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RESUMO

Este estudo investiga a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos servidores do Centro de Referéncia
Especializado de Assisténcia Social (CREAS) em Fortaleza, destacando sua importancia para a prestacao
de servicos publicos essenciais. A pesquisa busca contribuir para o entendimento da QVT no contexto da
assisténcia social e em &reas afins.
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1 INTRODUCAO

A necessidade de qualidade de vida tornou-se cada vez mais explicita para as organizagdes e para as
pessoas, evidenciando os estudos sobre a Qualidade e Vida no Trabalho — QVT, o qual ganha espago devido
a relevancia do tema no &mbito organizacional. As empresas langcam olhares mais atentos a relacéo existente
entre favoraveis condicOes de trabalho e a produtividade dos trabalhadores.

Os primeiros questionamentos acerca da qualidade diziam respeito apenas a qualidade do produto
ofertado, com o propdsito de atender as expectativas do cliente externo. Com o passar dos anos, as empresas
passaram a perceber que o cliente interno também era merecedor de qualidade, ofertada por meio de acdes
voltada ao bem-estar do colaborador (Vasconcelos et al., 2011).

Dados recentes apontam o Brasil em 67° lugar em indice que mede a qualidade de vida. O indice de
Progresso Social — IPS € o indicador global que avalia mais de 50 parametros que compdem a qualidade de
vida dos cidad&os. O Brasil somou, em 2024, 68,90 pontos na média geral, em uma escala de 0 a 100 pontos.
O pais caiu 21 posi¢cdes em comparagdo a 2014, saindo da 46° colocacdo para a 672, resultado que reflete o
agravo dos niveis de desigualdade social e econdmica do pais (Gouveia; José, 2024).

Conquistar a QVT é mais um desafio entre tantos outros que as pessoas enfrentam diariamente em
seu ambiente de trabalho, independentemente do tipo de organizacdo e da sua area de atuacdo. Nesse
contexto insere-se este estudo de caso, momento em que a QVT vem sendo estudava por varios autores,

devido a sua importancia na area académica e organizacional. Desta forma, a pesquisa foi realizada no



\V4

Centro de Referéncia Especializado de Assisténcia Social — CREAS, da cidade de Fortaleza, equipamento
publico, pertencente a politica de assisténcia social, em ambito especializado.

A relevancia do papel desempenhado pelos servidores dos CREAS na prestacéo de servicos vitais
aos usuarios é inegavel, uma vez que, o equipamento configura-se como uma unidade publica e estatal, que
oferta servigos especializados e continuados as familias e individuos em situacdo de ameaca ou violacéo de
direitos (violéncia fisica, psicologica, sexual, tréfico de pessoas, cumprimento de medidas socioeducativas
em meio aberto, etc.). A oferta de atencdo especializada e continuada deve priorizar a familia e a situacéo
vivenciada. Essa atencdo especializada tem como foco o acesso da familia a direitos socioassistenciais, por
meio da potencializa¢do de recursos e capacidade de protecéo. (Brasil, 1993).

Desta forma, diante do papel tdo importante na atencdo as familias e na prestacdo de servi¢os
essenciais a sociedade, associada a caréncia de estudos sobre a QVT dos profissionais da area da assisténcia
social, o tema investigado na presente pesquisa corresponde: “A Qualidade de Vida no Trabalho — QVT dos
Servidores Publicos”. E com o propdsito de direcionar os estudos, a pesquisa norteou-se pela seguinte
delimitagdo de tema: “Qualidade de Vida no Trabalho — QVT sob a dptica dos servidores do Centro de

Referéncia Especializado de Assisténcia Social —- CREAS, da cidade de Fortaleza — CE”.

2 OBJETIVO

Como mencionado, had uma caréncia de estudos brasileiros direcionados a investigagdo da QVT
desses profissionais. Em virtude dessa realidade os fatores que motivaram essa pesquisa, ha de se considerar,
o indiscutivel papel desses profissionais na formulacéo e efetivacao de politicas publicas.

N&o se objetiva por meio deste trabalho esgotar as discussdes sobre o fendmeno, no entanto, diante
do exposto e do contelido expresso nas paginas a seguir, almeja-se que este processo investigativo alcance
contribuicdes para o acervo da politica de assisténcia social e demais areas das ciéncias sociais, além de

despertar reflexdes sobre o0 assunto estudado.

3 METODOLOGIA

Quanto a metodologia, 0 estudo caracteriza-se como uma pesquisa exploratoria-descritiva segundo
0s objetivos, e bibliografica segundo os procedimentos. Trata-se de um estudo de caso Unico de natureza
guantitativa, cuja coleta de dados ocorreu através de questionario fechado aplicado a dezesseis servidores

da organizacédo pesquisada, mediante indicadores baseados nas categorias do Modelo de Walton.

4 DESENVOLVIMENTO
4.1 CONTEXTUALIZACAO DA CATEGORIA TRABALHO

O trabalho é a atividade social mais valorizada nos tempos atuais, pode-se dizer que as pessoas vivem
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no mundo do trabalho. Contudo, ao iniciar os estudos sobre a categoria trabalho é relevante conhecer
etimologicamente seu significado.
Origina-se do latim tripalium, embora outras hip6teses associem a trabaculum. Tripalium era um

instrumento feito de trés paus agucados no qual os agricultores batiam o trigo, as espigas de milho,
o linho, para rasga-los e esfiapa-los (Albornoz, 2012, p. 83).

Uma consideravel quantidade de dicionarios afirma que tripalium consistia em um instrumento de
tortura. Ainda que originalmente o tripalium fosse usado no trabalho do agricultor o uso deste instrumento
como meio de tortura deu significado a palavra por muito tempo. Do contetdo seméantico de sofrer passou-
se ao de esforgar-se, laborar e obrar. O primeiro sentido teria perdurado até inicio do século XV, e essa
evolucdo de significacdo teria acontecido ao mesmo tempo em outras linguas latinas como trabajo em
espanhol, traballo em cataldo, travail em francés e travaglio em italiano (Albornoz, 2012).

Segundo Marx (1994) o trabalho destaca-se como categoria ontoldgica, componente fundante do ser
social e da sociabilidade humana. Por meio do trabalho o ser humano transforma a natureza e interage com
0s seus pares construindo redes de relacdes sociais. A liberdade de escolha dos individuos € a base da relacdo
entre natureza e homem, mediada pelo trabalho; liberdade esta, alienada e fetichizada na sociabilidade
capitalista, onde apresenta-se de modo claro a distingdo entre os detentores dos meios de producdo — 0s
capitalistas — e os destituidos de tais meios — os trabalhadores. Destarte, a forca de trabalho é posta como
mercadoria e a classe que vive do trabalho, por sua vez, € submetida a um processo de exploracdo, voltado
a reproducdo social em troca de salério, gerando a mais-valia, fonte de riqueza dos capitalistas.

Portanto, o trabalho tem se revelado uma preocupacéo basica da humanidade desde sua origem, pois
a medida que o cotidiano langa uma série de adversidades, o ser humano € levado a necessidade de criar
estratégias de sobrevivéncia através do seu trabalho.

Vale ressaltar que os colaboradores necessitam do fator motivacao para atingir um favoravel grau
de desempenho em seu trabalho, portanto um bom relacionamento interpessoal configura-se como um
desses fatores interferindo diretamente nos niveis de produtividade.

Desta forma, pode-se afirmar que as relagdes de trabalho surgem das relagdes sociais de producéo,
constituindo de maneira singular a integragdo entre agentes sociais que ocupam posi¢0es opostas e
complementares no processo produtivo, de um lado, os trabalhadores e de outro, os empregadores. Os
padrdes das relacdes de trabalho no contexto organizacional sdo definidos a partir de aspectos macro
politico-econémicos correspondentes aos movimentos sociais, 0 governo e o mercado; e a partir de aspectos
internos, representado pela administracdo de recursos humanos, ou seja, por sua capacidade de ordenar,
atribuir e construir identidade organizacional (FLEURY e FISCHER, 2000).



4.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO — QVT

Nas ultimas décadas, a QVT passou por consideraveis transformaces, de préaticas essencialmente
operacionais e legisladas para acdes corporativas estratégicas. Tais mudancas se referem, em grande parte,
as alteracGes ocorridas no mundo do trabalho e as necessidades das pessoas, culminando com a estruturacéo
de atividades de QVT nas empresas (Limongi-Franca, 2012).

Ao longo do tempo a expressdo QVT vem recebendo diferentes conotacdes, a medida que se
desenvolvem pesquisas relacionadas ao tema, s@o realizadas transformacdes e apresentadas novas visoes e
perspectivas. Com o propoésito de demonstrar a visdo de diferentes autores e épocas Merino (2004) cita
autores como Guest (1979), Davis (1981), Fernandes e Becker (1988), Fernandez (1989) e Vieira e
Hanashino (1990), conforme apresentado no Quadro 1.

Quadro 1 — A evolucdo do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
AUTOR CONCEITO

“[...] um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o
potencial criativo de seu pessoal, envolvendo- os em decisdes que
afetam suas vidas no trabalho. Uma caracteristica marcante do
GUEST (1979) processo € que seus objetivos ndo sdo simplesmente intrinsecos,
focando na melhoria da produtividade e eficiéncia em si; eles
também sdo intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador
vé como fins de autorrealizacdo e autoengrandecimento.”

“Condigdes favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho
para os empregados.”

“Para reagrupar todas as experiéncias da humanizag@o do trabalho ¢
FERNANDES E BECKER (1988) | que orientam em fungdo do que se tem convencionado denominar
democracia industrial”.

DAVIS (1981)

“Relaciona os fatores motivacionais ligados ao desempenho
FERNANDEZ (1989) (Maslow e Herzberg) — existe QVT quando os individuos podem
satisfazer suas  necessidades pessoais importantes, através da
organizacdo em que atuam.”

“[...] a melhoria das condi¢des de trabalho — com extensdo a todas
as fungdes de qualquer natureza a nivel hierarquico, nas variareis
comportamentais, ambientais e organizacionais que venham,
VIEIRA E HANASHINO (1990) | juntamente com politicas de Recursos Humanos condizentes,
humanizar o emprego, de forma a obter-se um resultado satisfatorio,
tanto para os empregados como para a organizacdo. Isto significa
atenuar o conflito existente entre o capital e otrabalho [...].”
Fonte — Merino, 2004, p. 17. (adaptado pela autora)

Verifica-se nos conceitos iniciais de QVT que uma das principais finalidades era 0 aumento da
produtividade, consequentemente, objetivando maiores lucros. Ao longo das décadas, outros focos foram
incorporados, visando o bem-estar do trabalhador perante diversos valores como: autoestima, importancia
do trabalho desempenhado, e maior participacdo do trabalhador diante da tomada de decisdes dentro da
empresa.

A humanizagdo das relacdes de trabalho na organizacdo é uma busca constante da QVT, mantendo
uma relagdo estreita com a produtividade e com a satisfacdo do trabalhador no seu ambiente de
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trabalho (bem-estar, salde e seguranca) (Merino, 2004, p. 16).

Uma interpretagdo mais recente acerca da QVT € percebida na visdo de Limongi-Franca (2013), o
qual assume o posicionamento de que a qualidade de vida das pessoas pode ser definida como a percepg¢éo
do bem-estar no que diz respeito as necessidades individuais, ao ambiente socioeconémico e a expectativa
de vida das pessoas, enquanto a QVT valoriza as condi¢Bes de trabalho, o cuidado com a estrutura fisica
oferecida aos trabalhadores e dos satisfatorios relacionamentos interpessoais.

Desta forma, tendo como base tedrica os autores citados, podemos concluir que o termo QVT possui
significados amplos, modificando-se conforme o momento historico. E que as empresas como forma de
implementar melhorias no processo de QVT, devem conhecer a fundo o perfil dos seus trabalhadores.
Assim, através de um diagnostico as organizacdes tém condi¢cdes de identificar as caracteristicas que
interferem na vida e no trabalho de cada colaborador, e em seguida, criar planos de a¢do por ordem de

prioridades.

4.3 RESULTADOS DA PESQUISA
4.3.1 Perfil dos Pesquisados

Como ponto de partida, com o intuito de identificar a amostra foram utilizadas dados pessoais e
profissionais dos respondentes. As caracteristicas pessoais correspondem a: faixa etaria, género e grau de
escolaridade. Enquanto a caracteristica profissional utilizada foi: tempo de empresa.

O questionario aplicado possui quatro alternativas com intervalos das seguintes faixas etéria: 18 a
25 anos; 26 a 35 anos; 36 a 45 anos e acima de 45 anos. Tabulados os dados, pudemos inferir que 56% dos
pesquisados estdo acima dos 36 anos, portanto, esta unidade do CREAS, em sua maioria, € composta por
servidores com mais maturidade; enquanto 44% dos indagados sdo de servidores mais jovens, pessoas entre
18 e 35 anos.

No que concerne ao género dos pesquisados, percebemos uma predominancia do género feminino.
Dos 16 pesquisados, quatro sdo do sexo masculino (totalizando 25%) e doze do sexo feminino (totalizando
75%). Essa diferenca, provavelmente, deve-se ao fato de que historicamente/culturalmente na divisdo do
trabalho quanto ao género, o trabalho social era considerado atividade apenas para as mulheres, ficando os
homens responsaveis por trabalhos que utilizassem a forga. Entretanto, com o passar dos anos, tal dicotomia
vem sendo superada, uma vez que, os homens vém se inserindo, paulatinamente, na area social.

Quanto ao grau de escolaridade utilizou-se cinco alternativas de respostas: ensino médio completo;
ensino superior incompleto; ensino superior completo; mestrado ou doutorado incompleto e mestrado ou
doutorado completo. Apos a tabulagdo verificamos que um pesquisado tem apenas o ensino médio completo,

enguanto quatro estdo cursando 0 ensino superior € onze ja possuem o ensino superior completo. Nenhum
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dos indagados possui ou cursa mestrado ou doutorado. Percebe-se a preocupagdo dos pesquisados quanto a

formacé&o académica, por se tratar de um trabalho especializado que requer formagao superior para a maioria

dos cargos. Entretanto, constatou-se que 6% ainda ndo iniciaram um curso superior.

O fator tempo de empresa também foi considerado, com a disponibilizacdo de quatro alternativas, a

saber: menos de 1 ano; 1 a5 anos; 6 a 10 anos e acima de 10 anos, quatorze pesquisados afirmam ter menos

de 1 ano de empresa, enquanto um pesquisado tem de 1 a 5 anos, um entrevistado tem de 6 a 10 anos e

nenhum afirmou ter acima de 10 anos de empresa. A predominancia de respondentes com menos de 01 ano

de empresa, totalizando 88%, deve-se ao tipo de contratacdo, que no caso especifico, corresponde a Selecédo

Publica, de cunho temporério.

4.3.2 Analise das Variaveis do Estudo de QVT

As variaveis e suas respectivas dimensdes estdo dispostas conforme o Modelo de Walton. O quadro

2 sintetiza as categorias e os respectivos indicadores do Modelo de Walton.

Quadro 2: Modelo de Walton — Categorias e Indicadores.

MODELO DE WALTON

CATEGORIAS

INDICADORES

I. Compensagao Justa e Adequada

a) Renda adequada ao trabalho

b) Equidade Interna

¢) Equidade Externa

II. Condigdes de Trabalho

a) Jornada de trabalho

b) Ambiente fisico seguro e saudavel

M. Utilizagdo e Desenvolvimento de Capacidades

a) Autonomia

b) Significado da tarefa

c) Identidade da tarefa

d) Variedade de habilidade

¢) Retroinformacdo

IV. Oportunidades de Crescimento e Seguranga

a) Possibilidade de Carreira

b) Crescimento pessoal

¢) Seguran¢a no emprego

V. Integrag@o Social na Organizagio

a) Igualdade de oportunidades

b) Relacionamentos

c) Senso comunitario

VI. Constitucionalismo

a) Respeito as leis e direitos trabalhistas

b) Privacidade pessoal

c) Liberdade de expressdo

d) Normas e rotinas

VII. Trabalho e o Espago Total da Vida

a) Papel balanceado no trabalho

b) Horario de entrada e saida do
trabalho

VIII. Relevancia Social do Trabalho na Vida

a) Imagem da empresa

b) Responsabilidade social da instituicdo

¢) Reponsabilidade social pelos empregados

d) Reponsabilidade social pelos produtos e
Servicos

Fonte: Oliveira, 2006, p.39. (adaptado pela autora)

I.  Compensacdo Justa e Adequada (-): predominancia de insatisfacao, a saber: 15% dos respondentes
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estdo satisfeitos, porém, vale destacar que a maioria, no total de 83% apresenta algum nivel de

insatisfacao.

QUADRO 3. Resultados dos indicadores da categoria: Compensacio Justa e Adequada

INDICADORES

Renda Adequada ao Trabalho

Equidade Interna

Equidade externa

RESULTADOS

Os resultados foram
negativos, 94%
sinalizaram algum nivel de
insatisfacdo. Os
pesquisados declaram que
0s proventos recebidos ndo
sdo compativeis com a
responsabilidade e
importancia do trabalho
desenvolvido.

Apresentou-se como
negativo, pois aspectos
como tempo de trabalho e
experiéncias ndo sdo
levados em consideragéo
para acesso a incentivos
financeiros.

Evidenciou-se como
negativo, uma vez que
94% dos pesquisados

declararam que a
remuneracao recebida é
incompativel com a paga
no mercado a profissionais
da mesma categoria.

Fonte: Elaborado pela autora

Condic6es de Trabalho (-): predominéancia de insatisfacdo, a saber: elevado indice de pesquisados
insatisfeitos, totalizando 73%, enquanto apenas 23% sentem-se satisfeitos.

QUADRO 4. Resultados dos indicadores da categoria: CondicGes de Trabalho

INDICADORES

Jornada de Trabalho

Ambiente Fisico Seguro e Saudavel

RESULTADOS

Predominancia de niveis de satisfacéo,
totalizando 75%. Os pesquisados declararam
que néo sdo requisitados para jornadas além

do determinado para sua categoria.

75% declararam insatisfacdo nesta dimenséo,
devido ao fato de inseguranga no
desenvolvimento de suas atividades, muitas
vezes, em areas de risco. Adicionado a
sobrecarga de trabalho e deficiéncia em
matérias e equipamentos para a realizacéo das

atividades.

Fonte: Elaborado pela autora

Utilizacdo e Desenvolvimento das Capacidades (+): aspectos equilibrados, mas com concentragéo
em insatisfacdo, a saber: 55% consideram-se insatisfeitos, enquanto 43% sentem-se satisfeitos e 2%
ocupam a posicao intermediariam (moderadamente satisfeitos).
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QUADRO 5. Resultados dos indicadores da categoria: utilizacdo e desenvolvimento das capacidades

INDICADORES Autonomia Significado da Tarefa | Identidade da Tarefa \/Hagé?ﬁggg;e Retroinformacéo
Predominancia de
Indicacéo de insatisfacdo, totalizando 0 S
insatisfacéo, 75%. O elevado indice 100% dos Acentuada insatisfagao,

RESULTADOS

totalizando 75%,

indicando que a gestdo
do equipamento nao

de pessoas insatisfeitas
em relacdo ao
significado do seu

Os resultados
demonstram 55% de

entrevistados

com 76%.
Possivelmente, o fluxo
de informagdes na

declaram
satisfacdo,

incentiva a iniciativa
dos funcionarios; em
outras palavras, ndo
oferece autonomia
para que os servidores
possam solucionar 0s
problemas relativos ao
seu posto de trabalho.

trabalho possivelmente
advém do fato de que
0s servidores possuem
pouca autonomia, como
descrito na dimenséo
anterior, o que pode
ocasionar a
desmotivacao desses
profissionais.

consideram importantes

satisfacdo. Os
pesquisados

as atividades
desenvolvidas.

indicativo de que o
CREAS estimula a| forma a contribuir para
aquisicao de outras
habilidades além
daquelas que
fazem parte do dia
adia dos
servidores.

empresa ndo ocorre de

0 bom andamento dos
servicos e para 0 melhor
desempenho de cada
servidor, podendo
comprometer, assim, a
QVT.

Fonte: Elaborado pela autora

IV. Oportunidades de Crescimento e Seguranca (-): Os resultados destacam maiores indices em

insatisfacdo, a saber: 80% de insatisfacio e 14% de satisfacdo. E relevante frisar que 6% dos

pesquisados responderam que estdo moderadamente satisfeitos, ocupando uma posic¢éo central.

QUADRO 6. Resultados dos indicadores da categoria: Oportunidades de Crescimento e Seguranca

INDICADORES

Possibilidade de Carreira

Crescimento Pessoal

Seguranca no Emprego

RESULTADOS

Os indices correspondem a 100%
de insatisfagdo. Observa-se que a
totalidade dos respondentes
demonstraram insatisfagdo quanto
as possibilidades de crescimento
profissional no CREAS,
possivelmente pelo fato de a
contratacdo ser efetivada através
de Selecédo Publica, que, em seu
regimento, discrimina a validade
do contrato, ou seja, a data de
desligamento dos funcionarios.

A instituicdo possui deficiéncia
em sistemas de incentivos para a

educacao permanente dos
profissionais.

Predominéncia de insatisfagéo,
totalizando 81%. Os respondentes
ndo possuem segurancga e
estabilidade no emprego, por se
tratar de vinculo temporério, por
meio de sele¢do publica.

Fonte: Elaborado pela autora

V. Integracdo Social na Organizacdo (+): Os resultados destacam maiores indices em satisfacdo,

totalizando 79% contra 17% de insatisfagdo. Vale ressaltar o indice de 4% de pesquisados que

optaram por uma posi¢édo intermediéria.

QUADRO 7. Resultados dos indicadores da categoria: Integracdo Social da Organizacao

INDICADORES

Igualdade de Oportunidades

Relacionamentos

Senso Comunitario

RESULTADOS

94% de satisfacdo. Diante das
respostas obtidas, percebe-se que
uma consideravel parcela de
respondentes esta satisfeita e ndo

Predominancia de satisfacdo, com
percentual de 75%. Observa-se
que o relacionamento entre 0s

servidores é positivo, sendo este
um fator importantissimo para a

Os resultados foram de 69% de
satisfagdo. Assim, reafirma-se o que
foi descrito na dimensao anterior, no
sentido de que o companheirismo faz
parte do relacionamento interpessoal,
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identifica discriminagdo
relacionada a aparéncia, estilo de
vida, género, raca ou religido, fator
este que eleva os niveis de QVT.

QVT, embora com algumas
dissonancias pontuais.

podendo ser considerado,
predominantemente, bom na empresa
pesquisada, favorecendo os niveis de

QVT.

VI.

Fonte: Elaborado pela autora

Constitucionalismo (-): A pesquisa demonstra elevado indice de insatisfagdo, a saber: enquanto 38%

estdo satisfeitos com a variavel analisada, 56% dos respondentes estfo insatisfeitos. E importante

citar que 6% dos pesquisados responderam que estdo moderadamente satisfeitos, optando por uma

posicdo intermediéria.

QUADRO 8. Resultados dos indicadores da categoria: Constitucionalismo

INDICADORES

Respeito as Leis e
Direitos Trabalhistas

Privacidade Pessoal

Liberdade de Expressao

Normas e Rotinas

RESULTADOS

Predominancia de
insatisfagdo, com 88%
de respostas
negativas.
Possivelmente, o
elevado indice de
pesquisados
insatisfeitos quanto a
esta dimensdo deve-se
ao tipo de contratagao
ja mencionada, a
Selegdo Publica, que
ndo confere aos
colaboradores os
mesmos direitos
trabalhistas, como
carteira assinada,
férias, etc.

Resultado positivo, pois
56% declararam
satisfacdo nesta

dimensao. Verifica-se
que o percentual de
concordancia é
significativo, revelando
a convic¢ao dos
pesquisados quanto ao
respeito que a
organizagdo demonstra
por sua privacidade
dentro e fora da
empresa. Esta
constatacdo contribui
para o bem-estar do
funcionario, refletindo
positivamente na QVT.

Indicagdo de 63% de
pesquisados satisfeitos.
Percebe-se que a maioria
dos respondentes afirma
ter liberdade para se
manifestar sobre os
assuntos do trabalho.
Trata-se de um ponto
positivo, uma vez que a
falta de liberdade de
manifesta¢do de opinido
pode gerar revolta no
funcionario, interferindo
em seu desempenho e
bem-estar, sugerindo a
existéncia de
procedimentos
arbitrarios e autoritarios
no ambiente de trabalho,
0 que prejudica
seriamente a QVT em
qualquer organizagao.

Predominancia de
insatisfacdo, com 62%. A
maioria dos respondentes

esta insatisfeita com a
dimensdo em questdo,
provavelmente porque as
normas e rotinas da
empresa ndo sao claras,
definidas e aceitas por
todos os servidores, fato
que pode interferir na
QVT.

VIL.

Fonte: Elaborado pela autora

Trabalho e Espaco Total da Vida (+): Os resultados destacam acentuados indices de satisfacédo, a

saber: 66% de satisfacdo, valor superior aos 28% de insatisfacdo. E importante citar que 6% dos

pesquisados responderam que estdo moderadamente satisfeitos, ocupando uma posic¢éo central.

QUADRO 9. Resultados dos indicadores da categoria: Trabalho e Espaco Total da Vida

INDICADORES Papel Balanceado no Trabalho Horéario de Entrada e Saida do Trabalho
69% dos pesquisados indicam equilibrio entre | Predomindncia em niveis de satisfagdo, com 63%
RESULTADOS 0s compromissos profissionais e o convivio de pessoas indicando aspectos positivos nesta
familiar. dimensao.

Fonte: Elaborado pela autora
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VIII. Relevancia Social do Trabalho na Vida (-): os resultados destacam maiores niveis de insatisfagéo, a
saber: 67% dos respondentes estdo insatisfeitos, e somente 28% estio satisfeitos. E importante citar
que 5% dos pesquisados responderam que estdo moderadamente satisfeitos, optando por uma

posicao intermediaria.

QUADRO 10. Resultados dos indicadores da categoria: Relevancia Social do Trabalho na Vida

INDICADORES Imagem da Empresa Responsabll!da_dg Socialda| Reponsabilidade Social |Reponsabilidade Soc_lal pelos
Instituicdo pelos Empregados Produtos e Servicos

Destaque de acentuados
niveis de insatisfagao,
totalizando 62%. O fato
de a maioria dos
respondentes ndo sentir
orgulho por trabalhar na
empresa deve ser
destacado, tendo em
vista ser um aspecto que
RESULTADOS revela a insatisfagdo do
colaborador com a
organizacdo que o

69% de insatisfacéo.
Corroborando com o Predominancia de
resultado da dimensdo insatisfacdo, com 56% de
anterior, observa-se que pessoas insatisfeitas.
uma parcela significativa Percebe-se que 0s
dos pesquisados nao pesquisados estdo
reconhece a atuagdo da insatisfeitos com a
empresa quanto a qualidade dos servigos
responsabilidade social e prestados & populacao,
ao apoio a projetos possivelmente pela falta de

Elevados niveis de
insatisfacdo, mensurados
em 82%. Verifica-se que

uma parte significativa dos
pesquisados possui uma
imagem negativa da

emprega. Portanto, a . ) empresa.
- comunitarios, o que é uma estrutura que lhes
empresa deve priorizar o -
M - contraditorio com a permita executar um
acdes com o intuito de L .
natureza do papel do trabalho eficiente e eficaz.

mudar a imagem
negativa que passa para
seus servidores e para a
sociedade em geral.

CREAS.

Fonte: Elaborado pela autora

5 CONSIDERACOES FINAIS

A QVT esta diretamente relacionada a motivagdo, quanto mais motivado o funcionario estiver, maior
sera 0 seu grau de autoestima, e consequentemente terd mais vontade de gerar resultados positivos em seu
trabalho. Portanto, o desafio das empresas bem como o objetivo da QVT é promover condi¢des que atendam
as necessidades das pessoas, como por exemplo, um ambiente de trabalho confortavel e seguro para que
seus colaboradores desempenhem suas atividades sem risco para sua satde e mais motivados.

O estudo de caso debrucou-se em mensurar a QVT dos servidores de um CREAS, equipamento da
assisténcia social, do municipio de Fortaleza. Analisando os dados em sua totalidade, observa-se que 38%
dos pesquisados estdo satisfeitos de acordo com o0 modelo e as variaveis utilizadas. No entanto, vale destacar
que a maioria dos respondentes ndo esta satisfeita, destes, 58% estdo insatisfeitos e 4 % optaram por uma
posicdo intermediéria.

A variavel responsavel pelo maior percentual de pesquisados satisfeitos foi a “Integragdo Social na
Organizacdo” com 79% de satisfacdo. Verificou-se que uma considerada parcela de respondentes indica ndo

haver discriminacdo na empresa relacionada a aparéncia, estilo de vida, género, raga ou religido; que existe




\

respeito e companheirismo entre os colegas de trabalho e integracdo fora do trabalho, enquanto o restante
dos pesquisados discordam dessa opini&o.

Por outro lado, a varidvel responsavel pelo maior percentual de pesquisados insatisfeitos foi a
“Compensacdo Justa e Adequada” com 83% de insatisfagdo. Constatou-se que a maioria dos funcionarios
ndo esta satisfeita com o salario recebido, nem com a equidade interna e externa, enquanto, que uma minoria
estd de acordo. De acordo com o resultado da pesquisa, podemos concluir que possivelmente a elevada
parcela de pesquisados insatisfeitos, deve-se ao tipo de contratacao a que estdo submetidos - Selecéo Publica
—a qual ao contrario do Concurso Publico, apresenta um salario inferior, e fixado igualmente para todos 0s
profissionais de nivel superior, independente da sua formagdo académica e tempo de experiéncia na area de
atuacao.

Concluida a analise dos dados é possivel afirmar que ao se aplicar as variaveis de QVT conforme
Modelo de Walton, na empresa pesquisada, percebe-se pesquisados insatisfeitos em todas as variaveis. Dito
isto, vale destacar que o presente trabalho adquire relevancia no plano social por levar ao meio académico
uma contribuicdo real através da pesquisa no contexto assistencial cearense, a respeito das preocupacdes
com a QVT, e ao contexto do CREAS uma pesquisa académica que verifica como os colaboradores
percebem a QVT nos equipamentos.

Portanto, considerando que os resultados desta pesquisa configuram-se como colaboragéo para a
implantagdo de um programa de qualidade de vida; seria oportuno que a instituicdo estendesse este estudo
a todo o seu quadro de colaboradores, ou seja, a todos os seis CREAS existentes na cidade de Fortaleza,
visando obter um painel mais amplo e detalhado, além de identificar os demais fatores que influenciam a
percepcao de seus colaboradores quanto a QVT, definindo assim, numa perspectiva de estudo qualitativo,
as diretrizes para a formulacdo de um programa efetivo de qualidade de vida no interior dos equipamentos
da assisténcia social da cidade de Fortaleza.

Para futuras pesquisas recomenda-se que o pesquisador proponha melhorias, a partir dos resultados
alcancados, que subsidiem medidas administrativas que possam alterar possiveis desvios ndo identificados

no dia a dia, bem como intensificar os aspectos positivos evidenciados por meio da investigacéo.
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