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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) compreende diversos aspectos, tais como
remuneracado, relacionamento, condicdes de trabalho, lazer, oportunidades de crescimento e
desenvolvimento, relacionando o homem a uma busca constante por condigdes favoraveis no
seu ambiente de trabalho. Neste contexto, o presente estudo tem por objetivo verificar os
aspectos relativos a QVT sob a percepcao dos servidores do Setor de Compras da Secretaria
Municipal de Educacdo de Santana do Livramento — RS. Para tanto se utilizou de um estudo
de caso com uma abordagem qualitativa, realizado através de um aprofundamento teorico, o
qual permitiu entender a complexidade do conceito de QVT com base nos apontamentos de
Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009), o qual estabelece critérios, divididos em oito
categorias conceituais; e de um levantamento de dados juntamente com os servidores do setor,
através da aplicacdo de entrevistas com questdes abertas e fechadas. De acordo com a
pesquisa realizada, constatou-se a existéncia da satisfacdo sobre a qualidade de vida no
trabalho entre os servidores do setor. Todavia, existe a necessidade da criagdo de programas e
acOes geradoras de QVT, o que auxiliard no crescimento de alguns pontos que devem ser
melhorados na instituicdo, para que assim, venham possibilitar um ganho efetivo na
realizacdo das atividades diarias no setor. Ainda foi constatado que os servidores reconhecem
essa necessidade, porém ha dificuldades de implantacdes por se tratar de um setor publico

onde ha pouca exploragdo nas praticas de QVT.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Setor de Compras; Setor publico.



ABSTRACT

Quality of Life at Work (QLW) comprises several aspects such as remuneration, relationship,
working conditions, leisure, opportunities for growth and development, linking the man to a
constant search for favorable conditions in the workplace. In this context, this study aims to
verify the relative aspects of the QLW in the perception of servers the Purchasing Sector
Municipal Santana do Livramento Education - RS. For this we used a case study with a
qualitative approach was carried out through a theoretical study, which enabled us to
understand the complexity of the concept of QLW based on Walton's notes (1973 cited Freitas
and Souza, 2009), which establishes criteria, divided into eight conceptual categories; and a
data collection along with the servers in the industry through the application of interviews
with open and closed questions. According to the survey, there was the existence of
satisfaction on the quality of working life between servers in the industry. However, there is a
need for the creation of generating programs and actions of QLW, which will help in the
growth of a few points that should be improved in the institution, so that thus make possible
an effective gain in carrying out daily activities in the sector. Yet it was found that the servers
recognize this need, but there are difficulties deployments because it is a public sector where

there is little exploration in the QLW practices.

Keywords: Quality of Life at Work; Sector purchases; Public sector.
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1 INTRODUCAO

O homem e a evolugdo estdo intimamente ligados ao trabalho, e esta ligacdo foi
estabelecida de forma definitiva com o capitalismo ocorrido no final do século XVIII e inicio
do século XIX, o que segundo Macedo (2004), veio a transformar as pessoas em
trabalhadores. Desde entdo, o emprego se tornou almejado pela sociedade que deseja se
encaixar no quadro de funcionarios de uma instituicdo, para assim, usufruir de recursos
necessarios a uma vida digna. Bezerra (2005) expde que a busca por emprego se da por
sentido emocional ou de carater, ao falar que aqueles que ndo estdo integrados ao trabalho
possuem o rétulo de “vadiagem” e estdo, de forma direta, ligados a criminalidade.

Por outro lado, o emprego deixa as pessoas mais exigentes em busca do
aperfeicoamento das atividades e gera uma grande competitividade organizacional; e assim,
fatores importantes sobre a qualidade de vida no trabalho, como o bem-estar emocional, o0s
sonhos e as perspectivas pessoais, ficam em segundo plano, o que ndo proporciona satisfacéo
pessoal ao funcionario. Para Luz (2003), o trabalho é muito importante, pois da sentido de
autorrealizacdo; no entanto, pode ser uma forma de escravizar e de anular a dignidade
humana. Ele ainda apresenta caracteristicas do ser humano que influenciam em suas
atividades organizacionais, tais como: a inseguranca, a desconfianca, a perda de lealdade, a
apreensao e a insatisfacao.

Para que essas caracteristicas ndo se tornem empecilhos, as empresas investem em
politicas e acdes que visam a melhora fisica e psicoldgica do trabalhador, com o objetivo de
conquistar maior produtividade organizacional e melhor convivio entre os seus colaboradores.

Com a finalidade de conquistar esses objetivos é necessario entender que as pessoas
possuem sentimentos e expectativas pessoais e que nao trabalham somente para a obtencao do
salario, devendo ser inseridas em um contexto organizacional que lhes permita um
crescimento pessoal. Matos (1997) expBe que este crescimento esta relacionado aos resultados
(desempenho, satisfacdo e desenvolvimento pessoal), os quais sdo consequéncias da filosofia,
dos valores, da viséo, da misséo e das metas da administragdo, vindo a englobar a cultura
organizacional, lideranca, comunicagdo, dindmica em grupo, qualidade de vida e motivag&o.

Ribeiro (2012) aponta que os resultados séo influenciados pelo comportamento dos
individuos dentro de uma instituicdo, e pela cultura organizacional que pode impactar suas
atividades através de suas formas de recompensas, punigdes, decisbes, atribuicbes e
assisténcia ao trabalhador, as quais sempre estiveram voltadas para os beneficios

empresariais, sem a preocupacdo com um ambiente de trabalho saudavel e seguro.
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Para Luz (2012), somente com os movimentos relacionados a qualidade total, os
clientes internos passaram a receber valor como ser humano, e isto, com a finalidade de
aperfeicoar a producdo e proporcionar maior participacdo e integracdo entre superiores e
subordinados, visto que as mudancas na economia mundial e com o avan¢o da tecnologia, as
relacOes sociais e as politicas de trabalho influenciaram no capital intelectual, o qual passou a
ser considerado como uma vantagem competitiva para as empresas.

A qualidade de vida no ambiente de trabalho € utilizada com a finalidade de renovar a
forma de organizacdo do trabalho, aumentar o nivel de satisfacdo e a produtividade da
empresa, juntamente com uma maior participacdo dos colaboradores no processo relacionado
as atividades diarias.

Quanto ao nivel de satisfacdo no ambiente de trabalho, Luz (2012) escreve que as
privatizacGes, fusbes, aliancas e outras formas de associacdo, influenciam no resultado
empresarial, por isso sdo de grande interesse das organizagdes; isto, com as finalidades de
proporcionar maior bem-estar dentro e fora do ambiente organizacional, e manter uma boa
salde fisica e mental dos seus colaboradores.

No Brasil, com a finalidade de se adquirir eficiéncia, as praticas e politicas de QVT
nos 6rgdos publicos intensificaram-se a partir de 1990. Porém, com um elevado nimero de
direitos e deveres, esse processo deixou de lado a preocupagdo com a produtividade,
efetividade e necessidades dos seus colaboradores. No entanto, essas praticas ainda sao
embrionarias, visto que a esfera publica é permeada pela burocracia e ndo tem por finalidade
o lucro.

Assim, pode-se afirmar que o termo qualidade de vida invadiu todos 0s espacos e
passou a integrar a literatura referente ao comportamento das organizacfes, porém, para
Denhardt (2012), nos érgdos publicos, percorre um caminho sem a ligacdo da teoria com a

aplicacdo da praética.

1.1 Problematica

A qualidade de vida no trabalho tem sua origem na industria e a maioria dos estudos e
pesquisas sobre o assunto sdo realizados em empresas privadas. A partir desta realidade
decidiu-se problematizar a QVT de funcionarios publicos, mais precisamente no Setor de
Compras da Secretaria Municipal de Educacdo (SME) de Santana do Livramento - RS, e
analisar a realidade do cotidiano, os fatores e as peculiaridades do setor, com a pretenséo de

responder a seguinte questdo: Qual a percepc¢ao dos servidores do Setor de Compras da
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Secretaria Municipal de Educacéo de Santana do Livramento - RS sobre a qualidade de

vida no trabalho?

1.2 Objetivos

Neste item estdo apresentados 0s objetivos que norteiam a execugéo desta pesquisa.

1.2.1 Objetivo Geral

Verificar a percepgéo dos servidores do Setor de Compras da Secretaria Municipal de

Educacdo de Santana do Livramento - RS sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.

1.2.2 Objetivos Especificos

Compreender a importancia da qualidade de vida no trabalho no cotidiano de um
orgdo publico;

Analisar a satisfacdo dos servidores quanto a qualidade de vida no trabalho;

Identificar os pontos considerados positivos e negativos para a qualidade de vida no
trabalho.

1.3 Justificativa

Sabe-se que as atividades referentes a QVT estdo locadas tanto em instituicdes
privadas quanto publicas e influenciam na vida de seus colaboradores. Elas dependem de um
modelo de gestdo, do desempenho da fun¢édo, do clima organizacional e da percep¢do humana
referente as suas necessidades, conforme a cultura de cada individuo e séo transformadas por
caracteristicas pessoais e organizacionais.

O Setor de Compras é vinculado a Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do
Livramento - RS, subordinada a Prefeitura Municipal, portanto, um 6rgdo publico. A
Secretaria Municipal de Educacdo € responsavel pela organizacdo e manutencdo das
atividades relacionadas a educacdo infantil e ao ensino fundamental, o que compreende tanto
a zona urbana quanto a zona rural do municipio. Suas competéncias englobam a manutencao
das escolas, o controle efetivo de seus funcionarios, as contratacdes de transporte escolar e as

aquisicdes de materiais e servigos necessarios ao seu funcionamento. Atividades estas, que
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colaboram para o cumprimento do Art. 205, da Constituicdo Federal de 1988, onde fala que
“A educacdo, direito de todos e dever do Estado e da familia, sera promovida e incentivada
com a colaboracdo da sociedade, visando ao pleno desenvolvimento da pessoa, seu preparo
para o exercicio da cidadania e sua qualificacdo para o trabalho”.

Particularmente, a atuacdo de um setor de compras em 6rgdos publicos, comeca pela
execucdo orcamentaria, regida pela Lei 4.320/64 e, Lei Complementar 101/2000, dita Lei de
Responsabilidade Fiscal, as quais, ao serem aplicadas exigem resultados eficientes,
planejamento, comprometimento dos agentes publicos, e conhecimento técnico e gerencial,
com objetivos de: ajustes fiscais permanentes, equilibrio das contas publicas, menor
endividamento, transparéncia e controle social.

Além dessas atividades, o setor de compras desempenha as funcbes de controle e
aplicacdo dos valores arrecadados em impostos, os quais sdo transferidos ao municipio para
aplicacdo na area da educacéo.

A partir desta linha de pensamento, o tema em questdo foi escolhido para que se possa
evidenciar a percepcdo sobre QVT por parte das pessoas que desempenham essas funcdes
importantes para sociedade. Para tanto, sdo verificadas as variaveis de satisfacdo no trabalho,
e sugeridas contribuicOes aos servidores referentes ao desenvolvimento de programas e agoes
geradoras de qualidade de vida na organizacdo, o que se acredita ser de suma importancia aos
servidores publicos municipal e para os cidaddos, que passardo a receber 0s servicos com
maior qualidade, justificando assim a escolha do Setor de Compras para a elaboracdo deste
trabalho.

1.4 Estrutura do trabalho

O presente estudo estd organizado em capitulos, o primeiro apresenta a
contextualizagdo e delimitagdo do tema, o problema de pesquisa, 0s objetivos, e sua
justificativa.

O segundo capitulo esta estruturado de forma a abordar 0s conceitos e a origem da
QVT, apontando a sua importancia para os 6rgdos publicos e a influéncia dos gestores sobre a
vida de seus colaboradores.

No capitulo seguinte encontram-se a metodologia aplicada e a técnica para coleta e
analise dos dados. Ja no quarto capitulo esta apresentada a analise dos dados, e no ultimo, as

consideracdes finais. Logo em seguida, as referéncias utilizadas para a sua elaboracao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo tem por objetivo principal familiarizar o leitor com o tema, referenciar a
literatura e o0s autores que proporcionam nocdes de qualidade de vida no trabalho,
fundamentando com consisténcia o estudo.

Sendo a qualidade de vida no trabalho o tema deste estudo, verifica-se que a mesma,
nos ultimos anos, cresceu em caracteristicas operacionais, e isto fez com que surgissem
inimeras legislacBes sobre o assunto, e as empresas passaram a contratar profissionais
capacitados nessa area, com a finalidade de implantar atividades que contribuissem no
processo de ganho pessoal de seus colaboradores. Limongi-Franga (2011) aponta algumas
categorias que ganharam espaco dentro das organizacGes e influenciam no andamento das
atividades organizacionais, como por exemplo: a compensagdo justa dos funcionarios, as
condicGes de trabalho, as oportunidades de crescimento imediato e continuo, a garantia do
emprego, a integragdo organizacional e a relevancia social do trabalho.

Essas mudancas trazem varias consideracdes, principalmente sobre o interesse das
organizacbes publicas quanto a QVT, a Gestdo de Pessoas e ainda sobre o reflexo na
qualidade final dos produtos e servigos prestados. Ainda, elas trazem a necessidade de
estabelecer uma nova estrutura organizacional, mais 4gil e menos hierarquizada, o que
desencadeia acBes voltadas a familia, lazer, expectativa de vida, tecnologia, informacéo,
competitividade, remuneracdo e projetos sociais. Mudancas, que para Robbins (2010), sdo
forcadas pela natureza da forca de trabalho, tecnologia, choques econémicos, competicéo,
tendéncias sociais e pela politica internacional, e que podem ser superadas pela educacéo,
comunicacdo, participacdo, apoio, comprometimento, selecdo, coercdo, e pelo
desenvolvimento das relacGes positivas, exigindo trabalhadores mais qualificados, com
capacidade de autogerenciamento, trabalho em equipe e com condi¢bes de trabalhar a
distancia e em tempo integral.

Para Limongi-Franga (2011), o assunto QVT é amplo e as vezes confuso. Suas
definicBes variam desde legislagdes de salde até atividades de lazer, motivacao, seguranga e
outros, sobre os quais o tema €é abordado em trés escolas de pensamento: Escola
Socioecondmica, Escola Organizacional e Escola Condigdo Humana no Trabalho.

A Escola Socioecondmica tem por objetivos importantes revolucbes de tempo:
globalizacdo, transformacdo na vida pessoal e relacionamento com a natureza.

Ja a Escola Organizacional contribui na expansdo dos processos de qualidade e

produtividade, para os de qualidade pessoal, politica de gestdo de pessoas, marketing, tempo
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livre, riscos e desafios.

A Escola Condigdo Humana no Trabalho visa as potencialidades bioldgicas,
psicoldgicas e sociais, vindo a ndo considerar somente o fator material, mas também o fator
humano, relevando estudos de grupos informais.

Albuquerque e Limongi-Franca (1998) definem as atividades relacionadas a QVT
como sendo um conjunto de acles e atividades da organizacdo, através de diagndsticos e
implantacbes de melhorias gerenciais, tecnologicas e estruturais, que propiciam plenas
condicdes de crescimento humano durante a realizacdo do trabalho e viabilizam uma
sobrevivéncia relacionada as necessidades da empresa e das pessoas.

H& uma dificuldade no aperfeicoamento dessas atividades, pois o sistema social é
muito complexo, principalmente quanto aos relacionamentos humanos. Para Newstrom (2008,
p. 74) “As possibilidades de interacdo sao tdo infinitas quanto as estrelas do universo”, o que
torna necessario entender os fatores que influenciam na percepc¢éo dos individuos em relagéo

a sua qualidade de vida, os quais estdo demonstrados na figura 1 a seguir:

Figura 1 — Fatores que influenciam a percepgao

Fatores no perceptor
. Atitudes
. Personalidade
. Motivacgdes
. Interesses
. Experiéncia
. Expectativas

Fatores na situacao 1’
. Momento
. Ambiente de trabalho
. Ambiente social T

———————>  PERCEPCAO

Fatores no alvo
. Novidade
. Movimento
. Sons
. Tamanho
. Cenario
. Proximidade
. Semelhanca

Fonte: Robbins (2010, p. 160).

Segundo Robbins (2010), a percepcdo € 0 processo COMo as pessoas organizam e
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interpretam as impressfes sensoriais, e a mesma da sentido ao seu ambiente. Ela pode ser
diferente para cada pessoa, principalmente quanto a realidade existente. Suas caracteristicas,
que estdo presentes no perceptor, na situacdo e no alvo, afetam a todos os envolvidos no
processo.

Para dar continuidade no estudo e atingir os objetivos propostos, sdo abordados a
seguir trés topicos considerados importantes: Qualidade de Vida no Trabalho: Origem e
Conceitos; Qualidade de Vida no Trabalho em Orgéos Publicos; e Influéncia da Gestio na

Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho: Origem e Conceitos

O tema “Qualidade de Vida no Trabalho”, na década de 90, conforme aponta Marras
(2005), encontrava-se apenas em sétimo lugar em grau de importancia nas atividades
desenvolvidas nas organizacdes, porém nos ultimos anos, tem sido assunto de grande
interesse por parte dos administradores e empresarios, com o objetivo de alcancar melhores
rendimentos e maior produtividade empresarial.

Bernardes (1993) relata que o trabalho, na Era Pré-Industrial, era direcionado a
sobrevivéncia, no entanto, rduo, voltado somente para o acimulo de riquezas.

Em consonancia com o exposto, Goulart (2002, p. 200) ressalta que

durante a maior parte do século XX, o trabalho foi marcado pela énfase ao lucro e a
competitividade, dando-se pouca atengdo ao elemento humano. A década de 90
desse século, contudo, acenou com uma nova perspectiva: a énfase deslocou-se do
capital financeiro para o capital intelectual na chamada Era do conhecimento.

Para Silva e Lima (2011), o assunto QVT é bastante discutido dentro das
organizacg0es, visto que as empresas estdo sendo demandadas a adotar medidas ou até mesmo
redefinir o modelo de gestdo, com a finalidade de valorizar o seu principal capital, que sdo as
pessoas. O discurso organizacional tem abordado a relevancia do capital humano, vindo a
relacionar o desempenho dos colaboradores com os resultados da organizagdo, o que podera
influenciar no seu bem estar.

Vaérios conceitos sobre QVT sdo encontrados e existem diferentes pontos de vista por
parte dos tedricos que escrevem sobre o assunto. Para Limongi-Franc¢a (2011), muitas séo as
caracteristicas encontradas nos trabalhadores, as quais despertam para a necessidade de bem-

estar no trabalho, tais como: inquietudes individuais e coletivas, pressdes no local de trabalho
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e familiar, estresse, habitos alimentares, cuidados fisicos, estilo de vida e a busca por
conhecimento tecnolégico.  Tal afirmacdo relaciona QVT, tanto com questdes de
comportamentos referentes as necessidades humanas, quanto a qualidade de vida durante o
horario de trabalho, porém, o estresse é considerado o maior responsavel pela falta de
qualidade de vida.

Rodrigues (1994) confirma que a QVT h& tempos tem sido uma preocupagdo da
humanidade, desde a sua existéncia, com outros titulos e em outros contextos, sempre
direcionada a facilitar ou até mesmo trazer a satisfacdo e o bem-estar ao trabalhador durante a
execucdo das atividades trabalhistas.

Na figura 2 a seguir, consta um modelo de estresse, elaborado por Robbins (2010), que
consiste em fatores ambientais, organizacionais e individuais, tendo como consequéncias,
sintomas fisicos, psicolégicos e comportamentais, o que leva a uma busca constante por maior

qualidade de vida em todas as areas, principalmente, em seu ambiente de trabalho.

Figura 2 — Um modelo de estresse

Fontes potenciais Consequéncias

Diferencas individuais
. Percepcdo

Experiéncia no Sintomas fisicos

Fatores ambientais

. Incerteza econ.émica | Eehana . Dores de cabeca
. Incerteza politica . Apoio social . Pressdo alta
. Mudanca tecnologica _Lécus de controle . Doencas cardiacas
. Autoeficacia
. Hostilidade
Fatores organizacionais Sintomas psicologicas
. Demandas de tarefas . Ansiedade
. Demandas de papeis —+——> Estresse experimentado +—> . Depressdo
. Demandas interpessoais . Diminuicdo da satisfacdo
no trabalho
Fatores individuais Sintomas comportamentais
. Problemas familiares . Produtividade
. Problemas econémicos — > . Absenteismo
. Personalidade . Rotatividade

Fonte: Robbins (2010, p. 583).

Para Marras (2000, p. 31) “A conscientizagdo do desejo de viver qualitativamente

melhor ¢é algo patente e palpavel para a grande massa dos trabalhadores”, o que leva as
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pessoas ndo conformadas com as situaces, a uma busca por qualidade de vida maior e
melhor, com a finalidade de suprir suas necessidades humanas. Ele ainda aponta que Maslow,
no inicio da década de 1940, desenvolveu uma teoria, a partir da qual explicou os fatores que
motivam o individuo a satisfazer suas necessidades, baseada na hierarquia das necessidades
bésicas, a qual vai desde as primarias até as mais complexas ou psicoldgicas. O quadro 1 a

seguir apresenta esses fatores motivacionais:

Quadro 1 - Fatores motivadores

Tipo de necessidade O gue ela representa
Fisiolégica Séo necessidades fisicas como: sexo, bebida, comida, sono, etc.
Seguranca A contrapartida da inseguranca natural das pessoas: estabilidade, protecéo,
livre do perigo, um abrigo, uma estrutura, uma ordem, etc.
. A necessidade endbgena de amar e ser amado, ter amizades, vinculos
Social it L
familiares, intimidade, etc.
Estima O sentimento das pessoas de sentirem-se valorizadas pelos que as rodeiam; sua

autoestima; o desejo de sentir-se importante, competente e valorizado.

O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial, e tornar-se cada

Auto realizag8o : .
Vez mais 0 que seria capaz de ser.

Fonte: Maslow, 1954 apud Marras, 2000, p. 34.

Campos (2004), ainda aponta que varias sdo as necessidades humanas e que as
mesmas devem ser satisfeitas simultaneamente; mas, quando o homem encontra-se em um
estado muito primitivo de ter suas necessidades atendidas, ele dard importancia,
principalmente, as suas necessidades fisioldgicas. Porém, para Bergue (2010), existe uma
hierarquia das necessidades humanas, e que somente quando uma necessidade for satisfeita,
outra passa a assumir posicdo preponderante em sua motivacao.

Quanto a motivacdo, Chiavenato (2004) afirma que ela é uma forca que nasce das
necessidades interiores e esta dentro de cada pessoa, sendo intrinseca, e ninguém pode
motivar alguém, apenas estimular as necessidades interiores. Ja para Lacombe (2009), as
necessidades insatisfeitas sdo o que motivam as pessoas, pois elas sempre tém insatisfaces
pessoais, portanto, estdo continuamente motivadas.

Essas necessidades, muitas vezes insatisfeitas, que trazem problemas relacionados a
questdo da qualidade de vida, principalmente psicolégicos, sdo consequéncias do constante
crescimento tecnoldgico, do ritmo intenso de trabalho e da crescente competitividade. Desta
forma é inevitavel investimentos em QVT e adequacdo dos métodos produtivos, pois ela é um
fator de exceléncia pessoal e organizacional. “Seu conceito passa a sinalizar a emergéncia de
habilidades, atitudes e conhecimentos em outros fatores, abrangendo agora associagdes com
produtividade, legitimidade, experiéncias, competéncias gerenciais e mesmo integracdo
social” (LIMONGI-FRANCA, 2011, p. 175).
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Para Oliveira (2012), os problemas psicoldgicos e de salde das pessoas estdo
relacionados a ndo satisfagdo com o trabalho e com &reas afetivas, sociais e politicas. Isto se
confirma quando Limongi-Franca (2007) cita que a qualidade de vida é a percepcdo de bem-
estar, relacionada com as necessidades individuais, com o0 ambiente social e com a expectativa
de vida.

O homem traz consigo desejos, sentimentos, necessidades e ambicGes de crescimento,
e ndo trabalha somente pela obtencéo do salario. Quando ele é admitido em uma organizacéo,
busca seus direitos e a realizacdo de seus sonhos, juntamente com um bom ambiente de
trabalho, relacionado a beneficios, o que garante um clima de confianga entre a empresa e 0s
colaboradores.

O século 21 inicia-se em um contexto de amplas transformagfes no ambiente
empresarial, que vem tornando-se cada vez mais competitivo. S8 mudancas na
economia mundial, nas rela¢Bes internacionais, na tecnologia, na organizacdo
produtiva, nas relacfes de trabalho e na educacdo e na cultura do pais, gerando
impactos inter-relacionados sobre a vida das pessoas, das organizacBes e da
sociedade. (LIMONGI-FRANCA, 2011, p. 09).

Esse novo contexto leva as pessoas a direcionarem seus comportamentos rumo a
autonomia e a liberdade, o que vem a oferecer varias opcbes no cotidiano de cada pessoa.
Porém, traz consigo incerteza, inseguranca e conflitos, o que pode gerar vinculos transitorios
entre empregado e organizacdo. Contudo, leva as empresas a enfrentarem a crise no mercado
de trabalho, a qual esta cada vez mais forte, com a destruicdo do padrdo de emprego
assalariado e com carteira assinada, sendo substituidos por subcontrata¢des, trabalho informal,
autbnomo e até mesmo por contratos de trabalho temporario, 0 que € menos oneroso para as
organizacgoes.

Com a finalidade de demonstrar os fatores que influenciam na QVT, foram
desenvolvidos, ao longo do tempo, varios modelos de indicadores, 0s quais sdo utilizados
como guias no diagnostico de qualidade de vida nas organizacdes. Esses modelos sdo
reformulados e combinados de forma a adaptar-se aos contextos que se apresentam de forma
diferente nos diversos ambientes organizacionais.

O quadro a seguir, de forma sucinta, mostra alguns modelos apresentados pela
literatura sobre qualidade de vida no trabalho e as principais dimensdes abordadas por cada
autor, os quais concordam que hd uma confusdo acerca do que ela significa e quais suas

implicacdes.
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Modelo Teérico

Dimensoes Consideradas

Walton (1973)

Compensacdo justa e adequada

CondicGes de trabalho

Uso e desenvolvimento da capacidade humana
Oportunidade de crescimento

Integracéo social na organizagéo
Constitucionalismo

Espaco total de vida

Relevancia social do trabalho

Hackman e Oldhan (1975)

Variedade de Habilidade
Identidade da Tarefa
Significado da Tarefa
Inter-relacionamento
Autonomia

Feedback

Westley (1979)

Econbémica
Politica

Psicolégica
Socioldgica

Werther e Davis (1983)

Organizacional
Ambiental
Comportamental

Belanger (1983)

Trabalho em si

Crescimento pessoal e profissional

Tarefas com significado

Funcdes e estruturas organizacionais abertas

Huse e Cummings (1985)

Participacéo do trabalhador

Projeto de cargos

Inovagéo no sistema de recompensas
Melhoria no ambiente de trabalho

Fernandes (1996)

Condices de Trabalho
Saude

Moral

Compensacéo

Participacdo

Comunicagdo

Imagem

Empresa

Relacéo Chefe/subordinado
Organizacdo do Trabalho

Franca (1996)

BPS0-96
Biologicas
Psicolégica
Sociais
Organizacional

Limongi-Franga (2006)

BEO - Bem-estar Organizacional
Produtividade Legitimidade
Perfil dos lideres

Préticas e Valores

Nova Competéncia

Fonte: adaptado de Fernandes (1996), Limongi-Franga (2011).

Percebe-se assim que as dimensdes da QVT sdo abrangentes, e envolvem a vida tanto

organizacional como social.
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Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009) afirma que a QVT é uma preocupacao que

surgiu a partir de alguns valores ambientais e humanisticos, os quais foram negligenciados

por um tempo pela humanidade a favor do avango da tecnologia, da produtividade e do

crescimento econdmico. Ele procurou identificar, através de pesquisas, entrevistas e

observacdes, fatores que afetam as situacbes no ambiente de trabalho, estabelecendo critérios

que sdo favoraveis para a qualidade de vida no trabalho, divididos em oito categorias

conceituais, assim descritas:

a)

b)

d)

f)

9)

compensacao justa e adequada: esta categoria verifica se o que é pago ao empregado
esta de acordo com as tarefas executadas e com os padrdes sociais. Além dos salarios,
gratificacdes, abonos e outros beneficios, leva em conta a equidade salarial interna e
externa;

condigdes de trabalho: estdo envolvidas as variaveis como a jornada de trabalho, os
pagamentos de horas extras, as condicdes fisicas seguras e salutares que minimizem
risco de doencas e acidentes no ambiente de trabalho;

uso e desenvolvimento da capacidade humana: relaciona-se com as variaveis
necessarias para o desenvolvimento da autonomia no trabalho, e a permissdo da
utilizacdo de habilidades maultiplas, informac&o e perspectiva sobre o processo total do
trabalho;

oportunidade de crescimento e seguranca: neste critério, sao observados 0s aspectos
referentes a oportunidade de carreira e estabilidade no emprego;

integracdo social na organizagdo: atributos como auséncia de preconceitos,
igualitarismo, mobilidade do trabalhador, grupos preliminares de apoio, senso
comunitario e abertura interpessoal sdo considerados importantes no ambiente de
trabalho;

constitucionalismo: estd relacionado aos direitos e deveres que um membro da
organizacdo tem quando é afetado por alguma decisdo tomada em relagdo a seus
interesses ou sobre seu status na organizagdo, através de normas e regras com padrfes
de igualdade;

0 trabalho e o espago total de vida: considera-se o trabalho como um papel
importante na vida das pessoas, mas 0 mesmo ndo deve exceder o tempo de lazer e 0
tempo reservado a familia. N&o deve haver absorcdo do tempo e da energia do

trabalhador;



23

h) relevancia social do trabalho: este Gltimo critério leva em conta que a autoestima do
trabalhador pode ser afetada quando a organizacdo ndo € socialmente responsavel, o

que pode causar uma depreciacdo do proprio trabalho ou de sua carreira.

Por este modelo apresentado, os critérios sdo intervenientes na qualidade de vida no
trabalno de modo geral, sendo tais aspectos determinantes nos niveis de satisfagcdo
experimentados pelos clientes internos, repercutindo nos niveis de desempenho.

E importante observar que em cada organizacdo, o tipo de trabalho ou negécio e a
cultura organizacional influenciam nas dimensdes desses critérios apontados.

Para tanto, a seguir, estdo abordados os conceitos de qualidade de vida no trabalho em

orgdo publicos.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho em Org&os Publicos

As organizagdes procuram investir em politicas e acdes que visam o aperfeicoamento
na execucdo de suas atividades, principalmente naquelas que geram desgastes fisicos e
psicoldgicos. E comum verificar em organizacdes privadas o uso de ferramentas concernentes
a QVT, porém em 6rgaos publicos esta pratica ainda € pouco utilizada. Para Araripe (2006,
p.-10) “[...] em razdo da constante troca de gestores [...]”, juntamente com os trabalhos
burocraticos e a estrutura rigida, € comprovado que existem dificuldades para a realizacdo de
atividades relacionadas a QVT em institui¢des publicas.

As mudancas estruturais nas organizagdes e na natureza do trabalho desencadeiam
atividades relativas a QVT, tornando uma preocupacdo para a Administracdo Publica, assim
como ja tem sido para empresas privadas, e isto devido a grande relacdo existente entre
produtividade e realizacdo pessoal.

Limongi-Franca (2011) explica que durante a realizagdo de um trabalho, o individuo
esta inserido em um contexto social muito amplo, que pode causar impactos, tanto na sua vida
como no seu bem-estar, e ocasionar situagdes de maior ou menor desgaste. Para evitar esses
impactos no ambiente de trabalho, os envolvimentos do trabalhador e as consequentes
implicacdes devem ser avaliados de forma preventiva por parte das organizagoes.

As mudancas na economia mundial, tais como, a globalizacdo e as inovacOes
tecnolodgicas, provocam grandes alteracfes nas atividades organizacionais, principalmente em
orgdos publicos, o que torna cada vez mais dificil a implantacdo de agdes de Gestdo de
Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT).
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Em 6rgéos publicos, h& necessidade de projetos bem elaborados, com definicGes claras
do objetivo, para posterior realizacdo de um processo de aquisicdes de materiais ou de
contratacdes. Processo este demorado, devido ao grande numero de atividades burocraticas
exigidas, 0 que deixa o ser humano em segundo plano na instituicao.

Gil (2006) considera que as pessoas deveriam ser reconhecidas, pois séo elas que
levam a frente a organizacdo, através de seus conhecimentos, habilidades e capacidades. Mas
conforme o que apontou Araripe (2006), devido a troca continua dos gestores nos Orgaos
publicos, esse reconhecimento ndo é prioridade, portanto as poucas atividades relacionadas a
QVT ndo sdo consideradas importantes para os administradores publicos, principalmente por
ndo haver o medo de perder os funcionarios.

Quanto a obstaculos na estrutura de relacdes, Bergue (2010) destaca a distancia fisica,
a disponibilidade de tempo e local, e as limita¢es impostos pelos gestores, como empecilhos
para melhora da qualidade de vida dos funcionérios publicos.

Freitas e Souza (2009) apontam que a crise que atingiu 0s setores da economia nos
ultimos anos, também afetou o setor publico, o que dificultou o incremento de acdes de
aperfeicoamento da qualidade de vida, vindo a gerar impactos negativos para 0s
trabalhadores, e interferir no rendimento e na qualidade do trabalho. Ainda, Luz (2012)
relaciona a remuneracdo, o tipo de trabalho exercido, o estilo e a capacidade dos gestores, as
condigdes de trabalho, a falta de perspectivas, a falta de reconhecimento e valorizacdo, a
pressdo recebida, a inseguranca, os conflitos, o rigor disciplinar, o volume de trabalho e a falta
de ética, como motivos de insatisfacdo por parte dos trabalhadores.

Leme (2011) considera que os conceitos referentes a motivacéo, tais como: lideranca,
poder, desempenho, justica, treinamento, inovacdo e mudanca organizacional, transcendem os
aspectos da burocracia, sendo necessario explorar o seu contexto cultural e legal, para
distinguir 0 ambiente e as relacdes de trabalhos no setor publico.

Para verificar a importancia do relacionamento existente em uma instituicao, no tépico
seguinte, sera abordada a influéncia do gestor na qualidade de vida de seus colaboradores e no

andamento das atividades organizacionais.
2.3 Influéncia da Gestédo na Qualidade de Vida no Trabalho de seus colaboradores
Sabe-se que 0s gestores organizacionais influenciam diretamente na qualidade de vida

de seus colaboradores, seja pela forma de lideranca aplicada, como pelas atividades impostas

na organizacao.
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Lacombe (2009) afirma que antigamente eram proporcionadas condi¢des adequadas
no ambiente de trabalho, mas que visavam somente a uma alta producdo. Os colaboradores
eram motivados através da remuneracdo, supondo que as pessoas esperavam apenas retorno
maximo em ganho materiais. No entanto, quanto a gestdo das organizacbes, houve
necessidade de mudangas na visdo dos lideres.

Para Bergue (2010) o termo gestdo é entendido como ato de administrar de forma
continua e exaustiva 0 processo administrativo, com atividades de direcdo, controle,

planejamento e organizacdo, conforme representado na figura 3.

Figura 3 — O ciclo administrativo

> Planejamento

Controle

Organizagao

N

Direcdo

Fonte: Bergue (2010, p. 17)

Os gestores sdo responsaveis pela organizacdo estrutural da empresa, incluindo o
planejamento e a definicdo das tarefas que devem ser realizadas. Eles também tém a funcéo
de direcdo, que engloba o trabalho administrativo de dirigir e coordenar as pessoas, além de
monitorar o desempenho organizacional e compara-lo com as metas estabelecidas, mantendo
assim, a funcdo de controle. Para Robbins (2010, p. 28) “Os administradores precisam
desenvolver suas habilidades interpessoais ou humanas para serem eficazes em suas fungdes”.

Chiavenato (1993) aponta que a administragdo dos recursos humanos surgiu a medida
que as atividades organizacionais tornaram-se complexas, tendo como principais fungdes: o
aprovisionamento, a aplicacdo, a manutencdo e o desenvolvimento das pessoas na

organizacao, além dos cuidados referentes a qualidade de vida dos funcionarios.
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Para Gil (2006, p. 46), as organizagdes ¢ os gestores “sdo desafiados a implantar
programas de qualidade de vida no trabalho que envolvam também as dimensdes relacionadas
ao estilo gerencial, a liberdade e autonomia para tomada de decisGes e o oferecimento de
tarefas significativas”.

Limongi-Franga (2011) afirma que as gestdes de qualidade de vida nas organizagdes
sofrem muita perda de credibilidade por causa da sua aparente superficialidade, sendo
manipuladas por gestores, que muitas vezes, s6 as usam para adiar as solucfes e as mudancas
que realmente devem ser efetivadas no ambiente de trabalho. Ainda, Limongi-Franca (2007,
p. 167) define gestdo de qualidade de vida no trabalho como: “A capacidade de administrar o
conjunto das a¢des, incluindo diagndstico, implantacdo de melhorias e inovac@es gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho, alinhada e construida na cultura

organizacional”.

As competéncias para a Gestdo da Qualidade de Vida no Trabalho (G-QVT) podem
ser identificadas de maneira clara em interfaces originérias especialmente nas areas
da saude, beneficios, gestdo de pessoas, engenharia de produgdo, ergonomia,
sistemas de gestdo de qualidade, pesquisa, inovacdo tecnoldgica, balango social,
marketing e atividades de responsabilidade social. No entanto, essa diversidade de
atividades forma um conjunto difuso, com lacunas e sobreposi¢des que dificultam a
localizacdo precisa do locus de decisdo sobre acBes e programas de qualidade de
vida nas organizag6es empresariais. (LIMONGI-FRANCA, 2012, p. 32).

Tal afirmacdo é comprovada quando Limongi-Franca (2007) aponta quatro principios
sobre a natureza humana, os quais dificultam ainda mais a localizacdo exata das decisdes

referentes a gestdo de pessoas:

a) 0 comportamento humano ¢é baseado no que se percebe;
b) as pessoas sdo diferentes entre si;
C) as pessoas ndo se comportam ao acaso;

d) existem diferentes formas de influenciar o ser humano.

Limongi-Franga (2007), ainda define alguns ingredientes que devem estar presentes
nas atividades dos gestores, para que 0os mesmos possam influenciar no comportamento das
pessoas: autoridade, obediéncia, lideranca, disciplina e autonomia. Estes ingredientes fazem
parte de todos 0s grupos sociais, em maior ou menor proporcao. Ela deixa explicito o que
pode influenciar na qualidade de vida dos funcionarios de uma empresa: cargos, salarios e

beneficios; aprendizagem, treinamento e desenvolvimento; avaliacdo de desempenho e de
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competéncias; e comunicacdo. Sendo a remuneracao/salario a mais importante, pois envolve

aspectos sociais, psiquicos, organizacionais, econdmicos, institucionais, politicos e éticos.

Na verdade, o que vocé deve ter claro é que o salario constitui a remuneracao direta
e esta relacionado com as funcBes atribuidas a determinadas posicfes, suas
responsabilidades e atividades rotineiras; assim, ird variar com base no desempenho
de cada posicdo. Enquanto a remuneracao indireta, ou seja, 0s beneficios sociais sao
incentivos internos oferecidos com o objetivo de satisfazer as necessidades pessoais,
proporcionando um ambiente mais harmonioso possivel e produtivo para toda a
organizacdo (ARAUJO; GARCIA, 2009, p. 173 e 174).

J& Fernandes (1996, p. 11) afirma que “o homem ¢ o principal elemento diferenciador
e 0 agente responsavel pelo sucesso de todo e qualquer negdcio”, e assim, outros beneficios,
gue ele mesmo cria, podem influenciar na qualidade de vida do trabalhador.

Para Araujo e Garcia (2009), esses beneficios estdo relacionados a alimentacao,
assisténcias sociais e médicas, cestas basicas, auxilio creche, lazer, planos de previdéncias e
financeiros, servigos sociais, aconselhamentos e transporte.

Ainda, segundo Newstrom (2008), os gestores poderdo influenciar no ambiente de
trabalno ao proporcionar atividades divertidas e bem-humoradas, e assim torna-lo
descontraido. E Leme (2011) aponta o Programa de Qualidade de Vida no Trabalho, como
sendo um dos instrumentos de viabilizacdo da gestdo estratégica de pessoas, objetivando a
promocdo do bem-estar, a integracdo e a ampliacdo das relacdes interpessoais, desenvolvendo
o0 potencial criativo.

Outro ponto que pode influenciar na G-QVT, é definir niveis e implicagdes na
estrutura das empresas, considerando possibilidades de enfoque relacionadas com a qualidade

de vida, conforme a seguir:

Gestao Estratégica de QVT, quando é declarada na missdo e politica da empresa,
juntamente com a imagem corporativa.

Gestao Gerencial de QVT, quando aparece como responsabilidade e atribuicdo dos
lideres e chefes das areas e departamentos especificos no segundo ou terceiro nivel
hierarquico, com énfase em objetivos, metas e produtividade organizacional.

Gestdo Operacional de QVT, quando ha acGes especificas — aleatdrias, reativas ou
planejadas — que visam ao bem-estar e a conscientizacdo de novas praticas de estilo
de vida para as pessoas da empresa, mas ndo alinhadas aos propositos de
competitividade ou otimizacdo do gerenciamento, da produtividade e da
performance para o trabalho. (LIMONGI-FRANGCA, 2007, p. 172, grifo do autor).

Para Limongi-Franca (2007), existe alguns critérios para uma G-QVT, tais como:

organizacionais, bioldgicos, psicologicos e sociais; e focos de atuacdo gerenciais, associados a
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sistemas de qualidade no potencial humano, salde e seguranca do trabalho, utilizando-se das

seguintes ferramentas:

a) levantamento especifico de importancia ou insatisfacdo, com base em indicadores
predeterminados;

b) diagndstico do clima organizacional,

c) grupos de trabalho, autogestdo e comissdes de qualidade de vida;

d) relatérios médicos, incidentes criticos e outros sinais de avaliacdo de estresse e
insatisfacao;

e) mapeamento do perfil familiar e dos beneficios esperados;

f) pesquisa de opinido junto a comunidade;

g) exigéncias legais;

h) avaliacOes de desempenho de clientes internos e externos.

Leme (2011) afirma que a implantacdo de atividades de gestdo demanda de um
patrocinio direto da alta direcdo da organizacdo, bem como do comprometimento com 0s
resultados dos trabalhos.

Uma boa gestdo valoriza o capital humano, potencializa tanto o crescimento
profissional quanto o organizacional. S&o de responsabilidade dos gestores, o planejamento, o
desenvolvimento, a orientacdo e o subsidio nas atividades direcionadas ao desempenho
profissional e ao crescimento pessoal de seus colaboradores.

Para tanto, os gestores ndo devem esquecer que cada pessoa possui caracteristicas que
podem ser diversificadas dos outros, das quais, Robbins (2010) da destaque a trés:
habilidades, caracteristicas biogréaficas e diversidade.

A Gestdo de Qualidade de Vida no Trabalho € uma importante ferramenta para as
organizacOes, pois é através dela que se consegue obter melhores resultados, vindo a
conquistar o bem estar do individuo e melhor satisfagdo no ambiente de trabalho, atraves da
retencédo dos talentos nas instituigdes (SILVA e LIMA, 2011).
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3 METODOLOGIA

Este capitulo apresenta, além das etapas do processo, as pessoas envolvidas no
trabalho, os instrumentos para coleta e analise dos dados, o local onde sera realizada a
pesquisa e a metodologia aplicada.

Para Gil (2010, p. 26), método ¢ “O caminho para se chegar ao fim” e para Marconi e
Lakatos (2003), € o conjunto das atividades, que através de conhecimentos validos e
verdadeiros, permite alcancar os objetivos. Logo, método é entendido como a forma que estdo

dispostos os diferentes processos necessarios para se chegar aos objetivos.

3.1 Tipo de pesquisa

Esta pesquisa se da pelo tipo descritiva, que segundo Collins e Hussey (2005, p. 24) “¢
a pesquisa que descreve o comportamento dos fendmenos. E usada para identificar e obter
informacBes sobre as caracteristicas de um determinado problema ou questdo”. Para Gil
(2010), ela tem como objetivo descrever as caracteristicas de uma determinada populacéo,
como por exemplo: a idade, o sexo, o nivel de escolaridade, o estado de saude fisica e mental.

Além disso, possui uma abordagem qualitativa, com a finalidade de entender os
significados das atividades relacionadas as pessoas, com base em suas vivéncias profissionais
na organizacdo. Collins e Hussey (2005) apontam que este tipo de abordagem examina e
reflete as percep¢des sobre as atividades sociais e humanas. Ainda, eles consideram o
ambiente como fonte direta dos dados, e o pesquisador, como instrumento-chave na pesquisa.
Portanto, € utilizada para investigar a realidade dos servidores do Setor de Compras da SME,
com a finalidade de entender a relacdo existente entre a realidade diaria e os fatores descritos

na teoria.

3.2 Método

O método utilizado para a realizacdo deste trabalho foi o estudo de caso, o qual foi
aplicado no setor de compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento
- RS, como uma estratégia de pesquisa que compreende o planejamento, as técnicas de coleta
e as abordagens da analise dos dados, com a finalidade de verificar os acontecimentos e as
atividades comportamentais que influenciam na qualidade de vida durante a execucdo das

atividades do trabalho no setor.
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Para Gil (2010), o estudo de caso é a modalidade de pesquisa amplamente utilizada no
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, a qual permite amplo conhecimento
sobre o tema, e descreve situagcdes do contexto em que ele é abordado. Ainda, este método
tem um planejamento mais flexivel, pois o que é desenvolvido em uma etapa pode ser
determinante nas atividades da etapa seguinte.

Conforme Yin (2010), este método comeca com uma revisdo literaria, dedicando-se
aos procedimentos necessarios a sua realizacdo, com a finalidade de protecdo as ameacas de
validade. E usado em diversas situacdes, para o conhecimento dos fendmenos individuais,
coletivos, organizacionais, sociais e politicos, 0s quais sdo muitas vezes complexos, dando a
possibilidade da elaboracdo de um relatério ou livro. Ainda, Yin (2010) compara o estudo de

caso com o0s outros métodos de pesquisa, conforme demonstrado no quadro 3:

Quadro 3 — Situacdes relevantes para diferentes métodos de pesquisa

Exige controle dos
. ~ . Enfoca eventos
Meétodo Forma de questdo de pesquisa eventos A
. contemporaneos?
comportamentais?
Experimento Como, por qué? Sim Sim
Levantamento Quem, 0 qué, onde, guantos, Né&o Sim
quanto?
Anélise de arquivos Quem, 0 qué, onde, guantos, Né&o Sim/ ndo
quanto?
Pesquisa historica Como, por qué? N&o N&o
Estudo de caso Como, por qué? N&o Sim

Fonte: Adaptado de Yin (2010).

Analisando que as questdes “como” e “por que” S80 a base da pesquisa, verifica-se
uma distincdo entre estudo de caso com pesquisa histérica e experimento. Yin (2010) aponta o
estudo de caso como uma investigacdo empirica de um fenbmeno contemporaneo em seu
contexto real, especialmente quando o mesmo ndo é claramente evidente, j4 a pesquisa
historica e o experimento lidam com os vinculos operacionais que necessitam ser tracados ao

longo do tempo, mais do que as meras frequéncias ou incidéncias.

3.3 Técnica de coleta de dados

Os dados necessarios para realizacdo desta pesquisa foram coletados através de um
estudo bibliografico, que para Gil (2010) é elaborado com materiais ja publicados, como por
exemplo: livros, revistas, jornais, teses, dissertacfes e anais de eventos cientificos.

Ademais, foi aplicado um roteiro de entrevista (Apéndice B), como instrumento para

coleta de dados, com questbes abertas e fechadas, junto aos 10 servidores do Setor de
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Compras da Secretaria Municipal de Educacdo. Este roteiro tem como base o proposto por
Walton (1973), que segundo Freitas e Souza (2009), estabelece critérios para a qualidade de
vida no trabalho, divididos em oito categorias conceituais discriminadas no referencial
tedrico. Além disso, foram utilizadas como referéncia para este estudo, pesquisas realizadas
por Oliveira e Salles (2012) e Krone et al. (2013) que também abordam a temética em
ambientes organizacionais utilizando esses critérios.

De acordo com Collins e Hussey (2005), a aplicacdo de questdes abertas, da liberdade
ao pesquisador para verificar opinides e percepg¢des, sendo um método de coleta de dados para
descobrir o que os participantes fazem, pensam ou sentem. E, segundo Severino (2007),
permite levantar informacgdes das pessoas pesquisadas, tendo como objetivo conhecer a
opinido das mesmas sobre o assunto estudado. Ja o questionadrio com questdes fechadas,
segundo Gil (2008), tem por finalidade obter informacdes para conhecer o perfil, a forma de
comportamento e a expressdao dos entrevistados; porém, o mesmo apresenta algumas
limitacdes, como a de impedir o auxilio do pesquisador na compreensdo das questBes, as
quais ndo devem ser exaustivas para quem responde.

Para alcancar os objetivos propostos, foram seguidos alguns atributos, que para Yin
(2010), sdo necessarios para 0 bom levantamento de dados em um estudo de caso, o0 que é

exemplificado, a seguir, no quadro 4:

Quadro 4 — Atributos necessarios para um estudo de caso

Para alcangar o resultado desejado é necessario que o investigador crie
Formular boas questdes um diélogo rico com a evidéncia, englobando familiaridade, e assim
obter os dados necessarios.

Ser capaz de assimilar grandes quantidades de informag6es por meio de
Ser um bom ouvinte multiplas modalidades, aplicando a inspe¢do dos dados com as
evidéncias documentais.

O investigador deve lembrar a finalidade original da investigacdo, mas
deve estar disposto a adaptar os procedimentos e planos, caso ocorram
eventos ndo antecipados, mantendo a imparcialidade.

Exercitar a adaptabilidade e a
flexibilidade

O investigador deve entender os aspectos tedricos ou politicos para
executar os julgamentos necessarios ao longo da fase de coleta de
dados.

Ter uma nocdo clara dos assuntos
em estudo

Deve ser realizada uma reflexdo das descobertas contrarias ao estudo,

Evitar o viés -
possivelmente na fase de coleta de dados documental.

Fonte: Adaptado de Yin (2010).

O setor de compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento -
RS, alvo deste trabalho, esta localizado na Rua dos Andradas, 660, possui 10 servidores,
sendo 02 contadores (01 efetivo e 01 contratado), 02 escriturarios (01 efetivo e 01

contratado), 01 servente (efetivo), 02 cargos em comissdo e 03 estagiarios. O universo a
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pesquisado (10 servidores) corresponde aproximadamente 15% dos servidores que
desempenham fungdes administrativas na Secretaria Municipal de Educagé&o.

Este setor desempenha fungdes burocraticas, como aquisi¢cdes de materiais, controle de
créditos e orcamentos, e demonstrativos contabeis para prestacdo de contas a 0Orgaos
fiscalizadores. Para tanto, é necessario que possua um ambiente de trabalho favoravel, para
que possa, junto a Prefeitura Municipal, conduzir suas atividades sem o comprometimento de
seus colaboradores.

Com a finalidade de restringir e corrigir possiveis falhas, como as citadas por Gil
(2008, p. 134): “complexidade das questdes, imprecisdo na redacdo, desnecessidade de
questdes, constrangimentos ao informante e exaustdo”, foi realizado o pré-teste do
instrumento de pesquisa, em junho de 2015, com 02 servidores do Setor Financeiro da 22
Bateria de Artilharia Antiaérea, em Santana do Livramento — RS, com a presenca do
pesquisador durante sua execucgdo. Este setor desempenha funcbes equivalentes as realizadas
no setor de compras da SME.

A partir da aplicacdo do pré-teste (APENDICE A) e das contribuicdes dos
pesquisados, fez-se a elaboragdo do instrumento final (APENDICE B) com as devidas

alteracgdes.

3.4 Técnica de analise dos dados

Para atendimento dos objetivos deste trabalho foi examinado o referencial tedrico
apresentado sobre Qualidade de Vida no Trabalho, cujo resultado se deu por andlise descritiva
e de forma qualitativa. Para esta analise, Collins e Hussey (2005) sugerem quatro critérios que

devem ser usados: credibilidade, transferéncia, confianca e confirmacao.

A credibilidade demonstra que a pesquisa foi conduzida de tal modo que o sujeito
da investigagdo foi corretamente identificado e descrito. A credibilidade pode ser
aperfeicoada pelo pesquisador envolvendo-se no estudo por um periodo de tempo
prolongado, pela observacdo persistente do sujeito sendo estudado para obter um
entendimento aprofundado, por triangulacdo usando diferentes fontes e métodos de
coleta de dados, e por interrogagdes continuas por parte de colegas. A transferéncia
diz respeito se as descobertas podem ser aplicadas a outra situacdo que seja
suficientemente similar para permitir a generalizacdo. A confianca deve mostrar que
0s processos de pesquisa sdo sistematicos, rigorosos e bem documentados. A
confirmacgdo deve ser empregada como um critério pelo qual o estudo descreveu
por completo o processo de pesquisa e é possivel avaliar se as descobertas provém
dos dados. (COLLINS; HUSSEY, 2005, p. 259, grifo do autor).
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Richardson (2012) aponta como preciso e eficaz realizar uma leitura de todo material
coletado, organizando as ideias, 0s elementos e as regras que a determinam.

Por meio da analise documental e da elaboracdo do instrumento de pesquisa,
pretendeu-se, de maneira organizada, responder o problema de pesquisa e atingir os objetivos
propostos. Para tanto, foram consideradas as pessoas envolvidas no processo, suas
caracteristicas e especialidades, relacionando-as com os dados obtidos e com o que é
apresentado na teoria. Inclui-se, neste contexto, a estrutura organizacional do ambiente de
trabalho.

A andlise dos dados coletados, juntamente com a aplicacdo do instrumento de
pesquisa, busca relacionar o conteldo das respostas aos fatores e critérios descritos por

Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009) apresentados no referencial teorico.

3.5 LimitagBes do método

Verifica-se como limitacdo para o método aplicado, o tempo disponivel para a
realizacdo das entrevistas, visto que o Setor de Compras funciona das 07h 30min as 13h
30min. Horério este que compreende o horério de trabalho do entrevistador.

Para amenizar esta limitag&o, os encontros foram realizados nos intervalos de almogo
do entrevistador, porém com prejuizo das atividades do setor. E, ainda, com a realizacdo de no

méaximo de duas entrevistas por encontro.
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4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo tem por intuito proporcionar a analise e a interpretacdo dos dados, sendo
0 mesmo considerado por Marconi e Lakatos (2006), um dos mais importantes durante a
elaboracdo de um trabalho.

Ainda neste capitulo estdo apresentados o perfil dos respondentes e os resultados
obtidos, os quais, ap0s a aplicacdo de um roteiro de entrevista com questdes abertas e
fechadas, sdo considerados qualitativos. Optou-se por ndo citar nenhum dos nomes dos
respondentes, como forma de preservar a identidade dos participantes da pesquisa.

Os dados coletados foram relacionados com os fatores e as dimensdes descritos por
Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009), identificando critérios que possam resultar na
percepcdo sobre Qualidade de Vida no Trabalho por parte dos servidores do Setor de

Compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento - RS.

4.1 Perfil dos entrevistados

Como citado anteriormente, participaram desta pesquisa os 10 servidores do Setor de
Compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento - RS, dos quais 04
séo do sexo masculino e 06 do sexo feminino; 50% sdo casados e 50% solteiros. Dentre eles,
02 tém entre 18 e 24 anos, 04 entre 25 e 30 anos, 02 entre 31 e 40 anos, e 02 com mais de 40
anos.

Quanto a escolaridade, verifica-se um elevado grau de instrucdo entre os servidores do

setor, conforme a Tabela 1:

Tabela 1 — Escolaridade

| Frequéncia | %
Ensino médio completo 05 50%
Ensino superior incompleto 03 30%
Ensino superior completo 02 20%

Fonte: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

No que se refere ao tempo de servi¢o na organizacéo, ha 02 servidores que tém mais
de 10 anos, 01 que compreende entre 06 e 10 anos, 02 entre 03 e 05 anos, e 05 servidores com
tempo inferior a 03 anos.

Referente a renda familiar, pode-se afirmar que ha contribui¢do de outros integrantes

da familia, pois a maioria dos respondentes (60%) possui renda familiar entre 04 a 06 salarios
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minimos, sendo que apenas 02 servidores ocupam cargo de Ensino Superior, cuja
remuneracao engloba-se nessa faixa salarial.

Quanto a jornada de trabalho, todos realizam 30 horas semanais.

4.2 Compensacao salarial justa e adequada

A compensacdo justa e adequada refere-se a remuneracdo salarial em relacdo ao
trabalho realizado. E as questdes elaboradas buscaram verificar a satisfacdo dos servidores
quanto a remuneragdo e & importancia da realizacdo de horas extras, o0 que para Luz (2003),
esta totalmente ligado a satisfacdo do colaborar e influencia no seu desenvolvimento pessoal e

profissional.
4.2.1 Remuneracao

Com os resultados das entrevistas, percebe-se uma satisfacdo por parte dos
entrevistados quanto a remuneracdo recebida, e que 0S mesmos conseguem suprir suas

necessidades basicas de vida (conforme Tabela 2).

Tabela 2 — Satisfacdo salarial

O salério satisfaz as necessidades Satisfacdo em relacéo a
bésicas remuneracdo recebida
| Frequéncia | % Frequéncia | %
Néo satisfeito - - - -
Parcialmente satisfeito 03 30 02 20
Satisfeito 06 60 07 70
Muito satisfeito 01 10 01 10

Totalmente satisfeito - - - R

Fonte: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Conforme aponta Chiavenato (2000), a instituicio € a maior beneficiada com a
satisfacdo salarial por parte de seus colaboradores, visto que os mesmos estdo motivados e
recompensados adequadamente para a realizacdo das atividades pertinentes ao servigo

executado.

4.2.2 Realizacéo de horas extras

Em relacdo a remuneracdo, verificou-se que os servidores do Setor de Compras

concordam que o salario recebido est4 de acordo com as atividades realizadas por cada um, e
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que as horas extras, revertidas em remuneragdo salarial, servem para complementacdo da
renda. Sendo que as horas extras sdo realizadas apenas pelos servidores concursados, e com
uma padronizacgéo por parte da instituicdo de 30 ou 60 horas no més.

Na instituicdo, havia Banco de Horas o qual, segundo a Lei n° 9.601/1998, é um
sistema de flexibilidade da jornada de trabalho diéria que possibilita a posterior compensacéao
de horas trabalhadas a mais ou a menos. Porém, foi relato por um dos servidores, que esse
sistema ndo € mais utilizado pela instituicdo. Portanto, verificou-se que o pagamento de horas

extras auxilia no crescimento da QVT dos servidores do setor.

4.3 Condicdes de trabalho

Quanto a este tépico, Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009) refere-se a jornada de
trabalho realizada em condi¢Bes normais. Ainda, ele aponta as condicGes fisicas seguras e

salutares as quais devem minimizar risco de doencas e acidentes no ambiente de trabalho.

4.3.1 Jornada de trabalho

Os servidores entrevistados, em sua maioria, consideram a jornada de trabalho (30
horas semanais) compativel com as atividades realizadas, afirmando que o horario de trabalho
ndo causa transtornos na sua vida pessoal.

Quanto ao numero de servidores no setor, foi considerado por todos que 0 mesmo é
suficiente para a realizagdo das atividades, no entanto, foi apontado que as vezes, por término
de contratos de estagiarios ou contratados, ha sobrecarga de trabalho sobre os demais.

4.3.2 Disponibilidade de material e equipamentos

Em relacdo a disponibilidade de materiais e equipamentos para uma boa realizacdo das
atividades pertinentes ao setor, a maioria dos respondentes relata que os disponibilizados ndo
atendem as necessidades do servico. Um dos entrevistados no setor relatou que “o material
adquirido, muitas vezes, nao € de boa qualidade”.

Percebe-se assim, uma lacuna no que se refere as condi¢bes adequadas de trabalho,

pois, a execucdo do trabalho é comprometida e a qualidade de vida afetada.
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Por se tratar de um 6rgao publico, deve ser considerado o fato de que a aquisicdo de
materiais depende de um longo processo burocréatico, desde a compra até a disponibilizacéo

aos servidores do setor.

4.3.3 Medo de ser ferido e risco de morte

Quando questionados se sentem medo de serem feridos ou se possuem risco de morte
durante a execucdo do servico, 60% dos servidores concordaram que sim, pois a estrutura
fisica do setor possui rachaduras nas paredes, umidade e ma ventilacdo. E, em caso de
emergéncia, 0 setor possui somente uma porta de saida.

Ainda, eles relataram a presenca de pombos no telhado da Secretaria Municipal de
Educacao, o que de acordo com os sites Tua Saude e Tecprag, podem transmitir mais de 50
doencgas, dentre elas: Criptococose, Histoplasmose, Salmonelose, Ornitose, Toxoplasmose,
Dermatites, Alergias, Psitacose e Tuberculoe avicola.

Neste caso, verificou-se a intervencdo do ambiente de trabalho na vida do servidor,
principalmente no que se refere ao desempenho das atividades, bem como no seu

comportamento familiar e social.
4.3.4 Estresse

A metade dos entrevistados (50%) concorda que ha um nivel de estresse médio no
setor. Ja, 20%, os quais possuem funcgdes de decisdo e de maior responsabilidade no setor,

consideram o nivel de estresse alto.

Tabela 3 — Nivel de estresse no trabalho

Qual o nivel de estresse no setor

| Frequéncia | %
Nenhum 01 10
Baixo 02 20
Médio 05 50
Alto 02 20

Fonte: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Quanto ao estresse no ambiente de trabalho, Balassiano et al. (2005, p. 1) citam que
“trabalhadores estressados tendem a uma diminui¢do no desempenho e na qualidade do seu
trabalho e a gerar um aumento dos custos das organizacfes com problemas de satde”. Os

resultados encontrados no Setor de Compras confirmam o apontado por Lipp (1996), o qual
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fala da origem do estresse, pois sdo resultados das atividades realizadas e das situacfes de
seguranca encontradas no ambiente de trabalho.

4.3.5 Treinamento

Apos a realizacdo das entrevistas, verificou-se uma grande preocupagdo por parte dos
servidores quanto a necessidade de treinamentos para o pessoal do setor. De forma unanime,
todos responderem ndo terem recebido treinamentos ao ingressarem no cargo, e 0S poucos
cursos disponibilizados, na maioria das vezes, sdo oferecidos aos servidores temporérios, tais

COMOo cargos em comissao, estagiarios e contratados, deixando a mercé os servidores efetivos.

4.3.6 Manutencdo da saude e da forma fisica

Para este assunto, foi respondido que a Prefeitura Municipal de Santana do
Livramento - RS tem um convénio com o Sistema de Previdéncia Municipal (SISPREM), o
qual possibilita a manutencdo da satde de todos os seus colaboradores.

A QVT esté diretamente relacionada com a satde do servidor, portanto, é necessaria
uma preocupacdo com alguns fatores, principalmente com a interagdo entre o ambiente e o
servidor.

Quanto a manutencdo da forma fisica, foi ressaltado que a instituicdo ndo tem
programas referentes ao assunto, no entanto, o horario de trabalho diario permite tempo

disponivel para a realizag&o de atividades fisicas fora do horario de expediente.
4.4 Uso e desenvolvimento da capacidade humana

Neste tépico, Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009) aborda alguns critérios que
visam possibilitar a utilizagdo, pelo servidor, de seus conhecimentos e habilidades,
desenvolvendo autonomia e controle sobre as atividades do trabalho.
4.4.1 Importancia do trabalho

Todos os servidores do setor responderam reconhecer a importancia de suas atividades

no funcionamento da organizagdo. Em algumas das respostas das questbes abertas foram

citados o orgulho e o prazer de servir a populagéo.
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O reconhecimento da importancia da realizagéo das atividades pertinentes ao servico e
o0 orgulho de fazer parte da instituicdo, conforme aponta Walton (1973 apud Fernandes 1996),

contribuem de forma positiva no desenvolvimento da QVT.

4.4.2 Autonomia e feedback

Em relacdo a autonomia para a realizacdo das tarefas, os respondentes afirmaram
poder utilizar de suas capacidades e potencialidades pessoais para a programacdo das
atividades. No entanto, apesar de todos os servidores afirmarem ter um 6timo relacionamento
com seus superiores, ndo recebem retorno em relagdo aos pontos positivos ou quanto aos
pontos que devem ser melhorados no trabalho.

Foi constatado que os servidores sentem a necessidade de um relacionamento mais
efetivo com os gestores da instituicdo, principalmente, relacionado as atividades consideradas
importantes no setor.

Houve um apontamento negativo, o que se justifica por se tratar de um 6rgédo publico,
onde ha descontinuidade administrativa, criando empecilhos no perfeito funcionamento das

atividades pertinentes ao setor.

4.5 Oportunidade de crescimento e seguranga

O cerne deste fator sdo as possibilidades de crescimento, desenvolvimento pessoal e
segurangca no emprego, proporcionando ao trabalhador o incentivo necesséario para dar
continuidade em atualizacGes e no aprimoramento profissional por meio das atividades que

realiza.

4.5.1 Investimento no desenvolvimento

Apesar de haver autonomia na programacdo das atividades, conforme ja foi
apresentado, ndo ha investimentos, por parte da organizagdo, no desenvolvimento das
capacidades e potencialidades dos seus servidores.

Durante a realizacdo das questfes abertas, principalmente em relacdo ao que gostariam
que melhorasse no trabalho, a disponibilizagcdo de cursos e treinamentos para os servidores

efetivos do setor foi um assunto citado pelos entrevistados.
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A falta de investimentos no aperfeicoamento profissional dos servidores é apontado
como razéo de insatisfacdo com a QVT.

4.5.2 Possibilidades de avanco salarial e de carreira

O avanco salarial foi abordado somente pelos 03 servidores efetivados na organizacao,
para 0s quais ha possibilidade de possuirem uma Funcdo Gratificada (FG) se desempenharem
alguma funcéo de chefia, assessoramento ou coordenacdo de setores. Ainda foi explanado que
os servidores que concluem o ensino superior recebem 17% de aumento sobre a sua
remuneragao.

Quanto ao avanco na carreira, verificou-se que ndo ha possiblidade para nenhum dos
servidores, visto que 0 ingresso na instituicdo somente se da por concurso publico, contratos
ou estagio, e cada um sera remunerado conforme o seu cargo, mesmo que realize funcdes

diferentes ao do seu cargo.

4.5.3 Seguranca no emprego

Por se tratar de uma organizacdo publica, verificou-se uma seguranca por parte dos
servidores concursados quanto a permanéncia no emprego. No entanto, 01 dos respondentes,
estabilizado, respondeu que as vezes sente-se ameagcado no cargo, por possuir enormes
responsabilidades e por ter prazos a cumprir, podendo ser penalizado pela instituicdo, ou até
mesmo pelo Conselho Regional de Contabilidade. Como comentado: “minha preocupagio se
da ao depender de outras pessoas para cumprir os prazos exigidos pelos 6rgdos fiscalizadores,
0 que pode me levar a punicdes ou até a perda do cadastro no Conselho Regional no qual sou
cadastrado”.

Referente aos contratados, cargos em comissao e estagiarios, notou-se a preocupacao
com a seguranga no trabalho, pois os mesmos tém contratos com prazos estabelecidos, e que
ao final deles ou com a troca da gestdo publica, podem ndo ser renovados. Eles expressaram
buscar empregos com estabilidade, através da prestacdo de concursos publicos, e que ainda
estdo se especializando através de estudos que venham a oportunizar um crescimento
profissional.

Quando perguntados se pretendem permanecer por muito tempo na organizacdo, se
buscam outras oportunidades de trabalho e se mudariam de emprego caso tivessem

oportunidade de crescimento profissional, os resultados encontrados mostram que a maioria
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dos respondentes pretende permanecer por mais tempo na organizacdo, contudo, se surgissem
oportunidades novas, trocariam de emprego, pelo motivo de conquistar melhores condicoes

financeiras, adquirindo um crescimento pessoal e profissional.

4.6 Integracédo social na organizagéo

Referindo-se a este fator para qualidade de vida no trabalho, sdo considerados alguns
critérios, tais como: a hierarquia marcante; auséncia de preconceito; relacionamento
interpessoal e senso comunitério.

Neste ponto, foram encontrados os resultados mais positivos na pesquisa, cOmo

apresentado a seguir.

4.6.1 Auséncia de preconceito

Todos os entrevistados concordam que no setor ndo ha preconceito referente a cor,
sexo ou religido e que ainda podem expandir suas respostas para toda a Prefeitura Municipal
de Santana do Livramento — RS.

Este critério envolve a aceitacdo dos servidores, relacionado a suas habilidades,
capacidades e potencialidades, sem que o preconceito, tanto de superiores como de colegas,
influencie na realizacdo das atividades pertinentes ao setor. Assim sendo, nota-se um fator
importante e favoravel, o qual permite que cada um execute suas tarefas sem a preocupacéo

com a influéncia negativa por parte de outros.

4.6.2 Bom relacionamento e cooperacao

Quando perguntados se existe um bom relacionamento e se ha cooperacdo entre 0s
servidores, todos responderam que sim. No entanto, foi verificado pelo entrevistador, que
alguns, apesar de afirmarem as questdes, representaram ter receio ao responder, demonstrando
ndo querer entrar em um ponto negativo do setor.

Ainda foi salientado que ha liberdade de expressdo quanto as situagdes pertinentes ao
setor, juntamente com a sua responsavel; porem, ha dificuldade de comunicacdo entre 0s
servidores do setor e 0s gestores da secretaria, como o proprio secretario de educacao, adjunta

e chefes de outros setores.
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4.7 Constitucionalismo

Neste ponto, Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009) aponta 0s seguintes critérios
como importantes para medir a QVT: o respeito aos direitos e as leis trabalhistas, a liberdade

de expressao e o tratamento imparcial.

4.7.1 Respeito as leis e aos direitos trabalhistas

Quando questionados sobre o0 assunto, a maioria dos servidores respondeu que ele é
um pouco complicado na instituicdo, visto que alguns servidores desempenham funcoes
diferentes daquelas das quais sdo concursados ou contratados. Tal fato é caracterizado como
“desvio de func¢do”. No entanto, ndo foram citados outros casos considerados como

desrespeito aos direitos e as leis trabalhistas.

4.7.2 Liberdade de expressao

Quanto a este critério, os servidores responderam que possuem liberdade para se
expressar, principalmente entre os colegas. No entanto, em relagdo aos seus superiores, essa
liberdade fica limitada, principalmente em relagdo aos mais novos no setor, que ficam
receosos na hora de falar.

Ainda foi citado, que em relacdo ao servico, a melhor e mais eficaz forma de se
comunicar é oficialmente, conforme citado por um dos respondentes: “todo e qualquer
assunto é melhor ser levado para cima através de memorando, para assim ficar registrado e se

resguardar futuramente”.

4.7.3 Tratamento imparcial

Ao responderem a questdo: “vocé ¢ tratado por seus superiores de forma inferior a
outros servidores?”, todos os entrevistados responderam que ndo. Contudo em um conversa
informal, foi citado que alguns estagiarios ou até mesmo contratados, os quais dependem dos
gestores da instituicdo para a ocupacdo do cargo, as vezes recebem servigos que ndo estdo
relacionados com as func¢des desempenhadas, e ainda, uma exigéncia extra no desempenho de

suas atividades.
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4.8 O trabalho e o espaco total de vida

Para este fator foram realizadas questdes referentes ao respeito da vida privada dos
funcionarios no ambiente de trabalho, a carga horaria padronizada e ao orgulho de trabalhar
na instituicao.

Dentre os servidores, todos relataram que ndo ha desrespeito quanto a vida privada,
porém, quanto a carga horaria padronizada, um dos respondentes, talvez por ser um dos mais
experientes na instituicdo, relatou que muitas vezes ha uma exigéncia aos estagiarios e
contratados para cumprirem uma carga horéria extra de trabalho.

Também foi relatado por este servidor, que muitas vezes ndo sente orgulho de fazer
parte da instituicdo. Ao ser perguntado o motivo, ele resolveu ndo entrar em detalhes, apenas
falou: “acontece cada coisa”.

Para Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009), o trabalho ndo deve absorver, através

de longos periodos de horas de atividades, o tempo e a energia do trabalhador.

4.9 Relevancia social no trabalho

Neste item procurou-se verificar a percepcdo dos servidores do Setor de Compras da
SME quanto a importancia do servico prestado, e se a organizacdo se preocupa em resolver
problemas da comunidade, atuando de maneira socialmente responsavel, influenciando na
vida da populacéo.

Ao responderem se reconhecem a importancia do servi¢co para a comunidade, todos
responderam que sim, justificando suas respostas falando que as atividades do setor séo
voltadas para o bom funcionamento das escolas publicas municipais, tanto de educacéo
infantil quanto de ensino fundamental. Ainda foram citadas algumas dessas atividades, tais
como: contratacdo e controle do transporte escolar, controle das verbas destinadas a educacéao
no municipio, elaboracdo de relatorios de prestacdo de contas, contratacdo e aquisi¢do da
merenda escolar, contratagdo e controle dos servicos de melhorias da infraestrutura nas
escolas, dentre outras.

Porém, quando perguntados se a instituicdo busca oferecer servigcos de qualidade a
comunidade, um dos servidores respondeu que: “busca, contudo com certa dificuldade em
atingir um nivel adequado, por se tratar de um 6&rgdo publico que tem dificuldades

financeiras”.



44

4.10 Aspectos diversos

Com a finalidade de se atingir os objetivos deste topico, foram elaboradas duas
questdes abertas, onde os respondentes tiveram a liberdade de expressar suas respostas quanto
ao que cada um mais gosta e quanto ao que gostariam que melhorasse no seu ambiente de
trabalho.

As respostas foram analisadas e organizadas em categorias, relacionando-as com 0s
fatores descritos por Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009), o que esta apresentado no

Quadro 5 a seguir:

Quadro 5 — Fatores citados x Modelo de Walton

O que vocé mais gosta em seu O que vocé gostaria que melhorasse em
Fatores trabalho? seu trabalho?
Critério citado Frequéncia Critério citado Frequéncia
1. Compensacdo justa e - Salario 02 - Salario 05
adequada - Reposicéo salarial justa 03
- Horario 05 - Disponibilidade de 06
materiais
2. Condic6es de trabalho - Infraestrutura 04
- Manutencéo das 05
instalacdes
- Autonomia 04 - Cursos e treinamentos 08
- Trabalho com o 07
3. Uso e desenvolvimento | publico
da capacidade humana - Realiza atividades 02
relacionadas a area
de formacao
4. Oportunidade de - Estabilidade 03 - Plano de carreira 03
crescimento e seguranga
5. Integracdo social na - Relaqionamento 06 - Integra(;éo com 0s 04
organizacio - Ambiente de 05 superiores
trabalho
6. Constitucionalismo - Hierarquia oficializada 02
7. O trabalho social e 0 - Carga horéaria 05
espaco total de vida
8. Relevéncia social do - Prestar servico a 04 - Valorizacéo do trabalho 03
trabalho comunidade individual

Fonte: dados da pesquisa. Elaborado pelo autor.

Quanto a compensacéo justa e adequada, o salario foi apontado como fator favoravel

ao trabalho. Tal fato justifica-se por se tratar de um érgdo publico que mantém o salério de
seus servidores em dia, suprindo as necessidades béasicas da vida. Em contrapartida, o
aumento salarial e uma reposicdo justa, trazendo beneficios pessoais e familiares, foram
apontados ao responderem sobre o que gostariam que melhorasse na organizagao, visto que

um aumento na remuneracgdo sempre eleva o padréo de vida das pessoas.
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Os fatores obtidos quanto as condicdes de trabalho demonstram um grau de
insatisfagdo, visto que somente o horario de funcionamento do setor foi apontado como fator
positivo, e a disponibilizacdo de equipamentos e materiais, a manutencao da infraestrutura e
instalacBes, foram mencionadas pela maioria dos servidores como pontos a serem melhorados
no ambiente de trabalho.

No que se refere ao uso e desenvolvimento da capacidade humana, houve um numero
maior de respostas positivas, relacionadas a autonomia, trabalho com o publico e a realizacéo
de atividades na area de formacdo dos servidores. Apenas um critério foi apontado como
negativo, a disponibilizacdo de cursos e treinamentos para melhor desempenho das atividades
pertinentes as funcles executadas.

Para o fator oportunidade de crescimento e seguranca, a estabilidade no emprego foi
apontada como critério positivo, e como melhoria, a criacdo de um Plano de Carreira atrativo
que acarrete uma fixacdo e fidelizac&o a instituicdo por parte dos servidores.

As categorias apontadas como positivas a Integracdo Social na Organizagdo foram o
relacionamento existente entre os colegas e 0 ambiente de trabalho agradavel. Enquanto a
Unica questdo apontada como a que deve ser aprimorada foi a integracdo com 0s superiores,
principalmente, no que se refere as decisfes tomadas quanto ao servico a ser executado.

O fator Constitucionalismo ndo apresentou critérios positivos, e foi citada a criacao de
uma hierarquia oficializada como ponto a ser melhorado na organizacdo. Nota-se assim, a
dificuldade de reconhecimento de seus superiores por parte dos servidores, por causa da troca
seguida de gestores da instituicdo. Um dos respondentes citou que “as vezes ndo se sabe quem
esta a frente da secretaria e dos setores, pois toda hora tem troca de pessoas que ocupam cargo
em comissao”.

No que se refere ao Trabalho Social e o Espaco Total de Vida, apenas a carga horaria
foi apontada como fator positivo, visto que o término do expediente as 13h 30min permite um
excelente tempo a disposicdo para familia e para outros aspectos relevantes a qualidade de
vida do servidor.

Para a Relevancia Social do trabalho foi citada a prestacdo de servico & comunidade
como fator positivo da organizagao, e a valorizacao do trabalho individual como ponto a ser

melhorado, o que vem a gerar melhores condi¢6es de qualidade de vida no trabalho.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O assunto qualidade de vida no trabalho é uma preocupacdo para todas as
organizacg0es, devido ao fato da crescente tecnologia ser um fator determinante no sucesso de
uma instituicdo e o individuo ser reconhecido como um elemento essencial para o seu
desenvolvimento e crescimento.

As organizagdes que ndo atentarem para a QVT dos seus clientes internos podem ser
consideradas decadentes, uma vez que a ndo satisfacdo pessoal dos servidores refletira na
produtividade. Logo, se faz necessario o investimento no capital humano, para um
desempenho de func¢des com exatiddo, exceléncia e produtividade.

Durante a execucdo deste trabalho buscou-se atingir o objetivo de verificar a
percepcdo dos servidores do Setor de Compras da Secretaria Municipal de Educacdo de
Santana do Livramento — RS sobre a QVT. Para tanto foi necessario realizar um revisao na
literatura referente a origem e conceitos sobre QVT, sendo o modelo escolhido para a
verificacdo o proposto por Walton (1973 apud Freitas e Souza, 2009).

Para alcancar esse objetivo foi realizada uma entrevista com questbes abertas e
fechadas juntamente com os servidores do setor, a qual permitiu o levantamento dos dados
necessarios a execucao deste estudo de caso, compreender a importancia da QVT, analisar a
satisfacdo dos servidores e identificar os pontos considerados positivos e negativos no setor,
levando 0 mesmo a uma abordagem qualitativa.

Conclui-se que os servidores do Setor de Compras possuem boa Qualidade de Vida no
Trabalho, visto que 0s mesmos, em sua maioria, estdo satisfeitos com as situagdes
encontradas no setor. No entanto, ndo se pode deixar de salientar, como ja exposto
anteriormente, os fatores que devem ser aprimorados por parte da instituicdo, tais como:
infraestrutura, disponibilidade de materiais e equipamentos, e treinamento pessoal. Portanto,
sugere-se, que para melhorar esses fatores, 0s gestores devem sensibilizar-se sobre a
importancia de acdes e programas de QVT, através de uma comunicacdo efetiva com o0s
servidores da Secretaria Municipal de Educacéo.

Assim, espera-se que este estudo possa contribuir positivamente para a organizacao e
para a realizacdo de possiveis estudos em outros setores ou departamentos da Prefeitura
Municipal de Santana do Livramento — RS, com a aplicacdo de pesquisas adicionais atraves

de outros modelos que compreendem elementos relacionados a QVT.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista — piloto ou pré-teste

Este roteiro de entrevistas faz parte do trabalho de conclusdo de curso de Graduagéo
em Administracdo na Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA. Os dados coletados
servirdo de base para um estudo de caso sobre Qualidade de Vida no Trabalho do Setor de
Compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento.

Sua identificacéo sera mantida em sigilo.

E importante que as questdes sejam respondidas com sinceridade.

Agradeco a atencdo despendida.

Jodo Felipe da Silva Martins
Académico de Administracdo UNIPAMPA

DADOS DE IDENTIFICAC}AO
1.Sexo:M () F()
2. Estado civil: Solteiro( ) Casado( ) Outros( )

3.Escolaridade: Ensino fundamental incompleto ( )
Ensino fundamental completo ( )
Ensino médio incompleto ( )
Ensino médio completo ( )
Ensino superior incompleto ()
Ensino superior completo ( )

3. Tempo de trabalho na organizacdo: 01 a 03 ano ( )
03 a06anos ( )
06 al0anos( )
Mais de 10 anos ( )

4. Faixa etaria: Até 15anos ( )
Entre 15e 18 ( )
Entre 18 e 25 ( )
Entre 25e30( )
Entre35e40( )
Entre 40e 50 ( )
Mais de 50 anos ( )

5. Renda familiar: 01 a 03 salarios minimos ( )
04 a 06 salarios minimos ( )
07 a 10 salarios minimos ( )
Mais de 10 salarios minimos ( )

6. Jornada de trabalho semanal: horas
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Para as proximas questdes marque de 01 a 06, conforme o grau em que vocé concorda com as
afirmativas.

| - COMPENSACAO SALARIO
1. O meu salario satisfaz as necessidades basicas de vida?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
2. Qual o meu nivel de satisfacdo em relacdo ao meu salério?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
3. Minha renumeracéo é adequada ao que faco?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
4. Considero a realizacdo de horas-extras importante para a complementacdo da minha renda?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

Il - CONDICOES DE TRABALHO
1. Considero minha jornada de trabalho compativel com as atividades que exerco?
01( ) 02( ) 03() 04() 0O5() o06()
2. Em minhas atividades ha sobrecarga de trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() 0O5() o06()
3. O numero de funcionarios no setor € suficiente para o volume de trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
4. Ha disponibilidade de materiais e equipamentos necessarios para uma boa execucdo das
atividades?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
5. Tenho medo de ser ferido durante a execucdo do meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() 06()
6. Corro risco de morte no desempenho de minhas atividades?
01( ) 02( ) 03() 04() 0O5() o06()
7. Qual o nivel de estresse no meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O0O5() o06()
8. O treinamento que recebo é suficiente para executar as atividades no meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
9. A organizacdo que trabalho me proporciona estrutura para manutencdo da forma fisica e da
salide que necessito para a execucdo do meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
10. Meu trabalho é suficiente no funcionamento da organizagédo?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
11. Recebo retorno dos meus superiores quanto ao desempenho positivo no meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
12. Recebo retorno dos meus superiores quanto aos pontos que devo melhorar no trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

111 - USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES

1. Tenho autonomia na programacao de minhas atividades?
01( ) 02( ) 03() 04() 0O5() o06()

2. Tenho autorizagéo para realizar minhas atividades de forma que achar melhor?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

3. Tenho possibilidade de utilizar minhas capacidades e potencialidades no meu trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O0O5() o06()
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4. A organizacdo onde trabalho investe no desenvolvimento das potencialidades dos seus
servidores?

01() 02() 03() 04(C) 05() 06()
5. Existe, no meu local de trabalho, tratamento diferenciado por parte dos superiores para
alguns servidores?

01() 02() 03(C) 04(C) 05() 06()

IV - OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
1. Tenho oportunidade de avanco salarial em minha organizacao?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() 06()
2. Tenho oportunidade de avanco na carreira em minha organizacao?
01( ) 02( ) 03( ) 04() 05() 06()
3. Sinto seguranca em relagdo a manutencdo de meu emprego e cargo?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() 06()
4. Pretendo permanecer por muito tempo na organizacao que trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
5. A estabilidade no emprego é um fator importante para a minha permanéncia?
01( ) 02( ) 03( ) 04() O05() 06()
6. Busco oportunidades de trabalho em outras organizacGes?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() 06()
7. Mudaria de emprego, caso tivesse mais chances de crescimento profissional?
01( ) 02( ) 03( ) 04() O05() 06()

V — INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO
1. Caracteristicas como a cor, 0 sexo, a religido interferem na avaliacdo das capacidades dos
servidores no local onde trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
2. No meu local de trabalho existe bom relacionamento entre os servidores?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
3. Ha cooperacao entre os servidores?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
4. Tenho liberdade de expressar meu ponto de vista com relacdo ao trabalho de meus
superiores?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
5. Sou tratado por meus superiores de forma inferior a outros servidores?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

VI - CONSTITUCIONALISMO

1. A organizag&o respeita as leis e direitos trabalhistas?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

2. Estou ciente dos direitos e deveres aos quais estou submetido?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

3. Estou adaptado aos direitos e deveres aos quais estou submetido?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

VIl - ESPACO TOTAL DE VIDA

1. A minha vida privada é respeitada quando estou no trabalho?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()

2. A minha carga horério de trabalho é organizada e padronizada?
01( ) 02( ) 03() 04() O05() o06()
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3. Sinto orgulho de trabalhar em minha organizagdo?
01( ) 02( ) 03( ) 04() O05() 06()

VIIl - RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
1. Reconheco a importancia do meu trabalho para a comunidade?
01() 02() 03(C) 04(C) 05() 06()
2. Minha organizacao se preocupa em resolver problemas da comunidade e em nao lhe causar
danos?
01() 02() 03() 04(C) 05(C) 06()
3. A organizacao que trabalho busca oferecer servicos de qualidade a comunidade?
01() 02() 03() 04(C) 05(C) 06()

Considerando os diversos aspectos de seu trabalho, responda:

1. O que vocé mais gosta no seu trabalho?

2. O que vocé gostaria que melhorasse em seu trabalho?

Muito obrigado
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APENDICE B - Roteiro de entrevista — Versdo Final

Este roteiro de entrevista faz parte do trabalho de concluséo de curso de Graduagéo em
Administracdo na Universidade Federal do Pampa — UNIPAMPA. Os dados coletados
servirdo de base para um estudo de caso sobre Qualidade de Vida no Trabalho do Setor de
Compras da Secretaria Municipal de Educacdo de Santana do Livramento.

DADOS DE IDENTIFICACAO
1.Sexo:M () F()
2. Estado civil: Solteiro( ) Casado( ) Outros( )

3.Escolaridade: Ensino fundamental incompleto ( )
Ensino fundamental completo ( )
Ensino médio incompleto ( )
Ensino médio completo ( )
Ensino superior incompleto ()
Ensino superior completo ( )
Pds-graduacdo incompleto ()
Pés-graduacao completo ( )

3. Tempo de trabalho na organizacdo: 01 a 03 ano ( )
04 a 06 anos ( )
07al0anos( )
Mais de 10 anos ( )

4. ldade: anos

5. Renda familiar: 01 a 03 salarios minimos ( )
04 a 06 salarios minimos ( )
07 a 10 salarios minimos ( )
Mais de 10 salarios minimos ( )

6. Jornada de trabalho semanal: horas
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Marque apenas uma opgao em cada questéo.

| - COMPENSACAO SALARIAL

1. O salario satisfaz as necessidades basicas de vida?

( )N&o satisfeito ( )Parcialmente satisfeito ( )Satisfeito ( )Muito satisfeito ( )Totalmente
satisfeito.

2. Qual o nivel de satisfagdo em relacéo ao salario?
( )N&o satisfeito ( )Parcialmente satisfeito ( )Satisfeito ( )Muito satisfeito ( )Totalmente
satisfeito.

3. A renumeragdo e adequada com as atividades realizadas?
()Sim () Nao
Por qué?

4. A realizacdo de horas extras é importante para a complementacao da renda?
()Sim () Nao
Por qué?

5. Qual a quantidade de horas extras realizadas por més?

6. H& uma fixacdo, por parte da instituicdo, de limites ou padrdes de horas extras? Se positivo,
como é realizada?

7. As horas extras sdo revertidas em remuneracao salarial ou é realizado um banco de horas?

- CONDICOES DE TRABALHO

1. A jornada de trabalho é compativel com as atividades que exerco?
()Sim () Néo

Por qué?

2. Ha sobrecarga de trabalho nas atividades realizadas?
()Sim () Néo
Por qué?

3. O nmero de funcionarios no setor é suficiente para o volume de trabalho?
()Sim () Néo
Justifique.

4. Ha disponibilidade de materiais e equipamentos necessarios para uma boa execugdo das
atividades?
( )Sim () N&o e por qué?

5. H& medo de ser ferido durante a execucédo das atividades no trabalho?
()Sim () Néo
Em caso positivo, quais as atividades de risco?

6. Ha risco de morte no desempenho das atividades?
()Sim () Naéo
Em caso positivo, quais?
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7. Qual o nivel de estresse no trabalho?
( )Nenhum ( )Baixo ( )Médio () Alto

8. Qual o nivel de satisfacdo dos treinamentos recebidos para executar as atividades no
trabalho?
( )N&o satisfeito ( )Parcialmente satisfeito ( )Satisfeito ( )Muito satisfeito ( )Totalmente
satisfeito.

9. A organizagdo proporciona estrutura para manutengdo da forma fisica e da saude
necessarias para a execucao das atividades no trabalho?

()Sim () Né&o

Em caso positivo, explicar de que forma.

10. O trabalho que executa € suficiente no funcionamento da organizacao?
()Sim () Néo
Por qué?

11. Ha retorno por parte dos superiores quanto ao desempenho positivo no trabalho?
()Sim () Néo
Em caso positivo, exemplifique a forma de retorno.

12. Ha retorno dos superiores quanto aos pontos que devem se melhorados no trabalho?
()Sim () Néo
Em caso positivo, quais as a¢fes que sdo realizadas a partir do feedback recebido?

111 - USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES
1. Existe autonomia na programacdo das atividades?
()Sim () Néo

2. Ha autorizacdo para realizar as atividades de forma que achar melhor?
()Sim () Nao

3. Ha possibilidade de utilizar as capacidades e potencialidades pessoais no trabalho?
()Sim () Néo

4. A organizagao investe no desenvolvimento das potencialidades dos seus servidores?
()Sim () Nao
No caso positivo, como é realizado o investimento?

5. Existe, no local de trabalho, tratamento diferenciado por parte dos superiores para alguns
servidores?

()Sim () Néo

Em caso positivo, é possivel mencionar algum exemplo?

IV — OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO

1. Existe oportunidade de avango salarial na organizagédo?
()Sim () Né&o

Em caso positivo, de que forma?
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2. Ha oportunidade de avanco na carreira dentro da organizagdo?
()Sim () Néo
Em caso positivo, de que forma?

3. Sente seguranga em relagdo a manutengao do emprego e cargo?
()Sim () Néo
Por qué?

4. Pretende permanecer por muito tempo na organizacdo?
()Sim () Néo
Por qué?

5. Vocé busca oportunidades de trabalho em outras organizacdes?
()Sim () Néo
Por qué?

6. Mudaria de emprego, caso tivesse mais chances de crescimento profissional?
()Sim () Néo
Por qué?

V — INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

1. Caracteristicas como a cor, 0 sexo e a religido interferem na avaliacdo das capacidades dos
servidores no local de trabalho?

()Sim () Néo

2. Existe bom relacionamento entre os servidores?
()Sim () Néo

3. Ha cooperacao entre os servidores?
()Sim () Nao

4. Existe liberdade para expressar o ponto de vista em relacdo ao trabalho dos seus
superiores?

()Sim () Nao

Em caso positivo, de que forma?

5. Vocé é tratado por seus superiores de forma inferior a outros servidores?
()Sim () Nao
Em caso positivo, explicar de que forma

VI - CONSTITUCIONALISMO
1. A organizacéo respeita as leis e direitos trabalhistas?
()Sim () Naéo

2. Vocé esta ciente dos direitos e deveres aos quais esta submetido?
()Sim () Né&o

3. Esta adaptado aos direitos e deveres submetido?
()Sim () Naéo
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VIl - ESPACO TOTAL DE VIDA
1. Sua vida privada é respeitada no ambiente de trabalho?
()Sim () Naéo

2. A carga horéria de trabalho é organizada e padronizada?
()Sim () Néo

3. Voce sente orgulho de trabalhar nesta organizagéo?
()Sim () Naéo
Por qué?

VIIl - RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

1. Vocé reconhece a importancia do seu trabalho para a comunidade?

()Sim () Néo

Por qué?

2. Sua organizacdo se preocupa em resolver problemas da comunidade e em ndo lhe causar
danos?

()Sim () Nao

Em caso positivo, explicar de que forma.

3. A organizacédo que trabalha busca oferecer servicos de qualidade a comunidade?
()Sim () Nao

Considerando os diversos aspectos de seu trabalho, responda:

1. O que vocé mais gosta no seu trabalho?

2. O que vocé gostaria que melhorasse em seu trabalho?



