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RESUMO

As organizagdes passam por grandes transformagoes fisicas, tecnoldgicas e sociais no qual o
trabalhador é peca importante em meio as transformacdes. Dessa forma as organizacdes
precisam de trabalhadores sadios e preparados para a competitividade do mundo globalizado
pautado pela qualidade e produtividade dos produtos e servicos, mas isso é plenamente
possivel se existir qualidade de vida no trabalho. A presente pesquisa teve como objetivo geral
identificar o nivel de satisfacdo com a Qualidade de Vida no Trabalho a partir da percepcgéo
dos Servidores Publicos Municipais da Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'Ana do
Livramento-RS. O trabalho utilizou uma abordagem quantitativa e empregou um estudo do
tipo exploratorio, descritivo e estudo de caso. Como fonte de coleta de dados foram
utilizados: observacdo, dados secundarios e questionario estruturado com 40 questdes
fechadas tendo como base os indicadores contidos no modelo de QVT de Walton. O modelo
utilizado na pesquisa € composto por oito critérios de QVT, em cada critério existem questdes
que indicam a existéncia de QVT. A amostra é composta por 57 servidores publicos Os dados
foram analisados pela estatistica descritiva. Pode-se deduzir com este estudo que de maneira
geral a percepcado dos servidores em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho acha-se em uma
posicdo delicada, onde a maioria dos critérios analisados apresentam uma tendéncia de
insatisfacdo ou neutralidade. Nessas condi¢fes podemos citar critérios: Compensacéo justa e
adequada, condi¢bes de trabalho, oportunidade de crescimento e seguranga, integracédo social
na organizacao e relevancia social do trabalho na vida. Por outro lado, existem critérios que se
destacam positivamente e colaboram para a satisfacdo dos funciondrios como: o
constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e uso e desenvolvimento das capacidades,
cabe ainda destacar, os elementos contidos em cada critério que obtiveram a maior e menor
média. A maior média, esta relacionada a carga horaria dos servidores e como a menor média,
estdo a oportunidade de ascenséo profissional e igualdade de oportunidades sem favoritismos
e preferéncias.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo; Servico publico.



RESUMEN

Las organizaciones pasan por grandes transformaciones fisicas, tecnoldgicas y sociales en las
que el trabajador es importante pieza em médio de los cambios. Por lo tanto las empresas
necesitan trabajadores sanos y preparados para um mundo globalizado competitivo regido por
la calidad y la productividad de los bienes y servicios, pero es totalmente posible si hay
calidad de vida en el trabajo. La siguiente investigacion tiene como objetivo general
identificar el nivel de satisfaccion con la calidad de vida en el trabajo a partir de percepcién de
los funcionarios municipales de la secretaria de hacienda de Santana do Livramento- RS. El
trabajo utilizou un abordaje cuantitativo y emplea un estudio de tipo: exploratério, descriptivo
y estudio de caso. Como fuente de recoleccion de datos fueron utilizados: observacion, datos
secundarios y cuestionario estructurado, con 40 preguntas cerradas teniendo como base los
indicadores contenidos en el modelo QVT de Walton. EI modelo utilizado en el estudio esta
formado por ocho criterios de QVT, en cada criterio existen cuestiones que indican la
existencia de calidad de vida en el trabajo. La muestra esta constituida por 57 funcionarios
municipales. Los datos fueron analizados por la estadistica descriptiva. Se puede deducir con
este estudio que de manera general la percepcion de los funcionarios en relacién a la calidad
de vida en el trabajo, se encuentran en una posicién delicada donde la mayoria de los criterios
analizados presentan una tendencia de insatisfaccion o neutralidad. En estas condiciones se
pueden citar los siguientes criterios: compensacion justa y adecuada, condiciones de trabajo,
oportunidad de crecimiento y seguridad, integracion social en la organizacion y relevancia
social del trabajo en la vida. Por otro lado existen criterios que se destacan positivamente y
colaboran para la satisfaccion de los funcionarios: el constitucionalismo, trabajo y espacio
total de vida, uso y desarrollo de las capacidades individuales. Debemos destacar que algunos
elementos contenidos en cada criterio obtuvieron mayor relevancia, entre ellos que los
funcionarios estan satisfechos con la carga horaria. Y como el promedio mas bajo son
oportunidad la promocién profesional y la igualdad de oportunidades sin favoritismos y
preferencias.

Palabras-Claves: Calidad de vida en el trabajo; Satisfaccion; Servicio publico.
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1. INTRODUCAO

Nas organizacGes ocorrem constantes e profundas mudancas fisicas, tecnoldgicas e nas
relagdes de trabalho, marcadas pelo ritmo da economia mundial que mobilizam e afetam o0s
trabalhadores, em contrapartida os investimentos no desenvolvimento e na satisfacdo das
necessidades dos empregados sdo tdo importantes quanto outros tipos de investimentos, e
podem refletir diretamente na produtividade e lucratividade das organizacdes.

Limongi-Franga (2009, p.175), ressalta que:

O cenario atual das empresas é marcado por inquietudes, individuais e coletivas,
diante de fusbes, incorporagdes, novos conhecimentos, redugdo dos postos de
trabalho, conciliacdo de expectativas entre trabalho, familia e consumo.

Atualmente os trabalhadores estdo mais organizados e vem de forma crescente
reivindicando o atendimento de suas necessidades, onde as greves e paralisagdes em todas as
areas da organizacdo seja ela, publica ou privada sdo indicadores de mudancas
organizacionais e inegavel prova de que a organizacao deve atuar efetivamente nas politicas
de recursos humanos de forma a atender essas necessidades.

Segundo Fernandes (1996) atualmente as reivindicac6es dos trabalhadores em relacéo
a Qualidade de Vida no Trabalho ndo se detém somente a questdes salariais, mas se mostram
cada vez mais relevantes fatores psicossociais que tragam melhorias nas condi¢des de
trabalho demandando um novo comportamento organizacional.

Por parte das empresas existe a necessidade de uma forca de trabalho sadia e
preparada para a competitividade do mundo globalizado pautado pelo aperfeicoamento
profissional e funcional continuo dos seus funcionarios, com o objetivo de obter ganhos na

qualidade e na produtividade da organizagéo.

Dificilmente uma empresa que ndo dispensar o devido cuidado as dimensfes
essenciais que afetam aspectos comportamentais, tera pleno éxito no atendimento
das metas propostas em termos de qualidade, produtividade e competitividade
(FERNANDES, 1996, p.21).

Outro desafio diz respeito a capacidade das organizacGes em atender a demanda de

seus funcionarios em relacdo a uma melhor qualidade de vida no trabalho, pois existem
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dificuldades reais de gerenciamento da QVT, devido a heterogeneidade de perfis individuais e
socioecondémicos das pessoas que formam a forga de trabalho das empresas, com isso as
empresas tendem a direcionar seu foco na eficiéncia da utilizacdo dos recursos produtivos
negligenciando os fatores humanisticos e ambientais da relacao de trabalho.

O enfoque da QVT nos estudos dos fatores que influenciam os trabalhadores em sua
relacdo com o trabalho na maioria das vezes é positivo, pois traz melhorias tanto para a
organizacdo no que se refere a qualidade e competitividade de seus produtos e servicos,
quanto para o trabalhador através do atendimento de suas necessidades refletidas na melhoria
da prestacdo do servico, tendo como resultado a integracdo dos interesses de ambos.

Considerando o que foi exposto até entdo, o assunto escolhido decorreu da observacao
das pressdes sofridas pelos funcionarios da secretaria municipal da fazenda de Sant'’/Ana do
Livramento (SEFAZSL), a partir das condicOes fisicas de trabalho, pelo enxuto quadro de
funcionarios, excesso de rotinas, aumento da demanda pela prestacdo dos servicos por parte

dos contribuintes exigindo maior preparacéo dos funcionarios.

1.1 Problemética

Nesse contexto, a pesquisa sobre a Qualidade de Vida no Trabalho sendo uma
abordagem baseada na filosofia humanistica tem como objetivo a valorizagdo do ser humano
e 0 equilibrio entre trabalhador e organizagéo.

Observa-se que as organizagdes sofrem mudancas intensas ocasionadas pelos avangos
tecnoldgicos. Essa imposicdo do mundo moderno de certa forma faz com que os trabalhadores
regressem a origem da mecanizacdo do trabalho, tal situacdo é contraproducente, uma vez
que, sdo mantidos muitas vezes baixos salarios, baixa autonomia e pouco investimento em
melhorias fisicas do ambiente de trabalho. E neste contexto que os funcionarios exigem
melhorias nas condig¢des de trabalho. Ferreira (2007, apud FERREIRA et al., 2009) com a
grande competitividade e exigéncia por parte dos consumidores e usuarios, as organizacoes
comecam a reconhecer a importancia dos programas de QVT, vistos como potencial
estratégico para alavancar a produtividade e qualidade dos produtos e servigos, e incluindo

como responsabilidade dos gestores a resposta para estas novas exigéncias.
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As reclamages por parte dos usuérios ddo conta de que muitas vezes o atendimento
efetuado pelos funcionérios publicos é de maneira grosseira ou com informacdes conflitantes.
Esse tipo de comportamento é muitas vezes derivado das influéncias que estes trabalhadores
sofrem nos meios onde vivem e trabalham. Assim é necessario saber quais os cuidados que a
organizacdo deve ter para que seus funcionarios prestem um servico com qualidade no
atendimento dos contribuintes.

Com base no que foi abordado anteriormente, escolheu-se a Secretaria Municipal da
Fazenda de Santana do Livramento com a proposta de buscar informacgdes acerca da
percepcao dos funcionérios quanto a QVT buscando responder a seguinte pergunta: Qual o
nivel de satisfacdo dos funcionarios com a Qualidade de Vida no Trabalho na Secretaria
Municipal da Fazenda de Sant'Ana do livramento?

Para ajudar a responder a pergunta de pesquisa acima, este estudo apresenta 0s

seguintes objetivos:

a) Objetivo Geral

O objetivo geral deste trabalho é identificar o nivel de satisfacdo dos funcionarios

com a qualidade de vida no trabalho na Secretaria Municipal da Fazenda de Sant’Ana do

Livramento.

b) Objetivos Especificos

- Conhecer modelos para avaliacdo de QVT em organizac0es;

- Identificar a existéncia de acOes para a Qualidade de Vida no Trabalho dos

servidores da Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'/Ana do Livramento;

- Identificar os elementos que mais influenciam na QVT a partir da percepcao dos

servidores.
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1.2 Justificativa

No servico publico, com o desenvolvimento de novas tecnologias e a constante
cobranca dos consumidores (cliente-cidaddo) com relagdo a qualidade dos produtos ou
servicos oferecidos percebe-se importancia em criar politicas que se preocupam com as
condicdes de trabalho oferecidas aos trabalhadores. Atualmente os recursos humanos sdo
considerados como vantagem competitiva que interferem no desempenho da organizacéo.
Assim, 0 sucesso da organizacdo estd calcado na motivacdo e desempenho de seus
funcionarios.

Para Fernandes (1996, p.13) “ndo se pode falar em qualidade de produtos e servigos se
aqueles que véo produzi-los nao tém qualidade de vida no trabalho”.

Nas organizacgdes sdo varios os fatores que interferem no desempenho profissional e a
qualidade de vida é um desses fatores, por isso ha uma preocupacao crescente com relacdo ao
tema, no servico publico busca-se 0 melhor desempenho possivel dos funcionarios em
consonancia com 0s objetivos da organizacao.

O éxito de uma empresa depende do desempenho e da motivacdo de seus
trabalhadores, onde o caminho do sucesso empresarial passa pela responsabilidade de manté-
los motivados em seu trabalho. Isso somente serd atingido se os individuos souberem
desenvolver de forma harménica as principais dimensGes de sua vida, em termos
psicoldgicos, sociais, intelectuais, fisicos e organizacionais.

A realizacdo desta pesquisa justifica-se, pois o estudo busca avaliar o nivel de
satisfacdo dos funcionérios da SEFAZSL com relagdo aos principais fatores que influenciam
na sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Conhecendo-se os fatores que influenciam a QVT a partir da percepcdo dos
funcionarios, é possivel que a SEFAZSL coloque em pratica acfes que combatam as causas
de insatisfacdo, colaborando para a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho
incrementando a produtividade e qualidade dos servigos prestados pela organizagdo. Esse
resultado pode servir de pardmetro para o planejamento e reformulacdo de aces de QVT
pelos gestores da organizagdo como forma de prevenir ou evitar o acumulo de fungdes e

tarefas, conflito entre chefia e colegas, doencas laborais, afastamentos e a desmotivacdo dos
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funcionarios dentre outras problemas que podem influenciar negativamente no desempenho

da organizagéo.
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2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Neste capitulo é apresentado o quadro tedrico que fornece as bases conceituais para a
realizacdo deste trabalho. Em sua estrutura, ele esta dividido em duas partes. Na primeira,
apresenta-se o referencial sobre qualidade de vida no trabalho e a segunda parte sobre

qualidade de vida no trabalho do servidor publico.

2.1. Qualidade de Vida no Trabalho

2.1.1. Surgimento dos Primeiros Estudos de QVT na administragdo

A partir do século XVIII com o advento da revolugdo industrial e o crescimento da
producdo em massa, surge um novo conceito de trabalho onde a maior parte da populacéo
passa a buscar oportunidades de trabalho nas grandes cidades onde as mas condi¢bes de
trabalho se agravam, ¢ a partir dessa realidade que surgem os primeiros estudos enfatizando as
necessidades dos trabalhadores (MOTTA e VASCONCELOS, 2002).

Tanhauser (1994) diz que o estudo da qualidade de vida no trabalho surgiu desde os
primérdios da administracdo, do surgimento das primeiras indagacfes a respeito das causas
gue levam o homem a trabalhar e o qué o motiva a trabalhar mais e melhor. Dentre as diversas
abordagens que buscavam explicar tal relacdo, partindo das escolas mais classicas como

Taylor que esbogou uma preocupacéo timida com relacéo aos trabalhadores.

a administracdo cientifica tem, por seus fundamentos, a certeza de que 0s
verdadeiros interesses de ambos sdo um Unico e mesmo: de que a prosperidade do
empregador ndo pode existir, por muitos anos, se ndo for acompanhada da
prosperidade do empregado, e vice-versa, e de que € preciso dar ao trabalhador o
que ele mais deseja-altos salarios- e ao empregador também o que ele realmente
almeja- baixo custo de producgdo. (TAYLOR, 1995, p.25).

Para Maximiano (2000) a proposta da Administracdo Cientifica tinha como foco

principal o desempenho dos recursos e processos, seja com énfase na tarefa ou na organizacao
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como um todo, onde as pessoas ndo eram negligenciadas, mas simplesmente consideradas
como recursos de producao.

E na teoria das relagbes humanas que eclodem os primeiros estudos focados para o
homem no trabalho voltando a atencdo para os fatores do comportamento humano,
Neoclassica, Comportamental, enfim, as teorias motivacionais foram as mais preocupadas
com a relacdo da satisfagdo do individuo em seu ambiente de trabalho.

Segundo Motta e Vasconcelos (2002, p.37), “O objetivo da Administracdo Cientifica
era aumentar o lucro da classe dirigente a custa da limitacdo dos direitos e do bem-estar dos
empregados”.

Para Maximiano (2000), é incontestavel que para se obter avanco no campo da
administragdo é imperativo considerar a forca de trabalho em sua totalidade, ndo como “pegas
humanas”, mas como peca central para o processo de administrar organizagoes.

Conforme Miller e Form (1951, apud MOTTA e VASCONCELOS, 2002) uma das
conclusBes dos estudos da escola das relacbes humanas incita que o trabalhador é um
individuo do qual as atitudes e eficiéncia dentro da organizacdo sdo atribuidas as demandas
sociais dentro e fora da organizacéo.

Nesse contexto, as primeiras abordagens sobre QVT iniciaram com o estudo de
autores classicos, como Maslow (1954) e Herzberg (1968), onde o foco dos estudos era criar
uma relagéo entre os fatores motivacionais e as necessidades humanas, e perceber os reflexos
desta relacdo no desempenho e na auto-realizacdo do individuo (FERNANDES, 1996).

Fernandes (1996) salienta ainda que foi na década de 1950 que Eric Trist junto com
seus colaboradores desenvolveram uma abordagem socio-técnica da organizagdo do trabalho,
ou seja, experiéncias relacionando o individuo, o trabalho e a organizacdo, com base na
analise e na reestruturacdo da tarefa, buscando melhorar a produtividade e reduzir os conflitos
no intuito de melhorar o bem-estar dos trabalhadores. Na década de 1960 o foco era na
satisfacdo e produtividade dos trabalhadores enfatizando as experiéncias de trabalho das quais
se originavam as reac@es individuais dos trabalhadores. Na década de 1970 a crise do petrdleo
e a alta inflagdo que atingiram principalmente os Estados Unidos, esfriaram os estudos da
QVT. No entanto, os estudos sobre este tema ressurgem na década de 1980 em um ambiente
competitivo com forte participacdo do Japdo nas questdes relacionadas a qualidade e a

produtividade.
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O termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi cunhado por Louis Davis na
década de 1970, quando desenvolvia um projeto sobre desenho de cargos. Para ele, 0
conceito de QVT refere-se a preocupacdo com o bem estar e a salde dos
trabalhadores no desempenho de suas tarefas (CHIAVENATO, 1999, p.390,391).

Na Suécia (1970) destacam-se os estudos realizados na inddstria automobilistica sueca

mais especificamente na VVolvo onde a valorizacdo de um ambiente mais humano no trabalho

se d& através da participacdo dos trabalhadores no desenho da planta e cargos (LIMONGI-

FRANCA, 2009).

Na Franca (1994) o foco era nas melhorias das condi¢Ges de trabalho considerando os

fatores sociais e psicoldgicos do trabalho possibilitando o surgimento da discussdo sobre

mudancgas organizacionais a partir dos trabalhadores, maior envolvimento nas decisfes da

empresa e abordagem das condi¢des ergondmicas e as doencas ocupacionais por parte da
empresa (LIMONGI-FRANCA, 2009).

Fernandes (1996) afirma que até meados da década de 1980 muitas pesquisas e grupos

de pesquisadores se preocuparam em desenvolver varidveis que pudessem mensurar fatores

determinantes da QVT.

Quadro 1 - Evolugdo do Conceito de QVT

CONCEPCOES
evolutivas

1-QVT como uma
varidvel (1959 a 1972)

2 - QVT como uma
abordagem (1969 a
1974)

3-QVT como um
método (1972 a 1975)

4 - QVT como um
movimento (1975 a
1980)

5 - QVT como tudo
(1979 a 1982)

6 - QVT como nada
(futuro)

CARACTERISTICAS

Reacgdo do individuo ao trabalho. Era investigado como melhorar a qualidade de
vida no trabalho para o individuo.

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas, a0 mesmo tempo,
tendia a trazer melhorias tanto ao empregado como a direcéo.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era visto como
sindnimo de grupos autdnomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracao social e técnica.

Declaracéo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as relagdes dos trabalhadores
com a organizacdo. Os termos - administragdo participativa e democracia industrial
- eram freqiientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

Como panacéia contra a competi¢do estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de queixas e outros problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo passara de apenas
um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadier e Lawler (1983) apud Fernandes (1996).
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2.1.2 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

No decorrer dos anos sdo abordados varios enfoques de QVT desta forma a expressado
qualidade de vida no trabalho traduz a amplitude de ideias e conceitos que podem ser
interpretados de formas subjetivas e assim causar divergéncias quanto a sua definigdo. Em
paises como Estados Unidos, Canadd e Franga onde os estudos sobre QVT se encontram
bastante desenvolvidos e em especial a Suécia onde as pesquisas alcancaram consideravel
desenvolvimento, ndo consegue-se um consenso na defini¢do de QVT (LIMONGI FRANCA,
2009).

Sendo conceito de QVT muito amplo, é necessario definir com clareza, uma vez que
conforme Wether e Davis (1983, apud Fernandes, 1996, p.36), “os cargos/postos de trabalho
representam ndo apenas uma fonte de renda para os trabalhadores, mas também um meio de
satisfazerem suas necessidades de toda ordem, com reflexos evidentemente em sua qualidade

de vida”.

“A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido usada para designar uma
preocupag@o com o resgate de “valores humanisticos e ambientais, que vém sendo
negligenciados em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico”, sem sugerir uma volta as antigas praticas de trabalho, alerta para os
efeitos da automacio na qualidade de vida dos trabalhadores. E importante frisar
que, embora a qualidade de vida dependa, evidentemente, de condi¢Bes de trabalho
favoraveis, ha outros aspectos que podem tornar 0s cargos mais satisfatorios,
refletindo-se indiretamente na produtividade, e que independem de elevacdo do
custo operacional com pessoal ou instalagdes” (WALTON, 1975 apud

FERNANDES, 1996, p.43-44).

Para Walton (1973 apud TANHAUSER, 2003) a ideia de QVT é calcada na
humanizacao do trabalho e responsabilidade social da empresa, envolvendo o atendimento de
necessidades e aspiragdes do individuo, através da reformulacdo do desenho dos cargos e
novas formas de organizar o trabalho, aliado a uma formacéo de equipes de trabalho com um
maior poder de autonomia e a melhoria do meio ambiente organizacional.

Complementando a conceituacdo, Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996,
p.44) define QVT como: “qualidade de vida no trabalho € vista como uma maneira de pensar

a respeito das pessoas, do trabalho e das organizagdes”.
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Justifica-se a preocupacdo com o conceito de QVT porque certas atividades
empresariais, atribuindo-se o titulo de programas de QVT, constituem-se apenas em
esquemas de manipulagdo, baseados em abordagens simplistas e miopes
relativamente ao comportamento humano nas organizagfes, motivando criticas a
movimentos orientados por esta linha de trabalho como sendo mais um “modismo”
da area de Recursos Humanos (FERNANDES, 1996, p.36).

Ainda Fernandes (1996) de forma intuitiva e equivocada, as organiza¢Ges usam 0
termo qualidade de vida como indicativo de melhorias somente no ambiente fisico, melhorias
salariais e reducdo da carga horéaria de trabalho, é bem verdade que estas questdes implicam
em custos adicionais para as organizacgoes. Essa visdo distorcida do conceito de QVT, induz
ao raciocinio que para implementar programas de QVT sdo necessarios investimentos
relacionados a infraestrutura e salarios onerando a organizacéo, essa abordagem miope acaba
criando barreiras para a implementacdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho. As
acOes implicadas na QVT sdo na préatica focadas nas reformulagfes do trabalho tendo como
principal objetivo aliar a eficicia e produtividade exigida por parte da organizagdo com o
atendimento das necessidades bésicas do trabalhador.

A seguir, o quadro 2 apresenta 0s conceitos de alguna autores com base na énfase dada
as definigdes de QVT.

Quadro 2- Conceitos em Qualidade de Vida no Trabalho

Autor Definicio Enfase
Atendimento das necessidades e aspiracdes | Humanizacdo e responsabilidade
Walton, 1973 humanas, calcado na ideia de humanizacdo | social, com foco no poder da
e responsabilidade social da empresa. empresa.
As dimensdes das tarefas, os estados
Hackman e Oldhan, psicolégicos como influenciadores dos

1975 resultados pessoais e de trabalho. Dimensdo do cargo.

Maneira de pensar a respeito das pessoas,
participagdo na resolucdo de problemas, | Visdo humanistica no ambiente de
enriquecimento do trabalho, melhoria no | trabalho.

ambiente de trabalho.

Conjunto de fatores que, quando presentes
numa situagdo de trabalho, tornam o cargo
Fernandes, 1996 mais satisfatorios e produtivos, incluindo | Humanizagéo do cargo.
atendimento das necessidades e aspiracGes
humanas

Fonte: Limongi Franca (1996). Adaptado pelo autor

Nadler e Lawler, 1983
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De acordo com Nadler e Lawer (1983, apud TANHAUSER, 2003), a qualidade de
vida no trabalho estuda o impacto do trabalho sobre as pessoas, bem como sobre a eficacia
organizacional, além de analisar a participacdo e a capacidade de resiliéncia dos funcionarios
da empresa.

Em um conceito mais objetivo Rodrigues (1994, apud PATRICIO et al.,1999) diz que
Qualidade de Vida no Trabalho significa seguranca, higiene, conforto, descanso, lazer, novas
estruturas organizacionais, melhor distribuicdo das tarefas, melhor remuneracéo, garantia de

desenvolvimento e treinamento.

QVT deve ser considerada como uma gestdo dindmica porque as organizagdes e as
pessoas mudam constantemente; e é contingencial porque depende da realidade de
cada empresa no contexto em que esté inserida. Além disso, pouco resolve atentar-se
apenas para fatores fisicos, pois aspectos socioldgicos e psicoldgicos interferem
igualmente na satisfacdo dos individuos em situacdo de trabalho; sem deixar de
considerar os aspectos tecnoldgicos da organizacdo do prdprio trabalho que, em
conjunto, afetam a cultura e interferem no clima organizacional com reflexos na
produtividade e na satisfacdo dos empregados (FERNANDES, 1996, p.46).

Conforme Chiavenato (1999) a QVT assume diferentes posicdes: de um lado estdo os
empregados reivindicando o bem-estar e satisfacdo no trabalho e, de outro, as organizacoes
interessadas nas melhorias sobre a produtividade e a qualidade que as préaticas de QVT podem
trazer. A QVT tem como objetivo o respeito pelas necessidades das pessoas, e considera que
para obter-se niveis satisfatorios de qualidade e produtividade, os trabalhadores tem que
estarem motivados e participarem ativamente em seu trabalho, considerando que as
organizacOes devem oferecer recompensas adequadas de forma a contribuir para a melhoria
da QVT na organizagao.

Numa concep¢do moderna, Davis e Newstrom (2001, p.146, apud OLIVEIRA, 2011,

p.24) trazem um conceito mais subjetivo, porém, enfatico sobre a QVT, quando afirmam que:

Por qualidade de vida no trabalho (QVT) queremos dizer os pontos favoraveis e
desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas. A proposta basica é
desenvolver ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como a salde
econbmica para a organizacao.

Segundo Limongi-Franca (2009) a qualidade de vida no trabalho representa

atualmente a valorizagdo continua das condig¢des de trabalho fazendo com que figuem bem
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definidos os procedimentos das tarefas, enfatizando a importancia da aten¢cdo com o ambiente
fisico e 0 bom relacionamento com a organizacdo, valoriza¢do do trabalho executado pelos

trabalhadores e o cargo ocupado.

A qualidade de vida no trabalho (QVT) representa o grau em que 0s membros da
organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais por meio de suas
experiéncias na organizacdo. A qualidade de vida no trabalho afeta atitudes pessoais
e comportamentos importantes para a produtividade individual, tais como:
motivacdo para o trabalho, adaptabilidade a mudancas no ambiente de trabalho,
criatividade e vontade de inovar ou aceitar mudancas (CHIAVENATO, 2009, p.59).

Com base nos conceitos de QVT vistos anteriormente pode-se dizer que 0 avango
tecnoldgico o crescimento econébmico e a produtividade proporcionada pelas sociedades
industriais favoreceu a valorizacdo das condices fisicas do trabalho fazendo com que fossem
negligenciados os valores ambientais e humanos dos trabalhadores. Assim como as grandes
mudangas do mercado mundial e 0 aumento da concorréncia, o conceito de QVT evoluiu afim
de se obter maior produtividade e qualidade dentro das organizacdes. E inegavel que as
condicdes biopsicossociais dos trabalhadores influenciam diretamente nos resultados da
organizacao, fortalecendo a ideia de que os recursos humanos séo o ativo mais importante da
organizacdo (LIMONGI FRANCA, 2009).

Assim estudiosos de diversas areas passaram a indagar sobre o fenémeno da
qualidade de vida no ambiente de trabalho, porém a falta de consenso quanto a conceituagédo
da QVT causa o surgimento de variados modelos tedricos que tem como objetivo avaliar essa
variavel e que apesar da divergéncia dos enfoques, o objetivo principal das abordagens se
mantém igual entre os autores, tentando conciliar os interesses dos individuos com os das
organizagOes, ou seja, visam ao mesmo tempo a melhoria da satisfacdo dos trabalhadores e a
produtividade da empresa (FERNANDES, 1996).

2.1.3. Modelos Tedricos

Neste topico, sdo expostos alguns dos principais modelos de avaliacdo e mensuragéo

da QVT, desenvolvidos na literatura.
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Chiavenato, (1999) mostra claramente que as necessidades humanas variam conforme
a cultura de cada individuo e de cada organizacdo. Assim sendo, a base de todos os estudos
relacionados com a QVT analisam ndo apenas as pessoas, mas também atuacdo conjunta
dessas caracteristicas individuais, organizacionais e o ambiente de trabalho que as mesmas
estdo inseridas. Por esta razdo varios autores apresentam métodos para avaliar e transcrever,
de maneira pratica e eficiente a QVT de acordo com suas realidades.

Quirino e Xavier (1986, apud FERNANDES 1996, p.47) afirmam que a maior
dificuldade para se investigar a qualidade de vida nas organizagdes reside na “diversidade das
preferéncias humanas e diferencas individuais dos valores pessoais e 0 grau de importancia
que cada trabalhador da as suas necessidades”.

Conforme Fernandes (1996) existem varios modelos teéricos que propdem critérios e
indicadores mais especificos de qualidade de vida e que identificam e indicam fatores
presentes numa determinada situacdo de trabalho. Dentre os que formularam modelos que
identificam fatores determinantes da QVT nas organizacOes estdo 0s seguintes autores:
Walton (1973), Hackaman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983) entre

outros.

2.1.3.1 Modelo de Hackman e Oldman

Hackman & Oldham (1975, apud FERNANDES, 1996) oferecem um modelo que
baseia-se nas caracteristicas objetivas do trabalho, onde existem trés fatores que influénciam

na QVT, como mostra 0 Quadro 3.
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Quadro 3 - Modelo das Dimensdes Basicas da Tarefa Hackman e Oldham (1975)

DIMENSOES DA TAREFA ESTADOS PSICOLOGICOS RESULTADOS PESSOAIS
CRITICOS E DE TRABALHO

Variedade de habilidades (VH) Percepcao da significancia do trabalho Motivacdo interna para o
(PST) trabalho (MIT)

Identidade da tarefa (IT) Percepcdo da responsabilidade pelos  Satisfacdo geral com o trabalho
resultados (PRT) (SG)

Significado da tarefa (ST) Conhecimento dos reais resultados do Producdo de trabalho de alta
trabalho (CRT) qualidade (PTQ)

Inter-relacionamento (IR) Absenteismo e rotatividade

baixas

Autonomia (AU)

Feedback do proprio trabalho (FT)

Feedback Extrinseco (FE)

Fonte: Fernandes (1996). Adaptado pelo autor.

a) Dimensdes da tarefa, neste fator sao identificados seis atributos importantes para a
satisfagdo no trabalho: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da tarefa,
inter-relacionamento, autonomia, feedback e feedback extrinseco;

b) Estados psicoldgicos criticos, sdo processos individuais que ndo podem ser
controlados, pois sdo fatores que envolvem a percep¢do da significancia do trabalho, da
responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho;

c) Resultados pessoais e de trabalho, incluindo motivacdo interna, satisfacdo geral,

producdo de trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.

2.1.3.2 Modelo de Westley

Outro modelo que se destaca na literatura € o de Westley (1979), possuindo quatro
indicadores para a avaliacdo da QVT: econdmico, politico, psicologico e sociologico,

conforme quadro abaixo.
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Quadro 4 — Modelo de Westley

Indicadores Econémicos Indicadores Politicos Indicadores Psicologicos Indicadores
Socioldgicos
Equidade salarial Seguranga no emprego Auto-realizacdo Participacdo nas

decisBes que afetem
Equidade no tratamento Direito a trabalhar seu trabalho

recebido
N&o ser dispensado por

discriminacéo

Fonte: Westley, 1979 apud Medeiros (2002, p. 37).

Westley (1979, apud BELO, 2009) aponta a relevancia de quatro perspectivas que
servem de base para indicadores de QVT:

a) Econbmica (isonomia salarial): relacionada a remuneracdo adequada, beneficios,
condicdes adequadas no local de trabalho, carga horéria e interferéncia do ambiente externo;

b) Politica (seguranca no emprego): direito de trabalhar e ndo sofrer dispensa ou
discriminacdo, estabilidade no emprego, atuacdo do sindicato, feedback; liberdade de
expressao, valorizacéo do cargo e bom relacionamento com a chefia;

c) Psicoldgica (representa a auto-realizacdo, que evita a alienacdo): nivel de desafio,
possibilidade de desenvolvimento pessoal e profissional, criatividade no trabalho, auto-
avaliacdo imediata, variedade de fungdes e identificacdo com a tarefa;

d) Socioldgica (diz respeito a participacdo ativa em decisfes que dizem respeito ao
trabalho, a forma de executar as tarefas e a distribuicdo de responsabilidades dentro do grupo
de trabalho): possibilidade de autonomia, relacionamento interpessoal, grau de

responsabilidade exigida e reconhecimento do valor pessoal.

2.1.3.3 Modelo de Weather e Davis

Segundo Fernandes (1996), Werther e Davis (1983) estruturaram um modelo no qual

especificam elementos organizacionais, ambientais e comportamentais como aspectos que
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influenciam o projeto de cargos em termos de qualidade de vida no trabalho, de acordo com o
Quadro 5.

Quadro 5: Modelo de Werther & Davis (Elementos de QVT)

Elementos Organizacionais Elementos Ambientais Elementos Comportamentais
Abordagem mecanistica Habilidade e disponibilidades de Autonomia
empregados
Fluxo de trabalho Variedade
Expectativas sociais
Préticas de trabalho Identidade de tarefa
Retroinformacéo

Fonte: Werter e Davis, (1983) apud Fernandes, (1996).

Os elementos organizacionais do projeto do cargo dizem respeito ao fluxo de trabalho
e as praticas de trabalho, evitando-se um trabalho mecanicista.

Os elementos ambientais, envolvendo habilidade e a disponibilidade de empregados, e
as expectativas sociais.

Elementos comportamentais dizem respeito as necessidades humanas, e a relacdo dos
individuos com seu ambiente de trabalho, tais como: autonomia, variedade, identidade de
tarefa e retroinformacéo.

Diversos modelos e métodos de andlise, avaliacdo e mensuragdo de indices de QVT
foram desenvolvidos por estudiosos do tema. A partir das conceituagbes de QVT e
conhecimento dos principais modelos, a seguir apresenta-se 0 modelo de QVT adotado para
este trabalho, conforme Limongi-Franc¢a (1996), o modelo de Walton é o mais completo, pois
possui criterios e indicadores de QVT onde séo abordados aspectos de salde fisica e mental,
integracdo social e desenvolvimento comunitario oriundos das teorias de desenvolvimento

humano.

2.1.3.4 Modelo de QVT de Walton
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Gerar uma organizacdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia a nivel do cargo,
recebimento de recursos de “feedback” sobre o desempenho, com tarefas adequadas,
variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no desenvolvimento pessoal do
individuo (WALTON, 1973. apud FERNANDES, 1996, p.36-37).

Segundo FERNANDES (1996), o artigo escrito por WALTON (1973) pode ser

considerado como um cléssico por ter apresentado um modelo de analise “mais completo”

sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

Quadro 6- Critérios de QVT propostos por Walton.

CRITERIOS

INDICADORES DE QVT

1-COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA

Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

2-CONDIGCOES DE TRABALHO

Jornada de trabalho razoavel
Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

3-USO E DESENVOLVIMENTO DE
CAPACIDADES

Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades mdltiplas

Informag&o sobre o processo total do trabalho

4-OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E
SEGURANCA

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranga de emprego

5-INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO

Preconceitos
Igualdade
Mobilidade
Relacionamento
Senso comunitario

6-CONSTITUCIONALISMO

Direitos de protecéo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7-TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer com a familia

8-RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO NA
VIDA

Imagem da empresa

Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos/servigos
Préticas de emprego

Fonte: Walton (1973) apud Fernandes (1996).
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Para Walton (1973, apud CHIAVENATO 1999, p. 393) o modelo identifica oito
fatores que afetam a QVT.

1. Compensacdo justa e adequada: a justica distributiva de compensacdo depende da
adequacao da remuneracdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna (equilibrio
entre as remuneracfes dentro da organizacdo) e da equidade externa (equilibrio com as
remunerac6es do mercado de trabalho).

2. Condicgdes de seguranca e salde no trabalho: envolvendo as dimensdes jornada de
trabalho e ambiente fisico adequado a salde e bem-estar da pessoa.

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidades: proporcionar oportunidades de
satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidades e conhecimentos do trabalhador,
desenvolver sua autonomia, autocontrole e obter informacGes sobre o processo total do
trabalho, bem como retroinformacao quanto ao seu desempenho.

4. Oportunidades de crescimento continuo e seguranca: no sentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizagdo, crescimento e desenvolvimento pessoal e seguranga
no emprego de forma duradoura.

5. Integracdo social na organizacdo: eliminacdo de barreiras hierarquicas marcantes,
apoio matuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito.

6. Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da
organizacao, direitos e deveres do trabalhador, recursos contra decisdes arbitrarias e um clima
democratico dentro da organizacao.

7. Trabalho e espaco total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu lazer e
atividades comunitarias.

8. Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social que
traga orgulho para a pessoa em participar de uma organizacdo. A organizacdo deve ter uma
atuacdo e uma imagem perante a sociedade, responsabilidade social, responsabilidade pelos
produtos e servicos oferecidos, praticas de emprego, regras bem definidas de funcionamento e

de administracao eficiente.
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2.2 Qualidade de Vida no Trabalho no Setor Publico

A recente revolucdo nos métodos de producdo demandam novos esforgos por parte das
organizacbes devido a grande competitividade do mercado capitalista, nas organizacoes
privadas o foco esta na fidelizacao dos clientes como diferencial.

No setor publico, com o aumento de usudrios, cada vez mais, exigentes quanto a
prestacdo dos servigos publicos surge um novo conceito na relacdo do Estado com o cidaddo,
o cliente-cidaddo esse conceito impacta de forma positiva nesta relacdo (FERREIRA, 2007
apud FERREIRA et al., 2009, p.148).

Conforme Di Pietro (1999, apud BERGUE 2010, p. 20) “os agentes publicos sdo o que
se convencionou de denominar de recursos humanos no setor pablico. Agentes publicos sao
todas as pessoas que prestam servicos ao Estado e as pessoas juridicas da administracdo
indireta”.

Segundo Bergue (2010, p. 20) “servidores publicos sdo pessoas prestadoras de servigo
ao ente estatal, com quem mantém um vinculo laboral, de onde decorre a correspondente

remuneracao paga pelos cofres publicos”.

Servidores estatutarios sdo aqueles que ocupam cargos publicos e cujo vinculo
laboral com o ente estatal é regulado por estatuto proprio - o estatuto dos servidores
publicos, instituido na forma de lei especifica, admitidos na forma do art. 37, inciso
Il, da constituicdo federal. Empregados publicos sdo aqueles agentes cuja relagéo
laboral com o ente publico é regida pela consolidacéo das leis do trabalho — CLT,
sendo ocupantes de empregos publicos, estes igualmente criados por lei e cujo
provimento se processa nos termos do art. 37, inciso Il, da constitui¢do federal
(BERGUE, 2010, p.20).

“Servidores temporarios sdo admitidos por prazo determinado para atender a
necessidade temporaria de excepcional interesse publico (art. 37, IX, da CF). Exercem
fungdes publicas, sem estarem vinculados a cargos ou empregos publicos” (BERGUE, 2010,
p. 21).

Bergue (2010, p.18) define gestdo de pessoas no setor publico como um “esforco
orientado para o suprimento, a manutencgéo e o desenvolvimento de pessoas nas organizagoes
publicas, em conformidade com os ditames constitucionais e legais, observadas as

necessidades e condi¢des do ambiente em que se inserem”.



29

Dallari (1989, p.9 apud PATRICIO et al. 1999, p.193) diz que: “o funcionalismo
publico é coisa séria. Do trabalho de cada funcionério depende a eficiéncia do servigo
publico, e, por sua vez da qualidade do servi¢o publico depende o bem-estar da populacdo”.

Para Medeiros (2012, p.13) “a escassez e a baixa qualidade dos servigos que sao
oferecidos a populagdo fazem com que, a mesma revolte-se com o Unico representante deste
setor com qual mantém contato direto, ou seja, o servidor”.

Conforme Damaceno e Alexandre (2012, p. 40) “a falta da promog¢ao de programas
que envolvam a qualidade de vida no trabalho reflete tanto no desempenho e autoestima do
funcionario diante da sociedade, quanto em uma crise de identidade da organizagdo”.

Medeiros (2012, p.13) afirma que “0s servidores com os quais 0s clientes-cidadaos
interagem, exercem importante papel na percepcao que o cliente tera da qualidade do servigo.
Dos servidores publicos dependera a satisfacao dos clientes”.

Por isso conforme Patricio et al. (1999) para se compreender as atitudes de um
funcionario, é preciso compreender a pessoa que estd ocupando o cargo, e que 0 mesmo sofre
influencias das relagcbes com a vida particular, trabalho, convivio em sua sociedade e
comunidade. E necessario que se conheca a realidade dos individuos para compreendé-los,
enfatizando a importancia das interacGes na organizacdo baseada nos principios humanisticos,
de compreensdo da cultura e dos sentimentos dos sujeitos que nela trabalham, é preciso
identificar e desenvolver seus desejos, suas aspiracfes, suas preocupacdes, sofrimentos e
alegrias, suas crencas e valores.

Segundo Damasceno e Alexandre (2012, p. 40) “o setor publico vem se defrontando
com a necessidade de aprimorar os servigos oferecidos a sociedade. Se isso pode ser
alcangado via profissionais motivados e valorizados, a qualidade de vida no trabalho assume
posicdo de destaque”.

Conforme Ferreira et al. (2009) existem dois aspectos considerados como desafios a

implementacéo da QVT no setor publico:

“melhorar a eficiéncia e a eficacia dos processos” e “evitar a falta de solugdo de
continuidade”. Quanto ao primeiro aspecto, a QVT aparece como fator que pode
repercutir positivamente na efetividade organizacional e, desse modo, reaparece
novamente a relacdo entre “bem-estar e desempenho”[...] Um dos fios que tecem a
desmotivacdo no trabalho no setor publico e, principalmente, uma predisposi¢do dos
servidores em ndo participarem efetivamente de projetos de diagndstico de
mudancas. Ao longo de quase uma década de pesquisas no setor publico em
Brasilia, ndo é raro constatarem-se depoimentos de servidores do tipo: “Esta
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iniciativa [inovacdo organizacional] é mais um modismo que vai durar até o
proximo chefe ser nomeado” (FERREIRA et al., 2009, p.151).

Para Fernandes (1996) o que ocorre em muitas organizagdes é que 0s programas de
QVT sédo implantados de maneira equivocada, através de estratégias oportunistas e simplistas
que sao inconvenientes a sua realidade, ndo passando de modismos colocados em pratica e um
curto periodo de tempo e sem a devida atengdo metodoldgica.

Com isso, Ferreira (2009) identifica trés aspectos importantes para a elaboragdo e
implementacdo de um programa de QVT a partir da visdo dos gestores: continuidade,

mudancas na cultura organizacional e aceitacao das diferencas.

Outra contribui¢do importante do estudo refere-se aos aspectos mais evocados pelos
gestores como fundamentais para um PQVT: melhoria da QVT de todos, adesdo dos
servidores ao programa, papel dos gestores no processo e melhoria do desempenho
organizacional. Tais dados corroboram duas maximas: QVT é tarefa de todos
servidores e gestores, e bem-estar e produtividade caminham de méo dadas.[...]
Conceber e implementar um PQVT nesse contexto é subsidiar o desenvolvimento de
politicas organizacionais que, de um lado, melhoram a qualidade de vida no trabalho
do servidor publico e, de outro, a produtividade da organizagdo e, portanto,
contribuem para o exercicio da cidadania dos clientes (cidaddos) dessa organizacdo
(FERREIRA et al., 2009, p. 155).

Para Ferreira et al. (2010, p. 148) “o equilibrio entre o bem-estar dos trabalhadores, a
satisfacdo de usuarios/clientes e a missdo/objetivo organizacionais ganham importancia e
colocam na ordem do dia a pertinéncia da tematica qualidade de vida no trabalho”.

Conforme Amorim (2010) nos Gltimos dez anos os estudiosos vem se utilizando do
tema Qualidade de Vida no Trabalho como fator que interfere decisivamente no desempenho
organizacional, colaborando para o aumento do nivel de satisfacdo dos funcionarios em
relacdo ao seu trabalho e refletindo positivamente no desempenho individual e organizacional.

As organizacGes buscam criar ou implementar programas de QVT como forma de
ajudarem seus trabalhadores a manterem niveis satisfatérios de qualidade de vida seja dentro
ou fora da organizacdo. No entanto, a maioria das iniciativas em relacdo a QVT surgem em
organizagOes privadas ou empresas de grande porte, porém, no setor publico séo escassas as
iniciativas de estruturacdo ou implementacdo de planos destinados a melhoria da Qualidade
de Vida no Trabalho.
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Conforme Amorim (2010) a satisfacdo do funcionario com relacdo ao seu ambiente de
trabalho é o principal fator que colabora para a boa prestacéo do servigo aos clientes, e que a
relevancia da QVT deve ser considerada pelos gestores independe do setor de atuacdo da

organizacao seja ele publico ou privado.

Como ¢ sabido, a qualidade é algo valorativo. Assim, para cada individuo este
conceito é definido de maneira diferente, dependendo de seus objetivos de vida e
principalmente de seus valores. Cada servidor pode ser um agente de QVT na
organizagdo, mesmo que ndo seja integrante de qualquer comité de qualidade.
Pequenas acBes individuais de caradter psicolégico e sociolégico, como
relacionamento interpessoal agradavel, promo¢do do bom humor no ambiente de
trabalho, espirito colaborativo para com os companheiros e cuidados com o seu
micro ambiente fisico, sdo mudancas que podem ser introduzidas de forma leve, sem
traumas. Se pensarmos de forma um pouco mais ampla, o profissional podera
melhorar sua qualidade de vida e a dos seus companheiros através de agdes de
empreendedorismo interno, fazendo melhor seu ambiente do ponto de vista fisico ou
através da proposicdo de ideias que levem a melhoria da execucdo das tarefas.
Também podemos considerar que ter cuidados com a salde do corpo é uma postura
vital para melhorar a QVT dos servidores (OLIVEIRA, 2013, p.1).

Em um estudo sobre a percepc¢do dos servidores do Ministério Publico do Estado de
Pernambuco sobre QVT, Amorim (2010, p.46) considerou 0s seguintes aspectos que
colaboram para a QVT dos servidores: condi¢cdes do ambiente de trabalho, instrumentos de
trabalho, natureza do trabalho, identidade e variedade da tarefa, significado da tarefa, jornada
de trabalho e remuneracdo. O estudo no MPEP expressou que os funcionarios estdo mais
satisfeitos com o ambiente de trabalho do que em relagdo a outras variaveis estudadas, “o que
representa uma realidade diferenciada da maioria das organizacdes do setor publico”.

Conforme estudos sobre QVT realizados em quatro organizacdes publicas municipais

do Rio de Janeiro, Araripe (2006, p.62) conclui que:

E possivel conciliar agbes e programas em QVT com a dindmica da gestdo em
organizagfes publicas. O investimento em programas de qualidade de vida no
trabalho torna-se uma questdo estratégica, através da valorizacdo das pessoas. Os
programas e acBes em QVT que se mantém nos 6rgdos pesquisados sdo
sobremaneira, valorizados pelos servidores (ARARIPE, 2006, p.62).

Segundo Araripe (2006) para se obter éxito de um programa de QVT deve-se
desconsiderar 0 tempo ou a troca de gestores que ocorre em organizagGes publicas,
enfatizando a responsabilidade dos gestores no reconhecimento e continuidade dos programas

que ja estdo sendo desenvolvidos através da parceria com os funcionarios.
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Tendo em vista a fundamentacéo tedrica abordada, a seguir seré apresentado o método
de pesquisa deste trabalho.
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3. METODO

Este capitulo apresenta as etapas realizadas durante o processo de investigacéo. Isto é,
mostrar de forma clara os procedimentos metodoldgicos desta pesquisa, como o tipo e o
método de pesquisa, a ferramenta utilizada na coleta dos dados e o procedimento de anélise e

interpretacdo dos dados.

3.1 Tipo de Pesquisa

O método escolhido para a execucdo deste trabalho tem como meta atender os
objetivos propostos, para isso empregou-se o estudo exploratério descritivo a partir de uma
abordagem quantitativa, tendo em vista que a pesquisa foi desenvolvida em apenas uma
organizacao (secretaria) de Santana do Livramento-RS.

A pesquisa se classifica como exploratéria, pois a QVT é um tema relevante dentro
das organizacgdes e ndo se verificou a existéncia de estudos sobre QVT a partir da percepcao
dos funcionarios da SEFAZSL. Segundo Gil (2010) as pesquisas exploratérias tém como
principal objetivo proporcionar maior conhecimento do problema, ou seja, torna-lo com
aspecto mais explicito ou de forma a proporcionar a construcdo de hipéteses viabilizando
posteriormente estudos mais amplos.

Para Vergara (2004, p.47), “a investigacdo exploratoria € realizada em area na qual ha
pouco conhecimento acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, néo
comporta hipdteses que, todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa”.

E descritivo, pois segundo Vergara (2004) a pesquisa descritiva permite analisar,
identificar, e correlacionar caracteristicas de uma determinada populacdo sem o
comprometimento de explicar os fendbmenos que nela ocorrem.

Para Gil (2010, p.27), “as pesquisas descritivas t€ém como objetivo a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo. Podem ser elaboradas também com a finalidade de

identificar possiveis relagdes entre varidveis”.
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A pesquisa é de cunho quantitativo, pois € um método de pesquisa social que utiliza
técnicas estatisticas. Conforme Hair Jr. (2005, p.100) “dados quantitativos sdo mensuragdes
em que numeros sdo usados diretamente para representar as propriedades de algo. Como sao
registrados diretamente com numeros, os dados estdo em uma forma que se presta para analise

estatistica”.

3.2 Método Escolhido

Para elaboracdo do referencial tedrico este estudo foi baseado em pesquisas
bibliogréaficas utilizando-se tanto fontes primarias através de trabalhos originais como livros,
teses elaboradas por autores com uma finalidade especifica, quanto de fontes secundarias:
dissertaces, revistas cientificas e materiais disponibilizados pela internet, com a finalidade de
adquirir conhecimento conceitual sobre o tema escolhido.

Pesquisa bibliogréfica € utilizada para se obter conhecimento de forma sistematica a
partir de materiais acessiveis ao publico em geral como livros, revistas, jornais, internet dentre
outras fontes (VERGARA, 2004).

A pesquisa bibliografica é elaborada com base em material ja publicado.
Tradicionalmente, esta modalidade de pesquisa inclui material impresso, como
livros, revisas, jornais, teses, dissertacdes e anais de eventos cientificos. Todavia, em
virtude da disseminagdo de novos formatos de informag&o, estas pesquisas passaram
a incluir outros tipos de fontes, como discos, fitas magnéticas, CDs, bem como
material disponibilizado pela internet (GIL, 2010, p.29).

A pesquisa também se classifica como estudo de caso, que segundo Vergara (2004),
permite analisar com detalhamento seja uma ou poucas unidades compreendendo pessoa,
familia, produto, empresa, érgdo publico, comunidade ou mesmo pais.

Para Gil (2010, p.37), “o estudo de caso ¢ uma modalidade de pesquisa amplamente
utilizada nas pesquisas sociais. Consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos
objetos, de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”.

Este conceito parece ser adequado a esta pesquisa, pois conforme Yin (2005, apud
GIL, 2010), com estudo de caso é possivel delinear adequadamente a investigacdo sobre um

fendmeno dentro de seu contexto real, como o caso da Secretaria Municipal da Fazenda de



35

Santana do Livramento e sua QVT em que os limites entre o fenbmeno e o contexto ndo sao

claramente percebidos. O estudo de caso é o método escolhido.

3.3 Técnica de Coleta de Dados

Foram utilizadas como fontes de coleta de dados: observacdo, analise documental e
questionario.

As observacdes foram realizadas durante cinco dias, utilizando-se 4 horas diarias para
esse fim, com o objetivo de conviver com a realidade dos funcionarios a fim de perceber a
interacdo entre colegas e a relacdo com o ambiente de trabalho na SEFAZSL. Conforme
Vergara (2004, p.54), “Na observagdo simples, vocé mantém certo distanciamento do grupo
ou da situagdo que tenciona estudar; ¢ um espectador ndo interativo”.

Foi realizada também uma pesquisa documental, foram consultadas fontes,
documentos internos da organizacdo e documentos eletrénicos disponiveis no site da
Prefeitura Municipal e Camara de vereadores de Santana do Livramento como a Lei Organica
Municipal, Lei n° 2.620 de 1990 dispde sobre o regime juridico dos servidores publicos do
municipio, Lei n° 2.717 de 29 de outubro de 1990, que dispde sobre o quadro de cargos
funcBes publicas dos servidores municipais, Lei n° 5.066 de 2006 dispbe sobre o regime
préprio de previdéncia social dos servidores publicos municipais e a Lei n° 5.557 de 2009 que
estabelece a estrutura administrativa o quadro de cargos em comissédo e fungdes gratificadas
da prefeitura municipal.

Segundo Gil (2010), a pesquisa documental baseia-se em variados tipos de
documentos para todo tipo de finalidade, desde que o material consultado seja de uso interno
da organizacédo, através desta fonte & possivel obter informacdes referentes a estrutura da
organizacdo e descricdo de cargos e salarios por exemplo. Ainda Gil (2010, p.31), “A
modalidade mais comum de documento é a constituida por um texto escrito em papel, mas
estdo se tornando cada vez mais frequentes 0s documentos eletrdnicos, disponiveis sob 0s
mais diversos formatos”.

Os dados foram coletados a partir da aplicacdo de um questionario, composto por

questdes fechadas e de multipla escolha. Para Gil (2008, p.121) questionario é um:
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Conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com 0 proposito de obter
informagBes sobre conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses,
expectativas, aspiracdes, temores, comportamento presente ou passado etc. Os
questionarios, na maioria das vezes, sd0 propostos por escrito aos respondentes.
Costumam, nesse caso, ser designados como questionarios auto-aplicados.

Conforme Gil (2008, p. 123) “nas questdes fechadas, pede-se aos respondentes para
que escolham uma alternativa dentre as que sdo apresentadas numa lista. S&0 as mais
comumente utilizadas, porque conferem maior uniformidade as respostas e podem ser
facilmente processadas”.

O instrumento de pesquisa utilizado foi o questionario elaborado por Austria (2010),
com base em Walton (1973), em seu trabalho de concluséo de curso na UFRGS, (vide anexo
A). O questionario esté dividido em duas partes. A primeira refere-se aos dados demograficos
e a segunda parte é formada por 40 questdes fechadas, baseado nos critérios de QVT
propostos por Walton (1973). Foi utilizada a escala Likert para as questdes objetivas, com

niveis de 1 a 5, conforme o quadro abaixo.

Quadro 7- Escala Likert
1 2 3 4 5

Discordo totalmente Discordo Indiferente Concordo Concordo totalmente

Fonte: elaborado pelo autor

O presente estudo emprega para a classificacdo dos resultados do modelo de anélise da
QVT de Walton (1973), uma escala de 1 a 5 onde existe a determinacdo de um ponto central
(3) que caracteriza-se como um ponto neutro. Os valores compreendidos entre os pontos (2) e
(3) sdo apropriadamente considerados como insatisfatorios, ja os valores localizados entre 0s
pontos (3) e (4) sdo classificados como satisfatérios. Logo, os valores inferiores ao ponto (2)
tendem para a completa insatisfagdo e por sua vez, os valores superiores ao ponto (4) tendem
a completa satisfacao.

O questionario foi submetido a um pré-teste, sua aplicacdo foi de forma
individualizada, a dois funcionarios da SEFAZSL, escolhidos aleatoriamente entre o universo
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da pesquisa. Nao houve duvidas nem questionamentos por parte dos respondentes em relacdo
as questdes abordadas no questionario do pré-teste. Segundo Vergara (2004), € importante
que se faca um pré-teste onde sdo selecionadas algumas pessoas representativas da populagéo,
e que se solicite aos respondentes que apos a aplicacdo do questionario fagam uma apreciacao
a respeito das questdes abordadas.

O instrumento de coleta foi impresso e posteriormente aplicado entre os dias 28 de
outubro e 3 de novembro de 2014, em todos os setores que compdem a SEFAZSL. O
pesquisador foi pessoalmente até a SEFAZSL fazer a entrega e recolhimento dos
questionarios.

O numero de funcionarios da Secretaria Municipal da Fazenda de Santana do
Livramento corresponde ao universo de 63 funcionarios entre estatutarios e celetistas, ndo
considerando os estagiarios e cargos em comissao.

No periodo da aplicacdo do questionario foram distribuidos 61 questionarios, (nenhum
funcionario do quadro estava afastado temporariamente) com isso obteve-se um indice de

93,4 % de devolucdo de questionarios, 57 entregues e 4 ndo devolvidos.

A delimitacdo do universo consiste em explicitar que pessoas ou coisas, fenbmenos
etc. serdo pesquisados, enumerando suas caracteristicas comuns, como, por
exemplo, sexo, faixa etaria, organizacdo a que pertencem, comunidade onde vivem
etc. (MARCONI e LAKATOS, 2003, p.223).

Para Marconi e Lakatos (2003) dificilmente € possivel acessar a totalidade de
individuos da organizacdo que se quer pesquisar sendo necessario a selecdo de uma fracéo do
universo para realizacdo do estudo. Ainda na visdo de Marconi e Lakatos (2003, p. 163) “a
amostra é uma parcela convenientemente selecionada do universo (populagdo); € um
subconjunto do universo.”

A aplicacdo do questionario forneceu dados que possibilitaram identificar sob a
percepcao dos funcionarios da Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'/Ana do Livramento
quais sdo as dimensdes de QVT de acordo com as categorias conceituais definidas por Walton

(1973) que estdo sendo atendidas e quais estdo sendo negligenciadas.
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3.4 Técnica de anéalise dos dados

Os documentos utilizados e a realizacdo da observacdo foram analisados de forma
interpretativa e contribuiram para a composicao do topico referente ao historico e estrutura da
organizagao, bem como o tépico direcionado aos critérios de QVT.

Os dados coletados no questionario foram analisados de forma quantitativa utilizando-
se de procedimentos estatisticos, onde os resultados foram tratados eletronicamente através do
uso do software SPSS (Sistema de Pesquisas Socio-econdmicas) e analisados a partir da
estatistica descritiva. Utilizou-se para a analise a frequéncia, média e percentual valido,
apresentados em formato de quadros e figura. Segundo Gil (2010, p.113) “o processo de
analise dos dados envolve diversos procedimentos: codificacdo das respostas, tabulacdo dos

dados e calculos estatisticos”.
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4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados estdo divididos em trés partes. Primeiramente é apresentada a
organizacdo em estudo, a Secretaria Municipal da Fazenda de Santana do Livramento. Em
seguida € apresentada a analise das informacfes obtidas por meio de um questionério
composto por dois blocos, no primeiro é tracado o perfil dos respondentes, em que sdo
abordadas questBes pessoais e relacionadas a organizacdo, e no segundo bloco se faz uma
investigacdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios da Secretaria da Fazenda,
tendo como base os oito critérios propostos por Walton.

4.1 Historico e estrutura da organizacao

Este topico trata da organizacdo onde foi realizado o estudo. A maioria dos dados
sobre a SEFAZSL foram obtidos através de conversas informais com os funcionarios durante
0 periodo da aplicacdo do questionario. Investigou-se também documentos oficiais de fontes
eletronicas como site da Prefeitura Municipal, Camara de Vereadores e Sistema de
Previdéncia Municipal.

A Secretaria municipal da fazenda iniciou suas atividades juntamente com a prefeitura
municipal de Sant’Ana do Livramento. Desde o inicio de suas atividades até setembro de
2009 os departamentos que constituiam a SEFAZSL estavam descentralizados em Vvarios
prédios localizados na regido central da cidade, sendo que somente os departamentos de
tesouraria, caixas, arrecadacdo, contabilidade, protocolo, cadastro imobiliario e divida ativa
situavam- se juntamente ao prédio da prefeitura municipal. Os departamentos de central de
compras, comissao de licitacOes, licitagdes e contratos, fiscalizacdo tributaria e fiscalizagdo do
comércio estavam distribuidos em dois outros prédios inadequados para a prestacdo do
servigo. Em 2009 foi tomada uma iniciativa com o objetivo de centralizar as atividades da
Secretaria Municipal da Fazenda, e proporcionar para a comunidade a prestacdo dos servicos

com maior qualidade e um ambiente adequado para seus servidores, até que em outubro de
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2009 a Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'Ana do Livramento mudou-se para a atual
localizagéo na Rua Prefeito Hugolino Andrade, n° 433.

A estrutura atual é composta por um prédio amplo constituido de dois ambientes. No
térreo encontra-se o setor de protocolo, fiscalizagdo do comércio, comissao de divida ativa,
fiscalizagdo tributaria, cadastro imobiliario, arrecadacdo e caixas executivos, todos esses
departamentos se encontram em um Unico ambiente sendo que apenas a tesouraria € 0
gabinete da secretdria possuem salas separadas. No mezanino estdo o0s setores de
contabilidade, empenhos, compras, licitacdes e contratos e comissao de licitacdes, sendo que
cada departamento situado no mezanino possui sala individual.

De acordo com a Lei 5.557 de 27 de Fevereiro de 2009, no artigo 3° ¢é estabelecida a
estrutura administrativa, o quadro de cargos em comissdo e funcdes gratificadas da Prefeitura
Municipal de Sant'/Ana do Livramento, onde é competéncia da Secretaria Municipal da

Fazenda:

Realizar os programas financeiros, a elaboracdo da proposta orcamentéria, 0
controle do orcamento, o processamento contdbil da receita e da despesa do
Municipio; zelar pela aplicacdo das leis fiscais; realizar movimentag¢des bancérias e
financeiras; providenciar lan¢camentos de tributos, langamentos de divida ativa; zelar
pela fiscalizacdo e guarda de bens e valores do Poder Publico Municipal; realizar a
fiscalizacdo do comeércio, postura e fiscalizacdo tributéria; iniciar, executar e
fiscalizar os procedimentos licitatérios, bem como as compras e contratos.

Atualmente a SEFAZSL € composta por onze departamentos ou setores e suas
principais atividades:

Contabilidade e Empenhos: responsavel por centralizar o setor de financgas, emissoes e
arquivamento de empenhos;

Tesouraria (Caixas): tem como atividades principais controlar as entradas e saidas de
recursos financeiro oriundas dos pagamentos de taxas e impostos, Liquidar e executar todos
0s pagamentos a fornecedores;

Arrecadacdo: atendimento ao publico (contribuinte), geracdo de guias de recolhimento
de taxas e impostos.

Protocolo: Atendimento ao publico, gerenciamento de entrada e encaminhamento de
processos administrativos;

Cadastro Imobiliario: responsavel pala manutencdo e atualizado dos cadastros

imobiliarios do municipio e cadastramento dos contribuintes no Imposto Predial Territorial
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Urbano;

Comissdo de Divida Ativa: apuracdo, inscricdo e cobranca de saldos de dividas
pendentes em anos anteriores ao do exercicio;

Fiscalizacdo Tributaria: Emitir certid®es, fiscalizacdo de empresas prestadoras de
servigos, gerenciamento de Imposto Sobre Servicos de Qualquer Natureza, Imposto Predial
Territorial Urbano, Imposto de Transmissao de Bens Imoveis;

Fiscalizacdo do Comércio: fiscaliza o cumprimento das posturas municipais, registro
de Marcas e Sinas, emissdo de Alvaras e fiscalizacdo do comércio e ambulantes dentre outros;

Central de Compras: realiza tomadas de precos para a aquisicdo de materiais,
atualizacdo do cadastro de fornecedores, distribuicdo de materiais de consumo e expediente
entre 0s setores ou departamentos;

LicitacBGes e Contratos: centraliza os contratos de licitacdo e as compras;

Comissdo de Licitagdes: Receber e examinar propostas de empresas interessadas em
prestar servigos a Prefeitura Municipal entre inUmeras outras atribuices;

Nos documentos pesquisados, ndo possivel identificar nenhuma politica estruturada de
QVT, embora tenham sido identificados alguns fatores que colaboram com a QVT como

beneficios de previdéncia, plano de saude entre outros ofertados pela organizagao.

4.2 Perfil dos entrevistados

O perfil dos entrevistados foi separado em dois segmentos com 0 objetivo de
caracterizar os respondentes. No primeiro segmento estdo os dados pessoais dos servidores
que compreendem faixa etéria, sexo, estado civil e escolaridade, apresentados no Quadro 8.

No segundo segmento estdo as informacgOes dos servidores relacionadas com a
organizacdo que sdo: tempo de trabalho na organizacdo, cargo/ funcdo, carga horaria e

remuneracao bruta individual, apresentadas no Quadro 9.
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Dados pessoais dos servidores

Faixa etaria Frequéncia Percentual valido
Entre 18 e 25 anos 4 7,0
Entre 26 e 35 anos 8 14,0
Entre 36 e 45 anos 13 22,8
Entre 46 e 55 anos 25 43,9
Mais de 55 anos 7 12,3
Total 57 100,0
| see | Freaenc | Percenualvlde |
Masculino 28 49,1
Feminino 29 50,9
Total 57 100,0
Estado civil Frequéncia Percentual valido
Solteiro (a) 9 16,4
Casado (a)/ Unido estavel 38 69,1
Separado(a)/ Divorciado(a) 6 10,9
Viavo (a) 2 3,6
Total 55 100,0
Escolaridade Frequéncia Percentual véalido
Ensino médio incompleto 4 71
Ensino médio completo 16 28,6
Superior incompleto 13 23,2
Superior completo 21 37,5
Pds-graduagdo 2 3,6
Total 56 100,0

Fonte: Dados da pesquisa

Com relagdo a faixa etaria existe um predominio de respondentes entre 46 e 55 anos

equivalente a 43,9 %, a seguir estdo os respondentes com idade entre 36 e 45 anos perfazendo

um total de 22,8%, respondentes entre 26 e 35 anos equivalem a 14%, com mais de 55 anos

séo 12,3% e apenas 7,0% tem idade entre 18 e 25 anos.

Continuando a anélise, a partir dos dados contidos no quadro 8 percebe-se o equilibrio

entre os respondentes, onde 49,1 % s&o do sexo masculino e 50,9% do sexo feminino.
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Referente ao estado civil dos respondentes, o quadro 8 mostra que mais da metade,
isto é, 69,1 % dos respondentes sdo casados ou possuem unido estavel, 16,4 % dos
respondentes séo solteiros, 10,9% sdo separados ou divorciados e somente 3,6% Ssao vilvos.

Ainda no quadro 8 é possivel observar a composi¢do dos respondentes quanto a sua
escolaridade. Os respondentes com ensino superior completo somam 37,5% do total de
respondentes demonstrando um elevado grau de qualificagdo profissional dos funcionérios,
com o ensino médio completo equivalem a 28,6%, em seguida, 23,2% possuem superior
incompleto, 7,1% com ensino médio incompleto e com o menor percentual 3,6% estdo 0s

respondentes com pds-graduacao.



Quadro 9- Dados dos servidores relacionados a organizacgao

44

Menos de 1 ano 1 18
1a5anos 13 23,6
6 a 10 anos 3 55
11 a 15 anos 2 3,6
16 a 20 anos 10 18,2
21 a 25 anos 11 20,0
26 a 30 anos 7 12,7
Mais de 30 anos 8 14,5
Total 55 100,0
Cargo/ fungéo Frequéncia Percentual valido
Aux. Escriturario 4 7.4
Aux. Servicos diversos 3 5,6
Caixa 2 3,7
Contador 4 7.4
Continuo 1 1,9
Desenhista 1 1,9
Diretor dep. Arrecadacéo 1 19
Escriturario 19 35,2
Motorista 1 1,9
Fiscal de cadastro 1 1,9
Fiscal do comércio 8 14,8
Inspetor tributério 7 13,0
Servente 1 1,9
Telefonista 1 1,9
Total 54 100,0
44 h 1 19
30h 52 98,1
Total 53 100,0
De R$500,00 a R$1.000,00 2 3,6
De R$1.001,00 a R$2.000,00 29 52,7
De R$2.001,00 a R$3.000,00 11 20,0
De R$3.001,00 a R$4.000,00 4 7,3
De R$4.001,00 a R$5.000,00 2 3,6
Mais de R$5.000,00 7 12,7
Total 55 100,0

Fonte: Dados da pesquisa
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Com relacdo ao quadro 9, que analisa a relagdo dos funcionarios com a organizacao é
possivel observar que os respondentes que possuem de 1 a 5 anos de trabalho na organizacdo
sdo maioria e equivalem a 23,6%, os que tém de 21 a 25 anos de trabalho sdo 20%, na faixa
16 a 20 anos 18,2%, respondentes com mais de 30 anos sdo 14,5%, entre 26 e 30 anos de
trabalho na organizacéo sdo 12,7%, de 6 a 10 anos séo 5,5%, os respondentes de 11 a 15 anos
de trabalho sdo 3,6% e com menos de 1 ano de trabalho somam apenas 1,8% do total de
respondentes. Percebe-se que apesar de existir 50,9% dos funcionarios com tempo de trabalho
entre 16 e 30 anos de trabalho, e considerando a proporcionalidade n°® de respondentes/tempo
de servico, existe empenho na contratagdo de novos funcionarios nos Gltimos 5 anos onde o
total de respondentes com até 5 anos de trabalho somam 25,4% do total de respondentes.

E possivel verificar ainda no quadro 9 quanto ao cargo ou funcéo ocupada, que 42,6%
dos respondentes sdo escriturarios ou auxiliar de escriturario, logo em seguida com 14,8%
aparecem os fiscais de comércio, com 13,0% os inspetores tributarios, os contadores sao 7,4%
dos respondentes, 5,6% sdo auxiliares de servigos diversos, caixa com 3,7%, 0 mesmo
percentual 1,9% cada estdo continuo, desenhista, diretor de departamento, motorista, fiscal de
cadastro, servente e telefonista.

Em relacdo a carga horaria a grande maioria dos respondentes 98,1% tem carga
horaria semanal de 30 horas, enquanto apenas um respondente que equivale a 1,9% trabalha
44 horas semanais.

Quanto a remuneracdo bruta individual percebe-se que mais da metade dos
respondentes 52,7% recebem a segunda menor faixa salarial que vai de R$ 1.001,00 a R$
2.000,00. 20% dos respondentes recebem entre R$ 2.001,00 e R$ 3.000,00. Os que recebem a
maior faixa salarial, ou seja, mais de R$ 5.000,00 sdo apenas 12,7%. Os que recebem de R$
3.001,00 a R$ 4.000,00 sdo 7,3% dos respondentes. Remuneracdo de R$ 500,00 a R$
1.000,00 e R$ 4.001,00 a R$ 5.000,00 tem o mesmo percentual de 3,6% cada. Percebe-se que
apenas 16,3% dos respondentes recebem as duas maiores faixas salariais, enquanto 56% dos
respondentes recebem as duas menores faixas salariais, esses dados vdo de encontro com 0s
analisados no quadro 8 a respeito da escolaridade onde 41% dos respondentes possuem ensino
superior ou pos-graduacdo, ficando evidente a desigualdade na relacdo qualificagdo/

remuneracao.
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4.3 A percepcéo dos funcionarios quanto a sua qualidade de vida no trabalho

Neste topico sdo apresentados os subsidios e resultados obtidos na pesquisa a partir
das respostas dos funcionérios da Secretaria Municipal da Fazenda de Santana do Livramento
ao questionario aplicado. A andlise esta dividida em oito blocos onde cada bloco corresponde
a um critério do modelo de QVT proposto por Walton, cada bloco contém as perguntas
relacionadas a cada critério de QVT. Os critérios sdo: Compensacdo justa e adequada,
condigdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e
seguranca, integracdo social na organizacdo, constitucionalismo, trabalho e o espaco total de

vida e relevancia social do trabalho na vida, conforme discussédo a seguir:

a) Critério 1- Compensacao justa e adequada

Com relacdo a questdo salarial, foi perguntado aos funcionarios se eles consideram
seus salarios adequados com as funcdes desempenhadas, com uma média de 2,57 € percebivel
que os funcionarios nao estdo contentes com sua remuneracdo e nem as consideram adequada.
Quando perguntados se sua remuneracdo é adequada em relagdo ao mercado, obteve-se uma
média de 2,50 reforcando o descontentamento dos funcionarios neste item. No que tange a
questdo da satisfacdo com o plano de salde e previdéncia oferecido pela organizacéo, obteve
média de 2,73 esbocando uma leve melhora da satisfacdo dos funcionarios em relacdo aos
dois itens anteriores, porém, permanece o descontentamento dos servidores com relacdo a

questdo dos beneficios oferecidos. Confere-se esse resultado no quadro a seguir.
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Quadro 10 — Compensacao justa e adequada

Critério 1- Compensagao Justa e Adequada

Questdo Validos Média
1. Seu salario, considerando a funcdo que desempenha, 56 2,39
¢ adequado.
2. Em relacdo ao mercado, sua remuneracgdo salarial é 56 2,50
adequada.
38. Vocé se sente satisfeito com os beneficios 56 2,73
oferecidos pela organizacdo (plano de salde,
previdéncia etc.).

Média geral= 2,54

Fonte: Elaborado pelo autor

Ressalta-se que com uma média geral de 2,54, a segunda mais baixa dos oito critérios
analisados, os funcionarios tém uma percepcéao desfavoravel com relagdo a uma compensacao
justa e adequada ficando evidente a insatisfacdo dos funciondrios com seus salarios e
beneficios recebidos. Os servidores publicos municipais possuem regime préprio de
previdéncia social e assisténcia & saide conforme Lei n° 5.066 de 10 de Abril de 2006 e
conforme o art. 71 da lei n° 2.620 de 1990 além dos vencimentos sdo pagas algumas
vantagens ndo incorporadas ao salario dos servidores como: gratificacGes e adicionais, prémio
por assiduidade e indenizacGes como: diarias, ajuda de custo e transporte conforme Art.73,
mesmo assim o0s funcionarios mostram-se descontentes com os beneficios ofertados pela
organizacdao. Conforme Walton (1973, apud TANHAUSER, 1994, p.38-40), um salério
adequado, equilibrio de rendimentos entre os funciondrios de mesmo nivel, salarios
compativeis com os praticados por outras organizacdes do mesmo setor como 0 suporte
oferecido pela organizacdo ao funcionario como os planos de saude e previdéncia séo fatores
condicionantes para se ter Qualidade de Vida no Trabalho.

b) Critério 2- Condigdes de trabalhos

Em relagdo a organizacdo, limpeza do ambiente fisico e sua adequacdo para o
desenvolvimento das tarefas, neste item foi obtido 2,57 de média o que demonstra uma

insatisfacdo com relacdo a organizacdo e sanidade do seu ambiente fisico de trabalho apesar
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de existirem funcionarios responsaveis pela limpeza do local. Com relacdo a percepgdo dos
funcionérios com a sua seguranga fisica no ambiente de trabalho obteve média 3,02 apesar de
ndo existir funcionario nem terceirizados responsaveis pela seguranca, o item demonstra que o
local de trabalho proporciona sensacao de seguranca aos seus funcionarios. Na questdo 5 onde
é abordada a carga horaria obteve 4,04 de média, foi a questdo com a maior media dentre as
quarenta analisadas, demonstrando que os funcionarios consideram sua carga horaria
adequada. Quando perguntados sobre sua salde ser afetada negativamente por trabalhar na
organizacdo a media obtida foi de 2,75 confirmando que os funcionarios ndo sdo afetados
negativamente por trabalhar na organizacdo. Quanto as condi¢cdes dos equipamentos,
materiais e funcionamento dos sistemas utilizados pelos funcionarios, com uma média de 2,49
os respondentes demonstram descontentamento quanto a adequacdo dos equipamentos e
sistemas utilizados e com média de 2,85 admitem que a organizacdo nem sempre realiza acoes

de conscientizagdo a saude preventiva.

Quadro 11 — Condicdes de trabalho

Questdo Vaélidos Média
3. O ambiente fisico de trabalho é adequado para o 56 2,57
desempenho das tarefas (organizacéo, limpeza, etc.)
4. Vocé se sente fisicamente seguro em seu local de 56 3,02
trabalho.
5. Vocé considera sua carga de trabalho adequada. 56 4,04
28. Vocé sente que sua salde (fisica e/ou emocional) 57 2,75
foi afetada negativamente por trabalhar na organizagdo.
32. As condicBes dos equipamentos e materiais € 0 57 2,49
funcionamento dos sistemas que utiliza em seu
trabalho sdo adequados.
37. A organizacdo realiza agdes de prevencdo e 55 2,25
conscientizacdo em relagdo a salide preventiva

Média geral= 2,85

Fonte: elaborado pelo autor

Analisando de maneira geral as questbes 3, 4, 5, 28, 32 e 37, o critério condicOes de
trabalho como um todo obteve 2,85 de média geral, 0 que aparenta um descontentamento com
tendéncia a indiferenca por parte dos funcionarios com relacdo a organizagdo, seguranca,
equipamentos e sistemas utilizados em seu ambiente de trabalho, porém, a organizacdo nédo

chega a influenciar negativamente na satde dos respondentes. Vale salientar que o Unico item
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deste critério considerado como adequado para os funcionarios foi a carga de trabalho que é
de 30 horas semanais onde o art. 33 da Lei Organica estabelece jornada de seis horas nas
reparticbes onde sdo executados trabalhos burocraticos, caso exista por necessidade de
servico, ultrapassar a carga horaria estabelecida, sera pago por hora de trabalho que exceda o
periodo normal, com acréscimo de 50 por cento em relacdo a hora normal conforme Art.58
pardgrafo 1° da Lei 2.620 de 1990. A carga horaria reduzida da secretaria da fazenda é
estabelecida a partir do art. 53, onde o poder competente determinard quando nédo estabelecido
em lei ou regulamento, o horério de expediente das reparticdes. Para Walton (1973, apud
TANHAUSER, 1994, p.40), deve-se evitar que os trabalhadores sejam expostos a condig¢des
fisicas e ambientais insalubres, é importante que a jornada de trabalho seja satisfatdria e que
se for necessario o aumento das horas trabalhadas os funcionarios sejam ressarcidos com o

pagamento de horas extras de forma a minimizar os riscos de doenca e acidentes.

c) Critério 3- Uso e desenvolvimento das capacidades.

Em relacdo a autonomia para resolver problemas ligados as tarefas executadas, com
média de 3,11 os respondentes concordam com sua autonomia para resolver problemas. Com
média de 3,40 os funcionarios admitem estarem realizados com as atividades que
desempenham, com a mesma tendéncia de elevacdo da questdo anterior, com média de 3,58
0s respondentes consideram que suas tarefas ndo sdo mondtonas e que seu trabalho exige
diversas habilidades. Com uma média de 3,07, menor gque as questdes anteriores, mas mesmo
assim favoravel aos funcionarios que admitem sentirem-se reconhecidos pelo trabalho que
executa. Com media de 3,20 que indica o retorno dos colegas sobre o trabalho realizado, é
possivel afirmar que os funcionarios tém conhecimento da opinido de seus colegas sobre o
desenvolvimento e cumprimento de suas tarefas. Com os indices mais baixos do critério 3,
estdo as questdes 10, 31 e 39. Com 2,71 de média a questdo 10 diz respeito a transmissdo de
feedback por parte da chefia em relacdo ao desempenho do funcionario, enfatizando o
desagrado por parte dos respondentes com a chefia, j& a questdo 39 que faz a seguinte

indagacdo: quando seu trabalho é realizado de forma eficiente vocé é elogiado pelos seus
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superiores, esta questdo recebeu média 2,80. Os funcionérios discordam com relagdo a
possibilidade de inovagdo na realizacdo das tarefas com 2,89 de média, a resposta da questdo
31 pode ter sido influenciada pelo excesso de formalidade, caracteristica marcante do setor

publico.

Quadro 12 — Uso e desenvolvimento de suas capacidades

Critério 3- Uso e desenvolvimento das Capacidades

Questdo Vaélidos Média
7. Vocé possui autonomia para resolver problemas 57 3,11
relacionados as tarefas que executa.
8. Vocé se sente realizado com as atividades que 57 3,40
desempenha.
9.Seu trabalho exige diversas habilidades, fazendo com 57 3,58
que as tarefas ndo sejam mondtonas.
10. A chefia transmite feedback de seu desempenho. 55 2,71
11. Vocé tem conhecimento da opinido de seus colegas 55 3,20
sobre o desempenho de suas tarefas.
31. Vocé tem a possibilidade de inovar ao realizar suas 56 2,89
tarefas.
34. Vocé se sente reconhecido pelo trabalho que 55 3,07
realiza.
39. Quando seu trabalho é realizado de forma eficiente 55 2,80
voceé é elogiado pelos superiores.

Média geral= 3,09

Fonte: elaborado pelo autor

De modo geral, o critério 3 ficou com média geral de 3,09 a segunda maior média
geral dentre os demais critérios abordados, demonstrando que os funcionarios concordam
haver uso de diversas habilidades de forma a evitar a monotonia, possuem certa autonomia
para resolver problemas, existe identificacdo com as tarefas executadas, existe feedback dos
colegas em relacdo ao desempenho das tarefas, entretanto, ficam evidentes alguns fatores
desfavoraveis a QVT como: a falta de retorno e reconhecimento por parte da chefia em
relacdo ao desempenho dos funcionarios e a limitada capacidade dos funcionarios de
inovarem na realizacdo de suas tarefas. Segundo Walton (1973, apud TANHAUSER, 1994,
p.40), é fundamental que o trabalho permita autonomia ao individuo, devendo ainda ser
concedido ao funcionario o exercicio de diversas habilidades, evitando que as tarefas se

tornem repetitivas. E de suma importancia que o funcionario receba informagdes sobre seu
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desempenho, pois essas informagdes servirdo de base para o0 reconhecimento de sua
relevancia e conduta dentro da organizacdo e sdo necesséria para o planejamento e execugdo

de suas atividades e acOes futuras.

d) Critério 4- Oportunidade de crescimento e seguranca

Em relacdo a oportunidade de ascensdo profissional e na carreira dentro da
organizacdo, a média atingida foi de 2,18 evidenciando que os respondentes ndo percebem
oportunidades de crescimento profissional dentro da organizacdo. A questdo relacionada a
oferta de oportunidades de treinamento e capacitacdo recebeu a menor média do quarto
critério 2,12 revelando a falta de oportunidades ofertadas pela organizacdo para que seus
funcionarios se qualifiqguem. Quanto a seguranca em relacdo a permanéncia no emprego foi
obtida uma média 3,54 a maior média dentro do critério, apesar do elevado numero de
contratos temporarios é possivel perceber que a possibilidade de estabilidade no emprego é
um fator preponderante do setor publico.

Quadro 13 — Oportunidade de crescimento e seguranca

Questdo Vaélidos Média
12. Vocé acredita existir oportunidade ascensdo 55 2,18
profissional/carreira na empresa
13. A empresa oferece oportunidade para adquirir e 57 2,12
aprimorar seus conhecimentos.
14. Vocé se sente seguro em relagdo a permanéncia no 56 3,54
emprego

Média geral= 2,61

Fonte: elaborado pelo autor

Feita uma analise em que obteve-se uma média geral de 2,61 a terceira menor média
geral dentre os oito critérios. Conforme lei n® 2.620 de 1990 que dispde sobre o regime

juridico dos servidores publicos do municipio, o Art. 24 fala que o servidor concursado
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adquire estabilidade apds dois anos do efetivo exercicio e s6 perdera o cargo em virtude de
processo administrativo ou sentenga judicial transitada em julgado. Sendo a estabilidade no
emprego um dos fatores mais importantes para quem € funcionario publico, é confirmada a
satisfacdo dos funcionarios em relacdo a esta questdo, entretanto, nota-se a insatisfacdo dos
respondentes quanto a oportunidade de ascensdo profissional, entretanto, a lei n° 2.717 de
1990, art. 2° diz que os servidores de cargos efetivos poderdo ascender através de classes,
mediante promoc¢do de determinada classe para outra superior. Ja o artigo 9° da lei 2.717
assegura treinamento para seus servidores sempre gque houver necessidade de capacita-los
para o desempenho de suas fungdes e como forma de melhorar a execucgdo das atividades, ja
os respondentes apontaram que ha falta de oferta de oportunidades para sua qualificacdo
profissional, colaborando para a baixa média geral obtida no critério. Analisando a questéo de
oportunidade para adquirir conhecimentos fica evidente que as politicas de recursos humanos
da organizacédo negligenciam o desenvolvimento e aprimoramento dos conhecimentos de seus
funcionarios. Walton (1973, apud TANHAUSER, 1994, p.41), enfatiza a oportunidade de
carreira e quao importante é o funcionario enxergar a possibilidade de carreira e a melhoria
continua de seu salario aliado a oportunidade de ascensdo dentro da organizacdo, porém, é
indispensavel que o trabalhador perceba-se estavel no emprego, afastando o medo de uma

eventual demissao.

e) Critério 5- Integracdo Social na organizacao

Com relacdo a existéncia de um bom relacionamento entre os colegas, obteve-se a
média 4,00, a segunda maior média dentre os oito critérios analisados, revelando a aprovacéo
dos respondentes em relacdo a questdo. Com a segunda maior média do criterio 5, com média
3,79 os funcionarios concordam com a existéncia de um bom relacionamento com a chefia e
abertura para ao troca de ideias. Com a terceira maior média do critério 3,70, os funcionarios
admitem que os colegas prestam ajuda no momento de resolver problemas de trabalho.
Invertendo a tendéncia das questdes anteriores, com 2,88 de média onde os respondentes
discordam haver espirito de equipe na organizacdo. Com 2,56 de média os funcionarios

discordam da existéncia de igualdade no tratamento que os superiores dispensam a todos 0s
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funcionarios. Com referéncia a participagdo em conjunto com os colegas em atividades
interativas fora do ambiente de trabalho, a questdo obteve 2,49 de média, evidenciando a
discordancia dos respondentes em relacéo a assertiva. Com média de 2,42 constatou-se que 0s
respondentes discordam da questdo 26, segundo os respondentes a comunicagdo interna e o
fluxo de comunicacdo sdo inadequados, e finalmente quando perguntados sobre a igualdade
de oportunidades a todos os funcionarios o resultado foi de 2,18 a menor média do critério 5,

constatando que existe disparidade de oportunidades entre os funcionarios.

Quadro 14 — Integracéo social na organizacao

Questdo Vélidos Média
15. Existe igualdade de oportunidades a todos os 57 2,18
funcionarios, sem favoritismos ou preferéncias.
16. Em seu local de trabalho existe espirito de equipe. 56 2,88
17. Vocé possui um bom relacionamento com seus 57 4,00
colegas de trabalho.
18. Vocé possui um bom relacionamento com a chefia 57 3,79
e abertura para o dialogo.
26. A comunicacdo interna e o fluxo de informagées 55 2,42
sdo adequados.
27. Vocé participa, junto com seus colegas, de 57 2,49
atividades interativas fora do ambiente de trabalho.
33. Vocé pode contar com a ajuda de seus colegas na 56 3,70
resolucdo de problemas.
36. Existe igualdade no trabalho que os superiores 57 2,56
dispensam a todos os funcionarios.

Média geral= 3,00

Fonte: elaborado pelo autor

Analisando o conjunto dos dados apresentados no critério 5, constatou-se uma média
geral de 3,00 o que demonstra indiferenca por parte dos funcionarios em relacdo ao critério de
integracdo social na organizagdo. Enquanto elementos como igualdade de oportunidades,
comunicagdo interna, participacdo em atividades fora da organizacdo e espirito de equipe
mostraram-se insatisfatorios para os respondentes, é interessante ressaltar que questdes como
0 bom relacionamento com os colegas, bom relacionamento com a chefia e a ajuda dos
colegas na resolucéo de problemas mostraram certa inclinagdo a satisfacdo, destacando como
ponto forte 0 bom relacionamento entre 0s colegas que obteve a segunda maior média dentre

as quarenta questdes analisadas.
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Conforme Dejours et al. (1993, apud LIMONGI-FRANCA, 1996, p.180), “atividade
profissional ndo € s6 um modo de ganhar a vida- é também uma forma de insercéo social onde
0s aspectos psiquicos e fisicos estao fortemente implicados”.

A abordagem de Westley (1979, apud OLIVEIRA, 2011), ressalta as relacGes
interpessoais (entre funcionarios) e/ou interorganizacionais (entre empresas e 0rgaos) como
principal fonte geradora de QVT para os individuos, de forma a gerar um ambiente produtivo

e colaborar para o bem estar da organizacao.

f) Critério 6- Constitucionalismo

A partir das informac@es apresentadas no quadro 15, é possivel constatar um ponto
critico no critério relacionado aos aspectos legais da organizacdo, com media 2,60 o0s
funcionarios discordam da assertiva onde diz que as normas da organizacdo sdo bem claras e
difundidas a todos os funcionarios. Por outro lado, quando se trata de respeito pela
privacidade pessoal e familiar, cumprimento das leis trabalhistas, tanto a questdo n° 20 quanto
a n°22 obtiveram 3,72 de média cada, destacando a relevancia de questdes como a
privacidade e o cumprimento dos direitos estabelecidos por lei. Com 3,28 de média 0s
respondentes concordam com a liberdade de participar e opinar sobre assuntos que afetam o
seu trabalho. Apesar de demonstrar uma queda em relacao as questdes anteriores, com 3,21 de
média, os funcionarios concordam com a abertura para dar sugestBes e ideias aos seus

superiores hierarquicos.
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Quadro 15 — Constitucionalismo

Questdo Validos Média
19. As normas de organizacdo sdo bem claras e 57 2,60
difundidas a todos os funcionarios.
20. A organizacdo respeita sua privacidade pessoal e 57 3,72
familiar.
21. Existe abertura para dar suas sugestdes e ideias aos 57 3,21
superiores hierarquicos.
22. A organizacdo respeita as leis trabalhistas e cumpre 57 3,72
com seus deveres.
35. Vocé tem a possibilidade de participar/opinar nos 57 3,28
assuntos que afetam o seu trabalho.

Média geral= 3,31

Fonte: elaborado pelo autor

Com 3,31 de média geral, o critério constitucionalismo foi o que obteve o melhor
resultado dentre os oito critérios analisados, esse nivel de satisfacdo possui ligacdo a garantia
da intimidade dos funcionarios e principalmente a garantia dos direitos trabalhistas
estabelecidos na Lei Organica e no Estatuto Lei n° 2.620 de 21 de Abril de 1990 que

estabelece o regime juridico dos servidores publicos do municipio.

g) Critério 7- Trabalho e Espaco Total de Vida

Constatou-se através da terceira maior média dentre as quarenta questdes analisadas,
com 3,96 de média os funcionarios concordam que sua jornada de trabalho permite dedicacéo
ao lazer e com 2,16 de média os respondentes discordam da assertiva em que o horéario e
trabalho prejudicam no convivio com a familia, com isso o critério 7 alcangou média geral
3,06 a terceira maior dentre os oito critérios, destacando a satisfacdo dos funcionarios em

relacdo ao equilibrio entre o trabalho e o tempo destinado ao lazer, vida familiar e particular.
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Quadro 16 — Trabalho e o espaco total de vida

Critério 7- Trabalho e 0 Espaco Total de Vida

Questdo Validos Média
6. Sua jornada de trabalho permite dedicacdo ao lazer. 57 3,96
23.0 horario e trabalno prejudicam  suas 57 2,16
disponibilidades de tempo para a familia.

Média geral= 3,06

Fonte: elaborado pelo autor

Em relacdo ao critério 7 conforme a percep¢do dos sujeitos da pesquisa € possivel
afirmar que na SEFAZSL a velha maxima de que os trabalhadores convivem mais com 0s
colegas de trabalho do que com a familia ndo procede, onde os funcionarios concordam haver
equilibrio entre trabalho/vida e que a carga horéaria ndo interfere em nada no tempo destinado
tanto para a familia quanto para atividades de lazer, a satisfacdo dos funcionarios em relacéo a
este critério esta intimamente relacionada com a questdo carga horaria adequada do critério 2,
questdo que obteve a maior média de todas as questdes abordadas, onde a carga horéria de 30
horas semanais faz com que os funcionarios tenham tempo livre para empregar em outras
atividades.

Segundo Walton (1973, apud TANHAUSER, 1994, p.42), “a experiéncia de trabalho
de um individuo pode ter efeitos positivos ou negativos em outras esferas de sua vida, tais
como suas relagbes com a familia”. Entretanto, € dificil saber se é a organizagdo que exige
demais do funcionario ao ponto de negligenciar seu papel familiar e social ou se o proprio
funcionario auto estabelece estas exigéncias de forma a fugir de suas responsabilidades como

chefe de familia.

h) Critério 8- Relevancia Social do trabalho na Vida

Quando questionados se a organizagdo possui uma imagem positiva junto a
comunidade, os funcionarios discordam da assertiva com uma média de 2,70, média
insatisfatdria, demonstrando o descontentamento dos funcionarios com relacdo a imagem da

organizacdo em que trabalham. Com relagéo a questdo numero 25, quando perguntados sobre
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0 sentimento de satisfacdo com relagdo as politicas e préticas adotadas pela organizacdo
voltadas para o funcionalismo, com média de 2,51 os respondentes se mostram descontentes.
Com 2,50 de média é possivel perceber segundo os respondentes que a organizacdo nao
realiza acOGes de responsabilidade socio ambiental. Na questdo 25 vocé acredita que 0s
produtos/servicos ofertados pela organizacdo sdo de excelente qualidade, a média obtida foi
de 2,50, expressando a discordancia dos funcionarios em relacdo a questdo. Mantendo a
tendéncia das questdes anteriores com média 2,34 em que os funcionarios discordam da

assertiva que a secretaria € um modelo de organizacéo para se trabalhar.

Quadro 17 — Relevancia social do trabalho na vida

Questdo Validos Média
24. A organizacdo possui uma imagem positiva junto a 57 2,70
comunidade.
25. Vocé acredita que os produtos/servigos oferecidos 57 2,49
pela empresa sdo de excelente qualidade.
29. A organizacdo realiza acBes de responsabilidade 56 2,50
socioambiental perante a comunidade.
30. Vocé se sente satisfeito com as politicas e préaticas 57 2,51
de gestdo adotadas pela organizagdo voltadas ao
funcionalismo da sec. mun. da fazenda.
40. Vocé acredita que a organizagdo é um modelo de 56 2,34
organizacgéo para se trabalhar.

Média geral= 2,51

Fonte: elaborado pelo autor

O critério que visa mensurar a QVT a partir da percepc¢do dos funcionarios em relacao
a responsabilidade social da organizacdo perante a comunidade, a qualidade dos servicos
prestados e as politicas de recursos humanos dispensados aos seus trabalhadores, obteve
média geral de 2,51 a menor média se comparada com os demais critérios analisados.

A insatisfacdo dos funcionarios se faz perceber com as baixas médias que conforme
Fernandes (1996) quando tais fatores ndo sdo administrados de forma eficiente, os niveis de
satisfacdo experimentados pelos funcionarios em geral deixam muito a desejar, refletindo

diretamente no desempenho desses trabalhadores.
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4.4 Andlise geral dos critérios

Entre as quarenta questdes analisadas, somente 2 se colocaram entre 4 e 5 pontos de
média mostrando-se totalmente satisfatorias, outras 14 questbes sdo consideradas somente
satisfatoria por estarem acima de 3 até 3,9 pontos de média, uma Unica questdo obteve média
neutra igual a 3. As questdes consideradas insatisfatorias perfazem um total de 23 e estdo
posicionadas entre 2 e 2,9 pontos de média, nenhuma questdo foi considerada totalmente
insatisfatoria. Em geral percebe-se um descontentamento por parte dos servidores em relagdo
a QVT na Secretaria Municipal da Fazenda de Sant’Ana do Livramento, dessa forma ¢
necessario identificar os critérios que sdo favoraveis e desfavoraveis a QVT.

A partir da analise comparativa entre os oito critérios analisados, € possivel observar
o0s niveis de satisfacdo dos servidores em relacdo a cada critério e verificar quais os critérios
de QVT propostos por Walton (1973) estdo sendo atendidos ou ndo a partir da percepcao dos
respondentes. As médias gerais por critério estdo dispostas de forma decrescente onde é

possivel fazer uma comparacao entre os critérios de QVT conforme quadro abaixo.

Quadro 18- Niveis de satisfacdo por critério de QVT

Constitucionalismo
Uso e desenvolvimento das capacidades

Trabalho e o espaco total de vida

Integracéo social na organizacdo

Condicdes de trabalho

Oportunidade de crescimento e seguranga

Z
92
>
4
wn
T
>
O
>
@)

Compensacao justa e adequada

Relevancia social do trabalho na vida

Fonte: Elaborado pelo autor




59

Considerando a média 3 como neutra, é possivel observar a partir do quadro acima de
modo geral que as médias dos critérios apresentam tendéncia a neutralidade ou indiferenca
por parte dos respondentes. O critério Constitucionalismo foi o critério que obteve a maior
media geral, mostrando que os funcionarios concordam existir na organizacdo o respeito a
privacidade de seus funcionarios, existe liberdade para discordar das opinides dos superiores
hierarquicos sem medo de represélias, os funcionarios sdo amplamente amparados pelas leis
trabalhistas. Logo, esses sdo fatores que colaboram para a existéncia de QVT na SEFAZSL,
contudo, é necessario que as normas da organizacdo sejam melhor difundidas entre os
funcionarios.

Em seguida esté o critério do uso e desenvolvimento das capacidades representado por
questdes favoraveis a QVT onde o trabalho exige flexibilidade para execucdo das tarefas, o0s
colegas opinam sobre o desempenho das tarefas, os funcionarios se sentem realizados com as
tarefas que desempenham, ha reconhecimento pelo trabalho realizado e existe liberdade para
resolver problemas sem precisar recorrer o superior hierarquico. Apesar disso, existem fatores
negativos como a falta de feedback por parte da chefia seja em relacdo ao desempenho ou
reconhecimento pelo trabalho executados e a falta de espago para inovar talvez pela rigidez
dos processos imposta pela burocracia, caracteristica da reparticdo publica.

O trabalho e espaco total na vida é considerado como favoravel a QVT dos servidores
da secretaria, uma vez que sdo atendidas tanto as necessidades de tempo para familia quanto
para atividades destinadas ao lazer dos individuos, isso s6 € possivel gracas a carga horaria
reduzida de 30 horas semanais, reduzindo o impacto do trabalho na vida como um todo.

Para os funcionarios a integracdo social na organizacdo em geral é irrelevante, onde
fatores como igualdade de oportunidades, espirito de equipe, comunicagdo interna,
participacdo em atividades interativas fora do trabalho, igualdade no trato dos funcionarios
pelos superiores sdo considerados sem maior importancia. No entanto, é importante ressaltar
que questdes como relacionamento com o0s colegas e relacionamento com a chefia sdo
sobrevalorizados pelos funcionarios.

O critério condicBes de trabalho é o primeiro a ser considerado desfavoravel segundo
os funcionarios. O ambiente de trabalho, equipamentos, materiais e sistemas sdo inadequados
para se trabalhar destacando que as caracteristicas fisicas do ambiente de trabalho interferem
na saude dos funcionarios. Percebe-se que as questdes relacionadas ao ambiente fisico da

trabalho sdo insatisfatorias na organizagdo, isso se confirma através da observacdo do local de
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trabalho, um ambiente amplo, mas que na grande maioria dos setores ndo possui diviséo
fisica, onde os ruidos e conversas se misturam e sdo a maior causa de desconforto para 0s
servidores. Contudo, a carga de trabalho foi considerada a mais satisfatoria das quarenta
questdes analisadas.

Na sequéncia esté o critério 4 onde é comprovada a insatisfacdo dos servidores com a
falta de oportunidade para ascenséo na carreira e falta de incentivo a qualificagéo profissional.
Em contraponto, o fator estabilidade no emprego se destaca como o unico indicador favoravel
a QVT do critério.

Com a segunda pior média estd a compensacdo justa e adequada, os funcionarios
consideram seu salario e beneficios inadequados, demonstrando um ponto critico para a QVT
na organizacao.

E com a pior classificacdo esta a relevancia social do trabalho na vida, onde os
servidores desconhecem iniciativas de responsabilidade socioambiental, percebem como
baixa a qualidade dos servicos prestados a sociedade que pode ser consequéncia da falta de
praticas e politicas voltadas ao funcionalismo. Os funcionarios desaprovam a imagem da
organizacdo junto a comunidade, pois ndo percebem os beneficios oferecidos pela
organizacao além de ndo considerarem a organizacdo como modelo para se trabalhar. Isso é
comum como afirmam Damasceno e Alexandre (2012) onde a falta de programas de QVT
influenciam tanto no desempenho quanto na autoestima dos funcionarios, colaborando para a
crise de identidade da organizacao.

Em geral as médias obtidas nos oito critérios demostram a fragilidade na QVT dos

funcionarios da Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'/Ana do Livramento.



61

CONSIDERACOES FINAIS

O sucesso de uma estratégia organizacional estd atrelado ao desempenho e a
motivacdo de seus funcionérios, € neste contexto que a Qualidade de Vida no Trabalho obtém
uma importancia ascendente na area de gestdo de pessoas, constituindo-se em um fator
relevante para a melhoria da produtividade e da competitividade, através da melhoria das
condigdes de trabalho.

A trilha para o sucesso empresarial passa pela QVT de seus trabalhadores que exige
esforco para manté-los motivados em seu trabalho, no setor publico ndo podia ser diferente,
conforme Araripe (2006) os programas e a¢6es em Qualidade de Vida no Trabalho mantidos
pelos 6rgdos publicos sdo valorizados pelos servidores. Dessa forma a organizagdo publica
deve estar comprometida e cumprir seus deveres com a qualidade de vida de seus servidores.

Sendo um tema que desponta no campo do comportamento humano, a QVT esta cada
vez mais presente dentro das organizacfes, no entanto, o tema ainda se depara com algumas
barreiras e desafios. Nesse sentido, o trabalho teve como objetivo geral identificar o nivel de
satisfacdo dos funcionarios com a Qualidade de Vida no Trabalho na Secretaria Municipal da
Fazenda de Sant’Ana do Livramento.

De maneira geral, o nivel de satisfacdo dos funcionarios com a QVT é baixo, pois a
média geral dos oito critérios é 2,9 demonstrando o resultado insatisfatério com tendéncia a
neutralidade ou equivalente a indiferente no instrumento de pesquisa.

Atesta-se que o0s objetivos deste estudo foram alcancados ao passo que foi possivel
conhecer modelos para avaliagdo de QVT nas organizacOes e apresentar um modelo de
avaliacdo contendo indicadores de QVT adequados para esta pesquisa, que possibilitaram
identificar fatores positivos e negativos existentes dentro da organizacéo.

Constatou-se que a organizacdo nao possui explicitamente uma politica ou agdes
estruturadas de qualidade de vida no trabalho, pois ndo foram identificadas praticas
direcionadas nos documentos oficiais da organizacdo. Isso parece corroborar os resultados
mostrados nesta pesquisa, em que quatro dos oito critérios evidenciam a insatisfacdo e um
indiferente em relagdo a QVT.

Também foi possivel identificar os elementos que mais influenciam na QVT dos

servidores publicos municipais, bem como fornecer insumos para delinear a busca de solucéo



62

para os pontos criticos levantados a partir da realizagdo do estudo. Através do estudo sobre a
percepcao dos funcionarios em relagdo a QVT na secretaria da fazenda, percebe-se haver um
desequilibrio entre satisfacdo e insatisfacao por parte dos respondentes.

Foram conquistados niveis favoraveis e significativos em questdes como carga horaria
adequada, relacionamento com os colegas e chefia, tempo livre para lazer, ajuda dos colegas
na resolucdo de problemas, respeito a privacidade dos funcionérios e respeito as leis
trabalhistas, no entanto, os pontos negativos levantados pelos funcionarios também
contribuem para a avaliacdo da QVT na organizacdo, foram considerados como motivos de
insatisfacdo questdes como: salarios, oportunidade para adquirir conhecimentos, oportunidade
de ascensdo profissional, igualdade de oportunidades, interacdo entre colegas fora do
ambiente de trabalho, comunicacao interna, clareza das normas, e falta de identificacdo com a
organizacdo de maneira geral.

A principal contribuicdo deste estudo para a organizacdo foi a obtencdo de dados
relevantes que evidenciam os indicadores que contribuem para a QVT dos seus funcionarios
como o constitucionalismo, uso e desenvolvimento das capacidades, trabalho e espaco na
vida, onde percebeu-se significativo percentual de servidores que se consideram satisfeitos.
Foram revelados também pontos negativos em relacdo a QVT na organizacdo: a falta de
relevancia social do trabalho na vida, falta de uma compensacdo justa e adequada, falta de
oportunidade de crescimento e seguranga e condicGes fisicas de trabalho. Todos os fatores
evidenciados poderdo ser trabalhados como forma de melhoria ou incremento na Qualidade
de Vida no Trabalho da SEFAZSL.

Conforme o estudo realizado na SEFAZSL, percebe-se um bom relacionamento entre
colegas e chefia, entretanto, ficam evidentes os problemas na comunicagao interna, por isso é
de suma importancia para 0s gestores atentar para as reivindicaces dos servidores, conhecer
suas necessidades, e tentar satisfazé-las, porque quando existe o interesse por parte da chefia,
0s servidores tendem a aumentar gradativamente sua participacdo proporcionando um
ambiente saudavel e que possibilite ao servidor o pleno desempenho do seu papel
participativo dentro da organizagéo.

Outro indicador motivo de insatisfacdo entre os servidores € a falta de oportunidade de
adquirir conhecimentos, é necessario oportunizar treinamentos especificos, pois é através da
busca constante pelo aprendizado que se alcancam as melhorias nas habilidades técnicas,

porém, é interessante que se aproveite esse espago para promover treinamentos com enfoque
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em QVT como forma de construir um ambiente de trabalho que incentive a incorporacéo dos
conceitos biopsicossociais com um maior grau de participagdo dos servidores.

Outra proposta € disseminar acGes de QVT voltadas para a ampliacdo da promocéo
através de informacdo da saude e ergonomia como iniciativas para melhoria do ambiente de
trabalho, salde preventiva e prevencao a lesdes por esforco repetitivo através de parceria com
a Secretaria Municipal de Saude. Como forma de melhorar a integracdo social entre 0s
servidores deve-se organizar campeonatos esportivos, realizar festas e café da manha com
intuito de integrar os funcionarios dos diversos setores da SEFAZSL.

Sendo objetivo da QVT alinhar os interesses dos servidores e da organizagéo, tanto 0s
gestores quanto os servidores sdo responsaveis pelo investimento em agdes de QVT como
forma de desenvolver habilidades, conhecimentos e atitudes da equipe de trabalho criando
um diferencial competitivo para a organizacdo. A realizacdo de acdes de QVT refletem
positivamente na comunicagéo, relacdo de confianca entre as pessoas e a melhoria da imagem
da organizagdo tanto para seus clientes-cidaddos quanto para os servidores. E de suma
importancia que se leve em consideracdo que os individuos sdo motivados tanto por
recompensas extrinsecas, como salério e carga horaria de trabalho, quanto por recompensas
intrinsecas, como o0s sentimentos de satisfacdo e relacionamentos. Para implementar um
programa de QVT eficaz a organizacdo deve considerar o equilibrio entre as recompensas
intrinsecas e extrinsecas, como forma de proporcionar ao servidor a ligacdo entre as
recompensas e a produtividade, feito isso, a organizacdo vai obter o retorno em forma de
diminuicdo do absenteismo, diminuicdo dos custos com assisténcia médica, melhoria dos
relacionamentos interpessoais, comprometimento dos servidores e ganho de produtividade
dentre outros beneficios.

Como limitacdes de pesquisa verificou-se somente a visao dos servidores em relacdo a
um Unico modelo de QVT de Walton e limitou-se as conceituacfes daquele modelo. Néo foi
realizada uma analise por cargo/funcdo de forma a identificar quais os cargos possuem maior
nivel de QVT dentro da organizacdo. Portanto, para estudos futuros, sugere-se aprofundar os
estudos nos indicadores considerados insatisfatérios pelos funcionarios, uma vez que
indicadores séo elementos essenciais para os programas de QVT e a realizacdo de uma
pesquisa qualitativa com questOes abertas a fim de explorar as acOes especificas realizadas

naquela organizacao.
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ANEXO A- INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Questionario sobre a Qualidade de Vida no Trabalho

O presente questionario faz parte do meu trabalho de conclusdo do curso de
administracdo da UNIPAMPA. A pesquisa tem por objetivo verificar a QVT sob a percepcao
dos funcionarios da Secretaria Municipal da Fazenda de Sant'Ana do Livramento. Os dados
coletados seréo tratados e analisados de forma quantitativa. Conto com sua colaboragéo para
que a pesquisa realmente corresponda a opinido do grupo. Desde j& agradeco.

Leonardo Rittes Pereira
Dados de Identificacéo
Faixa etaria;

( ) Entre 18 e 25 anos ( ) Entre 26 e 35 ( ) Entre 36 e 45 ( ) Entre 46 e 55 () Mais de 55
anos

Sexo:
( ) Masculino ( ) Feminino

Estado civil:
( ) Solteiro(a) ( ) Casado(a)/Unido estavel ( ) Separado(a)/Divorciado(a) ( ) Viuvo(a)

Escolaridade:
( ) Segundo grau incompleto ( ) Segundo grau completo ( ) Superior incompleto
( ) Superior completo ( ) P6s-graduacao

Tempo de trabalho na empresa:
()lab5anos( )6al0anos( )1lal5anos( )16a20anos( )21a25anos( )26a30
anos () mais de 30 anos

Cargo/funcgdo:
Carga horaéria:

Remuneracéo Bruta Individual:

( ) de R$ 500,00 a R$ 1.000,00 ( ) de R$ 1.001,00 a R$ 2.000,00
( ) de R$2.001,00 a R$3.000,00 ( )deR$3.001,00 a R$ 4.000,00
( ) de R$4.001,00 a R$5.000,00 () Mais de R$5.000,00



Escolha dentre as opgdes abaixo, a resposta que corresponde a sua opinido:
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1. Seu saldrio, considerando a fungéo que () () () () ()
desempenha, é adequado. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
2. Emrelacéo ao mercado, sua () () () () )
remuneracado salarial é adequada. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
3. O ambiente fisico de trabalho é () () () () ()
adequado para o desempenho das tarefas Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
(organizacéo, limpeza, etc.) Totalmente totalmente
4. Vocé se sente fisicamente seguro em () () () () ()
seu local de trabalho. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
5. Vocé considera sua carga de trabalho () () () () )
adequada. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
6. Sua jornada de trabalho permite () () () () ()
dedicacéo ao lazer. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
7. Vocé possui autonomia para resolver () ) ) () )
problemas relacionados as tarefas que| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
executa. Totalmente totalmente
8. Vocé se sente realizado com as () () () () ()
atividades que desempenha. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
Totalmente totalmente
9. Seu trabalho exige diversas habilidades, () ) ) () )
fazendo com que as tarefas ndo sejam Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
monaGtonas. Totalmente totalmente
10. A chefia transmite feedback de seu () () () () ()
desempenho. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
11. Vocé tem conhecimento da opinido de () () () () )
seus colegas sobre o desempenho de suas Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
tarefas. Totalmente totalmente
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12. Vocé acredita existir oportunidade () () () () )
ascensdo profissional/carreira na empresa = Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
13. A empresa oferece oportunidade () () () () ()
adquirir e aprimorar seus conhecimentos. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
14. Vocé se sente seguro em relacdo a () () () () )
permanéncia no emprego Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
15. Existe igualdade de oportunidades a () () () () )
todos os funcionarios, sem favoritismos Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
ou preferéncias. Totalmente totalmente
16. Em seu local de trabalho existe () () () () ()
espirito de equipe. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
Totalmente totalmente
17. Vocé possui um bom relacionamento () () () () )
com seus colegas de trabalho. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
18. Vocé possui um bom relacionamento () () () () ()
com a chefia e abertura para o didlogo. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
Totalmente totalmente
19. As normas de organizacdo sdo bem () ) ) () )
claras e difundidas a todos os| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
funcionérios. Totalmente totalmente
20. A organizagdo  respeita  sua () () () () ()
privacidade pessoal e familiar. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
Totalmente totalmente
21. Existe abertura para dar suas () () () () ()
sugestbes e ideias aos superiores Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
hierarquicos. Totalmente totalmente
22. A organizagdo respeita as leis () () () () ()
trabalhistas e cumpre com seus deveres. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
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23. O horério e trabalho prejudica suas () () () () ()
disponibilidades de tempo para a familia. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
24. A organizacdo possui uma imagem () () () () ()
positiva junto a comunidade. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
25. Vocé acredita que 0S () () () () ()
produtos/servicos oferecidos pela empresa| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
sdo de excelente qualidade. Totalmente totalmente
26. A comunicagdo interna e o fluxo de () () () () ()
informagdes &o adequados. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
27. Vocé participa, junto com seus () () () () ()
colegas , de atividades interativas fora do  Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
ambiente de trabalho. Totalmente totalmente
28. Vocé sente que sua saude (fisica e/ou () () () () ()
emocional) foi afetada negativamente por | Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
trabalhar na organizacéo. Totalmente totalmente
29. A organizacdo realiza acBes de () () () () ()
responsabilidade socioambiental perante a  Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
comunidade. Totalmente totalmente
30. Vocé se sente satisfeito com as () ) ) () )
politicas e praticas de gestdo adotadas| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
pela organizacédo voltadas ao Totalmente totalmente
funcionalismo.
31. Vocé tem a possibilidade de inovar ao () () () () ()
realizar suas tarefas. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
32. As condicbes dos equipamentos e () () () () ()
materiais e o funcionamento dos sistemas  Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
que utiliza em seu trabalho sdo| Totalmente totalmente
adequados.
33. Vocé pode contar com a ajuda de seus () () () () ()
colegas na resolugdo de problemas. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
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34. Vocé se sente reconhecido pelo () () () () )
trabalho que realiza. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente totalmente
35. Vocé tem a possibilidade de () () () () ()
participar/opinar nos assuntos que afetam| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
0 seu trabalho. Totalmente totalmente
35. Existe igualdade no trabalho que os () () () () )
superiores  dispensam a todos os Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
funcionarios. Totalmente totalmente
37. A organizagdo realiza acbes de () () () () )
prevencéo e conscientizacdo em relagdo a| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
salde preventiva. Totalmente totalmente
38. Vocé se sente satisfeito com os () () () () ()
beneficios oferecidos pela organizacdo| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
(plano de salde, previdéncia etc.). Totalmente totalmente
39. Quando seu trabalho é realizado de () () () () )
forma eficiente vocé é elogiado pelos| Discordo Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
superiores . Totalmente totalmente
40. Vocé acredita que a organizacdo é um () () () () ()
modelo de organizacg&o para se trabalhar. Discordo Discordo | Indiferente | Concordo = Concordo
Totalmente totalmente




