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RESUMO

GAUZISKI, Luciane & SANTOS, Marcelo da Silva. QUADADE DE VIDA NO

TRABALHO NOS DEPARTAMENTOS DE URBANISMO E DE OBRA®E UMA

PREFEITURA MUNICIPAL DO ESTADO DO PARANA. 2013. 69. Trabalho de
Conclusédo de Curso (Bacharelado em Engenharia ddu¢&o Civil) - Universidade
Tecnoldgica Federal do Parana. Curitiba, 2013.

Cada vez mais as organizagfes se preocupam coalidage de vida dos trabalhadores, pois
estdo se conscientizando da relacédo desta condatpidade da empresa. No setor publico,
aparentemente, ndo é grande a motivacdo dos fmmen o que acaba refletindo nos
servicos prestados a sociedade. O presente traba#fvou avaliar o grau de satisfacdo com a
qualidade de vida na rotina de trabalho de funciosdde uma reparticdo publica, no
Departamento de Urbanismo e no Departamento desQiwauma Prefeitura Municipal
situada no Estado do Parana. Para a obtencéo idadacks, foi utilizado o modelo tedrico
proposto por Richard E. Walton, visando identifigeomtos de melhorias para, além de
aumentar a satisfacdo do servidor, proporcionarhon@ls nos servicos prestados a
comunidade. Os resultados obtidos foram positivaia @ maioria das perguntas. Desta
forma, conclui-se que, mesmo com alguns aspectosliaorar, como a questdo salarial de
parte dos funcionarios, eles estéo satisfeitosaema QVT.

Palavras-chave:Qualidade de Vida no Trabalho. Servidores PuhliPosdutividade.



ABSTRACT

GAUZISKI, Luciane & SANTOS, Marcelo da Silva. QUALY OF WORKING LIFE IN
THE DEPARTMENTS OF URBAN PLANNING AND OF WORKS IN £ITY HALL OF
THE STATE OF PARANA. 2013. 69 f. Trabalho de Corséla de Curso (Bacharelado em
Engenharia de Producao Civil) - Universidade Teagich Federal do Parana. Curitiba, 2013.

Increasingly, organizations are concerned abouitywd life of employees, because they are
becoming aware of its relationship with the comparproductivity. In the public sector,
apparently, is not highly the employee motivatiahjch is reflected in the services provided
to society. This study aimed to assess the dedrestisfaction with quality of life in the work
routine of a government department employees,earxdpartment of Urban Planning and in
the Works Department of a City Hall located in 8tate of Parana. To obtain indicators was
used the model proposed by Richard E. Walton, &ntifly points for improvement to
increase server satisfaction and also to providaorements in services to the community.
The results obtained were positive to most questidime conclusion is therefore that even
with some aspects to improve such as the wagesigues part of these employees, they are
satisfied about their quality of life in the work.

Keywords: Quality of Working Life. Government Employees. &uativity.
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1. INTRODUCAO

A humanidade ja passou por uma época na qual seizaala quem trabalhava
muito, inclusive nos fins de semanas, e que calegi® um namero elevado de horas extras.
As consequéncias desse comportamento apareceralamante. Dentre outras, se pode citar
0 absenteismo e algumas doencas, como estressessdape infarto. No entanto, a partir da
metade do século passado, as organizagbes comegamatander que uma melhor condigéo
na vida profissional de seus colaboradores, podetiar melhores resultados para a propria
organizacgéo, foi entdo que se comecgou a utilizéermo Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT).

A QVT é um conjunto de medidas que abrange divefst@ares no ambito
organizacional, e a partir do momento em que éamphtada, espera-se que o trabalhador
tenha sua satisfacdo aumentada em relagao achwatedenvolvido.

Com o avanco da tecnologia e a consequente sut@titdo trabalho bracal por
maquinas, o trabalho vem se tornando gradativanmeai® intelectual. No entanto, a reducéo
do esforgo fisico por si sé ndo quer dizer maiorTQVisto que o esforco mental para a
realizagdo de uma tarefa, comparado com o esf@sigm f gera, na maioria das vezes, maior
estresse.

No contexto brasileiro, a QVT é um tema relativateenovo, mas que vem
crescendo significativamente, principalmente dewdgweocupacdes quanto a produtividade e
a competitividade das empresas. Todavia, o estad®VT e das suas praticas no Setor
Publico brasileiro ainda € pouco explorado.

Normalmente quando se pensa em servidores pultkooste-se a ideia de pessoas
desmotivadas, sem elevado grau de comprometimente satisfacdo com o trabalho
desempenhado. A partir dessa ideia, este traba#foa Wbuscar explicagcdo para esse fato e
sugerir uma solucao a partir da implementagcéo d& @4 Departamentos de uma Prefeitura

Municipal.
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1.1. OBJETIVOS

1.1.1. Objetivo Geral

Esta pesquisa tem como objetivo geral avaliar a @¥Tum grupo de funcionérios
publicos dos Departamentos de Urbanismo e de @erasma Prefeitura do Sul do Brasil.

1.1.2. Objetivos Especificos

Os objetivos especificos deste trabalho séo:

*  Tracar uma comparacao entre a QVT dos funcionam<Departamento de
Urbanismo e do Departamento de Obras;

* Determinar, conforme os critérios definidos por ¥dal os pontos criticos e que
devem ser priorizados para a melhoria da Qualided®ida no Trabalho dos
funcionérios analisados;

*  Propor, ao final, melhorias na QVT destes funcimsar

1.2. JUSTIFICATIVA

A importancia deste trabalho esta no fato de quikostrabalhadores desconhecem
a QVT e gque isto, além de influenciar em sua gadkdde vida pessoal, acaba influenciando
em seu rendimento no trabalho.

Através deste trabalho espera-se uma maior cotigeieiio do publico-alvo sobre os
programas de QVT e que, em conjunto com a gerélogaetores analisados, possam adotar
acOes de QVT para que tenham sua satisfacdo e ag@bdvaumentada, gerando maior
gualidade de vida como um todo do pessoal envoledom consequente aumento da

produtividade, trazendo reflexos também para a owtade local.
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1.3. ESTRUTURA DO TRABALHO

Para tratar do tema, este trabalho foi divididoGecapitulos.

O primeiro capitulo traz a introducdo com a apriesgio do tema, 0s objetivos geral
e especificos que se pretende alcancar e a jasittigpara a escolha do tema.

No segundo capitulo é feita uma reviséo bibliogeaé respeito do tema de estudo.

O terceiro capitulo trata da metodologia utilizata construgcdo da pesquisa, 0S
participantes, instrumentos de coleta dos dadespeazedimentos.

No quarto capitulo sdo apresentados e analisadeswasados da pesquisa efetuada.

O quinto capitulo, apresenta as conclusdes quergmdeer tiradas com esta
pesquisa.

Por fim, sdo apresentadas as referéncias e entdagguanexo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A pesquisa bibliografica procura explicar um praoide a partir de referéncias
tedricas publicadas em documentos, busca conhesealisar as contribuigcdes culturais ou
cientificas do passado existentes sobre um detadmiassunto, tema ou problema (CERVO;
BERVIAN, 2002, p. 65).

2.1. ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABRLHO

O trabalho ocupa local central na vida de quem eroex tendo em vista
principalmente dois fatores: ele ser um meio deesaEncia e o tempo de vida dedicado a
ele. Além disso, o trabalho é um meio de integragdosociedade, ele proporciona o
relacionamento interpessoal e o sentimento de mmmento a um grupo (MEDEIROS;
MACEDO, 2006).

Vive-se numa sociedade que exalta o trabalho amtedte ser o principal construtor
da identidade de uma pessoa. Como afirma Codo (4998 RODRIGUEZ; ALVES, 2001,
p. 8), o trabalho é fundamental na insercéo do/idddo no mundo, ele contribui na formacao
da subjetividade e também na participacao da vidials fatores essenciais para a saude.

Por outro lado, da forma em que esta organizade»eeéutado pela grande maioria
dos trabalhadores atualmente, sobressaem os aspgeefeitos negativos do trabalho como

desencadeador de doencas e até a morte.

Para a saude do trabalhador, a explicacdo do adeecwrrer dos trabalhadores
extrapola os fatores presentes nos ambientes lo@hoae incorpora o significado
cultural, politico e econémico que a sociedade #tabui. Os fendbmenos biolégicos
sédo observados na sua dimensao social, e o corpaltidhador ndo mais € visto
como um agregado de células, que formam Orgactear®s, mas é considerado em
suas relagcées com a natureza, na sua capacidatdiardee e recriar-se por meio do
trabalho (CODO, 1999 apud RODRIGUEZ; ALVES, 20018p

Segundo Carmo (1992, p. 16), a origem da palavabalno remete ao latim
tripalium, nome do instrumento formado por trés estacazadiéis para manter presos bois ou
cavalos dificeis de ferrar. No latim vulgar, siggaf“pena ou serviddo do homem a natureza”.

Os primeiros estudos cientificos sobre o desempbohwano no trabalho surgiram
no inicio do século XX quando as ideias do engeaherte-americano Frederick W. Taylor

foram difundidas, dando origem ao taylorismo (CARMD®92, p. 8). Entretanto, 0s
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interesses de Taylor eram de natureza tecnolGgipegocupagdo era cronometrar o tempo de
trabalho, subdividir as tarefas, os empregados ervatos como “partes da complexa
engrenagem produtiva” (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 25)

Destacaram-se nesta época, além de Taylor, Herygl, Fengenheiro europeu que
buscava a eficiéncia de correcdes na estruturaocgenizacdes e Henry Ford, um dos
primeiros a utilizar incentivos ndo salariais coaus empregados (MACEDO; MATOS,
2007, p. 4).

No final da década de 1920 surgiu a Escola de Betatlumanas. Esta Escola se
opunha aos principios de Taylor e era baseada enadeadvindas da Sociologia e da
Psicologia, que impulsionaram os estudos do compa@mto humano (CARMO, 1992, p. 8).
Foram investigados especialmente “os fatores qu&iboem para a satisfacdo das pessoas
no ambiente de trabalho” (AMORIN; CAMPOS, 2011). Beordo com Limongi-Franca,
(2003, p. 25) este movimento enfatizando as retahdenanas foi iniciado por Elton Mayo e
seus colaboradores, em Hawthorne — bairro situadGlacago, Estados Unidos.

Carmo (1996, p. 8) destaca que “a partir de endsgram a surgir novas técnicas e
meétodos que procuravam despertar no trabalhadosto gelo trabalho, para que produzisse
mais e faltasse menos”.

O estudo da QVT, de forma mais especifica é rec&ui@ denominacdo tem origem
atribuida ao Professor Eric Trist e seus colaboesdgue, em 1950, desenvolveram pesquisas
no Tavistock Institute of Human Relatioas Londres (TOLFO; PICCININI, 2001). Segundo
Fernandes (1996), esses trabalhos embasaram aemingnto e a reestruturacdo das tarefas,
a fim de tornar a vida dos trabalhadores menosgsenmscendo entdo a denominacgéo de
QVT.

Esta é considerada a primeira fase de estudos €\Fe quando foi seguida uma
abordagem séciotécnica, "a qual visualiza a orggédiz como um sistema onde 0s aspectos
sociais e técnicos devem funcionar concomitanteenesintonizados, em busca da satisfacédo
do trabalhador e do sucesso dos negécios” (AMORIWYIPOS, 2011).

Entretanto, segundo Tolfo e Piccinini (2001), enT4%ouve uma decadéncia do
interesse pela QVT devido a preocupacfes de ordendmica, COmo a crise energeética e a
crescente inflacdo. A necessidade de sobreviv&lagaempresas fez com que os interesses
dos funcionarios passassem a ter uma importanciandéria. Esta queda no interesse se
estendeu até 1979, quando ressurgiu a preocupagda VT, devido principalmente, a

perda de competitividade das indUstrias norte-a@esis para suas concorrentes japonesas.
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Isto estimulou a investigacdo dos estilos geremci@iaticados em outros paises e o
relacionamento dos programas de produtividade sfosces com a melhoria da QVT.

Nas consideracfes de Fernandes (1996), os anoécddadde 1990 trouxeram a
QVT com foco em programas visando valores humaoisg ambientais, negligenciados até
entdo pelo avanco tecnoldgico. De acordo com Limbrenca (2005 apud Schmidt; Dantas,
2006), nesta mesma década, paises como FrancaamiambDinamarca, Suécia, Noruega,
Holanda e Italia passaram a adotar métodos e nwodeldrabalho buscando a satisfacéo de
seus funcionarios e de seus clientes. Na Inglat€anada, México e india o tema QVT tem
apresentado um desenvolvimento significativo. NasBy alguns grupos de estudo sobre
QVT comecaram a surgir em diversos Estados, aumdmta possibilidade de difusdo dessa

tematica.

2.2. CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Fernandes (1996) ja apontava que ndo ha uma defimignceitual unica de QVT,
pois ela envolve além de atos legislativos, a humagfo do trabalho e o atendimento as
necessidades humanas.

Serdo apresentadas a seguir conceituacoes de QUpimao de diversos autores e
estudiosos do assunto.

Richard Walton, criador de um dos principais moslette avaliacdo de QVT

afirmava na década de 1970:

A expressdo Qualidade de Vida tem sido usada cascente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanosigereglados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnolégico, da ptiodlade e do crescimento
econdmico (WALTON, 1973 apud RODRIGUES, 2001, p. 81

Walton (1973 apud TOLFO; PICCININI, 2001), tambénticala a seguinte

conceituacao:

A ideia de QVT é calcada em humanizacéo do trabalfesponsabilidade social da
empresa, envolvendo o entendimento de necessida@dspiracdes do individuo,
através da reestruturacdo do desenho de cargowas fermas de organizar o
trabalho, aliado a uma formacdo de equipes de Itmbzom maior poder de
autonomia e melhoria do meio organizacional.
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De acordo com Limongi-Franca (1997 apud VASCONCELQ@01, p. 25), “a
origem do conceito vem da medicina psicossomatica propée uma visao integrada,
holistica do ser humano, em oposicédo a abordagees@ma que divide o ser humano em
partes”. A mesma pesquisadora considera a QVT camapacidade de administracdo de
acdes, que englobam desde o diagnéstico até antapi de melhorias gerenciais,
tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalboy prioridade para o bem-estar dos
individuos da organizacéo (LIMONGI-FRANCA, 2007 163).

Segundo Cunha (2009, p. 226) a QVT aparece comdtads de uma rede de
variaveis dependentes entre si que afetam o amebientorganizacdo, o trabalhador, o
processo e as relacdes de trabalho. Sdo multipléstares que afetam estas variaveis, o que
demonstra a complexidade do conceito de QVT.

O termo qualidade de vida no trabalho foi cunhaggundo Chiavenato (2008, p.
487), por Louis Davis na década de 1970 gquandoesstelioso desenvolvia um projeto de
delineamento de cargos. Para Davis, o conceito\dk r@fere-se a preocupagdo com o bem-
estar geral e a saude dos trabalhadores no deseongesuas atividades.

Chiavenato (2008, p. 487) acredita que nos did®ge o conceito de QVT vai além
e envolve aspectos fisicos, ambientais, mas tamagmectos psicolégicos do local de
trabalho. O escritor faz uma interessante colocacéo

A QVT assimila duas posi¢cSes antagOnicas: de uno, lad reivindicacao dos
colaboradores quanto ao bem-estar e satisfacémaialtio e, de outro, o interesse
das organizacdes quanto aos seus efeitos poteresadobre a produtividade e a
qualidade.

Investindo nos colaboradores, as organizactes sstéstindo de forma indireta no
cliente. A organizagdo que investe diretamenteumgibnario est, na realidade, investindo
indiretamente no cliente. A qualidade total nasapizpcdes depende da otimizacdo do
potencial humano, o que por sua vez, depende delgra as pessoas se sentem no trabalho.
A QVT representa 0 grau em que 0os membros da a@@gio satisfazem suas necessidades

pessoais através do seu trabalho (CHIAVENATO, 200887).
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2.3. QUALIDADE DE VIDA DO TRABALHO NO BRASIL

No Brasil, a preocupacdo com QVT surge mais tareie) também em funcéo da
preocupacdo com a competitividade das empresas,ctetexto de maior abertura para a
importagcdo de produtos estrangeiros e na esteim plogramas de qualidade total”
(Fernandes, 1996).

Nas consideracées de Cunha (2009, p. 230), no |Bgagireocupante ainda a
manutencado de algumas praticas nas organizacfasaquavorecem o desenvolvimento e a
autorrealizacdo das pessoas. Segundo a profegz@@sam ser criados indicadores e
estratégias para monitorar a QVT e um dos critgréwa medir 0 sucesso de uma organizacao
devera ser sua contribuicdo para a satisfacdo xjasctativas e das necessidades dos
cidadéaos.

De acordo com Abrantes (2012), em um estudo reamtemendado pela Regus,
empresa fornecedora de espagos de trabalho flexivdrasil foi apontado como o pais em
que a QVT mais cresceu nos ultimos dois anos. @drak QVT do Brasil passou de 45, em
2010, para 151, em 2012, apenas dois pontos airf&rico, com 153. A média global nos
80 paises pesquisados foi de 124. O indicador léade 100 e varia de zero a 200 pontos,
quanto mais alta a pontuagédo de um pais, melhaleS@mpenho de suas empresas no quesito
promocédo de qualidade de vida dos funcionarios.

Esta pesquisa, que somente no Brasil entrevistypddsoas, mostrou que 81% dos
profissionais entrevistados gostam do seu trabaltih estdo satisfeitos com a quantidade de
tempo disponivel para ficar em casa ou para cuidassuntos pessoais e 59% afirmam que
suas empresas demonstraram esfor¢o para dimineimpo em que o funcionério leva de
casa para trabalho.

Segundo Guilherme Ribeiro, diretor geral da Regu8rasil, apesar de o brasileiro
estar entre 0s que passam mais horas trabalhanddapsto ndo € imposi¢cdo da empresa. E,
apesar de ficar mais tempo no trabalho (58% afirrpagsar mais horas no trabalho do que
em 2010), somente 15% afirmaram que passam mapmtkmge dos seus assuntos pessoais
do que ha dois anos (ABRANTES, 2012).

No Quadro 1, a seguir, estdo listados os paiseaf@sentaram os melhores indices

de qualidade de vida no trabalho, segundo a pesquis
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Ranking de Qualidade de Vid&Pontuacao

1 — México 153
2 — Brasil 151
3 —China 145
4 — [ndia 139
5 - Africa do Sul 135
6 — Autralia 129
7 - Estados Unidos 123
8 — Holanda 120
9 — Canada 113
10 — Franca 109
11 - Japéo 105
12 — Bélgica 104
13 - Reino Unido 104
14 — Alemanha 95

Quadro 1 - Ranking de Qualidade de Vida
Fonte: Revista Exame (2012).

Por outro lado, uma pesquisa recente, realizada IP&EIA — Instituto de Pesquisa
Econbmica Aplicada, que ouviu 3.796 pessoas refEdeam areas urbanas das cinco regioes
do pais, sobre o tema trabalho e tempo livre, miesanta dados tdo bons. Estes dados
revelam que, de 30% a 50% dos entrevistados apaesemma percepcao em comum: a de
gue o tempo de trabalho remunerado afeta de maphifisativo, crescente e negativo o
tempo livre (IPEA, 2011).

Para André Gambier Campos, técnico de PlanejaneeRsquisa do IPEA, os dados
encontrados sao preocupantes, mostram que as pestaa trabalhando mais e de maneira
mais intensa, “isso € negativo e gera problemasadde como estresse, fadiga, desmotivacao
e menor tempo para passar com a familia” (IPEA1R01

Com relacdo a literatura nacional sobre QVT, dadcaom Medeiros e Ferreira
(2011, p. 14), muitos autores sobressaem por apmes modelos ja existentes, ao analisar
0S conceitos existentes e ao desenvolver novoslosodentre estes autores estdo Moraes e
Kilimnik (1994) que traduziram e adaptaramJob Diagnostic Surveyinstrumento de
avaliacdo da QVT elaborado por Hackman e Oldhaml®@#b, e propuseram uma escala
reduzida deste instrumento. Também cabe destadarClnte Fernandes (1996), uma das
precursoras dos estudos do tema no Brasil. Feraamtieiona o conceito de QVT a gestao

organizacional.
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Medeiros e Ferreira (2011, p. 16), apos realizarembalanco da literatura brasileira
sobre o tema, constataram que em relacdo ao cordeiQVT, grande parte dos autores
brasileiros “constroem um universo tedrico em Q\Afacteristicamente pouco consensual e
bastante generalista”. A QVT é descrita em termes inticadores de satisfacdo e
envolvimento com o trabalho, comprometimento orgacional, estresse, autonomia,
reconhecimento circunscrito ao superior hierarquiemuneracdo adequada, entre outros.

Alguns autores condensam a literatura em QVT ens dbardagens: uma classica,
de carater essencialmente assistencialista, e autea propde que ela seja preventiva
(FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009 apud MEDEIROS; FERRE, 2011, p. 16).

2.3.1. A Abordagem Assistencialista no Brasil

A abordagem assistencialista é predominante ndlBrasncentra a maior parte dos
estudos sobre QVT. Baseia-se no pressuposto divitind como variavel de ajuste” e em
“atividades compensatorias do tipo antiestresseERREIRA, 2006 apud FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009, p. 325).

Nesta perspectiva, as definicdes de QVT visampgtada ser humano ao trabalho”
por meio de praticas compensatdrias ao desgastegado por um ambiente organizacional
desfavoravel. Praticas estas que estimulam asdedagociais e 0 lazer tais como
alongamento, ginastica laboral, entre outras. iglazam a retirada temporaria da pessoa do
ambiente adverso de trabalho, mas ndo alteramnéssforiginais de desgaste (CARNEIRO;
FERREIRA, 2007, p. 6).

Ferreira, Alves e Tostes (2009, p. 325) afirmam glentre as principais
caracteristicas dessa abordagem, estéo:

- responsabilizacdo do trabalhador por sua QVT,;

- atividades de QVT de natureza compensatéria dgaste que os trabalhadores
vivenciam e

- énfase na produtividade, levada ao extremo entdfunda competitividade
globalizada.

Conforme Medeiros e Ferreira (2011, p. 17), comgd@b as variaveis trabalhadas
nas organizagdes, com base nessa abordagem destcam

- 0 enriguecimento do cargo e das tarefas;

- a motivacao;
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- a satisfacao pessoal;
- 0 comprometimento;

- arealizacéo de atividades de lazer, fisicadtarais.

2.3.2. A Abordagem Preventiva no Brasil

Em oposicdo a concepcao assistencialista, tem deungos ultimos anos uma
concepcao de QVT de tendéncia preventiva. Uma algerd preventiva tem como foco a
remocao ou atenuacdo dos problemas geradores destaalnos contextos de trabalho.
(MENDES; FERREIRA, 2004 apud FERREIRA; ALVES; TOSF,R2009, p. 325).

Segundo Mendes e Ferreira (2003 apud CARNEIRO; FHRR, p. 2), neste foco,

0 ambiente organizacional pode ser compreendidteenos de um Contexto de Producéo de
Bens e Servigos (CPBS), que é composto de trésndises:

- Organizacdo do trabalho: diz respeito aos elemsemrescritos, formal ou
informalmente, que expressam as concepc¢des egwdte gestdo de pessoas, como divisdo
do trabalho, rotinas, entre outras;

- CondicOes de trabalho: se referem aos elemesstostwgais para a atividade em
termos de infraestrutura, ambiente fisico, instntos

- Relacgdes sociais de trabalho: consistem nasagdes que ocorrem no ambiente de
trabalho entre diferentes niveis de hierarquiagegasd ou usuarios e fornecedores externos a
organizacao.

Segundo Mario César Ferreira (apud Bispo, 2007itadloem Ergonomia, uma
abordagem preventiva é indispensavel para que ogrgna de QVT tenha éxito. Para ele,
esta abordagem deve ser baseada nos seguintagpetss:

- participacéo dos trabalhadores no processo dadamiecisdo nas questdes que lhes
dizem respeito;

- QVT é uma tarefa de todos;

- QVT &, antes de tudo, uma responsabilidade ucsbinal e

- atuacdo nas causas dos problemas, ou seja, ndigd@®Es, organizacao e relacdes
sécio-profissionais de trabalho. Pois segundo éepsor, sdo nesses fatores que residem as
causas mais profundas do mal-estar no trabalhd@)2007).
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2.4. CLIMA ORGANIZACIONAL

Segundo Coda (1997, p. 398), para definir o climgamizacional é necessario
separar a motivacao no trabalho da satisfacdo. #vagdo esta ligada a natureza do proprio
trabalho realizado, e a satisfacdo esta ligadaaapsctos como salarios, reconhecimento,
colegas e vérias outras condi¢cbes que precisam @&siadidas no ambiente de trabalho.
Assim define o clima organizacional como um indaradlo nivel de satisfacdo ou de
insatisfacdo experimentado pelo empregado no trabal

Ainda segundo o autor, o clima organizacional teflema tendéncia a respeito de
até gue ponto as necessidades da organizacaoeengosgados que dela fazem parte estarédo
sendo atendidas.

Arellano e Limongi-Franca (2002, p. 291), explicgoe “o clima organizacional
remete a clima meteoroldgico e retrata um estadmentineo da organizacao” e se refere a
percepcao que o individuo tem do seu local de ltnaba

Fernandes (1996 apud Arellano e Limongi-Franca22@0 299) considera que o
clima organizacional € renovado por fatores soésicgbogicos, fisicos e tecnologicos que
fazem parte de uma gestao dinamica e continger@aVT. E esta renovacao reflete-se no
bem-estar do trabalhador e na produtividade daesapr

Um clima organizacional € favoravel quando proporai a satisfacdo das
necessidades pessoais dos funcionarios e € dedfal/guando provoca a frustracdo dessas
necessidades. No contexto organizacional, o cliganizacional influencia a motivacao, o
desempenho humano e a satisfagcdo no trabalho. ‘#lsonres empresas para se trabalhar
cuidam exaustivamente do clima organizacional” (@ENATO, 2002, p. 427).

Segundo Chiavenato (2006, p. 274) apesar de naer pget tocado, o clima
organizacional pode ser sentido. Algumas empredasqgsentes e dinamicas, outras sao
impessoais e frias e também podem ser neutras teaspdE dificil conceituar pois cada
individuo tem a sua propria percep¢ao do climanéspecto subjetivo. Na pratica:

O clima organizacional depende das condi¢cdes edoaérda empresa, da estrutura
organizacional, da cultura organizacional, das typatades de participacdo pessoal,
do significado do trabalho da escolha da equip@rdparo e treinamento da equipe,
do estilo de lideranca, da avaliacdo e remuneragd@quipe (CHIAVENATO,
2006, p. 274).

Estas condi¢Bes citadas séo consideradas pelo @ty variaveis de entrada do

sistema, sdo as determinantes do clima organizacidfstas variaveis influenciam a
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motivacdo das pessoas e podem provocar difereiess nle satisfacdo, de produtividade e
de estimulos, que podem ser consideradas comove@ri@lependentes. Por fim, estas
produzem um resultado, em termos de eficiénciardanwacado (CHIAVENATO, 2006, p.
275), como se pode observar de forma esquemataQaiadro 2.

Determinantes do Clima
Organizacional

Variaveis dependentes Variaveis dependentes
intermediarias finais

* Condigdes econdmicas * Nivel de motivacao * Organizagdo bem sucedida

* Estilo de Lideranca * Estimulacdo de motivos * Organizacdo mal sucedida
* Politicas especificos
* Valores

* Satisfagdo no cargo
* Metodos de trabalho

* absenteismo
* Produtividade

* Estrutura da
organizagao

* Caracteristica das
pessoas

* Natureza do negocio
* Estagio da Vida da
Organizacao

0 Nivel de sucesso influéncia o Clima

Quadro 2 - Os determinantes do clima organizacional
Fonte: Chiavenato (2006, p. 274).

2.5. MODELOS PARA ANALISE DE QUALIDADE DE VIDA NO RABALHO

Encontram-se na literatura variados modelos tesridiilizados para avaliacdo e
identificacdo da qualidade de vida no trabalho,acapial enfatizando determinados
indicadores. Alguns modelos pioneiros de avaliagdoQVT sdo os de Walton (1973),
Hackman e Oldham (1974), Westley (1979), WerthBaeis (1981) e o de Nadler e Lawler
(1983) (PEDROSO; PILATTI, 2009, p. 198).

Estes modelos serédo brevemente descritos a seguir.
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2.5.1. Modelo de Walton

Com relacdo aos modelos para medir a QVT, um dosesomais citados na
literatura € Walton. O norte-americano Richard Eltdh foi o primeiro a fundamentar um
conjunto de critérios sob a éptica organizaciodahdo origem a pesquisa de satisfacdo em
QVT (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 25).

De acordo com Batista (2010, p. 30), os estudiosoassunto: Rodrigues (2007),

Pilatti e Berjarano (2005) e Limongi-Franca (200@¢garam ao consenso de que:

O modelo de Walton € um dos modelos mais pontuasatcos envolvendo
guestdes centrais e incisivas relacionadas ao ez, sendo um dos mais
utilizados na mensuracgao de parametros para adali€y/T.

O modelo proposto por Walton € composto de oitegmaias, também descritas na
literatura como, fatores, indicadores ou pilares. ddladro a seguir sdo apresentadas estas

categorias, juntamente com as suas dimensodes asslagadas:
Segundo Pereira (2003), as oito categorias podeanaéisadas da seguinte forma:

1) Compensacédo justa e adequada: nesta categestalgelecida uma medida da

QVT em funcdo da remuneracgao recebida.

Dimensoes:

- renda (salario) adequada: o saléario recebido fpabmlhador possibilita a ele viver
dignamente dentro dos padrdes pessoais, cults@gis e econdmicos do meio onde vive.
O salario recebido pelo trabalhador é justo emcéelaas tarefas que ele desenvolve, é
adequado ao grau de esforco, de qualificacédo, Oeidamle e de responsabilidade que o
trabalho exige;

- equidade interna: a remuneracéo, o salario éuadegem comparacao ao de outros
membros da organizacao;

- equidade externa: a remuneracao é adequada apagedo de outros profissionais

da mesma area no mercado de trabalho.



Categorias de QVT

Dimensodes

1. Compensacéo justa e adequada

1. Renda (salario) adequada ao trabalho
2. Equidade interna (compatibilidade interna)

3. Eqliidade externa (compatibilidade externg

2. Condicdes de seguranga e saude no trab

4. Jornada de trabalho
hlho

5. Ambiente fisico (seguro e saudéavel)

3. Utilizacdo e desenvolvimento de capacidal

6.Autonomia
7. Significado da tarefa
8. Identidade da tarefa
9. Variedade de habilidades

10. Retroagéo e retroinformacéo

4. Oportunidades de crescimento e seguralf

11. Possibilidades de carreira
12. Crescimento profissional

13. Seguranca do emprego

5. Integracédo social na organizacao

14. Igualdade de oportunidades

16. Senso comunitario

15. Relacionamentos interpessoais e grupais

6. Garantias constitucionais

17. Respeito as leis e direitos trabalhistas
18. Privacidade pessoal
19. Liberdade de expressao

20. Normas e rotinas claras da organizacao

7. Trabalho e espaco total de vida

21. Papel balanceado do trabalho na vida pesf

boal

8. Relevancia social da vida no trabalho

22. Imagem da empresa

23. Responsabilidade social

Quadro 3 - Modelo de Walton para afericdo da qadkdde vida no trabalho

Fonte: Walton,

1974 (apud Vieira, 1996, p. 4).
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2) Condicdes de saude e seguranca no ambientael@ddhin: referem-se as condi¢des

do ambiente de trabalho, as condi¢bes oferecidasngwegado para a realizacdo de suas
atividades. Este item trata inclusive da jornadardbalho: a relacdo do numero de horas
trabalhadas com as tarefas desempenhadas.

Dimensoes:

- jornada de trabalho: a carga horaria das fungdesenvolvidas dentro da
organizacao obedece a legislacéo e ndo causanafagdigesse e esgotamento fisico e mental
aos trabalhadores;

- ambiente fisico (seguro e saudavel): estabeletonge limites para execugédo de
esfor¢cos que possam causar danos a saude do addralmelhorias no ambiente fisico que
proporcionem conforto e organizacao, estabelecionéatambiente salubre ou neutralizacao
da insalubridade, fornecimento de materiais e egugntos adequados a realizacdo das

tarefas prescritas.

3) Utilizacdo e desenvolvimento das capacidadestwpidade dada ao individuo de

aplicar seu capital intelectual, seu talento noiantb organizacional.

Dimensdes:

- autonomia: liberdade e independéncia concedida trabalhador para o
planejamento, e a execucao de sua atividade;

- significado da tarefa: o trabalhador sente-selizagdo com a atividade
desempenhada;

- identidade da tarefa: informacgGes sobre o trabd#sempenhado e todo o processo
produtivo envolvido;

- variedade de habilidades: incentivo a utilizagho capacidade plena de cada
individuo no desempenho de suas funcoes;

- retroacgdo e retroinformacafeedbacksconstantes sobre os resultados obtidos no

processo como um todo.

4) Oportunidade de crescimento e seguranca: engloliicas da instituicdo com

relacdo ao desenvolvimento, crescimento e segudimtgabalhador.

Dimensoes:
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- possibilidade de carreira: a existéncia de paléti que concedem aqueles
trabalhadores devidamente capacitados e habilimadgortunidade de ascenséao profissional
dentro mesma organizacao;

- crescimento profissional: através de um plandafenvolvimento e capacitacdo de
trabalhadores, a empresa oferece a todos a omatieide adquirir e aprimorar seus
conhecimentos;

- seguranca do emprego: organizacdo possui umatwatrque proporciona ao

trabalhador o sentimento de seguranca em relagé@matencdo do seu emprego.

5) Integracdo social na organizag&o: convivéncianbaiosa entre os trabalhadores

de uma mesma empresa.

Dimensoes:

- igualdade de oportunidades: auséncia de favmoti® preferéncias entre os
trabalhadores;

- relacionamentos interpessoais e grupais: existéte um bom relacionamento
interpessoal, auséncia de preconceitos;

- senso comunitario: espirito de equipe junto aebathadores da organizacéo,

fazendo com que haja um comprometimento mutuo estess individuos.

6) Garantias constitucionais: existéncia de norenpsocedimentos que estabelecem

claramente os direitos e os deveres dos trabaleésdor

Dimensoes:

- respeito as leis e direitos trabalhistas: a deg@@do observa e cumpre todos os
direitos dos trabalhadores previstos por lei, céénas, 13° salario, horario de trabalho, entre
outros direitos assegurados constitucionalmente;

- privacidade pessoal: a empresa respeita a pdadeide seu trabalhador, desde que
seu comportamento néo interfira em questdes reladas ao trabalho;

- liberdade de expressdo: os trabalhadores posabentura para dar sugestdes e
manifestar as suas ideias aos seus superioresquileds;

- normas e rotinas claras da organizacao: as noemasnas da organizacao claras,
bem definidas, difundidas, compreendidas e acpdasodos os trabalhadores.
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7) Trabalho e espaco total de vida: existénciaatenbnia entre o trabalho e a vida

particular e social.
Dimensao:
- Papel balanceado do trabalho na vida pessoallilegqu satisfatorio entre o

trabalho e outras atividades existentes na viddrdbalhadores.

8) Relevancia social da vida no trabalho: percem@drabalhador em relacdo a

imagem e responsabilidade da empresa e de selhtrai@asociedade.

Dimensoes:

- Imagem da empresa: € fundamental que a organizaggerve excelente imagem
perante seus trabalhadores, clientes atuais egmigrfornecedores e comunidade;

- Responsabilidade social: responsabilidade sal@aémpresa quanto a qualidade
dos produtos e servicos prestados, quanto aosfeecienarios, a comunidade e ao meio

ambiente.

2.5.2. Modelo de Hackman e Oldham

De acordo com Chiavenato (2008, p. 489), para HaokenOldham existem cinco
dimensdes do cargo, as quais produzem estadoslgosios criticos que conduzem a
resultados pessoais e de trabalho que afetam a QVT.

Estas dimensdes do cargo séo:

- Variedade de habilidade;

- Identidade da tarefa;

- Significado da tarefa;

- Autonomia;

- Retroacaoféedbackdo proprio trabalho.

Hackman e Oldham consideram ainda duas dimenséesdsgias:

- Retroacaoféedbackextrinseca;

- Inter-relacionamento.

Estas sete dimensbes sao importantes, segundo tosesaupor oferecerem
recompensas que produzem satisfacao e automotiwagéabalho.

O modelo é baseado num inventario das caractassiic cargo como diagndstico da

QVT. Como descrevem 0s autores:
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Segundo este modelo, os cinco fatores basicosdesf@mesentes apenas quando
existir SignificAncia Percebida; Responsabilidadecébida e Conhecimento dos
Resultados do Trabalho. Na realidade, seriam estagiool6gicos que deveriam ser
satisfeitos através do trabalho e, como resultpdmporcionariam alta motivacéo
interna, elevada satisfacdo, qualidade no desermpentbaixa rotatividade e
absenteismo (HACKMAN; OLDHAM, 1983 apud PEREIRAQ20 p. 27).

O modelo de Hackman & Oldham encontra-se esqueadatizo Quadro 4.

DIMENSOES ESTADOS RESULTADOS
ESSENCIAIS —— | PSICOLOGICOS ——— | PESSOAIS E DO
DO TRABALHO CRITICOS TRABALHO

Variedade da tarefa T : S
Significancia percebida do Motivagdo interna ao trabalho

Identidade da tarefa —> gou trabalho

Significancia da tarefa
Satisfacédo geral com o trabalho

Responsabilidade percebida

a ——»
Autonomia pelos resultados do seu trabalho

Satisfacdo com a sua produtividade

Conhecimento dos resultados do Absenteismo e rotatividade

Feedback ———)

seu trabalho

NECESSIDADE DE
CRESCIMENTO
INDIVIDUAL

Quadro 4 - Modelo de Qualidade de Vida no Trabdihélackman e Oldham
Fonte: Hackman e Oldham, 1974 (apud Pedroso &MIQ, p. 673).

2.5.3. Modelo de Westley

Segundo Fernandes (1996), o modelo de Westleydmmasquatro indicadores para
analise da QVT: econbmicos, politicos, psicolégieasociolégicos, que envolvem aspectos
internos e externos a organizagao. Estes indicagm@em ser visualizados no Quadro 5.
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Econdmico Politico Psicologico Sociolégico

Realizacdo Potencial

Nivel de Desafio

Equidade Salarial Seguranca no Empreg Participacdo nas
: Decisbes
~ e Desenvolvimento
Remuneracéo Atuacgéo Sindical
Pessoal ,
Adequada Autonomia

Retroinformacéo .
Desenvolvimento Relacionamento
Profissional

Liberdade de Express§ Interpessoal

Beneficios

Local de Trabalho Criatividade

Valorizagdo do Cargo Grau de

Carga Horaria Auto-Avaliacio Responsabilidade

Relacionamento com

Ambiente Externo Chefia Variedade de Tarefa Valor Pessoal

Identidade com a Taref

Quadro 5 - Indicadores da Qualidade de Vida nodthab
Fonte: Westley (1979 apud Fernandes, 1996, p. 53).

Segundo Rodrigues (2001), para melhorar a qualidadeda no trabalho e atender
aos quatro indicadores, Westley (1979) sugere ag@@serativas através do envolvimento e
participacdo dos trabalhadores no processo de adeats na divisdo dos lucros, do
desenvolvimento do espirito de responsabilidadesndiguecimento de tarefas e da aplicacao

dos principios sociotécnicos.

2.5.4. Modelo de Werther & Davis

O modelo de Werther e Davis, de acordo com Ferrsafi®96) esta baseado em um
projeto de cargos que considera os elementos aagannais, ambientais e comportamentais.
Estes elementos podem ser observados no Quadro 6.

Segundo Werther e Davis (1983 apud Pedroso; Rii0, p. 201), os desafios
ambientais, organizacionais e comportamentaisenfliam diretamente na QVT e mudancas
nesses fatores devem ser previstas e estudadaanteaipacédo, pois podem desestruturar a

QVT dos colaboradores de uma organizagao.
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Sociais

Culturais

Histoéricos

Ambientais Competitivos

Econdmicos

Governamentais

Tecnologicos

Propdsito

Objetivos

o Organizagao
Organizacionais

Departamentos

Cargos

Atividades

Necessidades de recursos

. humanos
Comportamentais

Motivacao

Satisfacao

Quadro 6 - Desafios e fatores que influenciam nd QV
Fonte: Werther e Davis (1983 apud Pedroso etGD9R

Pedroso et al. (2009) aponta uma caracteristi¢eplar deste modelo:

Uma particularidade do modelo faz-se presente spscios contraditérios entre os
elementos organizacionais e comportamentais, ca s& contrario dos demais
modelos tedricos de avaliacdo da qualidade de mmlarabalho abordados no
presente trabalho, Werther e Davis pregam que ceatamgradativo do produto
oriundo dos elementos organizacionais tende a awasi apdés um determinado
limiar, uma diminuigdo, em propor¢gdo semelhante, sdtisfacdo gerada pelos
elementos comportamentais. E um tanto subjetivoe edificil quantificacdo a

inferéncia do limiar descrito. Em virtude dessautiaddade, ha maior dificuldade
para se operacionalizar tal modelo teérico.

2.5.5. Modelo de Nadler & Lawler

O modelo de QVT de Nadler e Lawler, segundo Chiatae(2008, p. 488) evidencia
que a melhoria da QVT acontece com a implementdgeamatro fatores:

- Participacao dos funcionarios nas decisoes;
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- Reestruturacédo do trabalho por meio do enriqueion de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho;

- Inovacdo no sistema de recompensas para influenciclima organizacional e
melhoria no ambiente de trabalho, sejam condig@asé ou psicologicas.

De acordo com Pedroso e Pilatti (2010, p. 202)efasido que o grande nimero de
conceitos que definem QVT eram interligados aoedntem que estavam inseridos, Nadler
e Lawler buscaram, para os periodos entre 19594382, um Unico conceito para cada

contexto.

Assim, a QVT é inserida em seis contextos distjrtosforme apresenta o Quadro 7:

Concepcgdes Evolutivas dg Caracteristicas ou Visao
QVT
1- QVT como uma variavel Reacéo do individuo ao trabalho. Era investigadonaccmelhorar a
(1959 a 1972) gualidade de vida no trabalho para o individuo.
2- QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado orgaiorat, mas, a0 mesmao

abordagem (1969 a 1974)) tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao empregadoto a direcao.
Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicaswpelrerar o ambient
3- QVT como um método | de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo & rsatisfatério. QVT era
(1972 a 1975) visto como sinénimo de grupos autbnomos de trabalmiquecimento de
cargo ou desenho de novas plantas com integracad edécnica.
Declaracgéo ideoldgica sobre a natureza do tralea#isorelacdes dos

1Y%

4- QVT como um trabalhadores com a organizacdo. Os termos adraigéist participativa e
movimento (1975 a 1980) democracia industrial eram frequentemente ditosocoleais do
movimento de QVT.
5- QVT como tudo Como panacéia contra a competicao estrangeiraepnab de qualidade
baixas taxas de produtividade, problemas de queixasros problemas
(1979 a 1982) organizacionais.
6- QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassaremtnoofuindo passarao de

apenas um "modismo" passageiro.

(futuro)

Quadro 7 - Evolucédo do Conceito de Qualidade da Yiml Trabalho
Fonte: Nadler & Lawler (apud Fernandes, 1996, p. 42

A respeito do ultimo contexto trazido por NadlerL&wler no quadro anterior,
Pedroso e Pilatti (2010, p. 202) comentam:

A profecia de que a qualidade de vida no trabathtome “nada”, com sucessivos
fracassos dos programas de qualidade de vida Ioaltita ndo ocorreu. Os testes da
Histéria responderdo se o devir projetado aconteceu ainda, acontecera.
Entretanto, a tendéncia é de que a predicdo sejaoeqda. A qualidade de vida no
trabalho tornou-se um elemento organizacional, apresenta possibilidades reais
de transcender o simples modismo.
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2.5.6. Consideracdes sobre os Modelos de QVT

Pedroso e Pilatti (2010, p. 204), a partir do tiabaue realizaram e que debate os
principais modelos tedricos de avaliacao, realinauana série de constatacdes que tratam dos

modelos apresentados anteriormente neste trat&dlocas seguintes:

[...] o modelo de Walton aborda a QVT de forma glababarca o maior nimero de
critérios, mas nao avalia a esfera biolégica/fimiatla do trabalhador. O modelo de
Hackman e Oldham é o Unico que se apresenta nafdamum instrumento de

avaliacdo quantitativo, mas limita-se a avaliaraivacdo proveniente do ambiente
laboral. O modelo de Westley enfatiza quatro graranportantes esferas da vida,
mas aponta um Unico indicador majoritario para aliagdo de cada uma destas
esferas. O modelo de Werther e Davis prevé quarhémiar para cada indicador,

onde, ao se ultrapassar tal limitrofe, 0 aumentaidel de determinado indicador

passa a prejudicar outro indicador, mas, por saafeea exclusivamente o projeto
de cargo. O modelo de Nadler e Lawler é sustenpadaima concepcao evolutiva
do conceito da QVT amplamente utilizada na litegtmas prioriza o apontamento
de fatores que determinam o sucesso nos prograend@dVvd, ndo apresentando
indicadores para a avaliacdo da QVT.

A respeito de todos os modelos descritos acimacdedo com Pedroso e Pilatti
(2010, p. 204), apesar de serem pioneiros e mtilinados, estes foram propostos ha, no
minimo, duas décadas. O que abre espaco para togaeento se estes modelos seriam

atuais. Além disso, eles foram validados a pagipdpulacdo americana, cuja cultura € muito

diferente da brasileira.
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3. METODOLOGIA

Neste trabalho foi realizada uma pesquisa deszritprecedida de pesquisa
bibliografica e tem a forma de um estudo de caso.

De acordo com Cervo e Bervian (2002, p. 48), “agpess descritiva observa,
registra, analisa e correlaciona fatos ou fendbméwasaveis) sem manipula-los.” Ela pode
ter varias formas, entre as quais esta o estudmst® “é a pesquisa sobre um determinado
individuo, familia, grupo ou comunidade para examniaspectos variados de sua vida”
(RAMPAZZO, 2005, p. 55).

3.1. PARTICIPANTES

Os participantes da pesquisa deste trabalho samof#émios de uma Prefeitura
Municipal do Estado do Parana, de uma cidade cawacge 120.000 mil habitantes. A
amostra € composta por 28 funcionarios, sendo Peajmrtamento de Urbanismo e 19 do
Departamento de Obras, o que resulta em aproxinetarf0% do total de funcionarios do
Departamento de Urbanismo e 20% do Departamen@bds.

O Departamento de Urbanismo é composto por téceicoedificacdes e assistentes
administrativos. O Departamento de Obras € compmst@peradores de maquinas, auxiliar
operacional, auxiliar de servigos gerais, topoégrafotoristas e outros cargos de carater
operacional. No Departamento de Urbanismo as respdes questionarios foram agrupadas
entre os técnicos em edificacbes e o0s assisterdasniatrativos. Com relagcdo ao
Departamento de Obras, as respostas obtidas forgemipadas entre os operadores de
maquinas e os demais funcionarios que possuemfsogdes relacionadas a atividades de
cunho prético.

Sendo assim, os cargos dos funciondrios que res@mndao questionario sdo 0s
seguintes:

» 05 técnicos em edificacdes;

* 04 assistentes administrativos;

» 07 operadores de maquinas;

e 12 na categoria outros (incluindo auxiliar operaalp auxiliar de servicos gerais,

topdégrafo e motorista).
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3.2. INSTRUMENTOS

O instrumento de coleta de dados utilizado foi estjonario. Pois este “possui a
vantagem de os respondentes se sentirem maismesfilado o anonimato, o que possibilita
coletar informacdes e respostas mais reais” (CERBERVIAN, 2002, p. 48).

O questionario aplicado foi composto por 20 questferhadas, baseadas nos
indicadores de Walton. O modelo de Walton foi €sdal por ser, dentre os pesquisados, 0
mais pratico e abrangente das principais questdesnvolvem a relacdo do individuo com
seu trabalho, seja de forma direta ou indiretapé@monando assim, uma melhor analise do
QVT.

3.3. PROCEDIMENTO

O questionario aplicado foi elaborado conforme Werios propostos por Walton
(1973):
. Compensacao justa e adequada
. Condic¢des de seguranca e saude no trabalho
. Utilizacao e desenvolvimento de capacidades
. Oportunidades de crescimento e seguranca
. Integracao social na organizacéo
. Garantias constitucionais

. Trabalho e espaco total de vida

o N o o0k~ W N

. Relevancia social da vida no trabalho

Entretanto a categoria 6, que trata de garantiastitecionais, ndo foi considerada
na pesquisa, pois, tendo em vista a anélise enrejaaticdo publica com regime estatutéario,
historicamente ndo se tem problemas relacionaéssecritério.

As perguntas foram elaboradas em uma linguagemlesmg objetiva, buscando
maior praticidade e confiabilidade para a pesquisaopcdes de resposta de cada pergunta
s&o: “SIM”, “NAO” ou “MAIS OU MENOS”. O modelo dewgstionario aplicado encontra-se
em anexo (Anexo A), no final deste trabalho.
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Neste capitulo sdo apresentados e analisados wtades obtidos com a aplicacao

do questionario. Procurou-se ilustrar as respasti@sadas através de Figuras.

*

trabalho que executa?& a pergunta 2:Comparando o seu salario com o de pessoas que
atuam em outras prefeituras em funcdes semelhaddesiue vocé desempenha, vocé

Critério: Compensacgédo Justa e Adequada (Perguntasel 2)

Referente a pergunta océ considera justo o salario que ganha considei@ o

considera seu salario justo?gs Figuras 1, 2, 3 e 4 apresentam as respostaadas em

percentagem:

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Vocé considera justo o saldrio que ganha considerando o trabalho que

executa?

60%

50%

459

357

20%

SIM

NAO

- 22%

MAIS ou MENOS

B Técnicos em EdificacBes
W Assistentes Administrativos

@ Total

Figura 1 - Andlise das respostas da pergunta 1 (Tidicos em Edificacdes e Assistentes Administrativos)
Fonte: Os autores (2013).
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Vocé considera justo o salario que ganha considerando o trabalho que
executa?
67%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

B Op. Maquinas

W Outros

™ Total

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 2 - Analise das respostas da pergunta 1 (Orzlor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Analisando as Figuras 1 e 2, pode-se observar gqaedg parte (67%) dos
funcionarios do Departamento de Urbanismo nao esfisfeitos ou estdo “mais ou menos”
satisfeitos com seus salarios. Isto ocorre prihcipate entre os técnicos em edificacdes,
onde apenas 20% considera justo o salario que eedéd Departamento de Obras, 58%

consideram justo seu salario e apenas 10% dovistdaios ndo consideram.

Comparando o seu saldrio com o de pessoas que atuam em outras
prefeituras em fungdes semelhantes as que vocé desempenha, vocé
considera seu salario justo?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

50% 50%
40%

W Técnicos em EdificagGes

R M Assistentes Administrativos

[ Total

0%

MAIS ou MENOS

Figura 3 - Analise das respostas da pergunta 2 (Tdicos em Edificacdes e Assistentes Administrativos)
Fonte: Os autores (2013).
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Comparando o seu salario com o de pessoas que atuam em outras
prefeituras em fungdes semelhantes as que vocé desempenha, vocé
considera seu saldrio justo?

80% 21% 75% 74%

60%
B Op. Mdquinas

40%
0 29% B Outros

17% 16%
° 10% o g M Total
NAO

MAIS ou MENOS

20%

0%

SIM

Figura 4 - Analise das respostas da pergunta 2 (Orzlor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

A partir das Figuras 3 e 4, observa-se que no Dmpanto de Urbanismo 45% dos
entrevistados consideram seu salério justo, coripamsente a funcbes semelhantes em
outras prefeituras. Nota-se que entre 0s assistaaministrativos, nenhum n&o considera
justo seu salario, comparado a outras Prefeit@rasgrande maioria (74%) dos entrevistados
no Departamento de Obras, considera seu salamparativamente, justo.

A insatisfacdo dos técnicos em edificagcdes, cordoamalise da Figura 1, deve-se
provavelmente aos salarios relativamente mais baigoando comparados ao mercado em
geral, principalmente por eles ndo usufruirem deefieios como vale alimentacdo e vale
transporte, por exemplo. Nota-se que a insatisfagsgocomparada a outras Prefeituras,
(equidade externa) nao é tdo grande, pois em ggoabferecidos salarios semelhantes ou até

menores em outras Prefeituras de porte semelhante.
*  Critério: Condicdes de Trabalho (Perguntas 3, 4, & 6)
As Figura 5 e 6 apresentam as respostas obtidasrdanta 3 “O tempo disponivel

(carga horéaria de trabalho) para suas atividade® &uficiente para a realizagdo de suas

tarefas e obrigacbes?”.
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O tempo disponivel (carga horaria de trabalho) para suas atividades é
o suficiente para a realizagao de suas tarefas e obrigagoes?

120%
100%

100%

78%

80% L. R
W Técnicos em EdificagGes

60% . o
B Assistentes Administrativos

40%

20% 20% @ Total
20% 11% 11%
0% 0%
o Horm Hom
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 5 - Analise das respostas da pergunta 3 (Tdicos em Edificacdes e Assistentes Administrativos)
Fonte: Os autores (2013).

O tempo disponivel (carga hordria de trabalho) para suas atividades é o
suficiente para a realiza¢do de suas tarefas e obriga¢oes?

120%
100%

100%

80%
W Op. Maquinas

60%

B Outros
40% 25% @ Total
20% 157
(]
0% 0% 0% 0% h
0%
SIM NAO MAIS ou MENQOS

Figura 6 - Analise das respostas da pergunta 3 (Oalor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Analisando as Figuras 5 e 6, pode-se observar queaiaria (78% e 84%),
considerando os dois Departamentos, acredita qtempo disponivel para exercer suas
tarefas € suficiente.

A Figura 7 apresenta as respostas obtidas da RargutO mobiliario (cadeira,

mesa, prancheta, iluminagéo) € adequado e confef?av
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O mobiliario (cadeira, mesa, prancheta, iluminagao) é adequado e
confortavel?

120%
100%
100%
80%
60% M Técnicos em Edificagbes
60% . - .
M Assistentes Administrativos
40% 33% [ Total
20% 20%
20% 11%
Mo o
0%
NAO

SIM MAIS ou MENOS

Figura 7 - Analise das respostas da pergunta 4 (Tidicos em Edificacdes e Assistentes Administrativos)
Fonte: Os autores (2013).

Com relagéo a Figura 7, referente a Pergunta 4céalal somente no Departamento
de Urbanismo), observa-se que 89% considera quebdianio ndo é ou é “mais ou menos”
adequado e confortavel, apenas 11% considerametuado e confortavel e este valor chega
a 0% entre os Assistentes Administrativos.

As Figuras 8 e 9 apresentam as respostas obtid&erd@nta 5Vocé se sente

ameacado quando presta atendimento ao publico?”.

Vocé se sente ameag¢ado quando presta atendimento ao publico?

80% 75%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

W Técnicos em EdificagGes

M Assistentes Administrativos

[ Total

0% 0% 0%

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 8 - Analise das respostas da pergunta 5 (Tgicos em Edificac6es e Assistentes Administrativos)
Fonte: Os autores (2013).
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Vocé se sente ameagado quando presta atendimento ao publico?

90% 86%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

B Op. Maquinas

W Outros

@ Total

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 9 - Analise das respostas da pergunta 5 (Oralor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

As Figuras 10 e 11 apresentam as respostas obiadBergunta 6°Vocé sente que
corre algum risco a sua saude fisica e mental diram desempenho da sua atividade

profissional?”.

Vocé sente que corre algum risco a sua saude fisica e mental durante o
desempenho da sua atividade profissional?

120%
100%

100%

80%
W Técnicos em EdificagGes

60% . . .
40% W Assistentes Administrativos

40%

29% 0% [ Total
20% . _ 14%
0% . 0%
o5 .
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 10 - Analise das respostas da pergunta 6 (@dicos em Edificacdes e Assistentes Administrativios
Fonte: Os autores (2013).
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Vocé sente que corre algum risco a sua saude fisica e mental durante o
desempenho da sua atividade profissional?

60% 57%

48%

50%

43%

42%

42%

40%

B Op. Mdquinas

30%
W Outros

0,
20% @ Total

10%
0%

0%

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 11 - Analise das respostas da pergunta 6 (@mdor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Com relagédo as Figuras 8 e 9, observa-se que aqd@s&ouve entrevistados que
afirmaram se sentir ameacados ao prestar atendinaenpublico, (apenas 8% da categoria
“Outros”). Mas em se tratando de risco a saudeafisimental durante o desempenho da sua
atividade profissional, 57% dos entrevistados dpdd@amento de Urbanismo afirmou sentir
gue corre risco, este numero chega a 100% no casoAdsistentes Administrativos,
conforme ilustrado na Figura 10. No Departament®@bes, 26% afirmam que sentem correr
risco a saude fisica e mental e 26% opinam “maimewos” (Figura 11).

Com relagcéo a esse critério, pode se considereoradicbes gerais de trabalho dos
setores analisados como positivas pois, como adalianteriormente, a maioria acredita ter
tempo suficiente para realizacdo de suas tarefpeado se sente ameagada quando presta
atendimento ao publico. Porém, verificou-se tambgoe os mobiliarios utilizados pelos
funcionarios que trabalham no Departamento de Usben ndo estdo adequados e que

muitos funcionarios sentem algum risco quanto ssadde fisica e mental.

*  Critério: Uso e desenvolvimento das capacidades pesis (Perguntas 7, 8, e 9)

As Figuras 12 e 13 apresentam as respostas olld®ergunta 7°E vocé quem

estabelece sua rotina de atividades durante oalsemana ou o més?”.
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E vocé quem estabelece sua rotina de atividades durante o dia, a
semana ou 0 més?

60%

50% 50%

50%

40%

M Técnicos em EdificagGes

30% . . .
M Assistentes Administrativos

0,
20% [ Total

10%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 12 - Andlise das respostas da pergunta 7 (@gicos em EdificagGes e Assistentes Administrativos
Fonte: Os autores (2013).

E vocé quem estabelece sua rotina de atividades durante o dia, a
semana ou 0 més?

80% 71%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

67% ©9%

B Op. Maquinas

29% W Outros

25% 26%

@ Total

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 13 - Analise das respostas da pergunta 7 (@mdor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

A partir da Figura 12, observa-se um equilibriois®2% considera que estabelece

sua rotina de atividades, 45% responderam “maisienos” e 33% assinalaram “nao”. Por

outro lado, no Departamento de Obras, represemiadiogura 13, a maioria (69%) afirma nao

estabelecer sua rotina de atividades.
As Figuras 14 e 15 apresentam as respostas ohldmaBergunta 8“E de sua

responsabilidade, o bom desempenho, a qualidade resoltado do trabalho que vocé

executa?”.
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E de sua responsabilidade, o bom desempenho, a qualidade e o
resultado do trabalho que vocé executa?

100%

80% 759, 78%

80%

W Técnicos em EdificagGes

60%

M Assistentes Administrativos

40%
25% 22%

20%

@ Total

20%
0% 0% 0%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 14 - Andlise das respostas da pergunta 8 (@gicos em EdificagGes e Assistentes Administrativos
Fonte: Os autores (2013).

E de sua responsabilidade, o bom desempenho, a qualidade e o
resultado do trabalho que vocé executa?

120%
100%

100% 92% 95%

80% L
B Op. Maquinas

60%

W Outros
0,
40% @ Total
20% 8% =g
0% 0% 0% 0% 2%
0% Il
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 15 - Analise das respostas da pergunta 8 (@mdor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

As Figuras 16 e 17 apresentam as respostas odadasrgunta 9Vocé se considera

uma pessoa importante para que o setor tenha umdesempenho?”.
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Vocé se considera uma pessoa importante para que o setor tenha um
bom desempenho?

120%

100%
100% 89%
° 80%
0,
80% l Técnicos em EdificacBes
60% . . .
M Assistentes Administrativos
40%
0% 20% T M Total
0 0% 0% 0% - 0% =y
0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 16 - Andlise das respostas da pergunta 9 (@gicos em EdificagGes e Assistentes Administrativos
Fonte: Os autores (2013).

Vocé se considera uma pessoa importante para que o setor tenha um
bom desempenho?

100%

86% 84% 84%
80%

60% W Op. Maquinas

40% W Outros
14% _ , 110 @ Total
20% % 59 8% 11%
0% -_I -
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 17 - Analise das respostas da pergunta 9 (@mdor de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Analisando as Figuras 14 e 15, observa-se queralgnaaioria (78% e 95%), em
ambos os Departamentos, considera ser de sua saefjlatade o bom desempenho, a
qualidade e o resultado do trabalho executado. &ama forma, a partir das Figuras 16 e 17,
pode-se observar que a grande maioria (89% e 8dfs)dera-se importante para que o setor
tenha um bom desempenho.

Apesar de ficar constatado na analise acima queessoas ndo estdo convictas de
gue séo elas as responsaveis pela elaboracédo sleosinas de trabalho, a grande maioria

acredita que o bom desempenho do setor dependeodgue demonstra que estdo motivadas.
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*  Critério: Oportunidade de Crescimento e SegurancaRerguntas 10 e 11)

As Figuras 18 e 19 apresentam as respostas ohad@srgunta 10Seus superiores

reconhecem e valorizam 0s seus acertos e 0s declegas?”.

Seus superiores reconhecem e valorizam os seus acertos e os de seus
colegas?
80% 15%
67%
60%
60% —
W Técnicos em EdificagOes
40% | B Assistentes Administrati
25% ssistentes ministrativos
20% 77 22% 20%
- I . - 1
0%
0% L
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 18 - Andlise das respostas da pergunta 10€&nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

Seus superiores reconhecem e valorizam os seus acertos e os de seus
colegas?
120%
100%
100%
Bl Op. Maquinas
60%
° M Outros
40%
259
205 17% . ° 16% M Total
(] TU7/0
0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 19 - Andlise das respostas da pergunta 10 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Verificando a Figura 18, pode-se dizer que a maialbs funcionarios do
Departamento de Urbanismo tem duivida quanto aivalgio de seus acertos por parte dos
superiores, pois 67% responderam “mais ou menasdligando a Figura 19, conclui-se que
0 mesmo nao ocorre no Departamento de Obras, odAble &stdo certos de que séo
reconhecidos e valorizados, sendo que a totalidadeoperadores de maquinas assinalou

“sim”.
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As Figuras 20 e 21 apresentam os dados obtidosergurita 11:*Dentro da

empresa vocé tem chances de promog¢ao?”.

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Dentro da empresa vocé tem chances de promogao?

75%

[ Técnicos em EdificagGes

M Assistentes Administrativos

[@ Total

NAO MAIS ou MENOS

Figura 20 - Andlise das respostas da pergunta 11¢@nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

57%

Dentro da empresa vocé tem chances de promog¢ao?

50%

SIM

53%

W Op. Maquinas

M Outros
@ Total

NAO MAIS ou MENOS

Figura 21 - Analise das respostas da pergunta 11 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Departamentos. A partir da Figura 20, observa-se §6% dos entrevistados no
Departamento de Urbanismo n&o acredita ter chamszidpromovido, apenas 11% acredita
ter chance. Ja no Departamento de Obras, reprdeemiaFigura 21, a maioria (53%) afirma

Quanto as chances de promocdo, novamente obseevatifesencas entre 0s

ter chances e 26% acreditam “mais ou menos”.
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E sabido que em orgéos publicos, as promogdes ragofiarios tem uma grande
diferenca quando comparado ao setor privado, paitamvezes as influéncias politicas
acabam predominando em detrimento da competérmiaée sem contar que para mudanca
de funcbes € necessaria a realizacdo de um nowvaursonpublico. O fato de que no
Departamento de Obras, os funcionarios estdo untopmoais esperancosos quanto a
promocdes, pode ser explicado por esse departantentom numero mais elevado de
funcionarios comissionados. De qualquer forma, ésten ponto que precisa ser mais bem
tratado na esfera publica, pois é um fator que pgelar desmotivacédo, implicando na

qualidade de vida dos funcionarios.

*  Critério: Integracdo Social na Organizacao (Pergurds 12, 13 e 14)

As Figuras 22 e 23 apresentam as respostas obhadasrgunta 1Z2Vocé considera
bom o seu relacionamento com seus colegas de habal

Vocé considera bom o seu relacionamento com seus colegas de
trabalho?
120%
100%100%100%
100%
80%
W Técnicos em Edificagdes
60%
° M Assistentes Administrativos

40% @ Total

20%
0% 0% 0% 0% 0% 0%
0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 22 - Analise das respostas da pergunta 12 €nicos em EdificacBes e Assistentes Administratis)p
Fonte: Os autores (2013).
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Vocé considera bom o seu relacionamento com seus colegas de

trabalho?
120%
100%
80%
W Op. Maquinas
60%
M Outros
0,
40% [ Total
20% 8% 9 8% )
0% 5% 0% 5%
0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 23 - Analise das respostas da pergunta 12 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

As Figuras 24 e 25 apresentam as respostas obhidasrgunta 13Vocé considera

bom o seu relacionamento com seu superior?”.

Vocé considera bom o seu relacionamento com seu superior?

120%
100%

100% 89%
80%

80%
M Técnicos em EdificacBes

60% . L
W Assistentes Administrativos

40% @ Total

20%

1%
0% 0% 0% . 0% -_

SIM NAO MAIS ou MENOS

0%

Figura 24 - Andlise das respostas da pergunta 13€@nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).
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Vocé considera bom o seu relacionamento com seu superior?

100%

86% 84% 84%

80%

60%
W Outros

40%
@ Total

20%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

W Op. Maquinas

Figura 25 - Analise das respostas da pergunta 13 g@rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Analisando a Figura 22, pode-se perceber que didedda dos funcionarios do

Departamento de Urbanismo considera bom o relagiento com seus colegas de trabalho e
gue a maioria considera bom o relacionamento cansgeerior, como pode ser observado na
Figura 24. Também consideram bom o relacionamemto @s colegas de trabalho e com o
superior (90% e 84%, respectivamente), os funciosato Departamento de Obras, dados

das Figuras 23 e 25.

As Figuras 26 e 27 apresentam as respostas obhad@srgunta 14Vocé considera

bom o comprometimento e a colaboracdo no setor gadé trabalha?”.

Vocé considera bom o comprometimento e a colaboragao no setor
onde vocé trabalha?

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

50% 50%
44
40%

20%

12%
o

SIM NAO MAIS ou MENOS

@ Total

W Técnicos em EdificacGes

M Assistentes Administrativos

Figura 26 - Analise das respostas da pergunta 14 €nicos em EdificacBes e Assistentes Administratis)p

Fonte: Os autores (2013).
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Vocé considera bom o comprometimento e a colabora¢ao no setor
onde vocé trabalha?

100%

86% 84% 84%

80%

60%

B Op. Maquinas

20% B Outros
B [ Total
20% 8% oo ° gy 11%
o ___
0% | —
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 27 - Analise das respostas da pergunta 14 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Na Figura 26, nota-se que 44% dos entrevistadoBemartamento de Urbanismo
consideram bons o comprometimento e a colaborag@Emas 12% assinalaram néo ser bom.
A partir da Figura 27, verifica-se que a maiorid%8 dos entrevistados no Setor de Obras
afirmou ser bom o comprometimento e a colaboragaetor onde trabalha.

Pode-se observar nesse critério que a integracéial seos dois departamentos
analisados é positiva, pois os funcionarios, em rea#ria, ndo tem problemas com o0s
colegas de trabalho e com seus superiores, 0 agleegep destacado como ponto favoravel na

gualidade de vida dessas pessoas.

*  Critério: Cidadania

N&o foi elaborada nenhuma pergunta considerand® @#grio, pois se sabe de

antemao que ele ndo é afetado na Prefeitura efis@anal

*  Critério: Trabalho e Espaco Total de Vida (Pergunta 15, 16, 17 e 18)

As Figuras 28 e 29 apresentam as respostas obigdBgrgunta 15'Seu trabalho

atrapalha o seu relacionamento familiar e social?”.
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Seu trabalho atrapalha o seu relacionamento familiar e social?

90% 80%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

75% /8%

W Técnicos em EdificagGes

W Assistentes Administrativos

@ Total

0% 0% 0%

SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 28 - Andlise das respostas da pergunta 15¢®nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

Seu trabalho atrapalha o seu relacionamento familiar e social?

120%
100%

100%

80%

W Op. Maquinas

60%

M Outros

40% m Total

20%

0% 0% 0%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 29 - Andlise das respostas da pergunta 15 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Através das Figuras 28 e 29, pode-se observar guende maioria (78% e 89%) dos

funcionérios acredita que o seu trabalho ndo dlvapseu relacionamento familiar e social.

Sendo que nenhum dos Técnicos em Edificacdes,t@sts Administrativos e Operadores

de Maquinas acredita que o trabalho atrapalhaacicglamento familiar e social.
As Figuras 30 e 31 apresentam as respostas obtad&ergunta 16:Fora de seu

trabalho, vocé tem tempo suficiente para lazeiad#des sociais?”.
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Fora de seu trabalho, vocé tem tempo suficiente para lazer e
atividades sociais?

60%
50% 50%
A

50%

40%

40% - e
W Técnicos em Edificagdes

30%

20% W Assistentes Administrativos

12%
0%

SIM NAO MAIS ou MENOS

20%
M Total

10%

0%

Figura 30 - Analise das respostas da pergunta 16 €&nicos em EdificacBes e Assistentes Administratis)p
Fonte: Os autores (2013).

Fora de seu trabalho, vocé tem tempo suficiente para lazer e
atividades sociais?

120%

100%

92% 95%

100%

80% L.
B Op. Maquinas

60%
M Outros

40%
@ Total

20%
0% 0% 0%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 31 - Analise das respostas da pergunta 16 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

Analisando as Figuras 30 e 31, verifica-se que amobpercentual (12% e 5%) de
funcionarios dos Setores de Urbanismo e de Obmamaaf ndo ter tempo para lazer e para
atividades sociais.

As Figuras 32 e 33 apresentam as respostas obtad&ergunta 17:Fora de seu

trabalho, vocé tem disposicéo para atividades se@#ou de lazer?”.
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Fora de seu trabalho, vocé tem disposicdo para atividades sociais e/ou
de lazer?

100%

80%

80%

60% 50% W Técnicos em EdificagGes

33% M Assistentes Administrativos

40%
@ Total

20%
0% 0% 0%

0%
SIM NAO MAIS ou MENOS

Figura 32 - Andlise das respostas da pergunta 17 ¢&nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

Fora de seu trabalho, vocé tem disposi¢do para atividades sociais e/ou
de lazer?
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100%
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100%

80% L
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20%
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Figura 33 - Andlise das respostas da pergunta 17 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

A partir da Figura 32, conclui-se que a maioria fim&ionarios (67%) tem disposicdo
para atividades sociais e/ou de lazer fora do HmabaQuase a totalidade (95%) dos
funcionéarios do Departamento de Obras afirmouitgragicao (Figura 33).

As Figuras 34 e 35 apresentam as respostas obtald2ergunta 18*Vocé tem

liberdade de expressao no trabalho (sem risco deisepresalias)?”.
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Vocé tem liberdade de expressao no trabalho (sem risco de sofrer

represalias)?
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Figura 34 - Andlise das respostas da pergunta 18€@nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).
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Figura 35 - Analise das respostas da pergunta 18 @rador de Maquinas e Outros)

Fonte: Os autores (2013).

Através da Figura 34, nota-se certa cautela dosidnarios de Urbanismo

com

relacdo a liberdade de expressédo no trabalho, 586 consideram “mais ou menos” sua

liberdade de expressdo sem risco de represalitgas;sactambém que nenhum funcionario

afirmou né&o ter liberdade. Entre os funcionarioSétor de Obras, a maioria (53%) afirma ter

liberdade de expressao sem risco de represaligsréF85).

Na analise desse critério, destaca-se como porgitiveoo fato de a maioria dos

funcionéarios afirmarem que o trabalho ndo atrapaliea vida social, e também que nédo se

sentem indispostos para atividades de lazer. Oopoegativo fica por conta de que no

Departamento de Urbanismo, os funcionarios na@ises com total liberdade de expressao

perante 0s seus superiores.



57

*  Critério: Relevancia Social do Trabalho (Perguntas9 e 20)

As Figuras 36 e 37 apresentam as respostas danRerfu“Vocé tem orgulho de

dizer onde trabalha?”.

Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?
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Figura 36 - Andlise das respostas da pergunta 19¢@nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?
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Figura 37 - Andlise das respostas da pergunta 19 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

As Figuras 38 e 39 apresentam as respostas danRefl'Vocé considera que a

Prefeitura tem iniciativas quanto a preservacao antal?”.
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Vocé considera que a Prefeitura tem iniciativas quanto a preservagao
ambiental?

70% 60%
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Figura 38 - Andlise das respostas da pergunta 20€®nicos em Edificacdes e Assistentes Administratisjo
Fonte: Os autores (2013).

Vocé considera que a Prefeitura tem iniciativas quanto a preservagao
ambiental?
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Figura 39 - Analise das respostas da pergunta 20 @rador de Maquinas e Outros)
Fonte: Os autores (2013).

A partir das Figuras 36 e 37, pode-se observar guase a totalidade dos
funcionarios tem orgulho de dizer onde trabalhan@elacdo a imagem da Prefeitura sobre a
preservacdo ambiental, a opinido dos funcionamesege dividida no Setor de Urbanismo,
como se observa na Figura 38. Entre os funcion@doBepartamento de Obras, a grande
maioria (84%) acredita que a Prefeitura possuiidti@s quanto a preservacdo ambiental
(Figura 39).

E importante o fato de os funcionarios sentiremultig de dizer onde trabalham,
isso acaba refletindo, de certa forma, na motivagho o trabalho. E importante também, o
funcionario estar mais engajado com a responsafididambiental da empresa, para sua

propria conscientizagdo e motivacao.
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* Andlise geral:

As Figuras 40 a 43 apresentam as respostas obtédaplicacdo do Questionario
considerando cada pergunta, agrupando todas @®udatede trabalhadores.

A Figura 40 apresenta as respostas obtidas nasriRasdl, 2, 3, 4 e 5.

A Figura 41 apresenta as respostas obtidas nasriRasd®, 7, 8, 9 e 10.

A Figura 42 apresenta as respostas obtidas nasrRasdll, 12, 13,14 e 15.

A Figura 43 apresenta as respostas obtidas nasrRasdl6, 17, 18, 19 e 20.

ANALISE GERAL (PERGUNTAS 01 a 05)

1)
90% 82%

80%

70%

60%

50% mSIM

20% m NAO

30% = MAIS ou MENOS
(o]

20%

10%

0%

Pergunta 01 Pergunta02 Pergunta03 Pergunta 04 Pergunta 05

Figura 40 - Analise geral (perguntas 01 a 05)
Fonte: Os autores (2013).

Observando a analise geral das perguntas 01 ai@&rdF40), verifica-se que as
respostas dadas a Pergunta 04 demonstram insatistdgs funcionarios do Setor de
Urbanismo com relagdo ao mobiliario. Nas demaestfies observa-se a satisfacdo de pelo
menos metade dos entrevistados, ou seja, de foenad g@ssas respostas refletem uma boa
QVT.
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ANALISE GERAL (PERGUNTAS 06 a 10)
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Figura 41 - Analise geral (perguntas 06 a 10)
Fonte: Os autores (2013).

A partir da andlise geral das perguntas 06 a 1Qu(&i41), verifica-se que as
respostas dadas a Pergunta 06 demonstram o rexefargtionarios com relacéo aos riscos a
saude fisica e mental durante o desempenho dalad®iprofissional. As respostas dos
funcionarios dadas a Pergunta 07, também demonsjuareste item ndo esta favoravel a
Qualidade de Vida, pois o individuo ndo tem autamopara estabelecer sua rotina de
atividades durante o dia, a semana ou o més. Nmaislgjuestdes observa-se a satisfacdo de

pelo menos 50% dos entrevistados.
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ANALISE GERAL (PERGUNTAS 11 a 15)
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Figura 42 - Analise geral (perguntas 11 a 15)
Fonte: Os autores (2013).

respostas dadas a Pergunta 11 demonstram que edpd@ativas dos colaboradores quanto
a chances de promocdo. Nas demais questdes, weclnai Pergunta 15 onde o “Nao” é
favoravel a QVT, observa-se a satisfacdo de peloomenetade dos entrevistados, com
destaque para a pergunta 12, onde do total devestados, 93% consideram bom o

relacionamento com seu colega de trabalho.

Com relacdo a analise geral das perguntas 11 &igbrd 42), verifica-se que as
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ANALISE GERAL (PERGUNTAS 16 a 20)
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Figura 43 - Analise geral (perguntas 16 a 20)
Fonte: Os autores (2013).

A partir da andlise geral das perguntas 16 a 2Qu(&i 43), verifica-se que as
respostas dadas a Pergunta 18 demonstram que nutesliita que tem liberdade de
expressdo sem risco de represéalias. Nas dematiqaebserva-se a satisfacdo de mais de

50% do total de entrevistados, e mais uma vezeaveidndo-se a boa QVT no ambito geral.
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5. CONCLUSAO

A presente pesquisa constatou que a QVT do grupardéonarios analisados, nos
dois departamentos da Prefeitura em questao, faiderada positiva, conforme analise geral
das respostas obtidas na aplicacdo do questionério.

Dentre os principais pontos positivos observadodesse destacar que a maioria dos
funcionarios dispde de um tempo suficiente pareafizacdo de suas tarefas, eles se sentem
importantes para o setor onde desenvolvem suadaates, possuem um bom relacionamento
com seus colegas de trabalho e seus superiorell®racao no setor onde atuam é positiva,
consideram que o trabalho néo atrapalha o relatientp familiar e sentem orgulho de dizer
onde trabalham.

Com relacdo aos pontos negativos, verificou-senguBepartamento de Urbanismo a
pesquisa apontou a insatisfacdo de uma boa patiidcionarios com o salario que recebem
e com a qualidade do mobiliario. Observou-se tamlggm alguns funcionarios sentem que a
sua saude fisica e mental corre riscos, no exerd&suas atividades profissionais.

Com relacéo a analise da QVT nos dois departamergafcou-se certa regularidade
nas respostas obtidas, porém algumas diferencam fpercebidas: no Departamento de
Urbanismo a insatisfagdo com o salario é maior efunsionarios consideram que 0s
superiores ndo reconhecem e valorizam satisfatenanseus acertos no trabalho. No
Departamento de Obras, a expectativa quanto a |géwor® maior, entretanto os funcionarios
nao possuem autonomia para elaborar a sua rotimalgho.

O principal ponto critico levantado foi quanto awnebilidrios no Departamento de
Urbanismo, que foram considerados inadequados,ndeveer avaliado pela chefia para
reparos e eventuais substituicdes. E importantdenanergonomia do ambiente de trabalho
em ordem, atuando n&o sO corretivamente, mas deiragmreventiva também, conforme
defende Mario César Ferreira (apud Bispo, 200A)tateem Ergonomia, sobre a abordagem
preventiva para que um programa de QVT tenha é#ioda no Departamento de
Urbanismo, os gerentes e diretores precisam atenédinor para suas equipes, visando
reconhecer melhor seus pontos positivos, a fimngauisiona-los e motivar a equipe. No
Departamento de Obras, recomenda-se o envolvinmeai® efetivo da equipe na elaboracéo

de sua rotina de atividade diaria, visando maiativagao.
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ANEXO A — Modelo do questionario aplicado

Responder:SIM”, “NAO” ou “MAIS OU MENOS”

Prefeitura Municipal - Dep. de Urbanismo Sim Nao Mais
ou
Cargo:
J Menos

1 - Vocé considera justo o salario que ganha cereidio o

trabalho que executa?

2 - Comparando o seu salario com o de pessoagupre am
outras prefeituras em fun¢des semelhantes as qée vo

desempenha, vocé considera seu salério justo?

3 - O tempo disponivel (carga horéaria de trabgtfaof suas
atividades é o suficiente para a realizacdo detavefas e

obrigacbes?

*4 - O mobiliario (cadeira, mesa, prancheta, iluago) é

adequado e confortavel?

5 - Vocé se sente ameacado quando presta atendiaent

publico?

6 — Vocé sente que corre algum risco a sua sasida &

mental durante o desempenho da sua atividade gioofed?

7 - E vocé quem estabelece sua rotina de atividhtesite o

dia, a semana ou 0 més?

8 - E de sua responsabilidade, o0 bom desempempualidade

e o resultado do trabalho que vocé executa?

9 - Vocé se considera uma pessoa importante para getor

tenha um bom desempenho?

10 - Seus superiores reconhecem e valoriza osaseuss e

os de seus colegas?

11 - Dentro da empresa vocé tem chances de proMocao

12 - Vocé considera bom o seu relacionamento cos se

colegas de trabalho?

13 - Vocé considera bom o seu relacionamento com se

superior?

14 - Vocé considera bom o comprometimento e a ocdaido

no setor onde vocé trabalha?
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15 - Seu trabalho atrapalha o seu relacionamentiida e

social?

16 - Fora de seu trabalho, vocé tem tempo sufiipata lazer

e atividades sociais?

17 - Fora de seu trabalho, vocé tem disposicaogtaidades

sociais e/ou de lazer?

18 - Vocé tem liberdade de expresséo no traba#ro (sco

de sofrer represalias)?

19 - Vocé tem orgulho de dizer onde trabalha?

20 - Vocé considera que a Prefeitura tem iniciatiyaanto a

preservacédo ambiental?

*  Aplicavel apenas no Departamento de Urbanismo.




