo que a chefia precisa se
mostrar mais disponivel aos funcionarios.

Observou-se que na avaliacdo da recompensa foi onde os funcionarios atribuiram pior média,
como ndo é possivel trabalhar com incentivos financeiros por se tratar de um érgdo publico, a
sugestdo é que a direcdo adote uma politica de incentivos ndo monetarios para tentar amenizar
essa situacdo. Uma proposta é que sejam feitas compensacdes aos funcionarios que se
destacam na realizacdo de seu trabalho com qualidade e em tempo habil como uma forma de
incentivar e reconhecer o trabalho bem executado. A sugestdo € a adaptacdo de uma folga
mensal para a pessoa que mais se destacar na realizacdo de suas tarefas. Essa sugestdo visa
melhorar também a questdo relacionada a reconhecimento e valorizagcdo dos acertos pois as
respostas foram muito negativas.

Para tentar resolver os problemas relacionados ao conforto fisico, uma opcdo é fazer uma
solicitacdo de verba para compra de equipamentos adequados seja através de licitagdo ou
outro procedimento adequado, pois assim os trabalhadores irdo sentir seu esfor¢co mais
valorizado.

Como uma porcentagem razoavel dos entrevistados (30%) alegou se sentir prejudicado em
decorréncia das condi¢cbes do ambiente de trabalho, é importante adquirir um ou mais
ventiladores para melhorar a questdo do calor e umidade que causam certo mal-estar.

Como foi citado, existem eventos de capacitacdo periddica que sdo oferecidos aos
colaboradores, porém mesmo assim 18% afirmam ndo conhecer partes de processos de
realizacdo dos trabalhos, logo se faz necessaria uma avaliagdo apds esses eventos para que se
possa mensurar a real efetividade dos mesmos e se é viavel que continuem sendo realizados
ou se € necessario mudar a forma de realizacéo para se tornarem mais eficientes.

Outro ponto que pode ser melhorado é com relagdo as sugestdes, percebe-se que existe pouca
abertura e/ou possibilidade de dar sugestdes que possam melhorar o desenvolvimento dos
trabalhos e até mesmo contribuir para 0 bom clima. Atualmente a caixa de sugestdes existe,
mas é subutilizada perdendo-se uma boa forma de receber essas sugestdes, sendo assim
sugere-se que seja feito maior incentivo desse uso, seja de maneira anénima ou identificada e
que se possa reconhecer (dar o mérito) a quem tiver boas ideias e que sejam possiveis de
serem implantadas.



Como se trata de um 6rgdo publico, é possivel incentivar o acompanhamento psicoldgico
gratuito aos funcionérios que sentem que de alguma forma o seu trabalho influencia ou
prejudica sua vida familiar pois pode acontecer também o contrario, as questfes pessoais
interferirem negativamente no ambiente de trabalho, cabe a lideranca estar atenta para
perceber esse tipo de problema e buscar uma forma de encaminhar para acompanhamento
caso haja necessidade.
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