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DIALOGO ENTRE GESTORES E
TRABALHADORES DA SAUDE MENTAL SOBRE
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: E
POSSIVEL?

DIALOGUE BETWEEN MENTAL HEALTH
MANAGERS AND WORKERS ON QUALITY OF
LIFE AT WORK: IS IT POSSIBLE?

RESUMO

Este artigo objetivou analisar o didlogo entre gestores e trabalhadores da
satide mental sobre sua percepg¢ao da qualidade de vida no trabalho (QVT). O
estudo foi qualitativo, descritivo. Foi utilizada uma entrevista
semiestruturada, disponibilizada no Google Drive, com 7 questdes para os
gestores e 5 questdes para os trabalhadores e foi aplicada a técnica de analise
de contetido, por meio do software Atlas TI. Participaram do estudo 4 gestores
e 85 trabalhadores. O didlogo entre gestores e trabalhadores evidencia
consenso em Varios aspectos, como: condicoes e satisfacdo no trabalho, plano
de carreira e capacitagdo dos trabalhadores. O estudo demonstrou que os
trabalhadores da satide mental necessitam de atencao especial devido ao
contexto socioambiental do trabalho, por meio da implantacdo de estratégias
como programas de QVT, criacdo de um espaco para a fala do trabalhador e
constante didlogo com os gestores.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Trabalhadores de saude
mental; Profissionais da saude; Gestores.

ABSTRACT

This article aimed to analyze the dialogue between mental health managers
and workers on their perception of quality of life at work (QLW). The study
was qualitative, descriptive. A semi-structured interview, made available on
Google Drive, with 7 questions for managers and 5 questions for workers was
used and the content analysis technique was applied, using the software Atlas
TI. The study participants were 4 managers and 85 workers. The dialogue
between managers and workers shows a consensus in many aspects, such as:
work conditions and job satisfaction, career plan, and workers’ training. The
study demonstrated that mental health workers need a special attention due
to the socioenvironmental work context, through the implementation of
strategies like programs for QLW, creation of a space for worker’s speech, and
continued dialogue with managers.

Keywords: Quality of life at work; Mental health workers; Health
professionals; Managers.
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INTRODUGCAO

O constructo qualidade de vida no trabalho (QVT) apresenta varios conceitos e ndao ha
uma definicdo e um consenso mundial, ele se encontra em constante discussao entre os
autores funcionalistas e criticos devido a subjetividade do termo, pois depende da
percepcao pelo trabalhador para o reconhecimento do valor (BARROS, 2012;
XHAKOLLARLI, 2013).

No Brasil, atualmente, a reivindicacdo de melhor atendimento a satde tem-se
colocado como prioridade, ao lado da exigéncia de educacao e de seguranga. Os gestores
publicos e privados tém investido em estratégias que atendam ao anseio da sociedade,
porém, os profissionais ainda nao sao reconhecidos como elo fundamental na melhoria da
qualidade dos servicos de saade (DIELEMAN; GERRETSEN; WILT, 2009; JASKIEWICZ;
TULENKO, 2012).

Na satude publica, QVT é uma estratégia que busca comprometimento afetivo,
motivagdo e satisfagdo pelo trabalho para melhoria do desempenho e retencdo do
trabalhador (GALLETA et al., 2013; XHAKOLLARI, 2013; ZHAO et al, 2013). Os
trabalhadores da satde estdo inseridos em um ambiente com uma diversidade de
problemas fisicos e/ou psicossociais alheios, integrados as restricbes de materiais e
recursos humanos que levam ao estresse e influenciam sua qualidade de vida (KOGIEN;

CEDARO, 2014).

Afora isso, os trabalhadores na satde mental lidam com fatores mentais
estressores cotidianamente, como risco de agressdes e suicidio, e encontram-se em
permanente estado de alerta e propensos ao adoecimento fisico e mental (CARVALHO;

FELLI, 2006).

Esses trabalhadores estdo inseridos em um ambiente, o hospital psiquidtrico,
onde coexistem pacientes portadores de transtornos mentais por fatores fisiopatologicos e
pacientes com transtornos comportamentais decorrentes de dependéncia quimica
(BRASIL, 2012a), além de elevado indice de estressores, naturais do ambiente, gerando

insatisfacdo com a falta de reconhecimento pelas atividades profissionais.

Nos altimos anos, o perfil da clientela em satide mental tem sido alterado apds a
promulgacao da Lei n. 10.216, de 6 de abril de 2001, que estabelece o marco legal da
Reforma Psiquidtrica, ratificando, de forma histérica, as diretrizes basicas que constituem
o Sistema Unico de Satide (SUS) e garantindo aos usuarios de servicos de satide mental -
e, consequentemente, aos que sofrem de transtornos decorrentes do consumo de &lcool e
outras drogas - a universalidade de acesso e direito a assisténcia, bem como sua

integralidade (BRASIL, 2001). Essa lei valoriza a descentralizacdio do modelo de
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atendimento, quando determina a estruturacao de servicos mais préximos do convivio
social de seus usudrios, configurando redes assistenciais mais atentas as desigualdades
existentes, ajustando de forma equanime e democrética suas agdes as necessidades da

populacao (BRASIL, 2001).

No entanto, os trabalhadores tém percebido inseguranca durante a execucao de
seu trabalho, em decorréncia da mudanca de perfil dos pacientes ocorrida nos taltimos
anos, por conta do aumento do uso de drogas psicoativas. Isso pode ser comprovado no
estudo de Volpe et al. (2010), onde h4a maior risco de internacdo dos portadores de
psicoses, em sua maioria os esquizofrénicos (31,3%) e aqueles com transtornos mentais e
comportamentais devido ao uso de substancias psicoativas (21,5%), no hospital
psiquidtrico em estudo, por determinacao de ordens judiciais, por internacdo compulséria

ou medida de seguranca a dependéncia quimica.

Diante da inseguranca com a mudanca de perfil decorrente do aumento
crescente do nimero de dependentes quimicos, outra questdo que interfere na QVT,
segundo Ferreira et al. (2013), foi identificada em setembro de 2012 no estudo sobre a
prevaléncia de tabagismo no hospital psiquiédtrico, que demonstrou elevado ntimero de
fumantes (23,46%) em relacdo a média brasileira de fumantes (14,8%), divulgada pelo
Instituto Nacional do Cancer (Inca) (BRASIL, 2011). Essa situacao se justifica pela elevada
prevaléncia de tabagismo entre os pacientes psiquidtricos em comparacao com a

populacao geral (TANSKANEN et al., 1997).

Em relagdo a poluicao tabagistica, no hospital psiquidtrico em estudo, os
funcionarios (90,0%) se incomodam mais com a polui¢do do que os pacientes (63,6%). Os
trabalhadores inseridos nessa condicdo ambiental sdo suscetiveis aos maleficios do
tabaco, pois passam grande parte de seu tempo nesse ambiente, o que interfere na QVT
(FERREIRA et al., 2013). Outra questao observada no local do estudo é o absenteismo
entre os profissionais de satide, sendo encontrada elevada taxa entre os profissionais de

enfermagem, o que corrobora o estudo de Horrigan et al. (2013).

Portanto, conhecer o didlogo entre os atores sociais sobre a percepcao da QVT
nas instituicoes de satide mental poderd criar um ambiente mais humanizado e atender
aos anseios da sociedade. O objetivo do estudo foi analisar o didlogo entre gestores e

trabalhadores da satide mental sobre a percepcao da QVT.

REFERENCIAL TEORICO

Em Londres, os estudos sobre QVT foram iniciados por Trist e Bamforth (1951), membros
do Tavistock Institute, sob a 6tica social tecnicista para organizacao do trabalho,

envolvendo o prazer pelo trabalho e o bem-estar. Entre 1950 e 1960 ocorreram a expansao
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desse movimento e a conscientizagdo da concepgao do trabalho, tendendo a reduzir os
maleficios decorrentes do trabalho sobre a satide, aumentar a satisfacdo do trabalhador e
seu desempenho (XHAKOLLARI, 2013). Em 1970, na Califérnia, o professor Louis Davis
comegcou a pesquisar formas para tornar o trabalho mais agradavel e, durante a criacao de

um projeto sobre desenho de cargos, surgiu o termo QVT.

Segundo Lacaz (2000), a partir dos anos 1970, a QVT ascendeu em decorréncia do
declinio da organizacao do trabalho de corte taylorista/fordista, que ocasionou o
aumento do absenteismo, a insatisfacdo no trabalho e a baixa adesdo dos trabalhadores as
metas gerenciais. O mesmo acontece nos dias de hoje, com a mao de obra cada vez mais
escassa, tanto no ambito elementar quanto no especializado, principalmente na satde,
onde se observa elevada competitividade e baixa eficiéncia nos servicos (GALLETA et al.,

2013; HORRIGAN et al., 2013; ZHAO et al., 2013).

Ha4 diversas teorias que fundamentam essa tematica, como: Richard E. Walton
(1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler III (1983), Heloani e
Capitao (2003), Martel e Dupuis (2006), dentre outros, englobando diversos indicadores e
dimensodes, bem como aspectos organizacionais, humanos e sociais que interagem entre
Si.

O constructo QVT nado tem um consenso mundial, apresentando diversas
defini¢des e conceitos. Os principais posicionamentos, em ambito internacional,

estdo listados no Quadro 1, correspondendo ao periodo de 1975 a 2010.

Quadro 1 - Ordem cronolodgica das defini¢cdes e conceitos sobre qualidade de vida no trabalho no &mbito

internacional
Ano Autor Conceito e definicdo de qualidade de vida no trabalho Fonte
1975 Hackman e Envolve satisfagdo e motivagdo no ambiente de trabalho. Hackman e
Oldham Oldham (1975)
1979 American Envolve satisfag@o pessoal e no trabalho. Xhakollari
Society of (2013)
Training and
Development
1983 Bennett Envolve valores relacionados com a qualidade das Bennett (1983)
experiéncias vivenciadas no ambiente de trabalho como
pagamento, beneficios e projecdo a um novo cargo.
1983 Nadler e Envolve as pessoas, o trabalho e as organizagdes, com Nadler e Lawler
Lawler III foco nos efeitos do trabalho sobre as pessoas e na IIT (1983)

efetividade das organizagdes, participagdo da tomada de
decisdo e solugdo de problemas.
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1990 Kiernan e Satisfagdo individual relacionada ao desenvolvimento das Xhakollari (2013)
Knutson tarefas no trabalho.
1996 Spilker Constructo subjetivo que envolve aspectos de estado fisico ~ Spilker (1996)

e funcional, psicologicos e de bem-estar, fatores
econdmicos e vocacionais, relacionamento social, fatores
religiosos e espirituais.

2001 Sirgy et al. Envolve a satisfagdo no trabalho utilizando recursos e Xhakollari (2013)
atividades que favorecem a participa¢fio no mercado de
trabalho.
2006 Martel e Constructo subjetivo que envolve os aspectos Martel e Dupuis
Dupuis organizacional, humano e social que interagem e devem (2006)

ser integrados.

2010 Pizam Envolve ambiente de trabalho agradavel ou tempo Xhakollari (2013)
gratificante.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

No Quadro 2 sao listadas as principais definicdes de conceitos no ambito

brasileiro, no periodo de 1983 a 2011.

Quadro 2 - Ordem cronoldgica das defini¢des e conceitos sobre qualidade de vida no trabalho no Brasil

Ano Autor Conceito e definicdo de qualidade de vida Fonte
no trabalho

1983  Werther e Davis  Envolve valores relacionados a experiéncia Werther e Davis (1983)
vivenciada no ambiente de trabalho como
supervisdo e condi¢des de trabalho.

1988  Fernandes e Estratégia de valor com interface com a Fernandes e Gutierrez
Gutierrez gestdo de pessoas. (1998)

1989 Laurelle Envolve a melhoria da qualidade de satde no Laurell e Noriega (1989)
Noriega trabalho e participag@o efetiva dos

trabalhadores (macronegociagéo).

2001  Regis Filho e Envolve mudancas de habitos e rotinas e Regis Filho e Lopes (2001)
Lopes modifica¢des na cultura organizacional.
2003  Conte Envolve satisfagfo e insatisfacdo diante do Conte (2003)

trabalho, alterando ou n#o a produtividade.
Equilibrio das relagdes pessoais e gerenciais.

2006  Fernandes Envolve bem-estar, mal-estar e sofrimento Medeiros e Oliveira (2009)
no trabalho.

2011  Sant’annae Movimento de reagdo aos métodos Sant’anna e Kilimnik
Kilimnik tayloristas. Ambiente humanizado, aumento (2011)
do bem-estar e participacdo efetiva na
tomada de decisdes.

2011  Paiva e Avelar Participagdo dos membros da organizagio Paiva e Avelar (2011)
com sugestdes e inovagdes; reestruturacdo da
natureza do trabalho, redesenho de cargos e
grupos autdnomos, inovagdo no sistema de
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recompensas financeiras e ndo financeiras,
melhoria do ambiente de trabalho.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

O conceito de QVT evoluiu de forma sistemaética, passou de varidvel em 1959 para
nada em 1983 e também houve evolugao em suas caracteristicas (NADLER; LAWLER III,

1983). Essa evolucdo é sintetizada no Quadro 3.

Quadro 3 - Evolugéo e caracteristicas da qualidade de vida no trabalho

Concepcoes evolutivas Periodo Caracteristicas ou visao
da qualidade de vida no
trabalho
1. QVT como uma 1959 a 1972 Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
variavel como melhorar a qualidade de vida no trabalho para

o individuo.

2. QVT como uma 1969 a 1974 O foco era o individuo antes do resultado

abordagem organizacional; mas, a0 mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado como a
diregéo.

3.QVT como um 1972 a 1975 Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas

método para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o

trabalho mais produtivo e mais satisfatorio. QVT
era visto como sinénimo de grupos autébnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas bases com integracéo social e técnica.

4. QVT como um 1975 a 1980 Declaragdo ideologica sobre a natureza do trabalho

movimento e as relacdes dos trabalhadores com a organizagdo.
Os termos administraggo participativa e
democracia industrial eram frequentemente ditos
como ideais do movimento de QVT.

5. QVT como tudo 1979 a 1982 Como panaceia contra a competigdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

6. QVT como nada Futuro No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
futuro, ndo passara de apenas um “modismo”.

Fonte: Adaptado de Nadler e Lawler II1 (1983, p. 22-24).

As principais dimensdes da qualidade de vida no trabalho sao listadas no
Quadro 4, no ambito internacional, tendo como base Royuela, Lépez-Tamayo e Surinach
(2007). O Quadro 5 lista tais dimensdes no ambito europeu e o Quadro 6 o faz no ambito

brasileiro.
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Quadro 4 - Principais dimensdes da qualidade de vida no trabalho em ordem cronoldégica no dmbito internacional

Ano Autor Dimensdes de qualidade de vida no trabalho Fonte
1973 Walton Ambiente seguro e saudavel no trabalho, a Walton (1973)
oportunidade de usar e desenvolver capacidades
humanas, futuras oportunidades de crescimento e
seguranga, a integragdo do trabalho e vida pessoal,
participacdo no trabalho.
1976 Glaser Seguranga no trabalho, boas condi¢des de trabalho e Xhakollari (2013)
compensagdo justa e adequada.
1982 Bergeron Ambiente humanizado, harmonia nas relagdes entre Bergeron (1982)
chefia e subordinados, satisfa¢cdo dos empregados,
produtividade, participag@o nas decisdes e lucros.
1985 Huse e Inovagdo em sistemas de recompensa, melhoria no Huse e Cummings (1985)
Cummings ambiente de trabalho, projecdo de cargos e gestio
participativa.
1995 Guillory e Ter oportunidade de expor a criatividade, Xhakollari (2013)
Galindo automotivacdo, autogestdo, autorrealizagéo,
lealdade, orgulho pelo trabalho.
2007 Royuela, Lopez-  Envolve a natureza do trabalho, contexto fisico, Royuela, Lopez-Tamayo
Tamayo e contexto psicossocial, contexto organizacional e e Surifiach (2007)
Surifiach agenda social.
2011 Bagtasos Envolve o ambiente de trabalho como a supervisdo, Bagtasos (2011)

condigdes de trabalho, jornada de trabalho, ambiente
fisico, autonomia, tipo de gestdo, nivel de estresse e
equilibrio trabalho/familia.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Quadro 5 - Qualidade de vida no trabalho, dimensdes e componentes segundo Comisséo Europeia

Qualidade de vida 33 dominios de Martel e Estrutura de Dimensdes da
no trabalho de Dupuis (2006) trabalho de Kohl e Comissao
Turcotte (1988) Shooler (1982) Europeia
Natureza do Complexidade das Tempo para realizagdo das ~ Complexidade do  Qualidades
trabalho tarefas; papel tarefas; participagdo na trabalho; rotina; intrinsecas do
inerente das tomada de decisdes pressdo de tempo.  trabalho;
tarefas; relacionadas a minha habilidades,
participag@o nas tarefa; enquadramento conhecimentos e
tomadas de entre habilidades e tarefas, desenvolvimento
decisdes autonomia para na carreira.
relacionadas a desempenhar as tarefas,
minha tarefa. diversidade das tarefas,
efetividade no trabalho,
requisitos fisicos para
desempenho das tarefas.
Contexto Umidade, Ambiente de trabalho Higiene no Saude e
fisico temperatura, (barulho, iluminag3o, ambiente, trabalho  seguranga no
barulho, odores, limpeza etc.); e seguranga. trabalho.
iluminacdo, equipamentos e ferramentas
vibragdo. necessarias para execugo

do trabalho; facilidades
(assisténcia médica,

estacionamento, restaurante

etc.).
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Contexto
psicossocial

Apoio social e
emocional,
respeito e
consideragdo,
natureza da
lideranga,
identificacdo com
a empresa,
satisfagdo da
necessidade de
pertencimento,
possibilidade de
comunicagdo.
Nivel de
planejamento,
ideologia
gerencial, sistema
de informagéo,
estrutura
organizacional,
programas de
treinamento,
suporte técnico,
possibilidades
para promogdo e
transferéncia.

Contexto
organizacional

Agenda social

Sentimento de Sentimento de Equilibrio entre

pertencimento, capacidade  pertencimento, trabalho e vida

emocional, empoderamento. pessoal.

competitividade,

relacionamento com

colegas, relacionamento

com o superior mediato,

politicas da empresa

concedidas por motivo

relacionado a familia.

Desempenho do trabalho Nivel de Flexibilidade e

durante minha auséncia, supervisio; seguranga;

alocagéo do trabalho burocracia; dialogo social e

durante auséncia de outros  posicdo ambiente do

funciondrios, possibilidade  hierarquica; trabalhador.

de crescimento, seguridade no

transferéncias; treinamento  trabalho;

e desenvolvimento estabilidade no

organizacional; escala de trabalho;

trabalho; flexibilidade das compensagio;

escalas de trabalho; clareza  escala de trabalho.

do meu papel na

organizagao; conflito nos

papéis; comunicacdo e

informagéo; salario;

beneficios; seguranca

salarial; relacionamento

sindical; recursos

assistenciais aos

empregados.
Relagdo
igualitaria;
inclusdo e
acesso ao
mercado de
trabalho;
diversidade e
ndo
discriminagéo;
produtividade

no trabalho.

Fonte: Adaptado de Royuela, Lépez-Tamayo e Surifiach (2007).

Quadro 6 - Principais dimensdes da qualidade de vida no trabalho em ordem cronoldgica no Brasil

Ano Autor Dimensdes de qualidade de vida no Fonte
trabalho
1979 Westley Subsidia os 8§ fatores de Walton (1973) em Westley (1979)
busca do equilibrio entre empregador e
empregado.
1987 Quirino e Interacdo entre individuos e organizag@o. Quirino e Xavier (1987)
Xavier Envolve estudos motivacionais, fatores
ergondmicos, ambientais e satisfacdo no
trabalho.
1996 Fernandes Amplia a dimensdo de forma integrada, Fernandes (1996)

envolvendo atributos das organizagdes, seus
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valores, 0 modelo e tipo de gestéo
predominante. Foca a mensuragdo dos
programas de QVT para melhoria.

1997 Bom Sucesso Envolve a conscientizagdo dos funcionarios Bom Sucesso (1997)
sobre o que € a QVT para percebé-la e
exercer seu papel e responsabilidades para
obtengdo do bem-estar e da satide no

trabalho.
1998 Albuquerque Envolve organizag&o, inovagdes Albuquerque e Franga
e Franga tecnolégicas, gerenciais e estruturais no (1998)

ambiente interno e externo ao trabalho,
favorecendo o desenvolvimento do
funcionario.

1998 Rodrigues Apresenta dimens&o sociotécnica, buscando ~ Rodrigues (1998)
satisfacdo do trabalhador no trabalho e em
relagdo a ele. Satisfagdo x bem-estar do
individuo.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

O modelo de Walton (1973, p. 15) fundamenta-se nas percepg¢des do individuo
que abrangem categorias como remuneragdo, carreira, integracao, trabalho e suas
garantias. A percepcao do trabalhador quanto a significancia do trabalho, ao grau de
responsabilidade pelos resultados e ao conhecimento real dos resultados obtidos constitui

um aspecto fundamental do modelo.

O fator compensacdo justa e adequada busca avaliar a percepcao dos
trabalhadores em relacdo ao sistema de remuneracdo da empresa (equidade interna e
externa). Segundo Dourado e Carvalho (2006), esse fator funciona como um mecanismo

de dominacao, devido ao consideravel poder motivador.

As condi¢des de seguranca e satde no trabalho pressupéem medir a QVT em
relacao as condicOes existentes no local de trabalho, como jornada de trabalho, carga de
trabalho adequada ao trabalhador, ambiente fisico seguro e saudéavel. Constitui uma
dimensao comum entre os modelos conceituais, por ensejar o resgaste de boas condicoes
de trabalho em ambientes desgastados, podendo colocar em risco o trabalhador e
aumentar custos de producao, absenteismo, rotatividade, multas e processos judiciais

onerosos (DOURADO; CARVALHO, 2006).

A utilizacdo e o desenvolvimento de capacidades mensuram as possibilidades
que os trabalhadores tém em aplicar, no dia a dia, seus conhecimentos e aptiddes
profissionais por meio da autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa,
variedade de habilidades e retroinformacao, evitando sua alienacdo como fator de risco a
satisfacdo no trabalho. Nadler e Lawler III (1983), Huse e Cummings (1985), validando o
pensamento de Walton (1973), defendem a reaproximacao da tarefa e sua concepcao para

resgatar o aspecto perdido no processo industrial.
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As oportunidades de crescimento e seguranca avaliam as oportunidades que a
organizacao oferece para o desenvolvimento de seus colaboradores e para a estabilidade
no emprego, como: possibilidades de carreira; crescimento profissional e seguranca do
emprego. Esses recursos sao um forte fator integrador do trabalhador na organizacao

(HACKMAN et al., 1975; NADLER; LAWLER I1I, 1983; HUSE; CUMMINGS, 1985).

O quinto fator refere-se a integracdo social na organizacao e tem por objetivo
medir o grau de integracdo social e o clima existente na organizacdo, percebido por
igualdade de oportunidades e auséncia de preconceitos, relacionamentos interpessoais
grupais e senso comunitério e clima do ambiente de trabalho, que, segundo Dourado e

Carvalho (2006), é um mediador de conflitos.

As garantias constitucionais aferem o grau com que a organizac¢do respeita os
direitos do empregado, direitos estes referentes ao cumprimento das leis e dos direitos
trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de expressao, normas e rotinas claras da

organizacao e tratamento impessoal e igual.

O trabalho e espago total de vida mensura o equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal do empregado, considerando o papel balanceado entre esses dois elementos.
Avalia fatores como: o equilibrio entre horario e trabalho, exigéncia da carreira, viagens,
convivio familiar e lazer, poucas mudancas geogréficas. Esse fator, para Westley (1979),
pode desencadear problemas nos aspectos psicolégicos e sociolégicos, afora gerar estados
de alienacao e anomia, comprometendo a condicao do trabalhador (DOURADO;

CARVALHO, 2006).

O ultimo fator - relevancia social da vida no trabalho - avalia a percepcao dos
trabalhadores quanto a responsabilidade social da organizacao, ao relacionamento com os
empregados, a ética e qualidade dos produtos e servicos por meio da imagem da
empresa, responsabilidade social pelos empregados, préatica de recursos humanos,
administracdo eficiente, valorizacao do trabalho e da profissao. Para Dourado e Carvalho
(2006), supera-se a visao behaviorista a medida que o trabalhador agrega valor as agoes

sociais da organizagao, é automotivado e melhora a performance.

Além disso, a QVT é um dos eixos teméticos da Agenda Ambiental na
Administracdo Puablica (A3P), seguida de wuso racional dos recursos, licitacoes
sustentdveis, gestao dos residuos sélidos e educagcao ambiental. A Administragcao Pablica
tem por objetivo promover estratégias para o desenvolvimento pessoal e profissional de
seus servidores, buscando a “satisfacdo do trabalhador com o ambiente de trabalho,

melhoria das condi¢des ambientais gerais, promocao da satde e seguranca, integracao
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social, desenvolvimento de capacidades humanas” (BLIACHERIS, 2013, p. 131), dentre
outras.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Em relacdo a abordagem, a pesquisa foi qualitativa (GODQY, 1995); quanto aos fins, foi

descritiva (GIL, 1999).

Tem-se como pressuposto que o didlogo entre gestores e trabalhadores sobre a
qualidade de vida no trabalho pode ter pontos de interface, possibilitando consenso entre
as partes. A unidade de anélise consistiu nos hospitais do SUS especializados em satide

mental.

Os sujeitos da pesquisa foram gestores dos hospitais e de desenvolvimento de
pessoas e pesquisa de fundagdo localizada em Minas Gerais, submetidos a entrevista, e

trabalhadores dos hospitais em estudo responderam questoes abertas.

Os critérios de inclusdao do estudo foram: ser servidor do quadro funcional de
um dos hospitais, contratado ou efetivo; ter mais de 18 anos; nao estar em férias ou
licenca médica no periodo da coleta de dados; e aceitar participar da pesquisa de forma

voluntéria.

A técnica adotada para a coleta de dados foi: convite a todos os trabalhadores
dos hospitais do estudo para participar, apds a assinatura do termo de consentimento
livre e esclarecido. A divulgacao foi feita pela intranet da fundacao localizada em Minas
Gerais e por um dos hospitais, via redes sociais, como o Facebook, e com envio de
memorando para diretorias, e-mail para os diversos servicos, segundo o organograma dos
hospitais. Portanto, a coleta foi on-line ou presencial, com os trabalhadores que

manifestaram o interesse, porém, ndo tinham acesso a internet.

Para os gestores, as questdes da entrevista foram encaminhadas utilizado o e-
mail institucional. As 7 questOes apresentadas foram sobre: 1) concepcao de QVT; 2)
percepcao como estratégia de melhoria do desempenho e da qualidade; 3) possibilidade
da QVT satisfatoria ou muito satisfatoria diminuir o absenteismo e a rotatividade dos
profissionais; 4) percepcao quanto as condi¢cdes em seu local de trabalho; 5) possibilidade
da QVT influenciar a trajetéria profissional atual; 6) experiéncias positivas e negativas
nesse aspecto; e 7) fatores mais importantes que melhorariam a QVT em seu local de

trabalho.

O termo de autorizacao para participagdo na entrevista corresponde ao parecer
consubstanciado da Plataforma Brasil e o parecer da fundacdo localizada em Minas

Gerais. As entrevistas foram gravadas, transcritas e codificadas em funcao de registros de
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3.1.

contetido e de categorias analiticas. Os participantes foram identificados como sujeitos

gestores (SG).

As 5 questdes abertas foram disponibilizadas no Google Drive com link
compartilhado para os amigos no Facebook e Galbanet, no periodo de 18/10/2013 a
08/11/2013. Foram enviadas por e-mail aos setores dos hospitais em estudo. Todas as
questdes eram facultativas, quais sejam: 1) O que é qualidade de vida no trabalho para
vocé? 2) Qual é a importancia da qualidade de vida no trabalho para vocé? 3) Vocé
percebe a qualidade de vida no trabalho na instituicao em que trabalha? 4) Para vocé,
quais sao os pontos positivos da qualidade de vida no trabalho na instituicdo em que
trabalha? e 5) Quais sao suas sugestoes para a melhoria da qualidade de vida no trabalho?
Os sujeitos foram identificados como trabalhadores da satide mental (TSM), seguido do
namero em ordem crescente. As respostas das questoes abertas oriundas do Google Drive,
em planilhas, foram importadas para o Microsoft Word e posteriormente tabuladas
utilizando o software Atlas T, para quantificacao das palavras.

Analise

Para analise do teor das entrevistas semiestruturadas dos gestores foi realizada a técnica
de anélise de contetdo de Bardin (2009) e a unidade de andlise foram as expressdes,
categorizadas em: bem-estar, gostar do que faz, condi¢des de trabalho, relacionamento
com os colegas e chefias, satisfacao no trabalho, desempenho e produtividade, qualidade
de vida no trabalho percebida, rotatividade e absenteismo, capacitacdo e
desenvolvimento pessoal. Essas expressoes foram as enfatizadas pelos entrevistados e

estato em conformidade com o0s conceitos, dimensdes da QVT e suas

consequéncias(GALLETA et al,, 2013; ZHAO et al., 2013).

Para os trabalhadores foi aplicada a técnica de andlise de contettido de Bardin
(2009). A unidade de analise foram as palavras, categorizadas conforme a repeticao pelos
diversos atores sociais de maior frequéncia. As palavras variaram conforme as perguntas.
Categorias: qualidade de vida no trabalho, condicdes de trabalho, relacionamento,
desempenho, reconhecimento, gestor, autonomia, capacitacao, treinamento, horario,

mobiliario e trabalho.

RESULTADOS E DISCUSSAO

O estudo contou com a participacdo de 85 trabalhadores, sendo 74 (87,05%) do sexo
feminino e 11 (12,95%) do sexo masculino. Esse fato corrobora os achados da Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD) (BRASIL, 2012b). A predominancia de
mulheres na area da sadde, segundo Serafim e Bendassolli (2006), ocorre desde a década

de 1950, quando 1/3 das mulheres nos Estados Unidos trabalhava em educacao, satide e
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servicos sociais e sua maior insercao no mercado de trabalho decorreu do aumento do
nivel educacional.

N

Em relacao a escolaridade, havia 30 participantes com Ensino Médio, 5 com
Ensino Fundamental e 50 com Ensino Superior. A faixa etaria variou de 18 a 25 anos (6),
26 a 35 anos (28), 36 a 45 anos (21), 46 a 60 anos (27) e acima de 60 anos (3). E foram 4

gestores sendo 2 assistentes sociais, 1 médico e 1 terapeuta ocupacional.

Ao ser questionados sobre o que é qualidade de vida no trabalho (QVT), os
trabalhadores de hospitais, em ntimero de 64, registraram 1.668 palavras. As unidades de
analise categorizadas com o nimero da frequéncia acima de 30 repeti¢des foram: respeito
(87), satisfacdo (52), desenvolvimento (46), desempenho (43), reconhecimento (36).
Verificou-se que entre 20 a 30 repeticdes foram constatadas nos vocabulos:

relacionamento (29), valorizacgao (29), incentivos (28), ventilagao (27) e ambiente (27).

Os trabalhadores enfatizaram que QVT consiste em ter condi¢des de trabalho
favoraveis, ambiente harmonico, recursos humanos e materiais suficientes, materiais de
qualidade, ventilacdo e mobilidrio adequados, alimentacao saudével, ser valorizados e
ouvidos pelos coordenadores e pela diretoria, ser respeitado, gostar do que faz, ter salario
digno, ter oportunidades de desenvolvimento, ter reconhecimento, ter bom
relacionamento com os colegas, ter carga hordria justa, ter seguranca no trabalho e ter

incentivos para qualificacao.
Alguns depoimentos foram:
Ter um ambiente harmonico, feliz e com o quadro de pessoal completo. (TSM, 1)

Gostar do que faz, ser reconhecido, ter autonomia e recursos para oferecer o melhor.

(TSM, 8)

E o método utilizado para medir as condigdes de vida de um trabalhador, pra mim,
envolve o bem espiritual, social, fisico, psicologico, além de dos relacionamentos sociais.

(TSM, 25)

Qualidade de vida é ter um saldrio digno com uma carga hordria de, no mdximo, 30

horas semanais. (TSM, 22)

Os SG tém uma concepcao diferente da QVT, para eles, as varidveis interagem.
Ou seja, gostar do que faz leva a satisfacdo no trabalho e ao prazer. Resulta de uma série
de fatores inter-relacionados ao contetdo significativo do trabalho e arrolados as
percepgoes, aos interesses e as personalidades do trabalhador (MARTEL; DUPUIS, 2006;
ROYUELA; LOPEZ-TAMAYO; SURINACH, 2007). Sentir-se bem no ambiente de

trabalho esta relacionado a condi¢des de trabalho, bom relacionamento com chefia e
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colegas e alta performance. Em consonancia com esses autores, os gestores entrevistados

nesta pesquisa, ao ser questionados sobre a concepgao da QVT, responderam:

Os trabalhadores devem gostar do que fazem e sentir bem-estar no ambiente de trabalho.

(SG1)

Estd relacionado com condigoes de trabalho, desenvolvimento de atribuicdes do cargo,

bom relacionamento com os colegas e chefias responsdveis. (SG2)

Desenvolver atividades com que vocé se identifica e obtendo prazer, bom relacionamento
com os colegas, desenvolver sua capacidade e ter retorno para se aperfeicoar dentro dessa

atividade. (SG3)

E muito importante e a satisfagio no trabalho resulta em resultado institucional e para a

satide publica. (SG4)
A percepcao da QVT pelos TSM corrobora outros estudos e tedricos como
Walton (1973), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Nadler e Lawler III (1983),
Fernandes (1996) e Zhao et al. (2013). Esses autores ja enfatizavam que, sem condigoes
minimas de trabalho que possam gerar satisfacdo na realizacdo das tarefas, bem-estar,
satde do trabalhador, politicas de humanizacdo nas relacoes, estimulos potenciais de
desenvolvimento e crescimento profissional, as organizacGes nao terao adesao dos
trabalhadores para o cumprimento de suas metas, comprometendo o desempenho e a
qualidade na execucdo das tarefas, gerando alta rotatividade e absenteismo. Portanto, os
pontos basicos enfocados por esses autores estao na concep¢ao da QVT dos sujeitos do

estudo.

Ressalta-se que, nos sistemas publicos de satde, diante da diversidade e dos
entraves legislativos e administrativos, os gestores nao tém instrumentos satisfatérios que
propiciem a QVT, resultando em um sistema de elevado custo e baixo desempenho e
baixa qualidade, em comparacao aos sistemas privados, e grande insatisfacdo por parte

da populacao (JASKIEWICZ; TULENKO, 2012; GALLETA et al., 2013).

Em relagao ao questionamento sobre a importincia da qualidade de vida no trabalho,
participaram 60 trabalhadores, sendo registradas 995 palavras. As unidades de analise
categorizadas com o ntimero da frequéncia acima de 30 repetices foram: produtividade
(74), satisfacdo (62), desempenho (57), permanéncia (33) e motivacao (31). Foram
observadas de 20 a 30 repeticdes dos vocabulos: pessoal (28), conhecimento (25),

reconhecimento (24), gestor (23), criatividade (22) e reflexao (22).

Os trabalhadores percebem a QVT como ferramenta que interfere no aumento da
produtividade, pois, quando os atores estdo mais satisfeitos e motivados, o desempenho

de suas atividades serd mais satisfatério. Assim, a QVT resulta em melhor desempenho e
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rotatividade.

desempenho.

ocasiona a permanéncia do funcionario no emprego. A QVT, ainda, propicia um

equilibrio entre trabalho/familia e vida pessoal, além de relacionamentos interpessoais

Alguns depoimentos:

Quando se tem qualidade de vida no trabalho, todos saem ganhando, lider e liderados
satisfeitos, o trabalho desenvolve de forma natural, e quem ganha mais ainda é o

paciente, que é o nosso alvo principal. (TSM, 15)

Nos faz criar vinculo com a empresa, desejar melhorar o desempenho individual e em

equipe para permanecer na mesma, é um processo de melhoria continua. (TSM, 26)

Amplia a capacidade de planejamento, participagdo, reflexdo e criatividade no trabalho

em equipe. (TSM, 33)

O estudo de Zhao et al. (2013) corrobora as respostas deste estudo quando afirma

que o trabalhador feliz melhora sua performance e produtividade, além de reduzir a

Ao ser questionados se a QV'T pode influenciar sua trajetéria profissional atual, os

depoimentos foram:

Com certeza. O investimento da Fundagdo no MBA executivo em saiide é uma prova
disso. Propiciou aos gestores desenvolvimento gerencial e pessoal, novas ferramentas

gerenciais atendendo ao novo modelo de gestio. (SG1)
Pode influenciar através do comprometimento afetivo, motivagdo e satisfagio. (SG2)

Claro. Se eu nio visse perspectiva boa dentro do hospital, ndo iria querer ficar por aqui.

(SG3)

Quando hd perspectiva e a instituicdo proporciona a formagdo, como a especializagio na

FGV e ESMIG abriram outras oportunidades na minha formagio. (SG3)
Hoje, o saldrio estd de acordo com o cargo. (SG4)

Quando a QVT estd comprometida, leva a possibilidade de saida, do contrdrio,

permanecemos. (SG4)

Sao contundentes as falas de SG1 e SG3, em relacao a importancia de investir em
capacitagao, como eles perceberam o investimento da fundacao com o MBA Executivo em
Satade propiciando oportunidade, carreira e crescimento pessoal, o que influencia sua
QVT. O entrevistado SG2 abordou a QVT humanista da motivacdo e satisfacdo no

trabalho, podendo influenciar sua QVT, enquanto S4 discorreu sobre motivacao e
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As percepcoes de QVT foram diferentes e enfatizadas pelos sujeitos como o
humanismo, a motivacdo e a escola sociotécnica e a satisfagdo no trabalho, tratando a
QVT como bem-estar em uma abordagem fatorial e no sentido do trabalho (FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009). Essas percepcoes dependem do ambiente organizacional, da
experiéncia vivenciada, da existéncia de sistema de recompensa, da interagao intrapessoal

e interpessoal (KOONMEE et al., 2010).

No questionamento sobre percepgio da qualidade de vida no trabalho na instituiciao
em que trabalha foram registradas 706 palavras na unidade de registro. As unidades de
analise categorizadas com o numero da frequéncia entre 20 a 30 repeti¢coes foram:
incentivo (27), reconhecimento (26), nao (25), capacitacao (21), sim (20). Nessa questao,
ocorreu a dicotomia sim ou ndo na forma direta e outras com justificativas. O sim significa
que os trabalhadores percebem a QVT e o nido significa que a QVT nao é percebida pelos

trabalhadores nos locais do estudo.
Alguns depoimentos a seguir:

Sim, pois um grande problema é a deficiéncia de pessoal no local de trabalho. (TSM, 1)

Sim, percebo. Apesar de ser um trabalho pesado e mal remunerado, é um lugar onde
chego feliz e saio satisfeita, sempre com vontade de fazer mais, transformar e crescer ld

dentro, no que é possivel. (TSM, 33)

Nio, pois falta ambiente adequado e compativel com as fungoes desempenhadas. (TSM,

2)
Nio, inclusive percebo muito adoecimento psiquico. (TSM, 45)

Os trabalhadores (39,7%) nao percebem a QVT nos hospitais do estudo
relacionando-se a falta de ambiente e mobilidrio adequados, falta de recursos humanos,
incentivos para crescimento pessoal e financeiro, falta de participacdo nas decisoes,
predominando imposi¢des, trabalhadores insatisfeitos com reclamacdes continuas por
nao conseguir desvincular-se da garantia do emprego publico, reconhecimento deficiente
pela diregao, escassos cursos de capacitacdo aplicaveis a atividade-fim, falta de promocao
a saude, adoecimento psiquico dos trabalhadores, elevado absenteismo profissional, falta

de valorizacao dos trabalhadores e tabagismo nas enfermarias.

Constatou-se que 31,7% dos trabalhadores percebem parcialmente a QVT, pois a
relacionaram diretamente a demanda pelos gestores em termos de flexibilidade de
horério, periodo de férias, consultas médicas. Alguns setores, que nao foram citados pelos
trabalhadores, tém melhores condicdes de ventilacao e mobiliario. Falta investimento dos

governantes em reconhecer a questao da satide e proporcionar saldrio compativel com a
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responsabilidade exercida e progressao na carreira, mas os gestores tentam sanar as

deficiéncias existentes. Muitos estao satisfeitos, pois exercem atividades de que gostam.
Alguns depoimentos:

Nido em sua totalidade, hd algumas questdes a ser trabalhadas. (TSM, 30)

Percebo as pessoas muito insatisfeitas, mas porque estdo num lugar onde nio queriam
estar trabalhando e ndo conseguem se desvincular dele pela garantia do emprego publico.

(TSM, 18)
Sim, pois trabalho em uma instituicdo que escolhi e faco o que gosto. (TSM, 10)

A QVT nos servicos publicos ainda estd na fase gestacional, em alguns contextos
sociais, pois depende de politicas publicas voltadas as necessidades do trabalhador,

gerando valor e nao constituindo mero modismo gerencial (BARROS, 2012).

Bom Sucesso (1997) enfatiza que os trabalhadores precisam ser conscientizados
sobre o que é a QVT para, assim, poder percebé-la, propiciando bem-estar e satide no
trabalho. Capacitacao, reconhecimento e incentivos sao fatores mencionados no estudo de

Walton (1973), corroborado por Royuela, Lépez-Tamayo e Surinach (2007).
As condigoes de trabalho no local de trabalho foram percebidas pelos SG assim:

Temos buscado propiciar melhores condigées de trabalho através da gindstica laboral, ter
um profissional especializado (engenheiro), mobilidrios adequados a medida do possivel,

relacionamento mais proximo com os trabalhadores. (SG1)

As condigbes sdo razodveis para a maioria dos trabalhadores, apesar das condigoes
limitantes no setor publico, que ndo dd condigdes de resolver todas as demandas, como

ventilagdo e mobilidrios com cadeiras adequadas. (SG3)

Preservagio das condigées de trabalho: mesa, cadeira para assentar conforme ergonomia.

Ambiente de trabalho deve ser adequado, organizado por influenciar na QVT. (SG4)

Considerando que é uma instituicdo hospitalar que ji define o campo que hoje vive
muitas dificuldades no pais, inserido no contexto de uma fundagdo, consequentemente,
com sua autonomia relativa e, no setor publico, regido pelo direito administrativo
publico, existem limitacoes se comparadas com a iniciativa privada, nas condicdes de
trabalho como um todo para cumprir seus objetivos institucionais. As condigoes sdo

boas, a medida que as pessoas que trabalham gostam do que fazem. (SG2)

SG1 a SG3 convergem suas opinides a0 mencionar que as condicdes de trabalho
nos hospitais nao sao ideais, como os trabalhadores desejam e/ou mesmo que atendam as
exigéncias da lei, tais como: cadeiras ergondmicas, mesas e outros mobiliarios de acordo
com a altura; ventilacdo e temperatura adequadas, devido as dificuldades com as

licitagdes para aquisicdo de bens e servigos, orcamento para aquisicdio de bens
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patrimoniais. Entretanto, as institui¢des tém buscado melhorias conforme as limitagoes do

sistema publico.

O entrevistado SG1 citou a ginastica laboral, que é uma abordagem
assistencialista e preventiva, segundo Ferreira (2006), que descreve a tentativa de
amenizar o sofrimento causado pelo trabalho. Essa abordagem assistencialista encontra
dificuldades em alguns hospitais ou areas hospitalares, devido a nao liberacao do
trabalhador pela chefia, por ndo considerar importante, ou mesmo devido ao quadro
funcional insuficiente no momento em que a ginéstica laboral é ofertada ou pela falta de
conhecimento do trabalhador para reconhecer essa e outras abordagens alternativas como
ioga, massagem e danca que as instituicdes poderiam implementar como estratégias para
melhorar a QVT. Garantir as condicoes de trabalho e a organizacao do ambiente pode
influenciar na QVT, mas nao oferece subsidios para fazé-lo nos hospitais mencionados

por SG4.

As condicoes de trabalho sao um fator limitante para a QVT, por colocar em risco
a saude fisica e psiquica e a seguranca do trabalhador no contexto organizacional, sendo

apontados por Walton (1973), Royuela, Lépez-Tamayo e Surinach (2007).

Segundo Dejours (1993), os trabalhadores podem padecer de sofrimento fisico e
psiquico diante das adversidades do ambiente de trabalho e da cultura organizacional,
cujas consequéncias vao desde o absenteismo até deterioracao de equipamentos,

adoecimento fisico e psiquico do trabalhador.

Para os SG, quanto a percepgio da QVT como estratégia para melhoria do desempenho e
da qualidade, os gestores retrataram percepcao semelhante a concepcao de QVT
mencionada pelos trabalhadores de satide, associando ao desempenho e a produtividade,
atrelados as boas condi¢oes de trabalho, bons relacionamentos com os pares,
reconhecimento da atividade desenvolvida e, consequentemente, melhoria do
atendimento aos pacientes. O objetivo dos sistemas de satde é conseguir alta performance

e produtividade alinhada as metas institucionais, como a qualidade percebida pelos

usudarios dos sistemas de satde.
Alguns depoimentos:

E essencial. O trabalhador em boas condicoes de trabalho, treinado, bom relacionamento
com colegas e chefia tendem a apresentar bom desempenho e qualidade no seu trabalho.

(SG1)

E fundamental. E impossivel ter bom desempenho institucional sem que aqueles que

constituem a instituicio nio tenham boas condicoes de trabalho. (SG2)

Gestio & Conexdes = Management and Connections Journal, Vitoria (ES), v. 5, n. 1, p 90-120, jan/jun. 2016.



108

Dialogo entre Gestores e Trabalhadores da Saude Mental sobre Qualidade de Vida no Trabalho: é Possivel?

E ter metas claras, saber o que fazer, entender o por qué estou fazendo isto; melhoria de
qué; internalizar e fazer bem feito, dar valor ao que produz, e o desempenho é outro.

(SG4)

E fundamental, pois a medida que di condigoes bdsicas para que as pessoas possam
desenvolver todo o seu potencial, permite que a pessoa desenvolva refletindo na
instituicdo, melhorando a qualidade do atendimento prestado como o contato com o0s

pacientes e colegas, estando mais ou menos envolvido. (SG3)

A QVT como estratégia de melhoria de qualidade e desempenho ja havia sido
enfocada por Nadler e Lawler III (1983, p. 26) para melhorar o ambiente de trabalho,
gerando mais satisfacao ao trabalhador e tornando-o mais produtivo. Na década de 1970,
o foco principal foi produtividade e qualidade por meio da melhoria das praticas de
gestdao e das condicoes de trabalho, criando um maior vinculo entre trabalhador e

organizagao.

A QVT reflete a harmonia e a qualidade das relagdes entre trabalhadores e seu
ambiente de trabalho, desde que se promova treinamento e desenvolvimento pessoal,
além de proporcionar melhor assisténcia aos pacientes e maior produtividade (VAN DER

BERG; MARTINS, 2013).

Como pontos positivos da qualidade de vida no trabalho na instituicio em que se
trabalha, 51 funcionarios responderam, totalizando a unidade de registro em 658
palavras, sendo que relacionamento (80%), reconhecimento (5%), autonomia (5%),
capacitacao (5%) e flexibilidade (5%) correspondem as unidades de andlise categorizadas,

com o namero da frequéncia entre 20 a 30 repeti¢des. Alguns depoimentos:
Autonomia para desenvolvimento das atividades. (TSM, 23)
O relacionamento com colegas e chefia. (TSM, 2)

Os pontos positivos sio o envolvimento da equipe e o reconhecimento dos pacientes com
relagdo ao seu trabalho. Além de uma valorizagio do papel da terapia ocupacional dentro

do espago hospitalar. (TSM, 22)

As relagoes com a equipe, outros setores e chefia; a autonomia e reconhecimento do seu

trabalho, a flexibilidade. (TSM, 34)

O relacionamento com colegas e chefias foi a expressao mais frequente nas
respostas, sendo um fator que ameniza as adversidades do ambiente de trabalho,
favorecendo a integracdo social na institui¢ao, em consonancia com Walton (1973), bem
como a retencao do trabalhador, por perceber sua importdncia no contexto social do

trabalho. O reconhecimento do trabalho pelos pacientes e o envolvimento da equipe
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também sao um fator positivo para a QVT, pois atendem as necessidades basicas, sociais e

psicolégicas dos trabalhadores, levando a satisfagdo pelo trabalho (WALTON, 1973).

A capacitacao e flexibilidade de horarios sao dominios que interferem na QVT de
Martel e Dupuis (2006) em relacdo ao contexto organizacional. No que se refere a
dimensao da Comissao Europeia (ROYUELA; LOPEZ-TAMAYO; SURINACH, 2007),
corroboram-se as propostas de Walton (1973) e Westley (1979), ao enfatizar que as
instituicoes devem favorecer condi¢cdes aos trabalhadores, sem prejuizo das metas
organizacionais, na flexibilizacdo de horarios, no crescimento pessoal e na carreira como

prerrogativa para a QVT. A autonomia é um indicador de QVT de Walton (1973).
Ao ser questionados quanto aos aspectos positivos da QVT, os SG afirmaram:

O trabalhador satisfeito produz mais e proporciona o feedback positivo dos

treinamentos realizados na institui¢do. (SG1)
Condigoes de trabalho adequadas influenciam a QVT. (SG2)

Um exemplo classico vivenciado no hospital quando se da condicdes de

trabalho. (SG3)
Ele tem iniciativa, d4 sugestdes para melhorar. (SG3)
As pessoas devem se identificar com o trabalho, progresso e melhoria. (SG3)

Com a QVT, as pessoas seguem em frente com a carreira. Preocupa-se com sua

equipe. (5G4)

Ao ser questionados quanto aos aspectos negativos vivenciados em relagio a QV'T, os

SG afirmaram:

O trabalhador insatisfeito ndo participa, ndo se entrega, nio envolve, nio produz. (SG1)

Ambiente desgastante, inseguranca compromete o envolvimento, a motivagio e
satisfacdo. (SG2)

Nido conseguimos fazer com que o funciondrio trabalhe em determinada fungdo, que hoje
em dia tém muitas limitagoes em relagio ao desvio de fungio. (SG3)

Muitas vezes, é necessdrio transferir o funciondrio para outro hospital. (SG3)

O principal requisito é a pessoa se identificar com aquilo que estd fazendo para ser

produtivo. (SG3)

O trabalho desenvolvido sobre pressio leva ao decaimento da QVT, bem como a
desorganizacdo e a falta de espaco devido para colocagdo dos objetos pessoais e de

trabalho. (SG4)
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Os gestores entrevistados reconhecem que a QVT é uma estratégia basica,
reconhecida pelo trabalhador e pelo gestor, pois propicia retencdo do funcionario, bom

desempenho e produtividade e, consequentemente, motivagao e satisfagao no trabalho.

Segundo Walton (1973), Royuela, Lépez-Tamayo e Surifiach (2007), os fatores
determinantes da QVT sao o trabalhador, saldrio e beneficios, satide e seguranga,
supervisao, ambiente social, treinamento e carreira, politicas da organizacdo e contetido
do trabalho. Os sujeitos, ao indicar os pontos positivos e negativos, enfatizaram esses
determinantes de forma indireta, mostrando os entraves da administracao publica, que
muitas vezes ndo oferece condicdes para uma QVT satisfatéria, propiciando insatisfagdo,

baixa produtividade e menor qualidade do servico prestado.

Dentre os trabalhadores, 58 sugeriram melhorias para maior qualidade de vida no
trabalho, totalizando 1.217 palavras. As unidades de anélise categorizadas com o niimero
da frequéncia entre 20 a 30 repeticoes foram: 27% (55) mobilidrio, 24% (50) ambiente, 21%
(44) treinamento, 14% (30) saléario e 14% (28) horério.

Para os trabalhadores, o quesito condi¢coes de trabalho é um aspecto relevante
para obter QVT, principalmente em relacao aos mobiliarios sucateados e insuficientes
para a demanda de trabalho e aqueles que nao atendem as condi¢des ergondmicas

(XHAKOLLAR]I, 2013).
Alguns depoimentos:
Melhoria na alimentagdo, na tecnologia, cadeiras confortdveis. (TSM, 1)

Moveis adequados e ergondmicos, hordrio de almogo, local apropriado para descanso.

(TSM, 14)

Em primeiro lugar, incentivar o servidor a zelar pela saiide, melhorar espago fisico,
mobilin adequada e promover a interacdo em equipe para que o ambiente se torne

harmonioso, resultando numa produtividade satisfatoria. (TSM, 17)

O ambiente de trabalho influencia a QVT, pois alguns setores nao tém ventilacao
e temperatura adequada, apresentam recursos humanos escassos e falta de seguranca. E
preciso que haja alimentacdo mais apropriada ao clima e ao perfil das atividades
executadas pelo trabalhador durante sua jornada. Os equipamentos também foram
mencionados pelos trabalhadores, no sentido de quantidade, qualidade e tecnologia

(WALTON, 1973).
Depoimentos:

A empresa deve proporcionar ambiente e condigoes de trabalho adequados ao seu

funciondrio. (TSM, 15)
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Proporcionar melhor infraestrutura para uma melhor qualidade no trabalho. (TSM, 28)
A palavra-chave é segquranga. (TSM, 9)

Ambiente decente de local de traballo, com espago para o ar circular e um local onde os

pacientes podem fumar sem prejudicar os que nao fumam. (TSM, 55)

Ventilagdo! Limpeza continua dos banheiros! Melhor exposicio das opinides que cada
um tem sobre todas as situacoes que nos envolvem. Ter uma mesa e um computador
para trabalhar, ja que a demanda que temos de aparelhos nio suporta a demanda de

funciondrios. (TSM, 54)

2

Para o cumprimento das metas institucionais, é necessario que os gestores
tenham 36% de seus colaboradores treinados com carga horaria minima de 20 horas
anuais. O gap existente na FHEMIG é que os cursos e treinamentos, em si, oferecem uma
capacitacao que nao atende ao perfil do trabalho executado pelos trabalhadores em sua
maioria, e também h4 pequeno numero de vagas para as instituicbes, nos cursos
disponibilizados, nao atendendo as necessidades do trabalhador e do setor. A escassez de
recursos humanos dificulta a liberacao dos profissionais a ser capacitados, tendo de
apresentar bom desempenho e produtividade. A capacitacao é indispensavel para o

crescimento pessoal e profissional do trabalhador, bem como, para a promocao na

carreira e a valorizacao percebida pelo trabalhador na instituicao (WALTON, 1973).

Depoimentos:

Curso para atendimento ao publico. Curso sobre manter um ambiente limpo. Melhoria
nas refeicoes. Ventiladores que funcionem em época de calor. Funciondrios que tenham

mais compromisso com o servigo. (TSM, 15)

Capacitagio de funciondrios. Oportunidades e participacio dos funciondrios mnos
trabalhos promovidos pela fundagio. Programas de promogio a savide dos funciondrios.
Melhor interagio dos funciondrios com demais setores e unidades da instituicdo. (ISM,

32)

Que a legislacdo de 30 horas seja respeitada e efetivada. Que existam capacitagoes
relevantes no contexto atual. Que seja criado um ambiente livre do uso do tabaco. (TSM,

58)
Que exista respeito pela atuagdo de cada profissional. (TSM, 58)

A questao salarial e a carga horéria foram mencionadas pelos trabalhadores que
pleiteiam reducao da carga horaria de 40 horas para 30 horas sem perda salarial, devido
ao desgaste emocional e ao sofrimento psiquico aos quais estdo sujeitos na atividade

laboral, influenciando, ainda, o convivio familiar e o lazer (XHAKOLLARI, 2013).

Depoimentos:
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Maior reconhecimento no plano de carreira, maior remuneragio, redugdo da carga

hordria para 30 horas semanais. (TSM, 53)

Contratar profissionais suficientes para as demandas do setor. Cumprir com a lei federal,

quanto ao direito de trabalhar 30 horas semanais para os Assistentes Sociais. (TSM, 22)

Diminuigdo da carga hordria como item principal. Transito melhor entre funciondrios e

direcdo. Maior interagio entre equipes. (TSM, 19)

Flexibilidade na organizacdo do trabalho, reducdo da jornada de trabalho, aumento dos

saldrios ou beneficios ofertados. (TSM, 34)

Maior niimero de pessoal no nosso setor, reduzindo o estresse fisico e mental. Maior
empenho de alguns colegas em realizar tarefas corriqueiras e coletivas por igual. (ISM,
4)
A demanda por aumento salarial ¢ um manifesto dos trabalhadores sobre o qual
os gestores locais nao tém governabilidade direta, impactando nao s6 a QVT, mas
também a eficiéncia dos servicos diretamente relacionada ao plano de carreira do

funcionario.

Depoimentos:

Ambiente fisico seguro e sauddvel. Muiltiplas habilidades. Crescimento pessoal.

Perspectiva de avango salarial. (TSM, 11)

Aumentar o saldrio; diminuir a carga hordria; a direcdo escutar mais os funciondrios,
pois sdo eles que estdo diretamente em contato com os pacientes; maior capacitagio.

(TSM, 26)

Material e ambiente de trabalho digno para os funciondrios, maior niimero de

funciondrios. Um saldrio mais digno. (TSM, 33)

Todas as sugestdes dos trabalhadores para melhoria da QVT ja foram
referenciadas pelos autores: Walton (1973), Westley (1979) e Xhakollari (2013), levando a
satide publica ao status da conjuntura, o que fez com que a populagdo saisse as ruas, por

meio de passeata, clamando por satide e educacao de qualidade.
Segundo os SG, os fatores mais importantes que melhorariam a QV'T foram:

Ter um ambiente de trabalho em condicbes ideais para todos os trabalhadores, com
seguranca, evitando sobrecarga de trabalho devido a dificuldade de reposicdo dos

servidores. (SG1)

Defendo junto as chefias e funciondrios que condigées de trabalho sdo fundamentais.
Exemplo: respeito e democratizagdo das informagoes, possibilitando a participagio das

pessoas. Na falta das condicoes desejadas como saldrio e agilidade administrativa. As
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definicoes dos direitos, assertividade e acesso a participagio sdo condigdes bdsicas para a

QVT. (SG2)

Se tivesse condicoes de ter uma equipe de acompanhamento das condigoes de trabalho
dos funciondrios e condicoes de atendé-los em mobilidrios, ambiente, temperatura,
ventilagdo, equipamentos é um requisito importante para ter as condigdes minimas

(bdsicas) para se desenvolver. (SG3)

Deveria ter programas que estimulassem a saiide do trabalhador, controle dos exames
periddicos, controle da alimentagdo, atividade fisica. O programa do tabagismo é um
exemplo. Tem funciondrio com mais de 40 anos que fumava e conseguiu parar de fumar.
E muito gratificante. Oferece um acréscimo para o funciondrio, trabalho, vida e saiide.

(SG3)

Bom ambiente de trabalho (escutar o outro). Gerir o ambiente de trabalho de forma
positiva, sem conflito. Entender o outro, reunir com as pessoas, com os setores para
discutir e propor projetos de melhoria. Ter um lugar, isto é, um espago de convivéncia,

gindstica. (SG4)

z

Nessa questao, o foco para melhorar a QVT defendido pelos gestores é uma
melhor condicao de trabalho que envolve desde mobilidrio até area climatizada, exames
periddicos, programas alternativos e preventivos para a satde fisica e psiquica do
trabalhador, participacao efetiva do trabalhador nas decisdes e problemas da instituigao,
portanto, tanto SG como TSM apresentam o mesmo ponto de vista. E necessario evitar a
sobrecarga de trabalho com politicas mais dgeis de reposicao e uma alternativa para reter

o profissional, favorecendo uma melhor qualidade de vida no trabalho.

Ao ser questionados se a QVT satisfatoria ou muito satisfatoria pode diminuir o
absenteismo e a rotatividade dos profissionais, os depoimentos dos gestores divergem em
alguns pontos. Assim, enquanto para SGI1 a satisfacdo esta atrelada a bom desempenho,
para SG2 os profissionais satisfeitos pensam duas vezes antes de sair, mas ndo vinculam a
satisfacdao a outro constructo; SG3 menciona que o trabalhador motivado apresenta bom
desempenho e nao se afasta do servico, enquanto para SG4 a satisfacao no trabalho
decorre da compreensao de sua atividade e da instituicao que escolheu para trabalhar,
tendo o trabalhador plena ciéncia do que se espera dele e o que a instituicdo tem a

oferecer, reduzindo a rotatividade e o absenteismo.

Para exemplificar:

Com certeza. O trabalhador satisfeito tem bom desempenho, ndo falta, estd envolvido e

raramente pretende sair da instituicdo. (SG1)
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A QVT insatisfatoria leva ao absenteismo e d rotatividade, pois os profissionais
insatisfeitos tendem a buscar outras oportunidades melhores. E, quando estio satisfeitos,

pensam duas vezes antes de sair. (SG2)

Claro. Quanto mais a pessoa estd estimulada a trabalhar, mais ela consegue se
identificar com o trabalho. Se ela ndo tiver estimulo, ndo vai desempenhar bem e
qualquer motivo poderd servir para ndo vir trabalhar e desculpa para o absenteismo.

(SG3)

Sim. Os funciondrios de carreira e os novatos devem ter satisfagio no trabalho. Saldrio
ndo retém as pessoas. Se ndo tem o ambiente bom para a QV, aumenta rotatividade e
absenteismo. Tem outros aspectos no trabalho, como: receber bem o novato, mostrar a
importdncia do trabalho, o saldrio € este, os beneficios, creche, metas claras, para reduzir

a rotatividade e absenteismo. (SG4)

A QVT satisfatoria relacionada a satisfagao no trabalho é justificada pelo terceiro

fator de Walton (1973) quanto a utilizacdo e ao desenvolvimento de capacidades.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo demonstrou a possiblidade de didlogo entre gestores e trabalhadores da satde
mental sobre a qualidade de vida no trabalho em instituicdo publica, devido a interface
em alguns pontos, sendo necessario um espaco em que ambos possam dialogar e expor
suas opinides e limitacdes, criando um ambiente mais humanizado. E necessaria a
participacao efetiva dos gestores, trabalhadores e sindicato nas negociagdes de politicas
publicas que atendam o anseio do trabalhador sem comprometer a populacao, que clama

por um sistema de satide de qualidade, efetivo e seguro.

Entretanto, nao basta ter pontos comuns entre as falas dos gestores e
trabalhadores, é necessaria uma tomada de decisao por ambas as partes, por meio de um
debate nos conselhos e conferéncia de satde, visando a implementacao de politicas
publicas voltadas ao trabalhador de satide, principalmente da satide mental, de modo que
esse sujeito possa lidar com sua atividade-fim, que é o cuidar, sem adoecimento fisico-
psiquico. A sociedade deve cobrar de seus representantes eleitos e dos érgaos reguladores
politicas efetivas para o usudrio de drogas, como o funcionamento pleno da Rede de
Atencgao Psicossocial (RAPS) em todo o Brasil, o que poderia diminuir as internagdes, pois

nao se tem um progndstico de reducao do ntimero de usuérios.

A QVT é um dos eixos da A3P e este estudo demonstra a fala dos trabalhadores
da satide publica sobre as dificuldades encontradas no contexto social do trabalho, a falta
de reconhecimento, de recursos humanos, de infraestrutura, de oportunidades de
crescimento e desenvolvimento das capacidades que o novo modelo de gestao voltado

para metas e resultados deve buscar atendé-los, para que o discurso concatene com a
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pratica. Ressalta-se a importancia desse didlogo, objetivando melhorar as condicoes de
trabalho, os sistemas de incentivo, e, consequentemente, aumentar a produtividade e alta

performance.

A concepcao da QVT, tanto dos gestores quanto dos trabalhadores, evidencia
consenso em varios aspectos, como: condi¢des de trabalho, necessidade do sujeito gostar
do que faz, satisfacao no trabalho, recursos humanos suficientes, evitando sobrecarga do
trabalhador, plano de carreira e capacitacao dos trabalhadores. Os trabalhadores
percebem a importancia da QVT como aumento da produtividade e desempenho,
levando a reducao da rotatividade, bem como os gestores a percebem atrelada as boas
condi¢cdes de trabalho. Os gestores relacionam a influéncia da QVT na trajetéria

profissional atual, demonstrando a importancia de investir em capacitacao e treinamento.

A QVT nao é percebida pela maioria dos trabalhadores no local de trabalho
(39,7%) devido as condi¢des ambientais, como mobiliario ergonémico e em quantidade
adequada, falta de recursos humanos, incentivo para crescimento pessoal e salario.
Entretanto, reconhecem a importancia da QVT para melhoria do desempenho, qualidade
e produtividade. Os gestores percebem que as condi¢des de trabalho nao sao ideais, mas a
instituicdlo tem buscado melhorias dentro da governabilidade sem os entraves

burocraticos da gestao publica.

Os pontos positivos da QVT no local de trabalho para os trabalhadores foram:
relacionamento com chefia e colegas, reconhecimento do trabalho pelos pacientes,
envolvimento da equipe, capacitagao, flexibilidade de horérios e autonomia. Entretanto,
os gestores a percebem como estratégia de retencdo do trabalhador, melhoria da

performance, motivacao e satisfacao no trabalho.

As sugestoes de melhoria de QVT dos trabalhadores foram melhor ambiente,
treinamento, mobilidrio adequado, flexibilidade de horario e a questdo salarial, pontos
relacionados aos fatores de Walton (1973), corroborando a opiniao de outros autores. Os
gestores necessitam investir na QVT como forma de ter eficicia e eficiéncia nas
instituicoes. Sugere-se, ainda, que o discurso sobre QVT perpassa as novas formas de
organizacao do trabalho, que se encontram dicotomicamente entre a perspectiva da

humanizacao do trabalho e a perspectiva da eficiéncia.

Os trabalhadores da satide mental necessitam de atencao especial, devido ao
contexto socioambiental do trabalho, por meio da implantacdo de estratégias como
programas de QVT, criacdo de um espaco para a fala do trabalhador em reunides
multidisciplinares, ouvidoria ou canal fechado, como um blog, onde ele possa se

manifestar sem se identificar.
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O estudo sugere novas pesquisas e novos dialogos, possibilitando identificar as
causas do absenteismo e da alta rotatividade dos trabalhadores na satide, bem como da

qualidade do desempenho, que ndo é percebida pela sociedade.
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