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RESUMO

RECH, Bruna. Qualidade de Vida no Trabalho: um estudo na Secretaria Municipal da
Saude, Trabalho, Habitacdo e Acédo Social de Unido da Serra. Casca, 2017. 94 f. Estagio
Supervisionado (Curso de Administracdo). UPF. 2017.

No cenario atual a busca por uma Qualidade de Vida no Trabalho € uma constante que vem
tomando espaco nas organizagdes. A Administracdo Publica, que deve atender a populagdo com
os melhores recursos materiais e pessoais, deve manter-se em constante acompanhamento de
como os servidores pensam e 0 como se sentem no local em que exercem suas fungGes. Nesse
sentido, o trabalho teve por objetivo analisar a percepcao dos servidores da Secretaria Municipal
da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social de Unido da Serra sobre a Qualidade de Vida no
Trabalho dos mesmos. A pesquisa caracteriza-se como quantitativa, tendo como instrumento
de coleta questionario fechado baseado no modelo de Walton, verificando as varidveis sobre a
remuneracdo justa e adequada; seguranca e salubridade do trabalho; oportunidade de utilizar e
desenvolver habilidades; oportunidade de progresso e seguranga no emprego; integridade social
na organizacao; leis e normas sociais; trabalho e vida privada; significado social da atividade
do empregado. Foram entrevistados 26 servidores da organizacdo. A analise do contetdo
demostra que o nivel se satisfacdo dos servidores é favoravel, porém algumas variaveis
encontram-se com deficiéncias tais como a remuneragdo, ambiente de trabalho, trabalho e vida
pessoal, buscando analisar de como os servidores percebem sua qualidade no ambiente interno
de trabalho e no ambiente externo. Algumas melhorias foram sugeridas e podem ser realizadas
na Secretaria, buscando a motivacao dos servidores.

Palavras Chave: Administracdo Publica. Gestdo de Pessoas. Qualidade de vida no trabalho.



ABSTRACT

In the current scenario, searching for a Life’ Quality at work is an constant that is taking space
in organizations. The Public Administration, that must receive the population with the best
natural resources and personal, must keep themselves in constant monitoring of how
contributors think and how they feel at where they perform their duties. In this way, the
objective of this study was to analyze the employees' perception of the Municipal Secretary of
health, work, housing and social action of Unido da Serra about Life’ Quality of Work of the
same. The searching is characterized with quantitative, having as instrument of collection a
closed questionnaire based on Walton model, verifying the variables on fair and adequate
remuneration; safety and solubility of work; opportunity to use and solve skills; opportunity for
progress and job security; social integrity in the organization; laws and regulations; work and
private life; social meaning of employee activity. Twenty-six employees of the organization
were interviewed. Content analysis demonstrates the level of server’ satisfaction that is
favorable, but some variables are found with deficiencies such as remuneration, work
environment, work and personal life seeking to analyze how the servers analyze and perceive
their quality in the internal work environment and in the external environment. Some
improvements can be made at the Secretary, seeking the motivation of the employees.

Key-words: Public Administration. People Management. Life’ Quality at work.
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1 INTRODUCAO

O contexto organizacional é repleto de desafios para a sobrevivéncia, sendo necessario
realizar transformacdes, adaptacfes, mudancas tecnoldgicas e o desenvolvimento continuo do
quadro de funcionarios. O objetivo € satisfazer os clientes com qualidade, eficiéncia e agilidade
no servigo prestado.

O desenvolvimento e a produtividade dos funcionarios sdo variaveis que podem ser
alterados pelo estado fisico e emocional, nivel de satisfacdo e a qualidade de vida no trabalho.
E de extrema importancia ter conhecimento do que o quadro de funcionarios pensa sobre sua
remuneracédo, condicdes de trabalho o desenvolvimento das capacidades entre outras variaveis
que podem influenciar diretamente no estado emocional.

Enquanto os clientes buscam os produtos desejados e as empresas privadas estdo
dispostas a ofertar, como cidad&os a populacdo tem direitos e deveres, também busca ser bem
atendida pelos 6rgdos publicos quando necessita destes. A Administracdo Publica Municipal
tem por finalidade atender seus municipes da melhor forma possivel, com agilidade, eficiéncia,
levando-se em consideracdo as competéncias e burocracias inerentes a Administracdo Publica.

O presente estudo visa analisar qual o nivel da QVT (Qualidade de Vida no Trabalho)
dos servidores publicos, sendo eles efetivos, contratos temporarios e cargos em comissao. Com
adaptacbes do modelo de QVT de Walton, podendo apontar possiveis implantacGes e
instalacOes de programas de QVT, a fim de melhorar também o bem-estar no local de trabalho
refletindo diretamente em resultados positivos na prestacao dos servicos.

O assunto Qualidade de Vida no Trabalho possui varios conceitos e modelos, porém
ainda muito pode ser estudado e pesquisado sobre o assunto. Segundo Burio (1997, p.38),
muitos administradores, ao planejar programas de qualidade, pensam em tudo, mas se esquecem
de que o sucesso dos programas depende do esfor¢co dos trabalhadores, que, para se
empenharem, necessitam de QVT.

A Administracdo Publica tem por finalidade governar os recursos financeiros, investir
na sociedade e arrecadar taxas e tributos, buscado o desenvolvimento social e econdmico de
determinada regido. Com recursos financeiros cada vez mais comprometidos, deve-se
administrar a maquina publica com maior compreensdo do cenario em que a mesma esta
inserida.

Observando uma Administracdo Publica Municipal cabe aos gestores saber fracionar 0s

recursos, investindo em cada secretaria a quantia vista necessaria para o melhor
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desenvolvimento e crescimento do municipio, sempre buscando bem atender a demanda de
servicos da populagdo. Visto que boa parte séo limitados para tais finalidades determinantes da
qualidade de vida dos servidores. Os administradores devem se planejar e ver quais sao as
medidas e atividades a serem tomadas, visualizando o valor projetado, atendendo a populacéo,
sem causar prejuizos futuros aos cofres municipais.

Quando se fala em gestdo de pessoas no cenario do setor publico, deve-se analisar que
0S processos para a insercao dos servidores sdo diferentes do que em empesas privadas, tendo
em vista que na Administracdo Publica todo e qualquer ato deve ser estabelecido por Lei
Municipal. Nessas condi¢des, cabe aos gestores administrar o quadro de funcionarios, tomando
as medidas necessarias para 0 bom andamento dos servicos. Gerindo da melhor forma possivel

0s recursos humanos que séo limitados.

1.1 IDENTIFICACAO E JUSTIFICATIVA DO ASSUNTO

A Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acao Social de Uniéo da Serra
é responsavel por gerir todos os servi¢os que competem & Unidade Bésica de atendimento aos
municipes. Conta com uma equipe de cerca de aproximadamente 36 servidores, sendo estes
especializados na area da salde, sendo que a maior parte destes possui carga horaria de 40 horas
semanais. Em determinadas situacdes a equipe enfrenta momentos de pressédo e estresse, pois,
em alguns periodos, os servidores passam por maior demanda de servigos.

O salério dos servidores € estabelecido por Lei Municipal, caso o funcionério exerca
funcbes perigosas e de risco, 0 mesmo receberd adicionais na sua remuneracdo. A equipe
interage com as liderancas, sendo que o Chefe imediato deste setor € o secretario municipal da
salde, sendo ele o tomador de decisdes. No momento, nenhum programa especifico de
Qualidade de Vida no Trabalho é desenvolvido, porém os servidores sdo beneficiados com o
pagamento de 30% no valor do plano de saude.

A salde dos servidores interfere diretamente no desempenho de suas atividades, levando
também em consideracdo que os servidores podem ser afetados por problemas psicologicos.
Para obterem-se resultados voltados a qualidade de vida dos trabalhadores do setor publico, 0s
mesmos irdo passar por questionamentos que revelardo seus sentimentos que, por muitas vezes,
passam despercebidos. Podendo assim serem analisados e interpretados, buscando proporcionar

resultados futuros que interfiram diretamente na produtividade e no bem-estar do trabalho. O
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tema a ser estudado sera qual a percepgéo que os servidores da Secretaria Municipal da Salde,
Trabalho, Habitacdo e Agédo Social sobre sua qualidade de vida no trabalho.

A implantacdo da Gestdo de Qualidade de Vida em uma empresa é uma ferramenta
essencial para identificar a importancia dos servidores para uma organizagdo. Os programas de
QVT tém como finalidade proporcionar ambientes de trabalhos mais agradaveis, condigdes
melhores nos aspectos: salde, fisico, emocional, social; além de tornar equipes mais
comunicativas, desenvolver integracdo dos setores com seus superiores, entre outras vantagens
favoraveis a satisfacdo de todos aqueles inseridos na organizacao (RIBEIRO; SANTANA, 2015
p. 2).

A pesquisa se justifica para a sociedade, pois o setor publico trabalha diretamente com
as pessoas, buscando atendé-las e ajuda-las. Saber como estes servidores se sentem no ambiente
de trabalho, possibilitara realizar mudancas e implementar programas e praticas de QVT
(qualidade de vida no trabalho), logo, os servidores trabalhnando em um ambiente de trabalho
agradavel e saudavel, atenderdo melhor o publico atingindo assim o objetivo da Administracéo
Publica.

Tendo em vista que, quanto maior o nivel de satisfacdo e bem-estar do servidor, melhor
sera o servigo prestado pelo mesmo e 0s municipes perceberdo maior qualidade no servico
prestado, apresenta-se como problema de pesquisa: Qual a percepc¢do dos servidores sobre
sua Qualidade de Vida no Trabalho, na Secretaria Municipal da Saude, Trabalho,

Habitacdo e Acdo Social do Municipio de Unido da Serra?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo geral
Identificar a percepgdo dos servidores sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho na
Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social do Municipio de Unido da

Serra, segundo Modelo de Walton.

1.2.2 Objetivos especificos
a) Mensurar indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho, adaptados do modelo de
Walton na Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social do

Municipio de Unido da Serra.
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b) Analisar, segundo modelo de Walton, as variaveis de QVT: remuneragéo justa e
adequada; seguranca e salubridade do trabalho; oportunidade de utilizar e
desenvolver habilidades; oportunidade de progresso e seguranca no emprego;
integridade social na organizacdo; leis e normas sociais; trabalho e vida privada;
significado social da atividade do empregado;

c) Estabelecer um conjunto de recomendacbes para implementar préticas de
Qualidade de Vida no Trabalho, para a Secretaria Municipal da Saude, Trabalho,

Habitacdo e Acao Social do Municipio de Unido da Serra.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

A qualidade de vida dos servidores interfere diretamente no servigo prestados pelos
mesmos, quando se fala no setor publico, o cenario organizacional tem diferencas do setor
privado. Praticas de Gestao de pessoas sdo distintas, tendo em vista que em uma Administracéo
Publica Municipal todas alteracGes que se referem a salarios e préaticas de recursos humanos

passam pelo poder legislativo para aprovagéo.

2.1 ADMISTRACAO PUBLICA

A Administracdo Publica designa o conjunto de servicos e entidades incumbidos de
concretizar as atividades administrativas, ou seja, da execugdo das decisbes politicas e
legislativas, tendo como proposito a gestao de bens e interesses qualificados na comunidade no
ambito de trés niveis de governo: federal, estadual e municipal, Matias-Pereira (2014, p. 77).
“‘Administracdo Publica’ relaciona-se a gestdo de interesses publicos e, por essa razdo,
compreende as pessoas, publicas e privadas, que devem atuar na defesa e promogdo desses
interesses, e as atividades administrativas” (OLIVEIRA, 2015, s/p)

Para Harmon e Mayer a Administracdo Publica é a ocupacéo de todos aqueles que atuam
em nome do povo, em nome da sociedade, sendo que as medidas por eles tomadas geram
consequéncias para os individuos e grupos sociais (HARMON; MAYER, 1993 apud MATIAS-
PEREIRA, 2014, p. 77).

Segundo Bobbio a expressdo Administracdo Publica designa o conjunto de atividades
que sdo destinadas a execucdo de tarefas ou incumbéncias de interesse publico ou comum
(BOBBIO, 1998 apud MATIAS-PEREIRA, 2014, p. 77).

Para Di Pietro, o conceito de Administracdo Publica define-se como a atividade concreta
e imediata que o Estado desenvolve, sob regime juridico de direito publico, para a consecu¢do
dos interesses coletivos, e em sentido subjetivo pode ser definida como um conjunto de 6rgaos
e de pessoas juridicas aos quais a lei atribui o exercicio da funcdo de administrar o Estado (DI
PIETRO, 2013 apud MATIAS-PEREIRA, 2014, p. 77).
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2.1.1 Reforma da Administracdo Publica

De acordo com Matias-Pereira (2014, p. 126) pode-se entender que Administracdo
Publica é o aparelho de Estado organizado para bem atender e satisfazer as necessidades da
populacdo, e tem por objetivo de p6r em pratica funcdes politicas e servigos realizados pelo
governo. Existe na trajetéria da Administracdo Publica a partir do surgimento do Estado
moderno, trés diferentes formas de atuacao, sendo elas: Administracdo Publica patrimonialista,
burocratica e gerencial.

Segundo Nascimento (2014, p. 08) a Administracdo Puablica patrimonialista ¢ a
caracteristica de um Estado que ndo possui distingdes entre os limites do publico e do privado.
No patrimonialismo, 0 monarca gasta as rendas pessoais e as obtidas pelo Estado junto a
sociedade, ora para assuntos de carater pessoal, ora para assuntos de governo. O Estado acaba
se tornando um patrimdnio de seu governante, o que classifica na atualidade, o patrimonialismo
como uma prética distante, ultrapassada e injusta. Paludo (2017, p. 66) complementa que no
patrimonialismo ndo haviam carreiras organizadas no servi¢co publico e nem a divisdo do
trabalho. Todos cargos eram de livre nomeacdo do soberano, direcionado a parente e afins.

Conforme Matias-Pereira (2014, p. 127), a Administracdo Pubica burocratica surgiu na
metade do século XIX, tendo por objetivo o combate a corrupcao e o nepotismo patrimonialista,
inserindo os principios do desenvolvimento, profissionalizacdo, carreira publica, hierarquia
funcional, impessoalidade e formalismo. Segundo Paludo (2017, p. 72) a administracdo
burocrética trouxe um novo conceito a Administracdo Publica: a separacéo entre a coisa publica
e a privada, regras estabelecidas por leis e operacionais previamente definidas, reestruturacao e
reorientacdo da administragdo tendo em vista o aumento da, juntamente com o conceito de
racionalidade e eficiéncia administrativa.

De acordo com Pdrae a Administracdo Pablica gerencial surgiu na segunda metade do
século XX, de um lado, a expanséo das funcdes econdmicas e sociais do Estado, e, de outro, o
desenvolvimento tecnoldgico e a globalizacdo da economia mundial, os modelos anteriores
demostravam deficiéncia. A eficiéncia da Administracdo Publica— necessitando diminuir
custos e aumentar a qualidade dos servicos, sendo os cidadaos os beneficiarios. Esta mudanca
no Estado passa a ser orientada predominantemente pelos valores da eficiéncia, pela qualidade
na prestacdo dos servicos publicos e pelo desenvolvimento de uma cultura gerencial nas
organizagdes (PDRAE, 1995 apud PALUDO, 2017, p. 82). “ a administracdo gerencial veio
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com a missédo de enfrentar a crise fiscal dos Estados, advinda dos incontaveis servicos que estes
prestavam e da ma alocacao de receitas cada vez mais escassas.” (MATIAS-PEREIRA, 2014,
p. 114).

2.1.2 Relacdo entre Administracéo Publica e seus usuérios

Visto que “a Administracdo Pablica, conforme o art. 37 da Constituicdo Federal de
1988, compreende a Administracdo direta e a Administragdo indireta” (PALUDO, 2017, p. 41).

De forma sucinta “A administracdo direta, regida pelo direito publico e exercendo as
fungdes classicas de governo (a partir dos Poderes Executivo, Legislativo e Judiciério)”
(NASCIMENTO, 2014, p. 17). Para complementar “A Administragdo Direta se constitui dos
servicos integrados na estrutura administrativa da Presidéncia da Republica e dos Ministérios”
(CHIAVENATO, 2016, p. 454).

“A administragdo indireta, regulada por normas do direito publico e do direito privado,
podendo assumir a forma de autarquia, fundacao e fundo. Também serdo consideradas dentro
da administracdo indireta as empresas controladas pelo Poder Publico” (NASCIMENTO, 2014,
p. 17). Acrescenta-se ainda “Administragdo Indireta: Conjunto de entidades publicas dotadas
de personalidade juridica propria, compreendendo: autarquias; empresas publicas; sociedades
de economia mista; e fundacdes publicas” (MATIAS-PEREIRA, 2014, p. 201).

Buscando alcancgar objetivos e realizar as tarefas tem-se “na abordagem sobre
Administragdo Publica torna-se relevante definir os conceitos de eficacia, eficiéncia e
efetividade” (MATIAS-PEREIRA, 2014, p. 76).

A eficiéncia esta relacionada ao custo de producéo ou a forma pela qual os recursos
sdo consumidos. A eficiéncia evidencia-se quando a relacdo consumo- produto ficou
dentro do esperado. [...] A eficacia esta relacionada ao atingimento dos objetivos e das
metas. Sua preocupacdo relaciona-se com os resultados esperados” (SLOMSKI, 2011,
p. 63).

Ainda, para Slomski (2011, p. 63) A eficiéncia por si s6 ndo basta, é preciso que 0s
servicos atendam a demanda, o gestor dos recursos publicos deve ter em mente estes dois pilares
para que a gestao traga os resultados que a sociedade espera. “Efetividade corresponde ao grau
de qualidade do resultado obtido” (MATIAS-PEREIRA, 2014, p. 76). Paludo complementa que
Efetividade é o impacto final das acOes, é o grau de satisfacdo das necessidades e dos desejos
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da sociedade pelos servicos prestados pela instituicdo. A efetividade vai além das entregas
imediatas (metas/objetivos) e analisa a transformacdo causada pela execucdo das acdes.
(PALUDO, 2017, p. 5)

Segundo Chiavenato (2016, p. 182) pode-se ter uma equipe eficiente, mas pouco eficaz,
ou uma equipe eficaz, porém desorganizada no seu desempenho. O desejavel é alcancar a
eficiéncia e a eficacia simultaneamente, a soma de eficiéncia com eficacia geram a exceléncia.
“Para o gestor publico ter sucesso ¢ preciso que ele conhe¢a quem sdo, quantos séo, quais Sao
suas habilidades e quais sdo suas aspiracdes em relacdo ao ente para o qual trabalha e dedica
seu tempo e seus pensamentos” (SLOMSKI, 2011, p. 64). A eficacia ndo depende apenas do
comportamento do lider, mas deve ser considerado os aspectos ambientais (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 265).

Conforme Matias-Pereira (2014, p. 275-276), a Administracdo Publica Brasileira apos
tantas mudancas e avancos ainda apresenta fragilidades, a modernizacdo da mesma deve buscar
uma forma permanente e a estruturagdo de um modelo de gestdo para alcancar os objetivos
visando a sustentabilidade. Buscando melhorar a qualidade de servico prestado, aperfeicoando
os controles, elevando a transparéncia, combatendo a corrupc¢éo e valorizar o servidor publico.
O setor publico diferente do setor privado, ndo escolhe os clientes, mas precisa melhorar
constantemente o sistema de planejamento, identificando de forma clara a demanda e as

necessidades da populagéo.

2.1.3 Administracao Publica Municipal

“O Brasil ¢ uma Republica Federativa composta por trés niveis de governo: o Governo
Federal (Unido), os Governos Estaduais e Municipais. Existem atualmente no pais 27 estados
(incluindo o Distrito Federal) e cerca de 5.660 municipios” (NASCIMENTO, 2014, p. 17).
Segundo Campello e Matias (2000, p. 1) O municipio é o espaco fisico onde ocorre a producao
de bens e servigos, circulacdo de mercadorias e onde sdo implementadas todas as acdes, tanto
de origem Federal, Estadual ou Municipal, ou privada. O municipio é a menor unidade
administrativa, sendo que este poder esta mais préximo dos problemas da sociedade.

Ainda segundo Campello e Matias (2000, p. 2), com revolucao historica, analisasse que
0s Municipios estdo concentrando mais responsabilidades, por exemplo a saude através de
regimes de gestdo plena e semiplena. O Municipio passa a agregar atividades que eram de

responsabilidade do Estado e da Unido. Para atender a demanda, o Poder Municipal deve
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aparelhar-se de uma estrutura administrativa adequada, por muitas vezes € a do tipo funcional,
com Secretarias, Departamentos, Divisdes, responsaveis por um conjunto de atividades e
tarefas.

“As fontes de mao-de-obra ou de recursos humanos constituem-se no conjunto de
individuos que possuem vinculo com a organizacdo e que formam os denominados servidores
publicos” (CAMPELLO; MATIAS, 2000, p. 30). Segundo Braga (1998, p. 18), a primeira
finalidade da Administracdo Publica deve ser prestar com qualidade, eficacia e democracia, 0s
servicos a atender as demandas que lhe sdo legalmente requeridas, em beneficios da cidadania

e da dignidade das pessoas.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

No século XX a administragdo de pessoal, como ficou conhecida ap6s 1930, as fungdes
bésicas eram, o recrutamento e a sele¢do de pessoas, que eram desenvolvidas quase que ao
mesmo tempo. Foi no final da década de 70, surgiu um movimento renovador originado,
principalmente, nos Estados Unidos e logo entusiasmou profissionais e educadores de todo o
Brasil. Logo apareceram manifestaces operarias produzidas pelos metaltrgicos de Séo Paulo,
que deu nova configuracdo aos movimentos sindicais por todo o pais. Assim, chegamos ao
estadgio atual, onde a gestdo de pessoas surgiu para solucionar problemas na demanda
organizacional, surgindo com nova roupagem com a intengdo de melhorar o quadro de
funcionarios (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 4).

2.2.1 Conceitos de Gestado de Pessoas

Segundo Gil (2016, p. 18) a Gestéo de Pessoas busca a cooperacao das pessoas que atuam
nas organizacdes com visao de alcancar os objetivos pessoais e organizacionais. A expressao
Administracdo de Recursos Humanos ainda é mais conhecida quando se fala em modos de lidar
com pessoas nas organizacOes. Para Dutra (2016, p. 13) a gestdo de pessoas maior é de
relevancia em um ambiente cada vez mais exigente e competitivo que é vivenciado no Brasil
desde o inicio dos anos 1990.

Dutra (2016, p. 41) afirma que a gestdo de pessoas nas empresas contemporaneas é cada

vez mais complexa, seja pelo aumento tecnoldgico, relacfes organizacionais e ambientais, e
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pelo nivel de exigéncia das pessoas sobre a empresa ainda visando que as organizac¢des exigem
cada vez mais de seus colaboradores. E necessario compreender gestio de pessoas para agregar
valor a organizacgéo, para compreender precisamos analisar a realidade vivida pela organizacao
e pelas pessoas. “A Gestdo de Pessoas ¢ uma atividade cujas origens podem ser identificadas
num passado bastante remoto. Quando algumas pessoas comegaram a empregar outras para a
realizacdo de determinadas tarefas, mediante algum tipo de pagamento, iniciou-se, a rigor, a
Gestao de Pessoas” (GIL, 2016, p. 19).

“As informagdes e conhecimentos de uma empresa fornecem subsidios para o
planejamento e desenvolvimento de suas atividades, bem como para a avaliagdo de seus
objetivos e indices de controle da gestdo”. (BARBIERI, 2014, p.21).

2.2.2 Gestdo de Pessoas na Administracao Publica

Conforme Bergue (2014, p. 5) a area de gestdo de pessoas, principalmente a de
desenvolvimento de pessoas, assume destaque. A orientacdo levada a sociedade para qualifica-
la a agir em seu prdéprio nome, em seu contexto e junto as instituicdes, deve ser vista como
esforcos que as instituicdes empreendem, orientados para o esclarecimento, tendo como
finalidade o refor¢o de mecanismos de envolvimento na formulagéo, na execugédo, na corre¢ao
da trajetoria e do aperfeicoamento das politicas publicas e acdes de governo.

A definicdo de administracdo publica ¢é influenciada pela orientacdo para a sociedade e
para o interesse publico. A organizacdo publica, também, ¢ determinada pela Administracdo
Publica, que envolve uma expressdo de inclinacdo mais instrumental. O conceito de
organizacdo publica orienta-se para um senso geral de organizacdo, em sua expressao formal,
¢ em parte significativa, traduzida e representada pelo correspondente sistema de gestdo. A
organizacdo ¢ a expressdo predominantemente instrumental da administragdo publica,
apontando o modo de compreender e organizar pessoas e suas relacdes formais e informais,
observados em diversos segmentos sendo eles acomodacéo, cultura, tecnologias, processos e
recursos das demais ordens, afirma Bergue (2014, p. 9).

“A organizacdo publica ¢ a resultante possivel de tensdes, conflitos e contradi¢fes
sociais, politicas e econdmicas dinamicas, temperada com modelos de gestdo que lhes sdo
necessarios ao funcionamento” (BERGUE, 2014, p. 9). Ainda, para Bergue (2014, p. 16) a
influéncia da ciéncia politica e do pensamento gerencial classico em constante ascenséo,

contudo, forjou as bases para a valorizagdo de estruturas profissionais para a administragao
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publica, opondo-as ao plano politico, este representado, essencialmente, pelos reflexos da busca
dos interesses pessoais.

Para fins de gestdo de pessoas em particular, acrescenta que a expressdo politica da
organizacdo estd presente em todos os seus niveis, de modo que a oposicdo entre os
componentes técnico e politico se revela uma crenca idealizada, com pouco ou nenhum suporte
no plano da realidade. S&o duas dimensdes distintas, mas ndo excludentes, que coexistem, e se
influenciam mutuamente. A ideia de que as organizacdes publicas precisam valorizar a
dimensdo técnica e minimizar a influéncia politica é um discurso de acentuado contetdo
politico conclui Bergue (2014, p. 19).

Consta na Lei Organica do Municipio de Unido da Serra- RS (1995, s/p), a definigdo de
servidores do municipio, todos os que ocupam cargo, funcdes ou emprego da administracéo
direta, das autarquias e fundacdes publicas, bem como pessoal admitido por contrato temporario
quando haver necessidade excepcional de interesse do Municipio, definidos em Lei Municipal.
Ja na Lei Municipal 40/1993 que dispde sobre o Regime Juridico do Municipio de Unido da
Serra, diz que o cargo publico é criado por lei, em nimero exato, com denominagéo propria,
remunerado pelos cofres Municipais, no qual corresponde um conjunto de atribuicdes e
remuneracao cometidas ao servidor publico.

Lidar com pessoas nas organizagdes ¢ uma responsabilidade de alta complexidade. O
objetivo principal do responsavel pela &rea de Recursos Humanos ¢ administrar as relacfes da

organizacdo com as pessoas que nela convivem e se desenvolvem (RIBEIRO, 2012, p. 1).

2.2.3 Quadro de Cargos e Plano de Carreira

Consta na Lei de quadro de cargos e funcdes publicas em que estabelece o Plano de
Carreira dos servidores municipais de Unido da Serra, Lei Municipal n°® 220/1997 (1997, s/p),
define cargo como o conjunto de atribuicGes e responsabilidades cometidas ao Servidor
Publico, mantidas as caracteristicas da criacdo conforme lei denominacdo, nimero de vagas e
retribuicdo pecuniaria padronizada. (MUNICIP1IO DE UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

Jé a categoria funcional é definida por o agrupamento de cargos da mesma denominacéo,
com mesmas atribuicdes e responsabilidades, formada por padrdes e classes (MUNICIPIO DE
UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

Ainda, conforme Lei Municipal n°® 220/1997, a carreira fica denominada pelo conjunto

de cargos de provimentos efetivos para 0s quais 0s servidores poderdo ascender através da
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classe, mediante promocao. Padréo € a identificacdo numeérica do valor do vencimento de carga
funcional, a Classe é a graduacdo da retribuicdo pecuniaria dentro da categoria funcional,
constituindo uma linha de promocéo, por fim a Promocéo é a passagem que um servidor de
determinada classe para imediatamente superior da mesma categoria funcional. (MUNICIPIO
DE UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

Conforme a Lei Municipal n° 220/1997, os vencimentos do Cargos Efetivos e dos
Cargos em Comissdo € obtido através da multiplicacdo dos coeficientes respectivos, pelo
Padrdo Referencial, sendo este estipulado por Lei Municipal. Sobre recrutamento dos
servidores publicos, far-se-4 para a classe inicial de cada categoria funcional, mediante
concurso publico, nos termos do Regime Juridico dos servidores do Municipio, a Administracéo
Municipal promovera treinamentos para seus servidores tendo vista a necessidade de
capacitagdo, visando dinamizar a execuco das atividades dos diversos 6rgéos. (MUNICIPIO
DE UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

Ainda a Promocdo ser realizada dentro da mesma categoria funcional, quando haver a
passagem do Servidor de uma determinada classe para outra imediatamente superior, cada
categoria funcional possui 6 classes de A até F, sendo a Ultima o final de carreira. Dos cargos e
fungdes gratificadas, fica estabelecido que o valor é de 50% (cinquenta por cento) do
vencimento de Cargo de provimento em Comissao correspondente, sem prejuizo de vencimento
de cargo efetivo de que for titulado. (MUNICIP1O DE UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

O quadro dos cargos em comisséo e fungdes gratificadas da administracao centralizada
do executivo municipal, os cargos de comissao sdo de livre nomeacédo do Prefeito Municipal
com 0s respectivos numeros de cargos, denominagdes, padroes de vencimento e coeficientes
(MUNICIPIO DE UNIAO DA SERRA, 1997, s/p).

Na Lei Municipal 40/1993 que dispde sobre o Regime Juridico do Municipio de Uni&o
da Serra consta que a Funcdo Gratificada é instituida por lei visando atender a encargos de
direcdo, chefia ou assessoramento, sendo somente para servidores detentos de cargo de
provento efetivo (MUNICIPIO DE UNIAO DA SERRA, 1993, s/p).
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2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

“A medida que satisfaz um desejo, sobrevém outro que quer ocupar seu lugar. Quando
este é satisfeito, surge outro ao fundo. E caracteristica do ser humano, em toda a sua vida,
desejar sempre algo” (MASLOW, 1954 apud CASADO, 20024, p. 251).

Lidar com as pessoas nas organizacfes ¢ uma responsabilidade crescente. O objetivo
principal da area de Recursos Humanos ¢ administrar as relacfes entre a organizacdo e seus
colaboradores. Passando a cada vez mais ser um desafio interno para as empresas, em plena era
da informagéo (RIBEIRO, 2012, p. 1). Tendo em vista que o trabalho pode propiciar aumento
da autoestima e do apoio social de outros, o que, para algum, contrabalanca os efeitos mais
negativos dos papéis duplos. Um individuo que tenha uma boa situacdo no trabalho e na familia
tendera a estar satisfeito com ambo (SPECTOR, 2010, p. 446).

Segundo Gil (2014, p. 46) a muito tempo que se fala em qualidade nas empresas
remetendo logo na producdo, com o passar do tempo nédo se fala em apenas qualidade no
trabalho, mas sim qualidade de vida no trabalho. Para que os funcionarios sejam produtivos, 0s
mesmos devem sentir que o trabalho executado é adequado a suas habilidades e que sao tratados
como pessoas. Segundo Limongi-Franca (2014, p. 167) para diversas pessoas 0 entendimento
sobre qualidade de vida no trabalho é a percepcdo de bem-estar a partir das necessidades
individuais, ambiente social e econdmica e expectativa de vida.

A qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupac¢do do homem desde o inicio de
sua existéncia e com o passar do tempo vem recebendo diferentes titulos ou conotagdes, mas
objetivas, em esséncia, facilita ou satisfazer as necessidades do trabalhador no desenvolver de
suas atividades na organizacdo (RODRIGUES, 1994 apud BURIGO, 1997, p. 30).
Complementa Limongi-Franga (2003, p. 22), a qualidade de vida no trabalho tem sido tratada
como um tema confuso, pois as definicbes para o tema vao desde cuidados médicos
estabelecidos pela legislacdo de salde e seguranca até atividades voluntarias dos empregados e
empregadores em areas como lazer, motivacao, entre outras.

O termo Qualidade de vida no trabalho surgiu na literatura somente no inicio da década
de 50, na Inglaterra, com Eric Trist e colaboradores, que estudavam um modelo macro para
agrupar o trindmio pessoa/trabalho/organizacdo. Na década de 60 o movimento QVT
(qualidade de vida no trabalho) tomou impulso com iniciativa de cientistas, lideres e sindicais,

empresarios, governantes e dirigentes organizacionais, buscavam melhores formas para
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executar suas tarefas. Deste periodo até a década de 70 ocorreu uma estagnagdo no
desenvolvimento da QVT e nas preocupacfes com ela, em virtude da alta inflagdo, da crise do
petréleo e da competicdo internacional acirrada pelas novas foras industriais como o Japao. A
década de 80 foi marcada fortemente pela ideia de que o trabalhador poderia participar de
decisOes frente a organizagdo. Assim as organizacgdes sentiram-se compelidas a repensar suas
condutas e a buscar solugdes participativas. Nos anos 90 a QVT tornou-se foco de programas
que estudam a satde na organizacdo. (BURIGO, 1997, p. 32-33).

O elemento central das pesquisas na area de QVT vem da importancia que o trabalho
desempenha na vida dos individuos e da constatacdo de que a forma como o trabalhado esta
estruturado e organizado apresenta um impacto direto sobre o trabalhador, levando-o a
satisfacdo ou frustracdo com outros fatores da vida que estdo relacionados com a QVT.
(BURIGO, 1997, p. 33).

A Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem ligagdo com a mobilizagdo, o
comprometimento pessoal, participacdo com o bem-estar do funcionario na execucao de tarefas
na empresa, visando alcancar metas da Qualidade Total. Em um ambiente organizacional onde
ha uma gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos, sociolégicos, psicolégicos e
tecnoldgicos da organizacdo do prdprio trabalho torna-se um ambiente de trabalho agradavel e
com possivel aumento no nivel o de produtividade. Refletindo no comportamento do
funcionario no atendimento aos clientes (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 136).

Investigar na qualidade de vida no trabalho em um cenério competitivo empresarial
representa, um problema de carater contraditorio. Esta contradicéo parece estar nas decisdes em
que se avalia se é possivel analisar a pessoa e a empresa com 0s mesmos resultados de
produtividade e qualidade. Vivem-se constantes esfor¢os de mudancas que mobilizam pessoas:
entretanto, acOes sobre as condi¢Bes de trabalho dificilmente recebem investimento especifico,
sendo assim fragiliza as pessoas e com frequéncia compromete 0s projetos da empresa, em
termos de continuidade, de otimizacdo das metas e no processo de aprendizagem sobre fatores
organizacionais. Buscando a prestacdo de servicos para o cliente e a conquista do mercado
(LIMONGI-FRANGCA, 1996, p. 135).

Existem dificuldades no gerenciamento da Qualidade de Vida no Trabalho, como a
heterogeneidade de perfis individuais e socioecondmicos das pessoas que formam o quadro
funcional de cada empresa, os impactos dos sistemas de qualidade na performance de bem-
estar e salde da empresa em seus niveis individual, grupal e organizacional, levando em

consideracao os impactos politicos organizacionais (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 137).
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Para Maslow a motivagdo dos individuos tem como objetivo satisfazer certas
necessidades que vao desde as primarias até as mais complexas (MARRAS, 2016, p. 26). Para
Chiavenato durante muito tempo, discutiu-se o antagonismo entre objetivos da organizacao e
objetivos individuais das pessoas, tinha-se a impressdo que ambos ndo se interferiam. Na
medida em que a organizagdo busca alcancar seus objetivos, tende a sacrificar os objetivos
individuais (CHIAVENATO, 2010, p. 14).

2.3.1 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

O termo Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo utilizado para referir-se a uma série
de preocupacdes e projetos, sendo redefinidos com o passar do tempo, na medida que a
concepcao de trabalho vai evoluindo. Tem uma ampla abrangéncia na organizacao, sendo que
qualquer programa de melhoramento das condi¢des de trabalho ou até mesmo as atividades
desenvolvidas na area de Recursos Humanos posso se chamar de qualidade de vida no trabalho
afirma Barigo (1997, p. 35).

Para Fernandes e Gutierrez a Qualidade de Vida no Trabalho é afetada por questdes
comportamentais em que dizem respeito as necessidades humanas e aos tipos de
comportamentos individuais no ambiente de trabalho (FERNANDES; GUTIERREZ, 1998
apud LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 32). Davis define de uma forma mais genérica como sendo
as condicbes favordveis ou desfavoraveis de determinado ambiente de trabalho para seus
trabalhadores (DAVIS, 1981 apud BURIGO, 1997, p. 34).

Nadler e Lawler possuem uma visao dinamica sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
sendo a forma de pensar sobre as pessoas, trabalho e as organizagdes. Seus elementos distintos
sdo (1) uma preocupacdo no impacto do trabalho sobre as pessoas bem como a efetividade
organizacional e (2) a ideia de participacdo na solucao dos problemas e na tomada de descri¢Ges
organizacionais (NADLER; LAWDER, 1983 apud BURIGO, 1997, p. 36). Com um conceito
mais especifico Guest conceitua como um processo no qual a organizacdo tenta revelar o
potencial criativo de seus funcionarios, envolvendo os trabalhadores nas decisdes que afetam
suas vidas no trabalho. Sendo eu os objetivos ndo sdo simplesmente extrinsecos e sim visam
melhorar a produtividade e eficiéncia, também séo intrinsecos quando diz respeito ao que o0
trabalhador observa como fins de autorrealizacdo e auto engrandecimento (GUEST, 1979 apud
BURIGO, 1997, p. 37).
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Limongi-Franga (2014, p. 167), conceitua o assunto Qualidade de Vida no Trabalho,
como capacidade de administrar o conjunto de acdes, tendo em vista um diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de
trabalho com os moldes da cultura organizacional, visando sempre o bem-estar das pessoas da
organizagdo. Walton (WALTON, 1975 apud LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 169) destaca que
Qualidade de Vida no Trabalho sdo “valores ambientais e humanos, negligenciados pela
sociedade industrial em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade e do crescimento
econdmico”.

Assim, observa-se que as questdes relacionadas a Qualidade de Vida no Trabalho s&o
amplas e desafiadoras. Observa-se na literatura cientifica ao longo das Ultimas décadas que a
QVT tem sido abordada com diversos aspectos, sendo influenciada por fatores organizacionais
e sociais vigentes a época da realizacdo do estudo. Diversos modelos tém sido desenvolvidos
com o intuito de identificar os aspectos que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho
(FREITAS; SOUZA, 2009, p. 138).

2.3.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Burigo (1997, p. 38) muitos autores da area de comportamento organizacional
buscaram estudar modelos e fatores que visavam conceituar e caracterizar a qualidade de vida
no trabalho, diversos autores desenvolveram modelos norteando suas pesquisas, buscando junto
ao trabalhadores, consideragdes e fatos que traduzam as suas necessidades e da organizacéo,

oferecendo assim um analise de diversos indices para a completa satisfacdo no local trabalho.

2.3.2.1 Modelo de Hackman e Oldham

Segundo Ferreira (2013, p. 141), para Hackman e Oldham os resultados como
motivacao interna, satisfacdo no trabalho, qualidade no desempenho e baixo absenteismo e
rotatividade sdo obtidos estados psicoldgicos. Os estados psicoldgicos sdo criados por meio das
seguintes dimensdes do trabalho, sendo a variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significado da tarefa, autonomia, feedback intrinseco, feedback extrinseco e inter-
relacionamento. A partir deste modelo podemos entender que, a qualidade de vida no trabalho

pode ser resultante da combinacao de dimensdes basicas da tarefa — capazes de gerar estados
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psicoldgicos favoraveis ao trabalho — com variaveis de contexto do trabalho. Na figura abaixo

temos esquema de rapido entendimento:

Figura 1 — Resumo do modelo de QVT de Hackman e oldham

QvTt
Dimensdes basicas da tarefa + variaveis de contexto * Motivagdlo
- Satisfagao
. * Desempenho
p . * Permanéncia
Estados psicologicos no emprego

Fonte: Ferreira (2013, p.143).

O aspecto das tarefas que séo realizadas pelo trabalhador pode desencadear estados
psicoldgicos analiticos, gerando ganhos tanto a empresa quanto para o trabalhador. Segundo 0s
autores QVT, pode ser sintetizada da seguinte forma: “dimensdes da tarefa; estado psicologico

do trabalhador e resultados pessoais de trabalho”. (BURIGO, 1997, p. 40).

2.3.2.2 Modelo de Westley

Segundo Ferreira (2013, p. 144) Westley (1979) considera que a qualidade de vida no
trabalho pode ser analisada por quatro indicadores: o econémico, o politico, o psicolégico e o
sociologico, que sdo causas de injustica, inseguranca, alienacdo e anomia. Para tentar resolver
estes quatro problemas fundamentais e melhorar a QVT, Westley sugere a realizacdo de a¢6es
cooperativas com a participacdo dos trabalhadores nas decisfes e na divisdo dos lucros, a
adocdo de um trabalho auto supervisionado, o enriquecimento de tarefas e a aplicagdo dos
principios socio técnico.

Com o aumento do tamanho e a complexidade das organizacGes, trouxe uma maior
rigidez organizacional e turbuléncia ambiental. O mecanismo e a automagao geraram mudancas
as normas de trabalho. Para Westley a insatisfacdo reflete da remuneracdo inadequada, a
alienacdo pode ser considerada um sentimento de que o trabalho é pessoalmente prejudicial e a
anomia é a falta de envolvimento moral (WESTLEY, 1979 apud RODRIGUES, 1994, p. 86).
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2.3.2.3 Modelo de Werther e Davis

Conforme Ferreira (2013, p. 144) para Werther e Davis (1983), a qualidade de vida no
trabalho esta baseada em um projeto de cargo que considera fatores ambientais, organizacionais
e comportamentais. Na figura abaixo temos o ciclo das variaveis que interferem diretamente na
QVT:

Figura 2 — QVT e o projeto de cargo

Fatores
ambientais

Projeto de
cargo
Fatoros ! Fatores
organizacionss componamentas ’

Fonte: Ferreira (2013, p.145).

Ainda Ferreira (2013, p. 145-146) descreve que estes fatores podem ser entendidos
conforme segue:

Ambientais: representa a expectativa social e as habilidades e disponibilidade de
empregados potenciais.

Organizacionais: considera a identificacdo da funcdo do cargo, o estabelecimento de
um fluxo coerente de trabalho e a ado¢do de métodos e processos para diminuir o tempo e o
esforco do trabalhador.

Comportamentais: considera a autonomia do individuo para assumir responsabilidade
pelo trabalho, a variedade do cargo, a identidade de tarefa e a retro informacdo, que permite

conhecer a repercusséo do seu trabalho, favorecendo a motivagéo.



32

2.3.2.4 Modelo de Walton

Conforme Freitas e Souza (2009, p. 139-140), o modelo de Qualidade de Vida no
Trabalho conforme Walton (1973), estabelece critérios que se dividem em oito categorias
conceituais, descritas abaixo:

a) e+ Compensagio justa e adequada: Justa, se 0 que é pago ao empregado é
compativel a fungdo exercida e atividades desenvolvidas se comparado a outro trabalho.
Adequada, se a remuneracdo é suficiente comparada com o0s padrdes sociais em que 0
empregado vive. O trabalho exercido possui rela¢do entre o pagamento e os fatores tais como a
responsabilidade requerida, treinamento do trabalho e a nocividade de condi¢Ges de
funcionamento. Sendo assim, a compensacao justa pode ser associada a capacidade de pagar
(quanto mais lucrativa a empresa, maior 0 pagamento) e também quando aumentar o trabalho,
aumenta-se a remuneracao, elevando em conta todos trabalhadores envolvidos para o aumento
da produtividade (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 139). Trata-se da relacéo do salario com outros
trabalhos, desempenho da comunidade e padrao subjetivo do empregado. Em sintese, equidade
social. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

b) e« Seguranca e satide nas condigdes de trabalho: aborda varidaveis como horas
razoaveis de trabalho, o0 pagamento de horas extras, condi¢es fisicas do trabalho que diminuam
o risco de doencas ligadas ao trabalho e acidentes de trabalho, limitacao de faixa etaria de idade
quando o trabalho afete 0 bem-estar das pessoas abaixo ou acima de uma certa idade FREITAS;
SOUZA, 2009, p. 139). Os trabalhadores ndo devem ser expostos a condi¢cbes ambientais,
jornada de trabalho nem a riscos que possam ameacar a saude. (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002, p. 297).

c) ¢ Oportunidade Imediata para uso e desenvolvimento da capacidade
humana: sdo necessarias cinco variaveis para que se tenha este desenvolvimento, afetando
diretamente na participacdo, a autoestima e mudancas no trabalho: (1) autonomia (quando o
trabalho permite a autonomia e autocontrole das atividades desenvolvidas); (1) habilidades
multiplas (quando o trabalho permite que o empregado use suas habilidades); (111) informacéo
e perspectiva (relacionasse com a obtencéo de informacoes significativas sobre o processo geral
do trabalho e os resultados de suas acéo, permitindo que o funcionério apreciar a relevancia e
as consequéncias das agdes); (IV) tarefas completas: se o trabalho envolve uma tarefa ou é
apenas uma parte desta; e, (V) planejamento: se o trabalho envolve o planejamento e
implementacdo do proprio trabalho (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 139-140). O uso e o

desenvolvimento das capacidades devem atender a certas condi¢bes, como autonomia,
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variedade de habilidades, informacdes e perspectiva da atividade, significado e planejamento
da tarefa. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

d) ¢ Oportunidade futura para crescimento e seguranca continuados: Os
aspectos observados referem-se a oportunidade de carreira do emprego, como: (I)
desenvolvimento (com que as atividades atuais - atribuicbes de trabalho e atividades
educacionais); (I1) aplicacdo futura (a prospectiva de utilizar conhecimentos avancados ou
novos conhecimentos e habilidades em futuros trabalhos); oportunidades de progresso
(disponibilidade de avancar em termos organizacionais ou de carreira reconhecidos por pares,
por membros da familia, ou por associados); e, seguranca (emprego ou renda que seja
assegurado quando associada ao trabalho) (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 140). Manifesta-se no
desenvolvimento pessoal, no desenvolvimento da carreira, na possibilidade de aplicacdo de
novas habilidade, na sensacdo de seguranca no emprego e na remuneracdo. (LIMONGI-
FRANCA:; ARELLANO, 2002, p. 298).

e) e« Integracio social na organizacéo do trabalho: Os seguintes atributos séo
considerados na organizacéo: (1) auséncia de preconceitos (aceitacdo do trabalhador por suas
habilidades, capacidade e potencial); (11) igualitarismo (auséncia de divisdo de classes dentro
da organizagdo independente de nivel hierarquico); (111) mobilidade (mobilidade ascendente,
como empregados que poderiam se qualificar para niveis mais elevados); (IV) grupos
preliminares de apoio (caracterizados pela ajuda reciproca, sustentacdo socioemocional e
aceitacdo da unicidade de cada individuo); (V) senso comunitario (extensdo do senso
comunitario além dos grupos de trabalho); e, (\VI) abertura interpessoal (forma com que 0s
membros interagem sobre suas ideias e sentimentos), (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 140). Um
ambiente favoravel nas relacbes pessoais € atingido com a auséncia de preconceitos,
democracia social, ascensdo na carreira, companheirismo, unido e comunicagdo aberta.
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

f) ¢ Constitucionalismo na organizac¢io do trabalho: relaciona-se com direitos e
deveres que um membro da organizagdo tem quando € afetado por alguma decisdo tomada em
relagdo a seus interesses ou sobre seu status na organizagéo, e a maneira como pode se proteger.
Os seguintes itens sdo elementos importantes para fornecer qualidade de vida no trabalho: (1)
privacidade (direito de privacidade pessoal); (I1) liberdade de expressédo (direito de discordar
abertamente de pontos de vista de seus superiores); (111) equidade (direito a tratamento igual
em todos 0s aspectos); e, (IV) processo justo (uso da lei em caso de problemas no emprego,

como em casos de privacidade, procedimentos de processos e apelagdes) (FREITAS; SOUZA,
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2009, p. 140). O grau de integridade social na organizagéo esta relacionado com o direito a
privacidade de expressdo de ideias, com tratamento equitativo e normas claras. (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

g) ¢ Trabalho e o espaco total de vida: a experiéncia individual que o trabalho
pode gerar feitos positivos ou negativos na vida pessoal e nas relagdes familiares. Prolongados
periodos de trabalho podem causar diversos danos na vida familiar. O trabalho se encontra no
seu papel de maneira equilibrada quando as atividades e cursos requeridos ndo ultrapasse a
carga horéria afetando assim no tempo de lazer e o tempo com a familia (FREITAS; SOUZA,
2009, p. 140). As condiges de crescimento na carreira ndo devem interferir no descanso nem
na vida familiar do empregado. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

h) < A relevincia social do trabalho na vida: quando a empresa ndo é socialmente
responsavel, pode afetar na autoestima do trabalhador, causando uma depreciacao do préprio
trabalho ou da carreira (FREITAS; SOUZA, 2009, p. 140). A atuacdo social da organizagéo
tem significado importante para os empregados tanto em sua percepcdo da empresa quanto em
sua autoestima. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

2.4 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO NOS DIAS ATUAIS

As organizacgdes preocupam-se em ser cada vez mais competitivas, produzindo cada vez
mais a custos menores, 0s empregados buscam o interior das empresas onde trabalham a
compreensdo do estresse causado por a busca de resultados cada vez mais produtivos. O desejo
de viver cada vez melhor torna-se algo patente e palpavel para os trabalhadores (MARRAS,
2011, p. 18).

O gestor de pessoas no setor de Qualidade de Vida no Trabalho tem sido visto como um
auxiliar em relacdo aos programas de qualidade efetivamente desenvolvidos, sendo que deve
acompanhar programas como a resolucdo participativa dos problemas, reestruturacdo do
trabalho, inovacgéo no sistema de recompensas e melhorias no ambiente de trabalho entre outros
programas. Existe uma dificuldade em implantar os programas de qualidade de vida no
trabalho, pois envolvem custos e tem como alvo principal os empregados e néo a organizagéo,
estes programas orientam-se também em direcdo a melhorias na eficiéncia organizacional, ja
que esta tem como pré-requisito a satisfacdo do individuo. Um programa que visa melhorar a
qualidade de vida no trabalho pode permitir reconciliacbes dos objetivos do individuo em

situacdo ao trabalho e os propostos pela organizacédo (GIL, 2014, p. 276).
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Os programas de qualidade de vida no trabalho tém o objetivo criar organiza¢des mais
humanizadas, mediante maior grau de responsabilidade e de autonomia no trabalho,
recebimento mais constantes de feedback sobre o desempenho, maior variedade e adequacao
de tarefas e énfase no desenvolvimento pessoal do individuo, assim, 0s programas constituem
uma das mais eficazes formas de obtencdo do comprometimento das pessoas para estes
programas, pois envolvem o envolvimento dos empregados nas decisdes que influenciam suas
areas de trabalho (GIL, 2014, p. 276).

A Qualidade de Vida no Trabalho representa 0 quanto os integrantes de uma
organizacdo sdo capazes de satisfazer suas necessidades pessoais com a atividade na
organizagdo. Envolvendo diversos fatores como a satisfagdo com o trabalho executado,
possibilidade de futuro crescimento na organizacdo, reconhecimento pelos resultados
alcancados, o salario percebido, beneficios, relacdo com demais membros da organizacéo,
condi¢des ambientais, liberdade de decisdes e a possibilidade de participacdes na tomada de
decisdes (CHIAVENATO, 2004, p. 367).

As organizag0es buscam pessoas criativas e inovadoras, capazes de manter altos
desempenhos e de trazer solugdes para os problemas, mesmo que o ambiente seja turbulento e
de constantes mudangas, e que mantenham alta performasse e a0 mesmo tempo alto grau de
equilibrio e satde. Os profissionais por vez buscam se inserir em empresas que oferecam um
ambiente saudavel, um clima de apoio, incentivo, respeito e valorizacdo com oportunidade de
desenvolvimento e de realizacdo de seu potencial. Para que ambos alcancem seus objetivos é
necessario que amadurem e desenvolvam a inteligéncia emocional, implicando em uma quebra
de barreira, uma aproximacao e conhecimento muatuo, aprofundando-se cada vez mais, até criar
condicdes basicas como consciéncia emocional de si e do outro, expressdo emocional, dialogo
autentico e confianca (BITENCOURT, 2004, p. 403).

A Qualidade de Vida no Trabalho representa a necessidade de atuar profundamente na
valorizacdo das condicGes de trabalho, quando se refere aos procedimentos da tarefa em si, 0
ambiente fisico e padrdes de relacionamento. Os processos organizacionais demandam pessoas
inovadoras, dispostas a superar desafios, participativas, inovadoras e responsaveis. A mudanca
da natureza no trabalho tem sido grande problema para respostas efetivas de gestdo da qualidade
de vida. Antes o risco era visivel no nivel ocupacionais e atualmente 0s riscos sao nos niveis
mentais e afetivos (LIMONGI-FRANCA, 1996, p. 171).

As organizacdes se desenvolvem constantemente buscando atender as necessidades do

mercado, devendo ser capaz de persistir frente a todas mudancas e desafios propostos pelo
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movimento da globalizacdo, avanco tecnoldgico e pela acirrada competitividade (CASADO,
2002c, p. 281). “As organizagdes contemporaneas € seus dirigentes ja perceberam a necessidade
de entender o ser humano e as iteracdes que empreende para reafirmar-se como ser socialmente
produtivo, exercitando o projeto maior de sua natureza” (CASADO, 2002b, p. 245).

Os sistemas de trabalho de elevado desempenho oferecem uma infinidade de beneficios
potenciais aos funcionarios, que por estarem envolvidos no trabalho estejam satisfeitos, quando
os funcionarios obtém mais informacgdes e poder, provavelmente sintam-se valorizados e
entendem o real motivo de estarem em tais cargos (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003,
p. 486).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo sera abordada a metodologia do estudo de caso. A metodologia pode ser
entendida como um estudo e posterior avaliacdo dos diversos métodos, com o objetivo de
identificar possibilidades e limitagdes no @mbito de sua aplicacdo no processo de pesquisa
cientifica (DIEHL; TATIM, 2004, p. 47), “a metodologia permite, portanto, a escolha da melhor
maneira de abordar determinado problema, integrando os conhecimentos a respeito dos
métodos em vigor nas diferentes disciplinas cientificas” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 48).

A pesquisa descritiva tem como objetivo principal a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fendmeno ou o estabelecimento de relagbes entre varidveis (GIL,
2008, p. 8).

3.1 DELINEAMENTO DE PESQUISA

O presente trabalho visa entender a percepcao dos servidores da Secretaria Municipal da
Saude, Trabalho, Habitacdo e A¢do Social de Unido da Serra, quanto a qualidade de vida dos
servidores, tendo por finalidade analisar os objetivos de forma descritiva, a abordagem dos
dados dar-se-a de forma quantitativa e sobre o procedimento técnico, se trata de um estudo de
caso.

Segundo Marconi e Lakatos (2010, p. 157) a pesquisa implica no levantamento de dados
de variadas fontes, independente de métodos ou técnicas empregadas. Para Diehl e Tatim (2004,
p. 47), “a pesquisa constitui-se num procedimento racional e sistematico, cujo objetivo é
proporcionar resposta ao problema”. Gil (2008, p. 26) afirma que “Pode-se definir pesquisa
como o processo formal e sistematico de desenvolvimento do método cientifico. O objetivo
fundamental da pesquisa ¢ descobrir respostas para problemas mediante o emprego de
procedimentos cientifico.”

Para Gil (2008, p. 8), “Pode-se definir método como caminho para se chegar a
determinado fim. E método cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos
adotados para se atingir o conhecimento.”

A abordagem quantitativa, segundo Diehl e Tatim é caracterizada pelo uso da
quantificacdo na coleta quanto no tratamento das informac6es por meio de técnicas estatisticas,

desde as mais simples, como percentual, média, desvio-padrdo, entre outros. Buscando como
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objetivo, garantir resultados e evitar distor¢des de analise e de interpretacdo, possibilitando uma
margem de seguran¢a maior quanto as interferéncias (DIEHL; TATIM, 2004, p. 51).

Na pesquisa de carater quantitativo, os dados coletados sdo analisados e posteriormente
interpretados, podendo ser utilizados meios eletrénicos para facilitar no processo de busca aos
resultados (ROESCH, 2013, p. 149). Para Diehl e Tatim (2004, p. 51) a pesquisa quantitativa
caracteriza-se pelo uso da quantificacdo tanto na coleta de dados quanto o tratamento dos dados
coletados por meio de técnicas estatisticas.

Na pesquisa quantitativa os estudos descrevem a complexidade de determinado
problema e a interacdo de certas varidveis, compreende e classifica os processos dindmicos
vividos por grupos sociais, facilita no processo de mudanga de dado grupo, e possibilita o
entendimento do comportamento dos individuos (DIEHL; TATIM, 2004, p. 52).

Os dados que foram coletados sdo primarios e de carater descritivo, que segundo Diehl
e Tatim (2004, p. 53-54), a pesquisa descritiva tem como objetivo essencial a descri¢cdo de
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno ou ainda estabelecimento de relagdo
entre variaveis, uma caracteristica significativa deste modelo é a utilizacdo de técnicas
padronizadas de coleta de dados, como questionarios e observacao sistematica.

O procedimento técnico utilizado na pesquisa o estudo de caso, “caracteriza-se pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira que perita seu amplo e
detalhado conhecimento, tarefa praticamente impossivel mediante os outros delineamentos
considerados” (DIEHL; TATIM, 2004, p. 61). Estudo de caso € uma estratégia de pesquisa que
visa realizar uma analise um fenbmeno dentro de determinado contexto, o estudo de caso pode
trabalhar com evidéncias quantitativas e qualitativas (YIN, 1981apud ROESCH, 2013, p. 155).

3.2 VARIAVEIS DE ESTUDO

As variaveis, que podem interferir ou afetar o objeto em estudo, devem ser ndo sé
levadas em consideracdo, mas também devidamente controladas, para impedir
comprometimento ou risco de invalidar a pesquisa (LAKATOS e MARCONI, 2008, p. 146)

Com objetivo de mensurar os fatores de maior importancia para 0s servidores,
relacionado a qualidade de vida no trabalho indicados pelos servidores, foram analisadas as

variaveis determinadas pelo Modelo de Walton:
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a) Remuneracgéo justa e adequada: Trata-se da relacdo do salario com outros
trabalhos, desempenho da comunidade e padrédo subjetivo do empregado. Em sintese, equidade
social. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

b) Seguranca e salubridade do trabalho: Os trabalhadores ndo devem ser
expostos a condi¢cdes ambientais, jornada de trabalho nem a riscos que possam ameacar a saude.
(LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

c) Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades: O uso e o
desenvolvimento das capacidades devem atender a certas condi¢cGes, como autonomia,
variedade de habilidades, informacdes e perspectiva da atividade, significado e planejamento
da tarefa. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 297).

d) Oportunidade de progresso e seguranca no emprego: Manifesta-se no
desenvolvimento pessoal, no desenvolvimento da carreira, na possibilidade de aplicacdo de
novas habilidade, na sensacdo de seguranca no emprego e na remuneragdo. (LIMONGI-
FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

e) Integridade social na organizagdo: Um ambiente favoravel nas relagoes
pessoais é atingido com a auséncia de preconceitos, democracia social, ascensdo na carreira,
companheirismo, unido e comunicacao aberta. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p.
298).

f) Leis e normas sociais: O grau de integridade social na organizacdo esta
relacionado com o direito a privacidade de expressdo de ideias, com tratamento equitativo e
normas claras. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298).

g) Trabalho e vida privada: As condicdes de crescimento na carreira ndo devem
interferir no descanso nem na vida familiar do empregado. (LIMONGI-FRANCA;
ARELLANO, 2002, p. 298).

h)  Significado social da atividade do empregado: A atuacdo social da
organizacdo tem significado importante para os empregados tanto em sua percepcao da empresa
quanto em sua autoestima. (LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 298)

As variaveis foram mensuradas por meio de questionario.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada na Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acédo
Social do Municipio de Unido da Serra, através de um estudo de caso, onde, atualmente possui

lotados e servidores que prestam servicos na secretaria aproximadamente 36 servidores ativos,
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entre contratos temporarios, cargos em comisséo e cargos efetivos. A pesquisa foi realizada
com amostra censitaria constituida pelos 36 servidores, e verificou qual é a percepcao dos
servidores quanto a QVT.

Conforme Roesch (2005, p. 138), “uma populacdo ¢ um grupo de pessoas ou empresas
que interessa entrevistar para o propoésito especifico de um estudo”. Segundo Diehl e Tatim
(2004, p. 64), populacdo pode ser considerado o universo, sendo este um conjunto de elementos
que podem ser mensurados com respeito a variaveis que se pretende levantar. A populacéo pode
ser formada por pessoas, familias, empresas, ou entre outros tipos de elementos, dependendo
do objetivo da pesquisa.

Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 64) a amostra pode ser considerada uma por¢ao ou uma
parcela da populacdo que pode ser selecionada. Em um plano de amostragem deve estar bem
0s objetivos e qual populacdo sera amostrada, bem como os parametros a serem analisados para
que o objetivo de pesquisa seja alcancado.

Para Lakatos e Marconi (2008, p. 90) a amostra é “subconjunto do universo ou da
populacéo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou
populagdo.” Em relacdo a amostra censitaria, a qual foi utilizada neste estudo, pode-se afirmar
que “um censo envolve a coleta de dados de todos 0os membros da uma populagdo” (HAIR JR.
et al, 2005, p. 237).

3.4 PROCEDIMENTOS E TECNICAS DE COLETA DE DADOS

Para Diehl e Tatim (2004, p. 63), as informacgdes poderdo ser obtidas por meio de
pessoas, sendo estas fontes primarias, os dados sdo colhidos e registrados pelo préprio
pesquisador em primeira mado. Sendo que as principais técnicas de coleta deste tipo de dados
sdo as entrevistas, o questionario, o formulério e a observagéo.

Para Lakatos e Marconi (2008, p. 86), questionario € um instrumento para a coleta de
dados, formado por determinada série de perguntas, que posteriormente serdo respondidas por
escrito e sem a presenca do entrevistador. Junto ao questionario o entrevistador deve enviar
uma nota explicativa sobre a natureza da pesquisa, tendo uma explicagéo sobre sua importancia
e qual a necessidade de obter as respostas, despertando no entrevistado interesse em participar
do questionario.

O questionario é um instrumento de coleta de dados formado por uma série ordenada de

perguntas, que devem ser respondidas por escrito, sem a presenca do entrevistador. Pode ser
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formado por perguntas abertas, perguntas fechadas e perguntas de multipla escolha. Nas
perguntas abertas o informante pode responder livremente, usando linguagem propria e emitir
suas opinides.

A coleta de dados ocorreu por meio de questionario de perguntas fechadas de escala,
com o objetivo de investigar qual é a percepcao dos servidores municipais sobre sua qualidade
de vida no trabalho, na Secretaria Municipal da Sadde, Trabalho, Habitacdo e A¢do Social do
Municipio de Unido da Serra.

O questionario foi baseado no modelo de Walton, foi utilizado como base os modelos
de questionarios de Thiago Rescigno Barcellos Ferreira (2013) e de André Luis Policani Freitas
juntamente com Rennata Guarino Bastos de Souza (2009).

Todas perguntas sdo com respostas fechadas, sendo que as escalas utilizadas foram,
discordo totalmente, discordo, indiferente, concordo e concordo totalmente, para algumas
questdes os conceitos foram muito ruim, ruim, neutro, bom, muito bom, sendo que os servidores
responderam todas questbes objetivas frente a visdao que possuem sobre as determinadas

questdes.

3.5  ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 82-83), na pesquisa de carater quantitativo e
qualitativo, existe a necessidade de organizar os dados que foram coletados para que eles
possam ser interpretados. Na pesquisa qualitativa, ao finalizar a coleta de dados, tem-se uma
quantidade de nota de pesquisa ou depoimentos, materializados na forma de texto, por meio de
analise de conteido. Ja na pesquisa quantitativa tem-se o propdsito de contar a frequéncia dos
fendmenos e identificar relacbes possiveis entre eles, para tanto sera utilizada estatistica
descritiva.

Para analisar os dados, as respostas dos questionarios foram organizadas a fim de
identificar em cada uma a quantidade de vezes que o problema surge, logo, “contar a frequéncia
de um fendmeno e procurar identificar relacGes entre os fendmenos.” (ROESCH, 2005, p. 169).
Por isso utilizou-se analise estatistica descritiva a qual, segundo Diehl e Tatim (2004, p. 53-
54), caracteriza-se como a pesquisa exploratoria que tem por objetivo proporcionar uma maior

familiaridade com o problema, visa torna-lo mais empirico ou construir hipoteses.
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Segundo Diehl e Tatim (2004, p. 86-87) a analise corresponde, além da verificacdo das
relacdes entre as variaveis, as explicacles e as especificacdes das relacbes. A interpretacdo

procura significado amplo as respostas, vinculando-as ao conhecimento.
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4 RESULTADOS DA PESQUISA

Neste capitulo, descreve-se o histérico da entidade estudada, bem como a avaliacao
dos resultados obtidos com a pesquisa da Qualidade de Vida no Trabalho. Serad apresentada
resultados de dados avaliados e algumas sugestdes para melhorias possiveis com relacdo ao
tema estudado no presente trabalho.

41  AMBIENTE ORGANIZACIONAL

O nome Unido da Serra, deve-se a sua oficializagdo num ponto de "Serra", na
"Unido" dos distritos de Oeste e Pulador. O seu municipio de origem é Guapore.
O inicio da colonizagdo do municipio Unido da Serra deu-se por volta de 1880 com a chegada
das familias Galliozzi e Giodani, no local onde mais tarde chamou-se "pulador". Alguns anos
mais tarde, por volta de 1908, inicia a coloniza¢do de outro vilarejo, onde viria chamar-se
"Oeste".

Em 1990, iniciou-se 0 movimento de emancipacéo, referendado pela maioria da
populacéo no plebiscito de 10 de novembro de 1991. Em 20 de marco de 1992, aconteceu a
emancipacao politica do Municipio e o local da sede, ficou sendo a comunidade de Séo Luis.
O novo municipio surge da unido dos dois distritos referidos, Pulador e Oeste, desmembrados
do municipio-mée Guaporé, e que, por situarem-se em local de dominantes vales e montanhas
convencionou-se chamar de Unido da Serra, localizado na encosta superior nordeste, regido do
alto taquari, a uma distancia de 231 Km de Porto Alegre, limita-se ao norte, com Montauri; ao
sul, Guaporé; a leste, Guaporé e Serafina Corréa e oeste Itapuca e Arvorezinha.

O Municipio destaca-se na agricultura e também na criacdo de aves, suinos e gado
leiteiro, conforme Ministério Publico do Estado do Rio Grande Do Sul (2017) a populacéo total
no ano de 2010 era 1.487 habitantes sendo que 1.207 habitantes sdo residentes rurais,
aproximadamente 81% da populacdo. Em busca do desenvolvimento e, de uma forma mais
dindmica de administrar, ocorreu a mudanca da sede e, assim do Centro Administrativo,
conforme a Lei Municipal n° 810/2009, de 09 de dezembro de 2009, a qual autorizou o poder
executivo municipal a transferir a sede do municipio de forma definitiva, mudanca que foi
planejada e concretizada com o objetivo de reestruturar o Municipio e criar novas possibilidades

para diminuicdo do éxodo rural, sendo que 0 novo centro administrativo passou a ser em Oeste.
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Tendo uma estrutura bastante significativa, 0 municipio de Unido da Serra iniciou uma nova
caminhada buscando avancar e prosperar, o qual por muitos anos permaneceu desacreditado.

A nova sede do Poder Executivo conta, também, com uma Unidade Bésica de Saude
devidamente estruturada e equipada, com excelentes e qualificados profissionais na area da
satde. O novo centro administrativo vem ao encontro as necessidades do povo bem como dos
servidores municipais, 0s quais hoje, contam com salas espagosas, individualizadas e
devidamente equipadas para um melhor atendimento aos municipes.

Conforme Art. 1° da Lei Municipal n°® 1.271/2016 de 21 de dezembro de 2016, a
estrutura bésica da Prefeitura Municipal de Unido da Serra, constitui-se das seguintes
Secretarias Municipais, subordinadas diretamente ao Prefeito Municipal: Secretaria Municipal
da Administracdo, Secretaria Municipal da Fazenda, Secretaria Municipal de Obras, Servicos
Publicos, Transito Municipal, Industria, Comércio e Turismo; Secretaria Municipal de
Educacédo, Cultura e Esporte; Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acéo
Social e Secretaria Municipal da Agricultura, Pecuaria e Meio Ambiente. Contando com um
quadro de pessoal de 145 servidores, entre eles, cargos efetivos, contratos temporarios, cargos
em comisséo e cargos eletivos.

O estudo foi desenvolvido na Secretaria Municipal da Sadde, Trabalho, Habitacdo e
Acdo Social. Conforme inciso V do anexo Unico da Lei Municipal n° 1.272/2016 de 21 de
dezembro de 2016, as atribuicbes que sdo de responsabilidade e pertinentes a Secretaria
Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social, sdo zelar pela satde publica e bem
estar dos municipes, promover assisténcia médica e odontoldgica, organizar e desenvolver
campanhas que visem a melhoria e a qualidade de vida da populacdo em relacéo a saude publica,
colaborar com 6rgaos afins das esferas federal, estadual e entidades privadas para as atividades
acima mencionadas, bem como executar outras tarefas correlatas, executar servigcos de
vigilancia e epidemioldgicas, vigilancia sanitaria, alimentacdo e nutricdo e salde do
trabalhador. Bem como, promover programas de assisténcia ao trabalhador; atuar na orientacédo
e recuperacao social, formacdo e aperfeicoamento da mao de obra e mercado de trabalho
relacionando-se com o Ministério do Trabalho e com organismos que congregam empregados
e empregadores; manter controle do trabalho de menores; promover sempre que necessario
consultas e orientagdes junto ao juizado de menores; prestar assisténcia médico social de apoio
as atividades comunitarias; exercer atividades de bem estar social que visem possibilitar o
desenvolvimento dos sistemas municipais de acao social, proporcionando servigos direcionados

aos problemas prioritarios da assisténcia social; coordenar e executar atividades que visem a
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melhoria da qualidade de vida da populagdo do Municipio; atendimento aos carentes e trabalhos
correlatos junto aos Clubes de Maes, Grupos de Terceira ldade, Conselhos Municipais da
Defesa dos Direitos da Crianca e do Adolescente, assisténcia social e Conselho Tutelar, agindo
em consonancia com acdes e convénios com o Estado e a Unido.

Entre contratos temporarios, cargos em comissao, conselheiros tutelares e cargos
efetivos na Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e A¢do Social, estdo lotados
36 servidores, profissionais que sdo capacitados e desenvolvidos para realizarem suas tarefas
pertinentes aos seus respectivos cargos.

Buscando atender a populacéo de Uni&o da Serra, tendo como posto de atendimento
uma Unidade Basica de Saude e um Centro Odontoldgico, ambos altamente equipados e com
profissionais especializados na sua respectiva area. Conta com um meédico, fisioterapeuta,
técnico radiologista, ginecologista, nutricionista, dentistas, psicologa, enfermeiras, agentes
comunitarios de saude e demais profissionais que sdo necessarios para o0 bom desenvolvimento
do servigo oferecido a populacdo. Prestando o transporte a pacientes que necessitem de
deslocamento a centro de atendimento ambulatorial e intensivos da regido, como Porto Alegre,
Passo Fundo, Nova Prata, Bento Goncalves, Caxias do Sul entre outros centros de atendimento
do SUS (Sistema Unico de Saude). Conta com uma frota de 5 veiculos disponivel para
descolamento de pacientes.

O Municipio de Unido da Serra encontra-se na sétima administracdo politica
administrativa, 2017-2020, tendo como Prefeito Municipal o Senhor Léo Paulo Cendron e como
Vice-prefeito o Senhor Carlos Alberto Tramontina, este que desempenha as funcbes de
Secretario Municipal da Saude, Trabalho, Habitagcdo e Ac¢do Social no presente momento.

Abaixo segue o organograma da Secretaria Municipal da Sadde, Trabalho,

Habitacdo e Acdo Social,

Figura 3 — Organograma da Secretaria

1 1 1 1
[ Coordenadors de Salde } { Azs. de }[Enf&rmeira Medicos

nahinete
: Aux de
Enfermagem — [I'ec.Radinngia ACD I Mutricionista
l Servente ACS

Fonte: SECRETARIA MUNICIPAL DA SAUDE, TRABALHO, HABITACAO E ACAO SOCIAL (2017, s/p).

T 1
l Tec. [Fisinterapéuta]

1
Ddontologas
Fadiologista




46

4.2  ANALISE E INTERPRETACAO DA COLETA DE DADOS

A Administracdo Municipal de Unido da Serra conta com aproximadamente com 150
servidores, entre contratos temporarios, efetivos, eletivos, conselheiros tutelares e celetistas. Na
Secretaria Municipal da salde, trabalho, habitacéo e acdo social de Unido da Serra — RS, objeto
deste estudo, estdo lotados 36 servidores. No dia da aplicacdo da pesquisa uma servidora
encontrava-se afastada por motivo de licenca maternidade e outro servidor estava em licenca
salde, sendo assim foram 34 servidores convidados a participar.

A pesquisa que foi realizada dos dias 30 de agosto a 01 de setembro de 2017, sendo que
26 servidores responderam o questionario e o deixaram na caixa para coleta dos mesmos, a qual
ficou disponivel na Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social de Unido
da Serra, junto a recepcdo. Seguem as respostas obtidas nos questionarios, subdivididas por

cada variavel.

a) Variavel: Remuneracéo justa e adequada:
Na questdo 1 os servidores responderam sobre seu salario, como consideram o valor de
seu pagamento em relacéo a contribuigdo (esforco, experiéncia, habilidade e qualificacdo) para

a secretaria, as respostas obtidas foram as seguintes, conforme Tabela 1.

Tabela 1 — Pagamento em relagdo a contribuicdo

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 2 6 15 2 26
Absoluta

Fonte: Dados primérios, setembro de 2017.

Percebe-se que a resposta predominante € o conceito bom, que foi classificado por 15
servidores, em seguida o conceito neutro que teve 6 respostas dos servidores. Na Administracdo
Publica o salério é ajustado por Lei Municipal, sendo que o salério base é calculado pela
multiplicacdo do coeficiente estabelecido no Quadro de Cargos e Salarios vezes o Padréo
Referencial que € reajustado anualmente. Segundo Dutra a remuneragédo pode ser considerada
como a contrapartida econémica e/ou financeira de um trabalho realizado pelas pessoas
(DUTRA, 2002 apud LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 65).

A questdo 2, de acordo com a Tabela 2, refere-se aos beneficios que os servidores
recebem, sendo, vale transporte e plano de salde, os mesmos consideram os beneficios

conforme segue;
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Tabela 2 — Beneficios recebidos

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 4 7 12 3 0 26
Absoluta

Fonte: Dados primaérios, setembro de 2017.

A resposta predominante sobre o que os servidores pensam sobre os beneficios é que
podem ser considerados neutros com 12 respostas, em seguida 7 servidores classificam como
estes beneficios serem ruins. Percebe-se que ndo foram obtidas respostas no conceito muito
bom e apenas 3 servidores classificam como bom.

Segundo Marras os beneficios devem atender as necessidades dos individuos
pressupondo que a empresa precisa saber o que é melhor para seus funcionarios, o que o
trabalhador necessita para garantir o nivel minimo de qualidade de vida (MARRAS, 2011, p.
127-128).

Na questdo 3, os servidores classificaram como consideram o valor de seu salario em
relacdo ao cargo que ocupam, quando comparado ao valor pago por este mesmo cargo em outros

Municipios, conforme segue na Tabela 3;

Tabela 3 — Salario em relagédo ao cargo

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 6 4 15 1 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

O conceito bom teve 15 respostas, sendo que 4 servidores classificam como neutro e 6
dos servidores classificam como ruim, apenas um servidor respondeu como sendo muito bom.

Para Chiavenato avaliar um cargo consiste em estabelecer o seu valor relativo em
comparacdo com os demais cargos. Na avaliacdo de cargos preocupa-se em estabelecer um
sistema de valores capaz de permitir uma comparacgdo relativa entre os diversos cargos da
empresa (CHIAVENATO, 2010, p. 86).

A questdo 4, conforme a Tabela 4, os servidores responderam como consideram o

salario em relacdo a fungdo que desempenhas, sendo assim segue respostas abaixo;
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Tabela 4 — Funcéo desempenhada

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 ) 4 16 1 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Analisando as respostas observa-se que o conceito bom foi predominante com 16
respostas, em seguida o conceito neutro com 4 respostas, 0 conceito ruim teve 5 respostas e 0
conceito muito bom teve uma resposta. De forma geral, boa parte dos servidores classificam
como bom o seu salario versus a fungdo que desempenhas, quanto as respostas de conceito
ruim, pode-se acreditar que sdo servidores que acreditam receber pouco salario frente o que
desempenham na sua funcao.

Segundo Marras, quando se analisa uma funcdo, estuda-se toda a atividade exercida
pelo empregado, podendo ser definida suas atribuicdes e as principais exigéncias de ordem
mental, de responsabilidades, de conhecimento e demais requisitos exigidos pelo cargo
(MARRAS, 2011, p. 81).

Na questdo 5 os servidores responderam sobre como consideram sua carga horéaria de

trabalho, conforme segue na Tabela 5:

Tabela 5 — Carga horaria

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 3 4 12 7 26
Absoluta

Fonte: Dados primaérios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 12 servidores classificam com o conceito bom a carga horaria
de trabalho, 7 servidores consideram muito boa, 4 servidores classificaram com o conceito
neutro e apenas 3 servidores classificaram com o conceito ruim. De modo geral, a maior parte
dos servidores encontrasse satisfeito com a carga horaria de trabalho.

Para realizar as escalas dos turnos deve-se levar em consideracao os horarios de 6nibus,
das aulas, de certo modo o do funcionamento do comércio. Fazendo com que 0 maior nimero
de horas o funcionério passe com a familia e buscar também evitar o trabalho aos domingos,
observando os limites definidos por lei (RIBEIRO, 2012, p. 224).

b) Seguranca e salubridade no trabalho:
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Na questdo 6, os servidores avaliaram as condi¢cdes ambientais de trabalho, sendo elas
a iluminacéo, higiene, ventilacdo e organizacdo, no desempenho da organizacéo, as respostas

coletadas seguem na Tabela 6;

Tabela 6 — Condigdes ambientais de trabalho

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 4 3 15 3 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 15 servidores classificam as condi¢cbes como boas, 3
classificaram com a escala muito bom, 0 conceito neutro teve 3 respostas, 0 conceito ruim
obteve 4 respostas e 0 conceito muito ruim teve apenas uma resposta. Conforme a maior parte
dos servidores avaliou, pode-se considerar como as condigdes ambientais serem boas, alguns
fatores podem afetar os servidores que se encontram de certo modo insatisfeitos.

Os grupos de trabalho podem ter a incumbéncia de prevenir doengas devido descuidos
gerados pela falta de organizacéo, higiene ou limpeza. Deve-se dedicar atencao aos locais mais
propicios a proliferacdo de doencas, de permanéncia de riscos e aos aspectos de higiene
fundamentais para a saude de toda a estrutura funcional, com o intuito de impedir que eles
afetem a organizacdo (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 167).

Na questdo 7 os servidores responderam sobre como classificam 0s recursos materiais

que sao necessarios, oferecidos para a execuc¢do de sua funcao.

Tabela 7 — Recursos materiais de trabalho

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 2 5 12 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Da andlise das respostas, 12 servidores classificam como 0s recursos materiais
oferecidos serem bons, 6 servidores classificam com o conceito muito bom, 5 servidores
classificam como o conceito neutro, o conceito ruim teve 2 repostas e 0 conceito muito ruim
obteve apenas uma resposta. Tendo em vista que para desempenhar as funcGes na area da satide
necessita-se de equipamentos e utensilios a todo momento, boa parte das respostas concordam

que no local de trabalho possuem condi¢des para a execucdo da sua funcao.



50

Segundo Spector, uma organizacao deve ter um numero adequado de funcionarios, ter
0s equipamentos necessarios para a execucao das tarefas funcionando satisfatoriamente, ter os
materiais necessarios e equilibrar o orcamento (SPECTOR, 2010, p. 552).

A questdo 8, refere-se as ferramentas e técnicas de protecdo e seguranca no trabalho que

séo utilizadas no trabalho, as respostas obtidas seguem conforme a Tabela 8;

Tabela 8 — Ferramentas e técnicas de protegdo de seguranga

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 1 5 15 5 26
Absoluta

Fonte: Dados primérios, setembro de 2017.

Analisando as respostas obtidas, o conceito muito bom teve predominancia com 15
respostas dos servidores, 0s conceitos muito bom e neutro obtiveram 5 respostas cada e ruim
obteve-se apenas uma reposta. De modo geral, os servidores estdo satisfeitos com as
ferramentas e técnicas que séo oferecidas pela Secretaria para a seguranca no trabalho.

Conforme Marras a legislacdo obriga o empregador a fornecer gratuitamente ao
empregado os EPIs (Equipamentos de Protecdo de Acidentes) necessarios para garantir
protecdo contra eventuais acidentes, levando em consideracdo o trabalho executado
(MARRAS, 2011, p. 206).

Na questdo 9, os servidores responderam sobre se eles se sentem seguros no local em

que trabalham. As respostas coletadas seguem conforme a Tabela 9:

Tabela 9 — Seguranca no local que trabalha

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 0 2 5 13 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Ao analisar as respostas coletadas, 13 servidores classificaram com o conceito concordo,
6 servidores concordam totalmente que o local de trabalho pode ser considerado seguro, 5
classificaram com o conceito indiferente, apenas 2 servidores discordam e o conceito discordo
totalmente ndo obteve respostas. Assim, a maior parte dos servidores encontrasse satisfeitos

com a seguranca do local de trabalho.
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As organizagoes atraves de seu gerente devem conhecer e garantir padrdes de seguranca
e de saude para com todos colaboradores. Deve-se assegurar um ambiente de trabalho com
seguranca, protegendo os funcionarios de danos fisicos, condi¢des insalubres. Podendo ser por
meio de programas de seguranca e saude, bem-estar emocional e fisico que podem ser
preservados ou até mesmo melhorados (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003, p. 338).

Na questdo 10 os servidores falaram sobre o ambiente fisico de trabalho para o
desempenho das tarefas (limpeza e organizac@es), as respostas coletadas seguem na Tabela 10

como segue abaixo:

Tabela 10 — Ambiente fisico de trabalho

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 3 4 14 4 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

As respostas coletadas 14 servidores classificam como as condicdes de trabalho serem
boas, 4 servidores responderam como sendo muito bom, 4 servidores classificaram com o
conceito neutro, 3 servidores classificaram como ruim e apenas 1 servidor considera muito
ruim. Desta maneira pode-se dizer que boa parte dos servidores se encontra satisfeito com as
condicdes fisicas de trabalho.

Para Chiavenato todo trabalho ¢ executado em determinado local e dentro de um
ambiente de trabalho. Esse ambiente constitui um contexto envolvente que pode ser agradavel
e bonito do ponto de vista fisico, mas pode também ser desagradavel e horrivel, onde a pessoa
trabalha sob calor intenso ou em camaras frigorificas geladas, sob ruido intenso, com gases e
substancias quimicas agressivas. (CHIAVENATO, 2010, p. 147).

c) Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades
A questdo 11, diz respeito a como as consideragOes construtivas sobre o trabalho do

superior podem ser classificadas, como segue na Tabela 11;

Tabela 11 — Observacdes construtivas de seu superior

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 0 2 16 7 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.
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A resposta obtida com predominéncia foi no conceito bom com 16 respostas, em seguida
0 conceito muito bom teve 7 respostas, 2 servidores classificam como neutro e apenas um
servidor classifica como muito ruim. Logo, pode-se compreender que a maior parte dos
servidores acredita que as observacdes de seu superior podem ser consideradas construtivas.
Para Limongi-Franca, os superiores sdo responsaveis em fornecer sinalizacdes de problemas e
retornos do desempenho para seus subordinados (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 143).

Na questdo 12, os servidores responderam como classificam os meios utilizados por seu
supervisor em extrair o melhor do seu potencial, incentivando a criatividade, as respostas

seguem conforme Tabela 12:

Tabela 12 — Meios utilizados pelo superior

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 3 1 15 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Dentre as respostas, 15 servidores classificaram com o conceito bom, 6 classificaram
com o conceito muito bom, 3 servidores classificaram com o conceito ruim e 0s conceitos muito
ruim e neutro ambos tiveram uma resposta cada.

O papel do gestor é estar em interacdo, em comunicacgao continua com os subordinados,
pares, clientes e fornecedores, atendendo demandas organizacionais. Indo muito além do
“planejar, dirigir, coordenar e controlar” (CASADO, 2002c, p. 271-272).

Na questdo 13 os servidores responderam sobre como avaliam o grau de independéncia
na realizacdo de suas atividades dentro da Secretaria, as respostas obtidas seguem na Tabela
13:

Tabela 13 — Grau de independéncia na secretaria

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 2 2 15 7 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 15 servidores classificaram como o bom grau de independéncia
na realizacdo das atividades, 7 classificaram com o conceito muito bom, os conceitos ruim e

neutro obtiveram 2 respostas cada, sendo que 0 conceito muito ruim ndo obteve respostas.
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Assim, pode-se entender que a maior parte dos servidores se sente independente para realizar
suas tarefas.

Segundo Spector cada funcéo estd associada a varias tarefas, vérias atividades e cada
atividade pode ser subdividida em varias a¢des. Significando que uma analise de trabalho pode
conter um grande nimero de informagdes muito especificas sobre a realizacdo de um
determinado trabalho (SPECTOR, 2010, p.76).

Na questdo 14, os servidores responderam sobre como podem considerar a quantidade
de informacdes que tem acesso para a realizacdo de seu trabalho, as respostas coletadas seguem
na Tabela 14:

Tabela 14 — Quantidade de informacdes

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 0 2 16 8 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 16 servidores consideram boa a quantidade de informacdes, 8
servidores classificaram com o conceito muito bom, apenas 2 servidores classificaram com o
conceito neutro e 0s conceitos ruim e muito ruim ndo obtiveram respostas. Pode-se entender
que os servidores acreditam que possuem informagdes suficientes para a execucdo de suas
tarefas.

Segundo projecdes que a forca de trabalho vai envelhecer e que uma proporcdo maior
da méo-de-obra serd composta de minorias. Ao mesmo tempo que o nivel de habilidades
necessarias cresce como resultado das mudancas tecnoldgicas, essas afetam a forma como o
trabalho ¢ realizado. As tarefas que exigem uma qualificacdo relativamente baixa vao diminuir
e serdo substituidas por trabalho técnico e em servicos que requerem maiores habilidades. As
organizagOes estdo se tornando mais globais em suas operacOes e perspectivas (SPECTOR,
2010, p. 273).

Na questdo 15, os servidores responderam sobre como classificam a qualidade de
informacbes que tém acesso para a realizacdo de seu trabalho, podendo ser considerada

conforme segue na Tabela 15:
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Tabela 15 — Qualidade de informag6es

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 0 ) 11 8 24
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Analisando as respostas coletadas, 11 servidores classificaram com o conceito bom, 8
com o conceito muito bom, 5 classificaram com o conceito neutro e 0s conceitos ruim e muito
ruim ndo obtiveram respostas, sendo que 2 servidores ndo responderam a questdo. De forma
geram os servidores encontram-se satisfeito com a qualidade de informagdes que tém acesso
para a execuc¢do de suas atividades.

N&o se pode considerar a implementacédo da tecnologia em ambientes onde a circulagédo
da informacdo seja restrita a alguns poucos niveis da empresa. Deve-se dar autoridade e
responsabilidade as pessoas, para que a organizagdo, assim, possa aproveitar melhor o potencial
de cada um. Nao se pode imaginar pessoas responsaveis e comprometidas com o ideal de
exceléncia organizacional em suas ac¢des e decisdes sem o suporte de informacdes de qualidade
(ARAUJO; GRACIA, 2014, p. 218).

A questdo 16 refere-se aos cursos, treinamentos, incentivos e cursos complementares

que sdo oferecidos pela secretaria, podendo ser classificados conforme segue na Tabela 16;

Tabela 16 — Incentivo para realizacdo de cursos e treinamentos

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 2 2 7 9 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primaérios, setembro de 2017.

Conforme as respostas coletadas, 9 servidores classificam como bom 0s cursos,
treinamentos e incentivos recebidos para qualificacdo, 6 servidores classificaram com o
conceito muito bom, 7 servidores responderam como sendo neutro e 0s conceitos muito ruim e
ruim tiveram 2 respostas cada. Acredita-se que possam ser ofertados mais cursos e treinamentos
e incentivos para qualificacao.

Segundo Chiavenato o treinamento ¢ um processo educacional no qual as pessoas
aprendem conhecimentos, habilidades e atitudes para desempenhar atividades de seus cargos e
adquirem novas competéncias. E um processo educacional e de curto prazo que visa a formacao
e a preparacao dos colaboradores (CHIAVENATO, 2010.p. 61).
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d) Oportunidade de progresso e seguranga no emprego
Na questdo 17, os servidores responderam se sentem a vontade de expressar sua opiniao

aos superiores, as respostas seguem na Tabela 17;

Tabela 17 — Liberdade de expressdo com superiores

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 1 2 2 14 7 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Percebe-se que 14 servidores responderam que concordam que se sentem a vontade, 7
servidores responderam o conceito concordo totalmente, os conceitos, indiferente e discordo
tiveram ambos 2 servidores cada conceito e apena um servidor discorda totalmente, sendo que
ndo concorda com a liberdade de expressédo como seus superiores. A relagdo que os servidores
tém com o0s seus superiores pode se considerar boa, devido a liberdade comunicativa que

possuem entre si.

Segundo Limongi-Franca, a comunicacgédo resulta economia de tempo e facilidade de
coordenacdo, dependendo da cultura organizacional, levanta criticas a respeito da hierarquia,
pode apressar acbes e de alguma falha de conhecimento e autorizacdo dos superiores
(LIMONGI-FRANGCA, 2014, p. 143).

A questdo 18 abordava se o colaborador participa de toda a tarefa (inicio, meio e fim),

as respostas coletadas sequem na Tabela 18:

Tabela 18 — Participagdo de toda a tarefa

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 1 0 1 15 9 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Analisando as respostas coletadas, obteve-se 15 respostas no conceito concordo, 9
servidores concordam totalmente que participam na realizacdo de toda tarefa, as respostas
discordo totalmente e indiferente obtiveram apenas uma resposta em cada conceito e o conceito
discordo ndo obteve respostas. Maior parte dos servidores executam suas tarefas desde o inicio

até a conclusdo da mesma.
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Um procedimento consiste ndo so na identificacdo dos desempenhos, mas tambem em
sua mensuragdo, feita sob os CHAs (Conhecimentos, Habilidades e Aptiddes), em busca de
resultados futuros, de modo a usufruir do potencial dos servidores da organizagéo. Observe que
tal potencial pode se referir ao individuo ou a um grupo, sendo que ao chegar no final do
processo, os resultados que eram considerados futuros passam a atuais, enquanto a identificacao
e a mensuragdo dos desempenhos se referem a desempenhos passados, assim, 0s termos
condizentes ao tempo deverdo estar de acordo com a etapa em que Se encontra N0 Processo
(ARAUJO; GRACIA, 2014, p. 123).

e) Integridade social na organizagéo

Na questdo 19, os servidores avaliaram o seu relacionamento com seu superior, as

respostas coletadas seguem na Tabela 19:

Tabela 19 — Relacionamento com superior

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 0 2 9 15 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

O conceito com maior predominancia é o0 muito bom com 15 respostas, em seguida o
conceito bom com 9 respostas e 0 conceito neutro com apenas 2 respostas, as variaveis ruim e
muito ruim ndo obtiveram respostas. Podemos entender que os servidores interagem com seu
subordinado, mantendo um clima favoravel no ambiente de trabalho.

Um colaborador pode apresentar diferentes niveis de satisfacdo em relacdo as varias
facetas. Ele pode estar muito insatisfeito com os pagamentos e as vantagens, a0 mesmo tempo,
estar muito satisfeito com a natureza do trabalho e com os chefes (SPECTOR, 2010, p.321).

Na questdo 20, os servidores responderam sobre o relacionamento com servidores de

ouro setor/secretaria, as respostas seguem na Tabela 20:

Tabela 20 — Relacionamento com funcionarios de outro setor/secretaria

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 1 3 12 10 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.
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Analisando as respostas, 12 servidores responderam como sendo bom, 10 classificaram
com o conceito muito bom, 3 servidores responderam com 0 conceito neutro e apenas um
servidor respondeu com o conceito ruim. A maior parte dos servidores pode trabalhar e

desenvolver atividades com a demais secretaria que nao tera problemas de relacionamento.

O ideal seria que as equipes fossem constituidas por pessoas altamente polivalentes, isso
é, planejar uma invasdo, desenhar a planta de um prédio, comandar um navio, escrever um
soneto, administrar finangas, construir um muro, elaborar um programa de computador e
preparar uma refeicdo saborosa, ou seja, alguém que se adapte e interaja com facilidades
(RIBEIRO, 2012, p. 292).

Na questdo 21, os servidores responderam como consideram a cooperacgao entre 0s

colegas, as respostas coletadas seguem na Tabela 21;

Tabela 21 — Cooperagdo com colegas

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 1 1 17 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 17 servidores classificam como a cooperacdo ser boa, 6
servidores classificaram como o conceito muito bom, ja os conceitos neutro, ruim e muito ruim
tiveram apenas um servidor em cada conceito. Pode-se entender que existe uma grande
cooperacdo entre os colegas da secretaria, pois maior parte das respostas sao de forma positiva
frente a questao.

Quando os colaboradores trabalham em conjunto e compartilnam as responsabilidades
fazem com que se obtenha de resultados individuos comprometidos e envolvidos na solucao o0s
problemas. Em um trabalho em equipe, todos trabalham em unissono, envolvendo cada um na
tarefa de todos, assim tendo um comprometimento total nos resultados gerais (MARRAS, 2011,
p. 315).

Na questdo 22, os servidores responderam se como a maneira como 0 superior faz
consideracOes e observacOes sobre o trabalho e sua produtividade causam humilhagdes ou

outros transtornos perante colegas de trabalho, as repostas seguem na Tabela 22:
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Tabela 22 — Observacdes do superior causam-lhe humilhac&o ou transtornos

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 14 8 3 1 0 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 14 servidores discordam da afirmativa, 8 servidores discordam,
3 servidores classificam com o conceito indiferente e apenas um servidor concorda, sendo que
0 conceito concordo totalmente ndo obteve respostas. As observacbes do superior sdo
classificadas como produtivas, ou seja, 0s servidores respeitam a ideia do superior e acatam as
decises por ele tomadas.

Segundo Vergara, o lider deve estimular e incentivar os colaboradores para realizarem
sua missao, visando os objetivos empresariais, devendo perscrutar o ambiente externo, estando
atendo a mudangas, contribuindo para a formagdo de crencas e valores organizacionais
dignificantes para a satisfacdo das pessoas, ser habil em clarificar problemas (VERGARA, 1999
apud LIMONGI-FRANCA; ARELLANO, 2002, p. 261).

A questdo 23 indaga os servidores sobre qual a percepcao de cada um sobre o tratamento
para como 0s servidores, independente de sexo, idade ou cargo ocupado, se podem ser

considerados igualitarios e sem preconceitos. As respostas coletadas seguem na Tabela 23:

Tabela 23 — Tratamento igualitario e sem preconceitos

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 3 2 3 10 8 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 10 servidores concordam que sdo tratados igualitariamente sem
preconceitos e desigualdades, 8 servidores concordam totalmente, o conceito indiferente obteve
3 respostas, 3 servidores discordam e apenas 2 discordam totalmente. Pode-se entender que
secretaria boa parte dos servidores acreditam ser tratados de forma igualitaria e sem
preconceitos.

Os funcionarios que se encontram em situacdo de desigualdade experimentam uma
insatisfacdo e tensdo emocional que eles procurardo reduzir. A desigualdade ¢ um estado
psicolégico que surge nos funcionarios quando 0s mesmos se comparam com 0S 0utros.

Comparando diretamente a razao entre o resultado e sua contribuicdo. O resultado é composto
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das recompensas ou da valorizacao pessoal que o funcionario conquista trabalhando para uma
organizacao, incluindo salario, beneficios, bom tratamento, prazer e status (SPECTOR, 2010,
p. 299).

f) Leis e normas sociais
Na questdo 24 os servidores responderam sobre a preservacdo de sua privacidade dentro

da organizacéo, podendo classifica-la conforme segue na Tabela 24:

Tabela 24 — Preservacéo de privacidade

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 1 4 16 5 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas 16 servidores classificaram como bom, 5 classificaram com o
conceito muito bom, 4 servidores classificaram com o conceito neutro, apenas um servidor
classificou com o conceito ruim e o conceito muito ruim nédo obteve respostas.

O direito a privacidade pode ser considerado uma questdo de protecdo da liberdade
individual, sendo contra a invasdo ndo autorizada da empresa ou do governo em questdo
pessoais, o0 direito que o individuo tem de ser deixado a s6s (BOHLANDER; SNELL;
SHERMAN, 2003, p. 371).

A questdo 25, perguntava qual o grau de interagcdo com outras pessoas, para executar as

tarefas, podendo ser considerado conforme segue na Tabela 25:

Tabela 25 — Interacé@o com outras pessoas para execucdo da tarefa

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 0 3 15 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 15 classificaram com o conceito bom, 6 servidores
classificaram com o conceito muito bom, 3 servidores classificaram com o conceito neutro, 0s
conceitos ruim e muito ruim néo tiveram respostas e dois servidores ndo responderam a questao.

Os colaboradores sdo partes integrantes da cultura organizacional, possuem uma

filosofia proprias em atrito com os principios da organizacdo. Quando pensamos em uma
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cultura organizacional, logo nos vem a mente a ideia de interagdo entre pessoas em prol de um
objetivo comum (ARAUJO; GARCIA, 2014, p. 294).

Na questdo 26, os servidores responderam sobre a participacdo, permitido pela
organizacdo, no planejamento do seu proprio trabalho, classificando conforme segue na Tabela
26:

Tabela 26 — Grau de participacédo no planejamento do seu proprio trabalho

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 1 5 14 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primérios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 14 servidores classificaram como bom o nivel de participacéo
que é permitida pela organizacgdo, 6 classificaram com o conceito muito bom, 5 servidores
classificaram com 0 conceito neutro, apenas um colaborador respondeu com o conceito ruim,
0 conceito muito ruim ndo obteve respostas.

A autonomia leva ao sentimento de responsabilidade e o feedback, ao conhecimento dos
resultados, que sdo estados psicologicos importantes para a satisfacdo e a motivacdo dos
funcionarios. Quando o trabalho os induz, os individuos se sentem motivados e satisfeitos e tém
um desempenho melhor (SPECTOR, 2010, p. 377).

A questdo 27, afirma que existe espirito de equipe no local de trabalho, sobre essa

afirmativa as respostas coletadas seguem na Tabela 27:

Tabela 27 — Espirito de equipe

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 2 1 5 14 4 26
Absoluta

Fonte: Dados primérios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 14 servidores concordam que existe espirito de equipe, 5
classificam com o conceito indiferente, 4 servidores classificam com o conceito concordo
totalmente, discordo totalmente obteve 2 respostas e discordo obteve uma resposta apenas.

Podemos perceber que a maior parte dos servidores considera uma equipe de trabalho.
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Na equipe as pessoas buscam um objetivo comum, claro e explicitamente formulado.
Cada uma usa das habilidades e faz o possivel para o cumprimento de sua tarefa de acordo com
0 objetivo principal (CASADO, 2002b, p. 240).

g) Trabalho e vida privada

Na questdo 28, os servidores responderam sobre o tempo em que passam com a familia,
sem ser afetado pelo trabalho levado para concluir em casa, as consideracdes seguem na Tabela
28:

Tabela 28 — Descanso em familia

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 0 3 6 12 4 25
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 12 servidores responderam com o conceito bom o tempo em
que passam com seus familiares, 6 classificaram como sendo neutro, o conceito muito bom
obteve 4 respostas, 0 conceito ruim obteve 3 respostas, um colaborador ndo respondeu a
questdo. Para a maior parte dos servidores o tempo de descanso com a familia pode ser
considerado bom e prazeroso, logo, os servidores e sentem bem quando est&o nas suas horas de
descanso.

Segundo a Teoria de Maslow que aborda a hierarquia das necessidades, quando as
necessidades fisiologicas e as necessidades de seguranca estiverem satisfeitas, surgird a
necessidade de haver amigos, namorado, esposa ou filhos, estas que podem ser consideradas as
necessidades sociais. O individuo necessita estabelecer relagdes afetivas, sentindo-se estimado
e deseja ser querido por pessoas que convive no seu dia-a-dia (CASADO, 2002a, p. 252).

A questdo 29, questiona o grau de impacto causado pela atividade exercida na
organizacdo na vida de outras pessoas dentro ou fora da organizacéo, as consideracGes seguem

conforme a Tabela 29:

Tabela 29 — Impacto causado pela atividade exercida

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 1 5 16 3 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.
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Analisando as respostas coletadas, 16 servidores classificam bom o impacto causado
pela atividade exercida, 5 servidores classificam como neutro, 3 servidores responderam com
0 conceito muito bom, e 0s conceitos muito ruim e ruim obtiveram uma resposta cada conceito.
Visto que a maior parte dos servidores classificam com um impacto positivo causado por
exercer a funcéo, pode-se entender que se sentem felizes e realizados perante as demais pessoas,
sendo estes familiares ou néo

Conforme a Teoria das necessidades de Maslow, hd uma necessidade de autoestima, que
surge apos as necessidades fisioldgicas, seguranca e sociais serem atendidas, em que aborda
que as pessoas saudaveis tém o desejo de uma avaliacdo estavel e positiva de si mesmas.
Levando ao sentimento de autocontrole, forca, valor, percepcdo de ser Gtil no mundo
(CASADO, 2002a, p. 252).

A questdo 30 diz respeito a realizacdo de confraternizacfes ou atividades de lazer com

os servidores e suas familias, as respostas coletadas seguem na Tabela 30:

Tabela 30 — Confraternizaces e atividades de lazer

Escala Discordo Discordo Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 1 3 3 15 4 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Analisando as respostas, 15 servidores concordam que é realizada confraternizagcdes ou
atividades de lazer com os colegas, 4 concordam totalmente, os conceitos discordo e indiferente
obtiveram 3 respostas cada e o conceito discordo totalmente obteve apenas uma resposta.
Quando os servidores se encontram com familiares de seus colegas a uma troca de informacdes,
havendo uma interacdo nao apenas em familiares, pois, proporciona que a equipe conheca
habitos, gostos e criando lacos afetivos.

Nas organizacGes empresarias a comunicacdo é importante, pois, ndo € apenas uma
maneira de perpetuar e disseminar a cultura da empresa, ao preceder a estrutura de um grupo
de trabalho, o que se organiza sdo as informacdes relativas aos processos da empresa
(CASADO, 2002c, p.272).

Na questdo 31 os servidores responderam se o trabalho que exercem influéncia na vida

familiar, as respostas obtidas seguem na Tabela 31:
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Tabela 31 — Trabalho influencia a vida familiar

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 1 2 10 10 3 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 10 servidores responderam como o conceito indiferente, 10
servidores responderam com 0 conceito concordo, 0 conceito concordo totalmente obteve 3
respostas, 2 servidores responderam que discordam e a resposta discordo totalmente obteve
apenas uma resposta. Boa parte dos servidores responderam que sim, o trabalho influencia na
vida familiar, tendo que a resposta indiferente também obteve diversas respostas, podendo-se
entender que ndo afeta de maneira a interferir a vivéncia.

A contribuicdo da satisfagdo no trabalho afeta a satisfacdo na vida geral, considerada
indicadora no nivel de felicidade e bem-estar emocional geral. Estudos sobre o nivel de
satisfacdo na vida descobriram que ela se correlaciona com a satisfagao no trabalho (SPECTOR,
2010, p. 347).

A questdo 32 pedia sobre o tempo em que o colaborador passa fora do trabalho, se tem

tempo disponivel para lazer e atividades sociais, as respostas coletadas seguem na Tabela 32:

Tabela 32 — Tempo disponivel para lazer

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 0 3 0 17 6 26
Absoluta

Fonte: Dados primérios, setembro de 2017.

Analisando as respostas coletadas, 17 servidores concordam que possuem tempo para
lazer e atividades sociais, 6 servidores classificaram com 0 conceito concordo totalmente,
apenas 3 servidores responderam que discordam e o0s conceitos discordo totalmente e
indiferente ndo obtiveram respostas. Logo, o tempo em que maior parte dos servidores passa
fora do trabalho, aproveitam com seus familiares, em momentos de lazer e atividades sociais.

Faz-se necessario avaliar um empregado deixando-se levar por valores ou atitudes que
ele possui fora do ambiente do trabalho e que podem influenciar positivamente ou
negativamente na hora de registrar o seu desempenho (MARRA, 2016, p. 172).

Na questdo 33, os servidores responderam sobre a necessidade da realizacdo de horas

extras no cargo, as respostas coletadas seguem na Tabela 33:
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Tabela 33 — A necessidade de realizar horas extras

Escala Discordo Discordo Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 7 9 3 2 4 25
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Da analise das respostas, 9 servidores discordam da necessidade da realizacao de horas
extras, 7 discordam totalmente, 4 servidores classificaram com o conceito concordo totalmente,
3 classificaram com o conceito indiferente, apenas 2 servidores concordam, um servidor ndo
respondeu a questdo. Percebesse que alguns servidores acreditam que ha necessidade de realizar
horas extras no seu cargo, cabe ao superior analisar se a necessidade da realizacdo destas horas
implica no servigo em que destes servidores.

Prever é mais uma arte do que uma ciéncia, 0 ambiente em constantes mudangas que
uma organizacao opera contribui para esse problema, aonde deve-se estimar mudangas na
demanda no produto/servigo, tendo uma preocupacao basica da previséo (BOHLANDER,;
SNELL; SHERMAN, 2003, p. 68).

A questdo 34, afirma que o servidor leva trabalhos para finalizar em casa, as respostas

coletadas seguem na Tabela 34:

Tabela 34 — Trabalhos sao finalizados em casa

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 7 12 4 2 1 26
Absoluta

Fonte: Dados primaérios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 12 servidores discordam que lavam trabalhos para finaliza em
casa, 7 discordam totalmente, 4 consideraram com o0 conceito indiferente, 2 servidores
concordam e um servidor concorda totalmente. A maior parte dos servidores néo leva trabalhos
para finalizar em casa, ou seja, 0 tempo que estéo fora do local de trabalho ndo possuem tarefas
para concluséo.

As organizagOes que desejam que os funcionarios trabalham em casa devem observar a
legislacdo trabalhista em relagdo a salérios e horarios de trabalho, observando se as normas de
remuneracéo estdo sendo aplicadas (BOHLANDER; SNELL; SHERMAN, 2003, p. 54).
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h) Significado social da atividade do empregado

Na questdo 35, os servidores responderam sobre se a secretaria realiza aces de
responsabilidade socioambiental perante a comunidade, as respostas coletadas seguem na
Tabela 35:

Tabela 35 — Responsabilidade socioambiental

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 0 1 0 20 4 25
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 20 servidores concordam que a secretaria realiza acdes
responsabilidade socioambiental, 4 servidores concordam totalmente, um colaborador discorda,
0s conceitos discordo totalmente e indiferente ndo obtiveram respostas, sendo que um servidor
nado respondeu a questdo. O trabalho voltado a salde gera uma quantidade de lixo ambulatorial
sendo que este é de alto perigo e risco, deve-se manter todo o cuidado sobre sua destinagao

correta, ajudando a preservacao ambiental.

Segundo Paludo, para apresentacdo de resultados estratégicos e operacionais relevantes
para a organizacao, na forma de indicadores que permitam avaliar, de forma geral, a melhoria
dos resultados, o nivel de competitividade e o cumprimento de compromissos, nas perspectivas
econémico-financeira, socioambiental e relativas a clientes e mercados, a pessoas e aos
processos da cadeia de valor (PALUDO, 2017. P. 265).

Na questdo 36, os servidores responderam se acreditam que o servico oferecido pela

secretaria € de excelente qualidade, as respostas coletadas seguem na Tabela 36:

Tabela 36 — O servigo oferecido é de excelente qualidade

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 0 0 3 18 5 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas obtidas, 18 servidores confirmam que acreditam que o servico oferecido

pela secretaria é de excelente qualidade, 5 servidores concordam totalmente, 3 servidores
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responderem com o conceito indiferente e os conceitos discordo totalmente e discordo nédo
tiveram respostas. Os servidores de modo geral acreditam que o servico é de excelente
qualidade, assim, sdo motivados a cada vez mais para realizar suas fung¢6es para melhor atender
a populacéo.

A qualidade dos servicos é percebida de forma objetiva/tangivel ou subjetiva/intangivel:
na primeira percepgdo refere-se ao que pode ser visto e constatado, sendo o aspecto fisico do
local (estrutura, equipamentos etc.); a segunda percepcao refere-se a forma como o cliente é
tratado pelos servidores, como a cortesia, a simpatia e a agilidade. Essa avaliacdo qualitativa
resulta a dificuldade em ofertar servicos padrdes e definir objetivamente indicadores de
qualidade, pois, os cidaddos-clientes sdo diferentes e reagem de formas diferentes: um
determinado servigo pode ter qualidade para um cidaddo-usuario e ndo ter para o0 outro
(PALUDO, 2017, p. 245).

A questdo 37 aborda o conceito de autoestima, questionando se o servidor sente orgulho

de dizer onde trabalha, as respostas coletadas sequem na Tabela 37:

Tabela 37 — Sente orgulho do local que trabalha

Escala Discordo Discordo  Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 0 0 3 13 10 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Analisando as respostas coletadas, percebe-se que 13 servidores concordam que sentem
orgulho de dizer onde trabalham, 10 servidores concordam totalmente, 3 servidores consideram
como indiferente e 0s conceitos discordo totalmente e discordo ndo obtiveram respostas. Os
servidores se sentem bem no local que trabalham e mostram as demais pessoas 0 quanto se
sentem bem em poder trabalhar na secretaria.

O trabalho ¢ um importante componente da vida, pois, além dos recursos (salarios e
vantagens) para adquirir as necessidades da vida 0 mesmo, da sentido de propdsito e também
de contato social. Os colaboradores reagem emocionalmente aos eventos e as situagdes do local
de trabalho. Quando um projeto de trabalho importante € realizado tendera a resultar em senti-
mentos positivos, como orgulho e alegria (SPECTOR, 2010, p. 360).

Na questdo 38, responderam sobre como € a imagem da Secretaria Municipal da Saude

de Unido da Serra perante a comunidade local, as respostas seguem na Tabela 38:
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Tabela 38 — Como ¢é a imagem da secretaria perante a comunidade

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 0 5 16 4 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Das respostas coletadas, 18 servidores classificaram como sendo boa a imagem da
secretaria perante a comunidade, 5 servidores classificaram com o conceito, 4 servidores
classificaram com o conceito muito bom, apenas um servidor classificou como sendo muito
ruim e o conceito ruim n&o obteve respostas. A maior parte dos servidores classifica de forma
positiva a imagem da secretaria perante a comunidade local, apenas um colaborador discorda.

A governabilidade em nivel publico é decorrente do poder de governar e da legitimidade
democrética. Ela apoia-se na imagem institucional favoravel junto a sociedade e na confianca
depositada pelos cidad&os e outras partes interessadas na sua atuacdo de prestacédo de servicos
(PALUDO, 2017, p. 158).

Na questdo 39, afirma-se que o trabalho traz preocupacfes e aborrecimentos, assim as

respostas coletadas seguem na Tabela 39;

Tabela 39 — O trabalho lhe traz preocupaces e aborrecimentos

Escala Discordo Discordo Indiferente  Concordo  Concordo Total
Totalmente Totalmente
Freq. 3 3 7 11 2 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Onde 11 servidores confirmam que concordam com a afirmativa, 2 servidores
concordam totalmente que o trabalho traz preocupacbes e aborrecimentos, 7 servidores
classificaram com o conceito indiferente, os conceitos discordo e discordo totalmente obtiveram
0 mesmo numero de respostas sendo 3 servidores cada conceito. Nesta questdo pode-se
identificar que ha um conflito, pois, os servidores sentem-se preocupados e aborrecidos.

Segundo Limongi-Franga, as emocOes e a saude fisica dependem totalmente da
interpretacdo do mundo exterior, sendo que a realidade de cada individuo é Unica e construida
ao longo da vida. Quanto mais se entender as pressoes e as situagdes que influenciam, melhor
sera a adaptacdo as demandas cotidianas (LIMONGI-FRANCA, 2014, p. 186).
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Na questdo 40, os servidores responderam sobre como consideram o seu relacionamento

com os demais servidores do mesmo cargo, as respostas coletadas seguem na Tabela 40:

Tabela 40 — Relacionamento com funcionérios do mesmo cargo

Escala Muito ruim Ruim Neutro Bom Muito bom Total
Freq. 1 0 4 11 10 26
Absoluta

Fonte: Dados primarios, setembro de 2017.

Sobre o relacionamento com demais servidores do mesmo cargo, 11 servidores
responderam como sendo bom, o conceito muito bom obteve 10 respostas, 0 conceito neutro
obteve 4 respostas, apenas um servidor respondeu com o conceito muito ruim e o conceito ruim
néo teve respostas. Pode-se perceber que os servidores interagem e se relacionam bem com seus
colegas de cargo, isso interfere diretamente na qualidade do servigo prestado.

A comunicacdo interna percorre todas as areas e ajuda a construir a uma identidade e a
cultura organizacional, facilitando o relacionamento, a interagéo e a flexibilidade. Dissemina
0S objetivos organizacionais, proporcionando uma facilita na troca de informacdes, contribui
para que haja um clima favoravel no ambiente de trabalho, aumentando a confianca e fortalece
0 comprometimento das pessoas (PALUDO, 2017, p. 205).

De maneira geral, percebe-se que os indicadores de QVT na Secretaria Municipal da
Saude, trabalho, Habitacdo e Acdo Social, sdo favoraveis, pois a maioria das questdes

apresentaram indicadores positivos, contudo, algumas melhorias podem ser sugeridas.

4.3 PLANO DE ACAO

Embora, de forma geral, o instrumento de coleta de dados tenha demonstrado uma
situacdo positiva em relacdo a sua QVT, nesta secdo, sera apresentado o plano de agédo para as
questdes que tiveram as respostas, de alguma forma, negativas perante o questionario aplicado,
bem como o que pode ser implantado para a melhoria das questdes que se apresentaram com
deficiéncia. O modelo do plano de acdo baseado foi o de Eliezer Arantes da Costa (2007, p.
218-219), fazendo uma projecdo de como e qual a viabilidade da implantac&o ou instalagéo de

um novo programa para a melhoria de determinado indicador.
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Sabe-se que tornar algo concreto, na Administracdo Publica, € necessario atender ao
nivel de documentos legais, sem infringir Leis, além de possuir autorizacdo junto ao Poder
Legislativo Municipal, fundamentacdo legais e mais instrumentos que passam a seguranga a
municipalidade, bem como ao senhor Prefeito Municipal e Secretarios Municipais. Nem todos
0s desejos podem ser realizados e atendidos, pois 0s recursos financeiros € humanos séo

limitados e devem ser zelados e administrados para ocasionar prejuizos aos cofres Publicos.

A questdo numero 1 apresentou uma quantidade significativa de respostas negativas
frente a relacdo entre o pagamento e a contribuicdo do trabalho na Secretaria, a proposta de

melhoria segue no Quadro 1:

Quadro 1 — Pagamento em relagdo a contribuicio

Perguntas Comentarios
O qué? Reavaliar as fungdes desempenhadas por cargo, determinar o valor a

ser acrescido ao salario base comparado ao mercado de trabalho,

pertinentes a cargos publicos.

Depende de qué? | Criacdo de um Projeto de Lei com alteragdo em Lei vigente; aprovacgao
do Poder Legislativo e disponibilidade de recursos financeiros.

Quem? Secretaria Municipal da Fazenda com o Contador, Assessor Juridico e

Poder Legislativo

Por qué? As respostas coletadas no questionario aplicado, apontaram uma
deficiéncia no pagamento, onde 9 servidores responderam com

conceitos negativos.

Como? Buscar junto a 6rgdos competentes informacdes basicas salariais, pode
ser feita pelas Secretaria Municipal da Administragdo e Secretaria
Municipal da Fazenda juntamente com o Contador e Assessor
Juridico, ap6s o poder executivo deve elaborar um Projeto de Lei
Municipal com as alteracdo de salario aos respectivos cargos, este
mesmo Projeto deve ser encaminhado ao Poder Legislativo que ap6s
aprovado passara a ser uma Lei Municipal sancionado pelo senhor
Prefeito, assim, cabe ao responsavel do setor de pessoal realizar a
atualizacdo dos valor nas fichas financeiras dos servidores no sistema
de Folha de Pagamento .

(Continuagéo....)
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Até quando? 2° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo para a andalise e custo na busca das informacdes
R$1.500,00, e o valor acrescido cada cargo multiplicado pelo nimero
de servidores de tal cargo (Valor acrescido por cargo x n° de

servidores no cargo).

Recursos Recursos  Humanos,  Recursos  financeiros,  informacdes,

£ i e ]
necessarios: equipamentos.

Fonte: Dados primarios com plano de acdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

A questéo numero 2, apresentou um elevado numero de servidores insatisfeitos com os

beneficios oferecidos pela Secretaria, a proposta de melhoria segue no Quadro 2:

Quadro 2 — Beneficios recebidos

Perguntas Comentarios
O qué? Aumento de 20% no pagamento do plano de salde, passando para

50% no valor de cada funcionario.

Depende de qué? Criacdo de um Projeto de Lei com alteracdo em Lei vigente;
aprovacdo do Poder Legislativo, disponibilidade de recursos
financeiros e Terceirizacdo de empresa que oferte planos de saude

empresarial.

Quem? Secretaria Municipal da Fazenda, Assessor Juridico, Poder

Legislativo, Setor de Licitacdes, responsavel pelo Setor de Pessoal.

Por qué? As respostas coletadas, relatam uma insatisfacdo significante dos
servidores frente aos beneficios recebidos, onde 23 servidores

responderam com conceitos negativos.

Como? Secretaria Municipal da Administracdo juntamente com a
Assessoria Juridica deve elaborar Projeto de Lei Municipal fazendo
alteracdo em Lei Municipal j& existente em que altera o valor
repassado sobre o plano de salude de cada funcionario para 50% do
valor, este mesmo Projeto deve ser encaminhado ao Poder
Legislativo que apds aprovado tornar-se-a Lei Municipal

(Continuacéo....)
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sancionada pelo senhor Prefeito, o setor de licitagdes deve tomar as
medidas necessarias quanto a contratacdo de empresa que ofereca o
servico, estando essa contratada, cabe ao responsavel do setor de
pessoal realizar a atualizacdo dos valores nas fichas financeiras dos
servidores no sistema de Folha de Pagamento.

Até quando? 1° semestre de 2018.

Quanto custa? Valor pago atualmente é R$ 666,00 mensal, pagando 50% passara
a ser R$ 1.110,00 mensal, sendo reajusto conforme contrato
firmado entre ambas partes, podendo haver alteracéo de valor com

a inclusdo ou exclusdo de servidores no plano de saude.

Recursos Recursos Humanos, Recursos financeiros, empresa terceirizada,

Arins? .. , . . . .
necessarios: processo licitatério, informacdes, equipamentos.

Fonte: Dados priméarios com plano de a¢do conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

A questdo numero 3, apresentou um elevado nimero de servidores insatisfeitos com o

salario em relagdo ao cargo, comparado com outros Municipios, a proposta de melhoria segue

no Quadro 3:
Quadro 3 — Salario em relagédo ao cargo

Perguntas Comentarios

O qué? Realizar uma pesquisa salarial dos mesmos cargos nos Municipios
vizinhos, realizando uma média salarial, reajustando assim o
salario dos servidores.

Depende de qué? Criacdo de um Projeto de Lei com alteracdo em Lei vigente;
aprovacdo do Poder Legislativo e disponibilidade de recursos
financeiros.

Quem? Secretaria Municipal da Fazenda, Assessor Juridico, Poder
Legislativo e responsével pelo Setor de Pessoal

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores relataram que se
encontram insatisfeitos com seu salario em ralacdo a funcéo
exercida, quando comparado com salarios dos demais Municipios.

(Continuacéo...)
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Como?

Secretaria Municipal da Administragdo deve realizar uma
pesquisa salarial regional; apds a coleta da média salarial para cada
cargo, a Secretaria da Administracdo juntamente com a Assessoria
Juridica deve elaborar um Projeto de Lei Municipal fazendo
alteracdo em Lei Municipal em que altera o valor do salario base
de cada cargo, este Projeto deve ser encaminhado ao Poder
Legislativo que apos aprovado tornar-se-a4 Lei Municipal, assim,
cabe ao responsavel do setor de pessoal realizar a atualizacéo dos
valor salariais dos servidores no sistema de Folha de Pagamento

bem como em documentos de controle interno.

Até quando?

2° semestre de 2018.

Quanto custa?

Demanda tempo para a anélise e custo na busca das informacGes
R$ 2.000,00, e o valor acrescido cada cargo multiplicado pelo
numero de servidores de tal cargo (Valor acrescido por cargo x n°

de servidores no cargo).

Recursos necessarios?

Recursos humanos, recursos financeiros, informacgdes e

equipamentos.

Fonte: Dados primarios com plano de agdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

A questdo namero 4, apresentou um elevado nimero de respostas desfavoraveis quando

se fala em funcdo desempenhada pelo servidor, a proposta de melhoria segue no Quadro 4:

Quadro 4 — Funcéo desempenhada

Perguntas Comentarios

O qué? Alteracdo na sintese da funcdo; buscar junto aos servidores o que
0S mesmos pensam sobre as atividades que competem ao cargo,
averiguando possiveis conflitos em exercer alguma atividade e
reestruturando a sintese dos cargos.

Depende de qué? Criacdo de um Projeto de Lei com alteracdo em Lei vigente;

aprovacéo do Poder Legislativo, disponibilidade de recursos

(Continuacéo...)
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financeiros, Secretaria Municipal da Administragdo e todos
servidores da Secretaria Municipal da Satde, Habitacao, Trabalho

e Acdo Social.

Quem? Secretaria da Administracdo, Assessor Juridico, Poder Legislativo
e responsavel pelo Setor de Pessoal.

Por qué? Nas respostas coletadas, alguns servidores avaliam de forma

negativa a funcdo que desempenham.

Como? Secretaria Municipal da Administracdo deve interagir com 0s
servidores observando o que estd interferindo para que o
pensamento sobre a funcao seja negativo; analisar o que pode ser
alterado nas sinteses das funcdes; a Secretaria da Administracéo
juntamente com a Assessoria Juridica deve elaborar um Projeto de
Lei Municipal fazendo alteragdo em Lei Municipal em que altera
as sinteses de cada cargo, este Projeto deve ser encaminhado ao
Poder Legislativo que ap6s aprovado tornar-se-a Lei Municipal, o
responsdvel do setor de pessoal deve realizar a alteracdo dos
documentos de controle interno bem como esclarecer a cada

servidor o que é se competéncia do seu respectivo cargo.

Até quando? 1° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo, didlogo, e processos burocraticos; o custo
estimado ¢é de R$ 1.000,00.

Recursos necessarios? | Recursos humanos, recursos financeiros, informagdes, conversar

e equipamentos.

Fonte: Dados primarios com plano de agdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

A questdo numero 6, apresentou um elevado namero de respostas desfavoraveis quanto

a seguranca e a salubridade no trabalho, a proposta de melhoria segue no Quadro 5:

Quadro 5 — Condic6es ambientais de trabalho

Perguntas Comentarios
O qué? Aumento no uso de equipamentos e utensilios de seguranca.

(Continuacdo...)
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Depende de qué? Todos servidores da Secretaria Municipal da Saude, Habitacéo,
Trabalho e Acdo Social, setor de compra e disponibilidade
financeira.

Quem? O responsavel pelo setor de pessoal deve passar as novas
instrucGes para o uso de utensilios e equipamentos de seguranca e
acidentes no local de trabalho.

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam de forma
negativa a seguranca e a salubridade no local de trabalho.

Como? O setor responsavel por compras, deve analisar a forma legal de

aquisicdo de equipamentos de seguranca; realizar a compra;
efetuar o devido pagamento; o setor de pessoal deve controlar a

entrega e a utilizacdo dos novos equipamentos e utensilios.

Até quando?

1° semestre de 2018.

Quanto custa?

Demanda tempo, processos burocréticos, recursos financeiros; o
custo estimado é de R$ 3.000,00.

Recursos necessarios?

Recursos humanos, recursos financeiros e informacoes.

Fonte: Dados primarios com plano de agdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo nimero 7, obteve-se um elevado nimero de respostas desfavoraveis quanto

aos recursos materiais de trabalho, a proposta de melhoria segue no Quadro 6:

Quadro 6 — Recursos materiais de trabalho

Perguntas Comentarios

O qué? Aumento na oferta de recursos de trabalho.

Depende de qué? Secretaria Municipal da Saude, Habitacdo, Trabalho e Acéo
Social, setor de compra e disponibilidade financeira.

Quem? Responsavel pelo setor, todos servidores da secretaria e setor de
compras.

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam de forma
negativa os recursos matérias de trabalho que sdo necessarios.

Como? O responsavel pela secretaria deve realizar um levantamento dos

(Continuacéo...)
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recursos que sdo utilizados no trabalho, verificar o que esta em
falta e 0 que esta com pouca disponibilidade encaminhar ao setor
responsavel por compras, este que deve analisar a forma legal de
aquisicdo dos materiais; realizar a compra; efetuar o devido
pagamento; o responsavel pela secretaria deve ter um controle de
toda saida destes recursos.

Até quando? 1° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo, processos burocraticos, recursos financeiros; o
custo estimado é de R$ 2.000,00.

Recursos necessarios? | Recursos humanos, recursos financeiros e informacoes.

Fonte: Dados primarios com plano de agdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo numero 10, obteve-se um elevado nimero de respostas desfavoraveis quanto

aos recursos materiais de trabalho, a proposta de melhoria segue no Quadro 7:

Quadro 7 — Ambiente fisico de trabalho

Perguntas Comentarios
O qué? Aplicar o programa de 5s (senso de utilizacdo, senso de

organizacdo, senso de limpeza, senso de salde e senso de

autodisciplina), na Secretaria.

Depende de qué? Servidores da Secretaria Municipal da Satde, Habitacao, Trabalho

e Acdo Social, esforco fisico, tempo.

Quem? Todos servidores da Secretaria, pedreiro e operarios.

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam de forma
negativa o ambiente fisico de trabalho.

Como? Com a ajuda da profissional psicologa, apresentar aos servidores
o programa b5s, explicando a finalidade; dar inicio da
reestruturacdo na Secretaria, 0 responsavel da Secretaria deve
manter acompanhamento no programa.

Até quando? 1° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo, o valor estimado é de R$ 700,00.

(Continuacéo...)
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Recursos necessarios?

Recursos humanos, material e utensilios de reformas e material de

limpeza e recursos financeiros.

Fonte: Dados primarios conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo numero 16, obteve-se um elevado nimero de respostas desfavoraveis quanto

ao incentivo por parte da Secretaria para a realiza¢do de cursos e treinamentos, a proposta de

melhoria segue no Quadro 8:

Quadro 8 — Incentivo para a realiza¢éo de cursos e treinamentos

Perguntas Comentarios

O qué? Capacitacdo dos servidores na area de atuacao.

Depende de qué? Orgéo responsaveis pela Secretaria da Satde, Habitaco, Trabalho
e Acéo Social.

Quem? Todos servidores da Secretaria.

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam de forma
negativa incentivo por parte da Secretaria para a realizagéo de
cursos e treinamentos.

Como? Buscar junto a drgdo estatuais, e entidades que oferecam cursos e

treinamentos na area de cada servidor, disponibilizando os

mesmos a buscar o conhecimento constante.

Até quando?

1° semestre de 2018.

Quanto custa?

Demanda tempo, recursos financeiros e deslocamento. O valor
estimado é de R$ 150,00 a cada viagem de servidor + valor do

treinamento.

Recursos necessarios?

Recursos humanos, veiculo, recursos financeiros.

Fonte: Dados primarios com plano de acdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo numero 23, obteve-se um elevado nimero de respostas desfavoraveis quanto

ao tratamento para com os servidores, independente de sexo, idade ou cargo ocupado se pode

ser considerado igualitario e sem preconceitos na Secretaria, a proposta de melhoria segue no

Quadro 9:
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Quadro 9 — Tratamento igualitario e sem preconceitos

Perguntas Comentarios
O qué? Palestras educativas
Depende de qué? Responsavel pela Secretaria da Saude, Habitacdo, Trabalho e

Acdo Social juntamente com a assessoria juridica, espaco para

conversas mensais.

Quem? Todos servidores da Secretaria e assessores juridicos

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam que existe

tratamento desigualitario e preconceitos no local de trabalho.

Como? Realizar rodas de conversas em encontros mensais, apresentando
os direitos e os deveres que 0s servidores devem ter entre eles.
Até quando? 1° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo, conversas e encontros com todos servidores. O
valor estimado é de R$ 400,00.

Recursos necessarios? | Recursos humanos.

Fonte: Dados primarios com plano de a¢éo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo numero 31, obteve-se um elevado nimero de respostas em afirmam que o

trabalho que exercem influéncia na vida familiar, a proposta de melhoria segue no Quadro 10:

Quadro 10 — Trabalho influencia a vida familiar

Perguntas Comentarios
O qué? Encontros psicoldgicos, com palestras e rodas de conversas.
Depende de qué? Responsavel pela Secretaria da Saude, Habitacdo, Trabalho e

Acdo Social juntamente com a profissional da area de psicologia,

espaco para conversas mensais.

Quem? Todos servidores da Secretaria e psicologa.

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores avaliam o trabalho

influencia a vida familiar.

Como? Realizar rodas de conversas em encontros mensais, palestras,
apresentando aos servidores que o trabalho que desenvolvem nédo

(Continuacéo...)
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deve interferir de forma negativa suas vidas, pois esta é uma
variavel que possivelmente pode trazer problemas de salde tais

Ccomo o estresse

Até quando?

2° semestre de 2018.

Quanto custa?

Demanda tempo, conversas e encontros com todos servidores. O
valor estimado é de R$ 500,00.

Recursos necessarios?

Recursos humanos e espaco fisico.

Fonte: Dados primarios com plano de acdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).

Na questdo numero 33, obteve-se um elevado numero de respostas em afirmam que a

necessidade da realizagdo de horas extras no cargo de cada servidor, a proposta de melhoria

segue no Quadro 11:

Quadro 11 — A necessidade de realizar horas extras

Perguntas Comentarios

O qué? Pagamento adequado das horas extras realizadas, conforme
legislacdo.

Depende de qué? Responsavel pela Secretaria da Salude, Habitacdo, Trabalho e
Acéo Social, controle nas folhas ponto, controle pelo responsavel
da Secretaria deve estar informado quando algum servidor
trabalhou a mais que sua carga horaria.

Quem? Responsavel pela Secretaria e Responsavel pelo setor de pessoal

Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores consideram que a
necessidade da realizacdo de horas extras nos seus respectivos
cargos.

Como? Realizar controles frequentes nas folhas ponto e o responsavel pela

secretaria pode adotar um regime préprio de controle de entrada e
saida dos servidores, mantendo uma atencdo redobrada aos

servidores que possuem maior demanda de servico.

Até quando?

1° semestre de 2018.

Quanto custa?

Demanda tempo, esforco, valor estimado é de R$ 300,00.

Recursos necessarios?

Recursos humanos e documentos mensais.

Fonte: Dados primarios com plano de a¢éo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).
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Na questdo nimero 39, obteve-se um elevado nimero de respostas em afirmam que o

trabalho traz preocupac6es e aborrecimentos, a proposta de melhoria segue no Quadro 12:

Quadro 12 — O trabalho lhe traz preocupaces e aborrecimentos

Perguntas Comentarios
O qué? Realizar um programa de administracdo do estresse
Depende de qué? Responsavel pela Secretaria da Saude, Habitacdo, Trabalho e

Acdo Social, pesquisas de satisfacao e encontros frequentes.

Quem? Servidores da Secretaria Municipal, Habitacdo, Trabalho e Agéo
Social
Por qué? Nas respostas coletadas, diversos servidores consideram o

trabalho que executam traz preocupacdes e aborrecimentos.

Como? Realizar pesquisas frequentes de satisfacdo, controlando o nivel de
estresse dos servidores, o trabalho deve ser desenvolvido por um
profissional eu ndo atua na secretaria, pois, 0s servidores podem
se sentir reprimidos e constrangidos em respondendo que
realmente sentem, sendo este na area da psicologia; realizar
pesquisas de satisfacdo e palestras sobre o assunto estresse,
podendo mensurar a melhora frente o problema.

Até quando? 2° semestre de 2018.

Quanto custa? Demanda tempo, esforco, valor estimado é de R$ 3.000,00.

Recursos necessarios? | Recursos humanos, recursos financeiros e informacoes.

Fonte: Dados primarios com plano de agdo conforme modelo de Costa (2007, p. 218-219).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A principal funcdo da Administracdo Publica € atender as necessidades da populacéo,
atender a demanda dos servicos, bem como oferecer servicos de qualidade. Dessa forma,
gerindo os recursos que sdo limitados, transformando-os em qualidade de vida a populagéo.
Cabe aos administradores encontrar estratégias para atender ndo apenas as necessidades dos
municipes, mas também, fazer com que os servidores nao sejam sobrecarregados para alcancgar
este objetivo.

Estudos ja comprovam que quando um funcionario se encontra satisfeito no local que
trabalha, este tende a produzir mais e com maior qualidade. Assim o objetivo principal deste
trabalho foi identificar a percepcao dos servidores sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho na
Secretaria Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e Acdo Social do Municipio de Unido da
Serra, segundo Modelo de Walton.

Tendo em vista que os servidores desenvolvem suas atividades e podem melhora-las
cada vez mais, deve-se buscar oferecer incentivos e vantagens aos servidores, fazendo-se com
que estes sintam-se motivados e valorizados, assim, desenvolverdo as suas atividades dentro da
sua respectiva funcéo, colaborando para que o servico prestado pela Secretaria seja de excelente
qualidade.

O modelo utilizado para o desenvolvimento da pesquisa foi o de Walton, sendo que este
possui 8 variaveis sendo elas: remuneracdo justa e adequada; seguranca e salubridade do
trabalho; oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades; oportunidade de progresso e
seguranca no emprego; integridade social na organizacao; leis e normas sociais; trabalho e vida
privada; significado social da atividade do empregado.

De forma geral os indicadores coletados nos questionarios respondidos pelos servidores
apresentaram que a Secretaria esta atendendo boa parte das necessidades e dos desejos dos
servidores, algumas adaptacdes podem serem feitas para que o ambiente de trabalho possa vir
a melhorar, mas de maneira geral percebem a Secretaria como um local aonde a Qualidade de
Vida no Trabalho dos servidores ndo é afetada de forma negativa.

Sobre as questdes que apresentaram deficiéncia, algumas recomendacdes foram
indicadas, conforme a se¢éo anterior, onde cada questdo apresentou deficiéncia, recomendasse

algumas medidas corretivas e assertivas.
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Conclui-se que os objetivos foram alcancados, identificando-se qual a percepgédo que 0s
servidores da Secretaria Municipal da Saude, trabalho, Habitacdo e Ac¢éo Social do municipio
de Unido da Serra possuem sobre sua a qualidade de Vida no Trabalho.

Quanto aos objetivos especificos, estes foram atingidos pois, foi possivel mensurar e
analisar como os servidores se sentem e como percebem que s&o valorizados no ambiente de
trabalho, analisando desde a remuneracdo justa e adequada, seguranca e salubridade no
trabalho, oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades, oportunidade de progresso e
seguranca no emprego, integridade social, Leis e normas até a o trabalho e vida privada de cada
servidor as recomendacdes que foram sugeridas sdo fundamentais para se obtenha um alto nivel
de Qualidade de Vida no Trabalho, logo refletindo, na melhoria do atendimento para com os

municipes.
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APENDICE A - AUTORIZACAO DA ORGANIZACAO
TIMBRE DA ORGANIZACAO

AUTORIZACAO DO LOCAL DE PESQUISA

Autorizo a académica Bruna Rech, aluna da disciplina de Pesquisa em Administragéo,
ministrada pela Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna, do curso de graduagdo em
Administracdo da UPF - Campus de Casca, a realizar a aplicacdo do seu projeto de pesquisa
junto a esta organizacdo, nas dependéncias da Secretaria Municipal da Saude.

LEO PAULO CENDRON
PREFEITO MUNICIPAL

CARIMBO DO PREFEITO

CARIMBO CNPJ



88

APENDICE B - AUTORIZACAO DOS SERVIDORES

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Tema: Qualidade de Vida no Trabalho
Pesquisador(a) responsavel: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna
Académico(a): Bruna Rech

Caro participante: Convidamos vocé a participar como voluntario da pesquisa intitulada
“QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: Um estudo na Secretaria Municipal da Salde, Trabalho,
Habitacdo e Acdo Social de Unido da Serra” que se refere ao Relatorio de Estagio Supervisionado
do curso de Administracdo da Universidade de Passo Fundo. O objetivo deste estudo é
identificar a percepgéo dos servidores sobre sua Qualidade de Vida no Trabalho na Secretaria
Municipal da Saude, Trabalho, Habitacdo e A¢do Social do Municipio de Unido da Serra, sua
participacdo consite em responder ao questionario (ou entrevista) anexo.

Seu nome ndo sera utilizado em qualquer fase da pesquisa. Também néo sera cobrado
nada e ndo havera gastos nem riscos na sua participacdo neste estudo. Também nédo estdo
previstos ressarcimentos ou indenizagdes, ndo havendo beneficios imediatos na sua
participacdo. Os resultados contribuirdo para a pesquisa de Estagio Supervisionado do curso,
bem como para o incremento do conhecimento na area de Gestdo de Pessoas. Vocé pode se
retirar desta pesquisa em qualquer momento que julgar necessario.

Desde ja agradecemos sua atencdo e participagdo e colocamo-nos a sua disposi¢éo para
maiores informacdes. Em caso de duvidas e outros esclarecimentos sobre esta pesquisa vocé
podera entrar em contato com a professora orientadora deste estudo, Alba Valéria Oliveira
Ficagna, telefone (54) 91156332.

Eu confirmo que (a) académico(a) Bruna Rech explicou-me o0s objetivos desta pesquisa,
bem como a forma de participacdo. Eu li e compreendi este Termo de Consentimento, portanto,
eu concordo em participar como voluntario desta pesquisa.

Unido da Serra, ...... [0 [T de 2017.
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ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO AOS SERVIDORES.

QUESTIONARIO

Prezado(a) servidor(a),

90

Estou desenvolvendo o Estagio Supervisionado por meio da pesquisa intitulada “QUALIDADE
DE VIDA NO TRABALHO: Um estudo na Secretaria Municipal da Satde, Trabalho, Habitacdo e Acdo
Social de Unidao da Serra”. Nesta oportunidade, € com prazer que convido vocé a participar desta
pesquisa. Todas as informacgfes coletadas permanecerdo confidenciais e os pesquisados ndo serdo
identificados no texto. Ressalto que este estudo beneficiard a Secretaria, na medida em que os dados
coletados permitirdo compreender e aperfeicoar a Qualidade de Vida no Trabalho.

Esta pesquisa integra a disciplina de Estagio Supervisionado da Faculdade de
Administragdo da Universidade de Passo Fundo — Campus de Casca, possuindo cunho

estritamente académico.

Agradeco antecipadamente sua colaboracdo e disponibilidade para participar deste

importante trabalho.
Académica: Bruna Rech
Orientadora: Profa. Me. Alba Valéria Oliveira Ficagna

VARIAVEL: REMUNERACAO JUSTA E ADEQUADA

ESCALAS

01) Como vocé pode considerar o valor de seu () () () () ()
pagamento em relacdo a sua contribuicdo | Muito Ruim Neutro Bom Muito
(esforco, experiéncia, habilidade e Ruim Bom
qualificacdo) para esta Secretaria?
02) Os beneficios recebidos (vale transporte, () () () () ()
plano de salde) podem ser considerados: Muito Ruim Neutro Bom Muito

Ruim Bom
03) Como pode ser considerado o valor de seu () () () () ()
salario em relacdo ao cargo ocupado, quando | Muito Ruim Neutro Bom Muito
comparado ao valor pago por este mesmo Ruim Bom
cargo em outros municipios?
04) Seu salério, considerando a fungdo que () () () () ()
desempenha, pode ser considerado: Muito Ruim Neutro Bom Muito

Ruim Bom
05) Sua carga horaria de trabalho pode ser () () () () ()
considerada: Muito Ruim Neutro Bom Muito

Ruim Bom
VARIAVEL: SEGURANCA E SALUBRIDADE DO TRABALHO

ESCALAS

06) Considerando as condi¢des ambientais de () () () () ()
trabalho (iluminacdo, higiene, ventilacdo e Muito Ruim Neutro Bom Muito
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organizacdo), como vocé classifica o Ruim Bom
desempenho da secretaria?
07) Como vocé classifica 0s recursos () () () () ()
materiais, necessarios, oferecidos para a| Muito Ruim Neutro Bom Muito
execucdo de sua funcdo? Ruim Bom
08) As ferramentas e técnicas de protecdo e () () () () ()
seguranga no trabalho utilizadas podem ser | Muito Ruim Neutro Bom Muito
consideradas: Ruim Bom
09) Voce se sente seguro no local que trabalha. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
10) O ambiente fisico de trabalho para o () () () () ()
desempenho das tarefas (limpeza e | Muito Ruim Neutro Bom Muito
organizacdo), pode ser considerado: Ruim Bom
VARIAVEL: OPORTUNIDADE DE UTILIZAR E DESENVOLVER HABILIDADES
ESCALAS

11) Como vocé considera as observacdes () () () () ()
construtivas de seu superior sobre seu Muito Ruim Neutro Bom Muito
trabalho? Ruim Bom
12) Como voce classifica os meios utilizados () () () () ()
por seu superior em extrair o melhor do seu Muito Ruim Neutro Bom Muito
potencial, incentivando a criatividade? Ruim Bom
13) Como vocé avalia o grau de independéncia () () () () ()
na realizacdo de suas atividades dentro da | Muito Ruim Neutro Bom Muito
Secretaria? Ruim Bom
14) A quantidade de informacdes que vocé tem () () () () ()
acesso para a realizacdo de seu trabalho pode Muito Ruim Neutro Bom Muito
ser considerada: Ruim Bom
15) A qualidade de informacdes que vocé tem () () () () ()
acesso para a realizacdo de seu trabalho pode Muito Ruim Neutro Bom Muito
ser considerada: Ruim Bom
16) O incentivo para a realizacdo de cursos e () () () () ()
treinamentos, pode ser considerado: Muito Ruim Neutro Bom Muito

Ruim Bom
VARIAVEL: OPORTUNIDADE DE PROGRESSO E SEGURANGCA NO EMPREGO

ESCALAS

17) Vocé sente vontade de expressar sua () () () () ()
Opinido aos seus superiores. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo
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Totalmente Concordo
Totalmente
18) Dentro da sua funcdo, vocé participa da () () () () ()
realizacdo de toda a tarefa (inicio, meio e fim | Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
com resultado visivel). Totalmente Totalmente
VARIAVEL: INTEGRIDADE SOCIAL NA ORGANIZACAO
ESCALAS
19) Seu relacionamento com seu superior, () () () () ()
pode ser considerado: Muito Ruim Neutro Bom Muito
Ruim Bom
20) Seu relacionamento com funcionérios de () () () () ()
outro setor/secretaria, pode ser considerado: Muito Ruim Neutro Bom Muito
Ruim Bom
21) Como vocé considera a cooperagdo com () () () () ()
seus colegas? Muito Ruim Neutro Bom Muito
Ruim Bom
22) A maneira como seu superior faz () () () () ()
consideracbes e observacBes sobre seu | Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
trabalno e sua produtividade causa-lhe | Totalmente Totalmente
humilhagdo ou outros transtornos perante
colegas de trabalho.
23) Na sua percepcdo, 0 tratamento para com () () () () ()
os funcionarios, independente de sexo ou idade | Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
ou cargo ocupado, € igualitario e sem | Totalmente Totalmente
preconceitos.
VARIAVEL: LEIS E NORMAS SOCIAIS
ESCALAS
24) A preservacao de sua privacidade dentro da () () () () ()
organizacdo pode ser considerada: Muito Ruim Neutro Bom Muito
Ruim Bom
25) O grau de interacdo com outras pessoas, () () () () ()
para executar suas tarefas, pode ser Muito Ruim Neutro Bom Muito
considerado: Ruim Bom
26) O grau de sua participagao, permitido pela () () () () ()
organizacdo, no planejamento do seu proprio | Muito Ruim Neutro Bom Muito
trabalho, pode ser avaliado como: Ruim Bom
27) No local de trabalho, existe espirito de () () () () ()
equipe. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
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VARIAVEL: TRABALHO E VIDA PRIVADA

ESCALAS
28) O tempo que vocé passa com sua familia, () () () () ()
sem ser afetado pelo trabalho levado para | Muito Ruim Neutro Bom Muito
concluir em casa pode ser considerado: Ruim Bom
29) O Grau de impacto causado pela atividade () () () () ()
exercida por vocé, na vida de outras pessoas | Muito Ruim Neutro Bom Muito
dentro ou fora da organizacdo pode ser Ruim Bom
considerado:
30) A secretaria realiza confraternizaces ou () () () () ()
atividades de lazer com os funcionarios e suas | Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
familias. Totalmente Totalmente
31) Seu trabalho influencia em sua vida () () () () ()
familiar. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
32) Fora do trabalho, vocé tem tempo () () () () ()
disponivel para laser e atividades sociais. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
33) No seu cargo ha a necessidade da () () () () ()
realizacdo de horas extras. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
34) Voce leva trabalhos para finalizar em casa. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
VARIAVEL: SIGNIFICADO SOCIAL DA ATIVIDADE DO EMPREGADO
ESCALAS
35) A secretaria realiza agBes de () () () () ()
responsabilidade socioambiental perante a | Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
comunidade. Totalmente Totalmente
36) Vocé acredita que o servico oferecido pela () () () () ()
secretaria e de excelente qualidade. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
37) Vocé sente orgulho de dizer onde trabalha. () () () () ()
Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
38) Como é a imagem desta Secretaria () () () () ()
Municipal da Saude, Trabalho, Habitagdo e | Muito Ruim Neutro Bom Muito
Acdo Social perante a comunidade local? Ruim Bom
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39) O trabalho lhe traz preocupacles e () () () () ()
aborrecimentos. Discordo | Discordo | Indiferente | Concordo | Concordo
Totalmente Totalmente
40) Seu relacionamento com 0s outros () () () () ()
funcionérios do mesmo cargo, pode ser | Muito Ruim Neutro Bom Muito
considerado: Ruim Bom




