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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo identificar e avaliar dentro do Ministério da
Educacéo (MEC) os fatores que influenciam, positiva e negativamente, a Qualidade
de Vida no Trabalho, na percepg¢ao dos servidores do referido ministério. Buscando
descrever a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas organizagoes,
analisar a QVT do Ministério da Educacéo e sugerir solugdes ou estratégias que
resultem em uma adequada QVT, buscou-se, a priori, 0 embasamento tedrico sobre
o contexto do moderno modo de trabalho. O estudo foi realizado em varias
coordenacgdes do Ministério da Educagao, por meio da abordagem quantitativa. O
questionario aplicado foi a Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT). No
universo de 1.129 servidores do quadro permanente do MEC, foram aplicados 800
questionarios, obtendo-se retorno de 59% dos respondentes, totalizando 472
respostas. Foi possivel constatar que com relagdo a Organizagéo do Trabalho e as
Relacbes Socioprofissionais, o resultado €& negativo e produtor de mal-estar no
trabalho com forte risco de adoecimento, requerendo providéncias imediatas nas
causas visando elimina-las e/ou atenua-las. Foi sugerido para uma melhor QVT o
treinamento de relacionamento pessoal, com acompanhamento psicologico ja
disponivel na organizagdo, o treinamento das chefias no que diz respeito a
resultados adequados de lideranca e relagdes interpessoais e, finalmente, a
valorizacado dos servidores com recompensas. Tudo sendo feito de modo a causar
um efeito direto no bem-estar, no desempenho dos funcionarios, aumentando a
produtividade no trabalho e a interagdo entre os superiores e os subordinados
diminuindo, assim, o absenteismo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida, Trabalho, Servigo Publico.



ABSTRACT

The present study had as objective avaliate and identify inside Minister of Education
(MEC) the factors wich influenciates, positive and negatively, the qualit of life on
work, on the public servers of that minister perpective. In order to describe the
meaning of Qualit of Life on Work (QLW) in organizations, analyse the QLW of
Minister of Education and suggests solutions or strategies that result in a right QLW,
first was searched a teoric basis about the context of modern way of work. The study
was made on several coordinations of Minister of Education, through a quantitative
aprouch. The form applied was the Work's Context Scale of Avaluation (WCSA). On
a universe of 1.129 permanent servers, was applied 800 forms, with a feedback of
59% of answered, giving a total of 472 anwsers. It was possible to see that in relation
with Work's Organization and Socioprofessionals Relations, the result is negative and
a malaise maker with a strong illness riscs, requiring immediate providences in your
causes in order to cut out or mitigate them. It was suggested for a better QLW a
training of personal relationship with psychology monitoring already available at the
organization, a bosses training for a leadership and personal relationship appropriate
results and, finally, an appreciation of employees by giving them rewards. All of that
being done to get an straight effect on welfare, servers performance, increase of
work productivity and the interaction among ascendant and subordinates decrasing,
therefore, the absenteeism.

Key-words: Qualit of Life, work, Public Service.
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1 INTRODUGAO

A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser compreendida como um conjunto
de agdes que visam criar condig¢des fisicas, psicolégicas, emocionais, econdmicas e
sociais para que os colaboradores desempenhem suas fungdes na organizacao de

forma eficaz e eficiente.

As organizagdes, ao entender a necessidade de uma boa QVT de seus
funcionarios, estdo cada vez mais preocupadas em garantir-lhes melhores

condicbes para desempenhar suas funcdes, permitindo-lhes o equilibrio entre



fatores externos e internos, objetivando, com isso, maiores niveis de produtividade e

menos stress funcional.

O presente estudo busca identificar e avaliar dentro do Ministério da
Educacao os fatores que influenciam positiva e negativamente a QVT, na percepcéo
dos servidores do ministério e, assim, sugerir solugdes ou estratégias que resultem

em uma adequada QVT para a organizagao.

1.1 Formulagao do problema

Um dos principais elementos para o sucesso de uma organizacédo € a boa
gestdo de seus recursos humanos. Para uma empresa mostrar-se produtiva é
fundamental que seus funcionarios, além de estar capacitados, estejam bem

motivados.

Nesse sentido, a qualidade de vida no trabalho assume papel essencial, pois

ela esta intimamente ligada a motivacéo dos trabalhadores.

Todavia, gerenciar a QVT nao é tarefa simples e envolve uma série de
fatores e questdes psicoldgicas, legais, organizacionais e trabalhistas que o

administrador deve conhecer e saber lidar.

Essa pesquisa objetivou estudar alguns aspectos da gestdo da QVT

aplicada ao Ministério da Educacgao, respondendo a seguinte pergunta:

Quais os fatores que influenciam positiva e negativamente a QVT do

Ministério da Educagao, na visdo dos servidores?

1.2 Objetivo Geral

Identificar e avaliar dentro do Ministério da Educacdo os fatores que
influenciam positiva e negativamente a QVT, na percep¢ao dos servidores do

ministério.



1.3 Objetivos Especificos

e Descrever a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) nas
organizagoes;

e Analisar a QVT do Ministério da Educacéo;

e Sugerir solugdes ou estratégias que resultem em uma adequada QVT

para a organizagao.

1.4 Justificativa

A importancia do trabalho aqui exposto da-se pelo fato das empresas estarem
descobrindo que investir na melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) é a
manuteng¢ao da produtividade. QVT é algo que envolve uma variedade de fatores
como oportunidade de ascensao, treinamento, nutricdo saudavel, atividade fisica,

lazer, ambiente fisico, duragéo da jornada, entre outros.

As organizagbes que tém conseguido desenvolver agbes que visam criar
condigbes fisicas, psicolégicas, emocionais, econdmicas e sociais para que 0s
colaboradores desempenhem suas fungbes na empresa de forma cooperativa e
qualitativa tem atingido o sucesso. O conjunto dessas agdes € significativo tanto

para o funcionario quanto para a empresa.

Dessa forma, faz-se necessario um estudo sobre a QVT no Ministério da
Educacao para identificar os fatores que interferem positiva e negativamente neste
contexto, criando assim oportunidade para desenvolver uma adequada QVT na

organizagao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Contexto de Trabalho Contemporaneo

Desde a Antiguidade até os dias atuais a definicdo de trabalho foi sofrendo
alteragdes. O trabalho escravo deu lugar ao trabalho como fonte de realizagao
pessoal e social. Com a evolugcao das sociedades “o trabalho adquire um novo

sentido associado a criagédo de valores uteis”.(MACHADO, 2006, p.6)

Machado (2006, p.3) afirma que de acordo com Giddens (1997, p.578),
“‘podemos definir o trabalho como a realizacdo de tarefas que envolvem o dispéndio
de esforgo mental e fisico, com o objetivo de produzir bens e servigos para satisfazer

necessidades humanas”.

No contexto da pds-modernidade, o trabalho contemporaneo mantém-se
como referéncia importante pela posicdo que a sociedade |he destina no
ordenamento moral e social produzindo subjetividades, modos de trabalhar e de
organizar a vida (ANDREAZZA, 2008).

Devido ao impacto da globalizagdo, o trabalho esta relacionado ndo mais
somente a produtividade e lucratividade mas também a preocupagcdo com os
trabalhadores. A rigidez do fordismo é substituida pela ideia de flexibilidade e pela
polivaléncia que o trabalhador deve desempenhar no uso de suas fungdes
(ANDREAZZA, 2008).

Atualmente, os trabalhadores tém seus direitos resguardados na Constituigao
Federal de 1988, em seu art. 7°, e também na Norma Regulamentadora NR-17, que
trata da Ergonomia. Esta Norma Regulamentadora visa a estabelecer parametros
que permitam a adaptacdo das condigdes de trabalho as caracteristicas
psicofisioldgicas dos trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de conforto,

seguranca e desempenho eficiente.
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Todo trabalhador deve ter condi¢cdes de trabalho. As condi¢cdes de trabalho,
de acordo com a NR-17, incluem aspectos relacionados ao levantamento, transporte
e descarga de materiais, a0 mobiliario, aos equipamentos e as condi¢gdes ambientais

do posto de trabalho, e a propria organizagao do trabalho.

Face a essa realidade, torna-se de extrema importancia a necessidade das
organizagdes se preocuparem com seus funcionarios, de modo que prevalega um
bom ambiente para se trabalhar, a possibilidade de expressdo de pontos de vistas
divergentes, a valorizagao dos trabalhadores, entre outros; prevalecendo, assim, a
QVT.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho

Qualidade de vida no trabalho é o conjunto das agdes de uma empresa no
sentido de implantar melhorias e inovagdes gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no
ambiente de trabalho (LIMONGI-FRANCA E ARRELANO, 2002).

Outrossim, Chiavenato (2004, p. 367) afirma que “a qualidade de vida no
trabalho (QVT), representa o grau em que os membros da organizagéo sao capazes

de satisfazer as suas necessidades pessoais com sua atividade na organizagao”.

Para Ferreira e Mendes (2005) a qualidade de vida no trabalho é um preceito
de gestdo organizacional que se expressa por um conjunto de normas, diretrizes e
praticas no ambito das condigdes, da organizagao e das relagdes socioprofissionais
de trabalho que visa a promocdo do bem-estar coletivo, o desenvolvimento dos

servidores e o exercicio da cidadania na fungao publica.

Na década de 70, foi proposto um modelo conceitual de QVT, citado por

Limongi-Franca e Arrelano (2002, p.297), com base nos seguintes fatores:

e Remuneracgao justa e adequada — para que os funcionarios sintam-se bem e

motivados a trabalhar em uma determinada organizagdo empresarial, €
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preciso que 0S seus servigos sejam remunerados de acordo com suas

funcodes, atribuicdes, habilidades, competéncias e desempenho.

e Seguranga e salubridade do trabalho — 0 ambiente de trabalho deve ser
seguro e limpo, proporcionando aos trabalhadores condicbes de executar

suas tarefas sem colocar em risco sua saude e integridade fisica e mental.

e Oportunidade de utilizar e desenvolver habilidades — além de bem
remunerado e seguro, o funcionario precisa sentir que tem possibilidades e
oportunidades para utilizar e desenvolver suas habilidades, demonstrando

seus conhecimentos e aprendizados.

e Oportunidade de progresso e seguranga no emprego — crescimento
profissional e garantia de emprego sao fundamentais para que o empregado

perceba a qualidade de vida dentro da organizagdo na qual trabalha.

e Integracao social na organizagao — a interagado e o bom entendimento entre
os funcionarios e entre estes e os dirigentes da empresa sdo fundamentais

para que se desenvolva a qualidade de vida no trabalho.

e Leis e normas sociais — a empresa precisa desenvolver e cumprir normas,
leis administrativas, politicas e sociais que garantam os direitos e deveres do

individuo com pessoal, como profissional e como cidadao.

e Trabalho e vida privada — a empresa precisa adotar uma politica na qual
nao se misturem os aspectos da vida profissional com os aspectos da vida
privada e vice-versa, evitando que o funcionario leve os problemas do

trabalho para casa ou que traga os problemas de casa para o trabalho.

e Significado social da atividade do empregado — antes de ser um
profissional, cada empregado € um ser social, que vive em coletividade,

cabendo a empresa preservar e motivar a socializagao do individuo.

Na década de 80, a QVT passou a ser analisada sob o enfoque dos “efeitos
das atividades profissionais sobre a saude e bem-estar das pessoas e sua
satisfacdo no trabalho” Limongi-Franga e Arrelano (2002, p.298). Neste periodo, a
qualidade de vida no trabalho passou a ser conceituada como a pratica de uma

filosofia humanista que visava “modificar um ou varios aspectos do ambiente de
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trabalho, a fim de criar uma situagdo favoravel a satisfagdo dos empregados e

produtividade”.

Este enfoque prevaleceu até finais da década de 90, quando a qualidade de
vida no trabalho passou a ser abordada sob dois aspectos mais especificos: a
preocupagao com o impacto do trabalho sobre as pessoas e sobre a efetividade
organizacional; e a ideia de participagdo na tomada de decisdes e na solugdo de
problemas. (LIMONGI-FRANCA e ARRELANO, 2002, p.299).

Rodrigues (1994, p.76) considera que a qualidade de vida no trabalho tem
sido uma preocupagao do homem desde o inicio de sua existéncia, pois sempre
houve, por parte da sociedade como um todo, a preocupacédo em desenvolver agcdes
voltadas para facilitar ou trazer satisfacao e bem-estar ao trabalhador na execucéao

de suas tarefas.

Ferreira (2006, p. 214) enfatiza que

existe somente uma abordagem para que programas de QVT tenham éxito,
uma abordagem de QVT preventiva, cujo horizonte busca compatibilizar trés
dimensbes que devem ser indissociaveis: bem-estar de quem trabalha;
produtividade saudavel e responsabilidade social. Esse enfoque, para falar
em poucas palavras, esta ancorado em alguns pressupostos: participagéo
dos trabalhadores no processo de tomada decisdo nas questées que lhes
sédo concernentes; QVT é tarefa de todos; QVT é, antes de tudo, uma
responsabilidade institucional; e, sobretudo, atuacao prioritaria nas causas
dos problemas, ou seja, nas condi¢des, organizacdo e relagdes socio-
profissionais de trabalho. Afinal, sdo nesses fatores que residem as causas
mais profundas do mal-estar no trabalho.

2.3 Importancia da QVT no Contexto de Trabalho Contemporaneo

Na concepgao apresentada por Chiavenato (2004, p.359), a qualidade de
vida no trabalho esta diretamente relacionada com as condigdes sociais e
psicoldgicas existentes no ambiente de trabalho e, consequentemente, para
satisfazer seus clientes, as organizagdes precisam também satisfazer aos seus
funcionarios, que sao os responsaveis pela venda e comercializagao dos produtos e

da imagem da empresa. No setor publico ndo é diferente, ha a necessidade de se
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ter uma adequada QVT aos funcionarios publicos, pois ao final o beneficiario é a

sociedade.

Patricio e Casagrande (1999, p. 134) em estudos sobre qualidade de vida do

trabalhador, salientam que:

O significado do trabalho na qualidade de vida do ser humano estd inserido
na possibilidade ndo s6 de satisfagbes originadas a partir do uso de valor
monetario oriundo do trabalho, mas também prazer pelo préprio trabalho.
Precisamos pensar trabalho como acdo humana que produz bens e
servicos, nao somente como meio de satisfazer necessidades de
sobrevivéncia, mas também de transcendéncia: realizacdo pessoal
individual e coletiva, enquanto sujeito que transforma para si e para os
outros seres humanos.

O sentido do trabalho é fortemente influenciado pela organizagéo do trabalho,

pois esta € capaz de alterar os comportamentos dos trabalhadores de forma que

paulatinamente passem a ter atitudes positivas para com as fungcbes que executam,

com a organizacgao e com eles mesmos (MORIN, 2001). O autor ainda ressalta que:

a organizacao do trabalho deve oferecer aos trabalhadores a possibilidade e
realizar algo que tenha sentido, de praticar e desenvolver suas
competéncias,de desenvolver seus julgamentos e seu livre arbitrio,de
conhecer a evolugéo de seus desempenhos e de se ajustar’ (MORIN, 2001,

p. 9).

O ambiente de trabalho e o perfil da organizagédo sdo dois aspectos a serem

relacionados com a qualidade de vida, pois conforme o ambiente de trabalho refere-

se a:

Credibilidade: significa a confiangca que os funcionarios depositam na
lideranga;

Respeito: como as pessoas sao tratadas. Quanto elas participam das
decisdes que afetam seu trabalho;

Imparcialidade: a justica nas promogdes e auséncia de favoritismo;

Orgulho: é o brilho no olhar das pessoas. E o prazer no que faz e o vestir a
camisa da empresa com sentimento de dignidade pessoal, brilho e altivez;
Camaradagem: reflete a convivéncia agradavel entre os colegas.
(CHIAVENATO, 2004, P.365)

O perfil da empresa, por sua vez, apresenta-se relacionando os fatores como:

Benéficos: nem sempre sdo os investimentos financeiros que fazem a
diferenca aos funcionarios;

Remuneragéo: ela se refere a como os empregados se sentem em relagéo
ao que recebem pelo trabalho realizado;

Etica e cidadania: a ética refere-se aos mecanismos oficiais e a cidadania
refere-se aos programas criados visando ao bem-estar da comunidade onde
a empresa esta inserida.

Desenvolvimento profissional: diz respeito as oportunidades de crescimento
a equipe.
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Equilibrio (trabalho e vida pessoal): a pontuagdo maxima é dada as
organizagbes que conseguem que seus colaboradores harmonizem vida
pessoal e profissional. (CHIAVENATO, 2004, p.366).

De acordo com Bom Sucesso (2002, p.26), a qualidade de vida na
organizagao empresarial apresenta relagao direta com a valorizagdo do individuo
enquanto ser humano, considerando-se os diversos aspectos que se relacionam
com seus sentimentos e emocgdes, pois o trabalho consiste na forma como o homem
interage e transforma o meio ambiente para assegurar sua sobrevivéncia,
estabelecer relagdes interpessoais e manter a sociedade a qual pertence. Assim

sendo, a autora afirma que:

Qualidade de vida ndo decorre apenas de salario acima do mercado e de
invejavel plano de beneficios. Resulta também do tratamento humano, da
gentileza, de leveza nas relagdes, da possibilidade de expressao de pontos
de vista divergentes, do relacionamento sincero, do respeito aos ausentes e
do orgulho pelo que se faz. Atengdo, elogio e consideragdo constituem
ingredientes indispensaveis quando se busca lealdade, qualidade e
produtividade.

Observa-se, portanto, que a QVT esta relacionada diretamente com o
atendimento das necessidades e aspiragdes humanas, focando-se na ideia de

humanizacgao e responsabilidade social da organizagao.

Para Bom Sucesso (2002, p.33), a conquista da qualidade de vida apresenta
uma estreita relagdo com o proprio individuo, com os valores que ele atribui a vida,
como se desenvolve sua autoestima e autoimagem, de que forma ocorre seu
engajamento profissional, politico e social e que postura ele assume diante da sua
realidade de vida, do papel de cidadao e da consciéncia que ele tem de seus direitos

e deveres. Assim sendo, considera que:

Viver com qualidade de vida é ter consciéncia do préprio comportamento e
autocritica que permitam avaliar as consequéncias do estilo de vida na
relagdo consigo e com o outro. Essa parte € de responsabilidade do
individuo. Por mais que sejam realizados semindrios e promovidos eventos
de autoconhecimento e mudancgas de habitos, ndo se assegura a mudanca
de comportamento. Entre a consciéncia da necessidade da mudanga de
comportamento e sua real efetivagdo, uma longa distancia se estabelece. O
estimulo ao autoconhecimento pode ajudar pessoas desmotivadas ou das
adaptadas funcionalmente a procurar formas de resgatar o entusiasmo e a
vontade de produzir algo que faga sentido, que leve a marca pessoa.
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Segundo Gil (2007, p.276) os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
tém como objetivo criar uma organizagdo mais humana, mediante maior grau de
responsabilidade e de autonomia no trabalho, recebimento mais constante de
feedback sobre o desempenho, maior variedade e adequacéao de tarefa e énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo. Nesse sentido, esses programas constituem
uma das mais eficazes formas de obtencdo do comprometimento das pessoas para
os programas de qualidade total, ja que favorecem o envolvimento nas decisdes que

influenciam suas areas de trabalho.

Para que os servidores da Coordenacdo de Administracdo de Pessoal do
Ministério da Educacdo absorvam a necessidade do bem-estar € necessario que
estejam abertos a novos habitos possibilitando que a motivagdo se instale, e,

consequentemente, uma maior contribuigdo para com o 6rgao.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Compreende-se por metodologia uma sequéncia de processos que visa
analisar uma determinada realidade, investigando fatos para constatar a sua

veracidade.

Para Matias-Pereira (2006, p. 28):

A metodologia é o conjunto dos métodos que cada ciéncia particular pde em
acdo. A colaboracdo entre demonstracdo logica e experimentacdo, a
interacdo entre ciéncia pura e tecnologia, € uma caracteristica do espirito
cientifico contemporaneo.
Por meio da metodologia consegue-se investigar e encontrar o caminho para
atingir os objetivos de estudos cientificos e assim atingir a meta de se conhecer a

situagao atual do Ministério da Educagao (MEC) no que se refere a QVT.

3.1 Tipo de Pesquisa

Escolhido o problema de pesquisa, que deve estar formulado de forma clara
e concisa, identificado o tipo de informacdo que € necessaria, e definido como o
investigador conduzira a pesquisa, tem inicio o processo de definicdo do tipo da
pesquisa que sera realizado. (MATIAS-PEREIRA, 2006).

Com o objetivo de identificar e avaliar dentro do Ministério da Educacgao os
fatores que influenciam positiva e negativamente a QVT, quanto aos fins, a pesquisa
€ descritiva.

De acordo com Vergara (2009, p. 42), “a pesquisa descritiva expde
caracteristicas de determinada populacédo ou de determinado fenémeno”.

Assim, o presente estudo caracteriza-se como descritivo, pois leva em
consideragao as caracteristicas da populacdo e do ambiente da pesquisa e
descreve a percepcdo e a expectativa dos servidores do MEC em relagdo a
Qualidade de Vida no Trabalho.

Quanto aos meios, a pesquisa caracteriza-se como um estudo de caso,

porque estuda um caso especifico.
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Para Godoy (1995, p. 25), o estudo de caso se caracteriza como "um tipo de
pesquisa cujo objeto € uma unidade que se analisa profundamente. Visa ao exame
detalhado de um ambiente, de um simples sujeito ou de uma situagdo em
particular".

Para Matias-Pereira (2006, p. 97) o estudo de caso “é¢ uma construgao
apropriada sob varias circunstancias. Ele pode ser percebido como algo analogo a
um experimento, e muitas das mesmas condi¢gdes que também justificam uma
experiéncia e um estudo de caso”.

Quanto aos meios a pesquisa caracteriza-se, também, como pesquisa de
campo porque € realizada no proprio ambiente da analise — o Ministério da
Educacgao, buscando analisar informacgdes acerca da QVT.

Segundo Marconi e Lakatos (2005, p. 188) a pesquisa de campo € “aquela
utilizada com objetivos de conseguir informagdes ou conhecimentos acerca de um
problema, para o qual se procura uma resposta, ou de uma hipotese, que a queria
comprovar, ou ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagdes entre eles”.

Por fim, quanto as técnicas, a pesquisa é quantitativa. Segundo Matias-
Pereira (2006, p. 57):

sob o enfoque da pesquisa quantitativa, tudo pode ser mensurado
numericamente, ou seja, pode ser traduzido em numeros opinides e
informacgdes para classifica-las e analisa-las. Requer o uso de recursos e de
técnicas estatisticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-padréo,
coeficiente de correlagéo, analise de regressao, etc.).
Quanto a técnica, a pesquisa classifica-se como quantitativa, pois as
informagdes serdo colhidas por meio de um questionario estruturado com perguntas

claras e objetivas. Isto garantira a uniformidade de entendimento dos entrevistados.

3.2 Caracterizagao da Organizagao

O Ministério da Educacado (MEC) é um 6rgao do Governo Federal fundado

em 1930, que tem por competéncia:
e politica nacional de educacao;

e educacéo infantil;
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e educagdo em geral, compreendendo ensino fundamental, ensino médio,
ensino superior, ensino de jovens e adultos, educagao profissional, educagao

especial e educacgao a distancia, exceto ensino militar;
e avaliacao, informacéo e pesquisa educacional;
e pesquisa e extensao universitaria;
e magistério;

e assisténcia financeira a familias carentes para a escolarizagao de seus filhos

ou dependentes.

3.3 Populagao e Amostra

A populacédo busca restringir o elemento a ser estudado na pesquisa de

campo.

Populacdo, segundo Richardson (1999, p. 157), € conceituada da seguinte

forma:

Populacdo é o conjunto de elementos que possuem determinadas
caracteristicas, fala-se de populagao ao se referir a todos os habitantes de
determinado grupo ou lugar. Em termos estatisticos, popula¢do pode ser o
conjunto de individuos que trabalham em um mesmo lugar, os alunos
matriculados em uma universidade, toda a produgdo de refrigerantes de
uma fabrica, todos os habitantes de uma determinada cidade, etc.

A populagao, neste estudo, foi composta por 800 servidores publicos do
Ministério da Educacdo. No Ministério existem 1129 servidores do quadro
permanente, distribuidos em 7 Secretarias, conforme mostrado no organograma

abaixo:
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Figura 1: Organograma do Ministério da Educagao (MEC)
Fonte: MEC (2010

Utilizou-se a amostra 800 servidores do MEC - 100 destes lotados no

Gabinete do Ministro e 700 nas demais secretarias.

A amostra € uma parte que é extraida da populagao para analise do estudo,

dos quais 800 servidores participaram da pesquisa de campo.

Por meio desta amostragem pode-se avaliar os pontos principais da

pesquisa de campo voltada para a Qualidade de Vida no Trabalho.
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3.4 Critérios de selecao dos respondentes

O critério de selegdo da amostra foi o de acessibilidade. Gil (1989, p. 104)

descreve que:

A amostragem por acessibilidade ou por conveniéncia constitui o0 menos
rigoroso de todos os tipo de amostragem. Por isso é destruida de qualquer
rigor estatistico. O pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso,
admitindo, que estes possam de alguma forma, representar o universo.

Os grupos foram determinados de acordo com as divisdes do préprio

Ministério. Sdo elas:

Gabinete do Ministro: 100 servidores

Secretaria Executiva: 100 servidores

Secretaria de Educagao Superior - SESU: 100 servidores

Secretaria de Educacéo Profissional e Tecnolégica — SETEC: 100 servidores
Secretaria de Educacao Basica — SEB: 100 servidores

Secretaria de Educacgao a Distancia — SEED: 100 servidores

Secretaria de Educagao Especial- SEESP: 100 servidores

Secretaria de Educacado Continuada, Alfabetizacdo e Diversidade — SECAD:

100 servidores

A escolha dessa populagdo se deu devido a facilidade de acesso aos

servidores e ao proprio ambiente de trabalho estudado. Com isso, buscou-se

conhecer os fatores que influenciam positiva e negativamente a QVT do Ministério

da Educacao, na visao de seus servidores.
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3.5 Caracterizagao dos intrumentos de pesquisa

Os dados necessario para a abordagem proposta foram levantados por meio
da aplicacdo de questionario estruturado, composto por questdes fechadas, para
obter dados que permitiram definir o perfil dos servidores que trabalham na CAP,
juntamente com a qualidade de vida no referido ambiente organizacional.

Segundo Roesch (2007, p. 142):

O questionario € o instrumento utilizado em pesquisa quantitativa,
principalmente em pesquisas de grande escala, como as que se propde
levantar a opinido politica da populagéo ou a preferéncia do consumidor,
nao é apenas um formulario, ou um conjunto de questées listadas sem
muita reflexdo. O questionario € um instrumento de coleta de dados que
busca mensurar alguma coisa.

E por meio do questionario que se pode conhecer as opinides, sentimentos,
interesses, expectativas e situagdes de maior conflito dos servidores do MEC.
Segundo Oliveira (2002, p. 165):

Serve de apoio ao pesquisador para coleta de dados. Todo questionario
deve ter uma extenséo e um escopo limitados. ... Os dados deverao
construir-se numa hipétese que sera a resposta para o problema formulado.

Por meio do questionario, o estudo buscou atingir o maior numero de
respondentes, gerou maior rapidez para responder as questdes devido a sua
objetividade e n&o houve interferéncia do pesquisador ao entrevistado quanto ao
ponto de vista observado.

O questionario para coleta de dados encontra-se no Anexo A.

3.6 Procedimentos de coleta de dados

A coleta de dados foi aplicada por email, identificando o objetivo do estudo,
e estipulando um prazo para encerramento das respostas. Foi reforcada a questao
de que os resultados seriam representados de modo geral ndo permitindo a sua

divulgacao, a fim de preservar a fidedignidade das respostas dos pesquisados.
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O instrumento de coleta de dados ( Escala de Avaliacdo do Contexto de
Trabalho) foi validado com 5.437 trabalhadores de empresas publicas federais do
DF.

Entre as técnicas de analise de dados, foi utilizada a analise estatistica
buscando por meio de graficos e tabelas visualizar, da melhor forma possivel, o
quantitativo dos respondentes e a porcentagem de cada resposta, buscando
interpretar o perfil, as concepcdes e as expectativas na QVT dos servidores do
MEC.

3.7 Procedimentos de analise de dados

O processo de andlise de dados tem por objetivo reduzir grandes
quantidades de dados brutos a uma forma interpretavel e mensuravel.

Entre as técnicas de analise de dados, foi utilizada a analise estatistica
buscando por meio de graficos e tabelas visualizar, da melhor forma possivel, o
quantitativo dos respondentes e a porcentagem de cada resposta, buscando
interpretar o perfil, as concepgdes e as expectativas na QVT dos servidores do
MEC.

A analise estatistica utilizada restringiu-se apenas a descritiva, onde obteve-

se a frequéncia, o percentual, a média e o desvio-padrao dos dados.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

No questionario, a analise da resposta foi feita com base no grau de
satisfagao e insatisfacdo dos respondentes sobre as questdes a eles propostas. As

As vezes’, Frequentemente” e

” “® ” 1]

opcdes de respostas era “Nunca”, “Raramente’,
“Sempre”.

Na populacdo de 1129 servidores do quadro permanente do MEC, foram
aplicados 800 questionarios — (N=100) aos servidores lotados no Gabinete do
Ministro e 100 em cada Secretaria (N=700).

Houve resposta de 59% dos respondentes, totalizando 472 respostas.

Os dados foram coletados via email, e posteriormente tabulados e
organizados em graficos e tabelas para que se tenha uma melhor visualizagao.

A amostra foi composta por servidores do género masculino (40%) e

feminino (59%), como demonstrado no Grafico 1.

34- Sexo
Femining [280] Masculing 19 40%
Feminino 280 59%
Masculino [191]
Grafico 1

Fonte: Pesquisa Prépria

Grande parte dos entrevistados (44%) tem entre 18 a 24 anos, 38% tem
entre 25 a 34 anos, 6% entre 35 a 44 anos, 12% entre 45 a 60 anos e 2

entrevistados tem mais de 60 anos, é o que revela o Grafico 2:
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35- Idade
18 a24 anos 210 44%
45 a3 60 anos B 12%
Has anasi Acima de 60 anos 2 0%
45 3 60 anos-

Acima de 60 anos -

0 42 84 126 168 210

Grafico 2
Fonte: Pesquisa Prépria

Este dado demonstra que o Ministério da Educagao possui uma grande
quantidade de servidores jovens, isso se da principalmente pelo recente concurso

aplicado no final de 2009 que recrutou novos servidores.

Para a analise dos resultados relativos as respostas aos fatores da escala
EACT, as opcdes de resposta eram “Nunca’=1 , “Raramente’=2, “As vezes’=3,

“Frequentemente”=4 e “Sempre”=5.

A Escala de Avaliacao do Contexto de Trabalho - EACT ¢é construida com
base em itens negativos, devendo sua analise ser feita por fatores, considerando o
desvio padrao em relagdo ao ponto médio. Os Pardmetros basicos para

interpretacao dos resultados da escala, sdo definidos conforme Figura 2:

1,0 2,3 3,7 50
Satisfatorio Critico Grave
Resultado Resultado nied."ano.ﬂ Resultado negativo e
positivo e fndfcildor de “situacéo- produtor de mal-estar

produtor de limite ", potencializando o o trabalho. Forte risco
be.m—esrar no m?f -estar no rf'e:{ba!flo e de adoecimento,
rrab; tho. risco de adoecunenm.. requerendo
Aspecr? a ser Sinaliza estado d.f,- a:.-'er'ta, providéncias imediatas
man:r.’do e :r‘eqrf.'s-f'gfrdo pm.v.'denczfals nas causas visando
consolidado no imediatas a curto e medio eliming-las e/ou atenus-
ambiente prazo. Jas.

organizacional.



Figura 2: Parametros Basicos para Interpretacédo de Resultados da EACT

Fonte: MENDES, A. M.; FERREIRA, M.C. (2008)

A Escala de Avaliacdo do Contexto

seguintes fatores e itens:

Dimensoes
Analiticas

Organizacéo do
Trabalho (OT)

Condicoes de
Trabalho (CT)

Relacoes
Socioprofissionais
(RS)

Definicao

E constituida pelos
elementos prescritos (formal
ou informalmente) que
expressam as concepcoes e
as priticas de gestdo de
pessoas e do trabalho
presentes no /dcus de
producao e que balizam o
seu funcionamento.

E constituida pelos
elementos estruturais que
expressam as condi¢des de

trabalho presentes no Iocus
de produgio e caracterizam
sua infra-estrutura, apoio
institucional e praticas
administrativas. Os
seguintes elementos
integram essa dimensao:

E constituida pelos
elementos interacionais que
expressam as relacoes
socioprofissionais de
trabalho, presentes no locus
de produgio e caracterizam
sua dimensao social.

de Trabalho — EACT é constituida pelos

Componentes|

v'Divisao do trabalho: hierdrquica, técnica, social;

v produtividade esperada: metas, qualidade,
quantidade;

v regras formais: missao, normas, dispositivos
juridicos, procedimentos;

v tempo: duragdo da jornada, pausas e turnos;

v'ritmos: prazos e tipos de pressio;

v controles: supervisao, fiscaliza¢do e disciplina;

¥ caracteristicas das tarefas: natureza e contetido.

v" Ambiente fisico: sinalizagao, espaco, ar, luz,
temperatura, som;
v instrumentos: ferramentas, maquinas,

documentacio;

v equipamentos: materiais arquitetdnicos,
aparelhagem, mobiliario;

v matéria prima: objetos materiais/simbélicos,
informacionais;

v’ suporte organizacional: informacoes,
suprimentos, tecnologias; e

v’ préticas de remuneracio, desenvolvimento de
pessoal, beneficios.

v’ Interagdes hierarquicas: chefias imediatas,
chefias superiores;

v interacdes coletivas intra e inter-grupos:
membros da equipe de trabalho; membros de
outros grupos de trabalho; e

v interacOes externas: usudrios, consumidores,
representantes institucionais (fiscais,
fornecedores).

A partir da pesquisa aplicada, foi possivel verificar os fatores que necessitam
atencao e, dependendo do caso, reestruturacdo.

Apos calcular a média dos fatores de contexto de trabalho (Tabela 1), foi
constatado que em relacdo ao fator Condicdes de Trabalho a maioria dos

respondentes situava-se entre “nunca’ e “raramente” e em relacdo aos fatores
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Organizagdo do Trabalho e Relagbes Socioprofissionais a média encontrava-se

entre “sempre” e “frequentemente”.

Tabela 1: Média e desvio padréo dos fatores de contexto de trabalho

Variaveis Média Desvio Padrao
Organizacao do 3,68 0,59
trabalho
Relacoes Sociais 2,83 0,72
Condicoes de 1,82 0,68
trabalho

Nesta condi¢cdo, quanto ao fator Condigbes de Trabalho (CT) concluiu-se
que os respondentes consideram satisfatorio, pois o ambiente fisico ndo é
desconfortavel, raramente existe muito barulho no ambiente de trabalho, e
raramente as condigdes de trabalho oferecem riscos a seguranga das pessoas. O
que nos leva a constatar que este aspecto devera ser mantido e consolidado no

ambiente organizacional.

Porém, ao analisar os fatores Organizagcdo do Trabalho (OT) e as Relagdes
Socioprofissionais (RS) concluiu-se que o resultado € negativo e produtor de mal-
estar no trabalho com forte risco de adoecimento, requerendo providéncias

imediatas nas causas visando elimina-las e/ou atenua-las.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDAGOES

O objetivo desta pesquisa foi identificar e avaliar dentro do Ministério da
Educacao os fatores que influenciam positiva e negativamente a QVT, na percepgéao
dos servidores do ministério.

Para isso, foi utilizada como metodologia nesse trabalho a pesquisa
quantitativa, por se tratar de uma coleta de dados com um grande numero de
pessoas, o que facilitou a analise e interpretacdo dos dados levantados.

A populagdo deste estudo foi constituida pelos servidores do quadro
permanente do Ministério da Educacgdo, que totalizam 1129 servidores. Foram
enviados 800 questionarios — 100 para os servidores lotados no Gabinete do
Ministro e 100 para cada uma das Secretarias do 6rgdo. Houve resposta de 59%
dos questionarios enviados, totalizando 472 respostas.

Para diagnosticar a organizagdo, as condigbes e as relagdes
socioprofissionais de trabalho sob a dética dos préprios trabalhadores, foi aplicada a
Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho — (EACT), que se apoia no conceito
de “Contexto de Producao de Bens e Servigos — CPBS” (Ferreira, & Mendes, 2003)
e busca, mais precisamente, se constituir em um instrumento de diagnostico das
componentes desta nogao.

No contexto de intervengao profissional, constatar como os trabalhadores
avaliam o seu ambiente de trabalho constitui, para Ferreira & Mendes (2008), um
importante desafio para as abordagens das ciéncias do trabalho.

Os resultados encontrados permitiram identificar e analisar as
representacbes que os individuos fazem de seu contexto de trabalho. Esta
percepcao pode ser um diferencial, e em certa medida um requisito central, para
adog¢ao de mudangas que visem promover o bem-estar no trabalho, a eficiéncia e a
eficacia dos processos produtivos.

Neste sentido, foram obtidas informacdes necessarias sobre a atual situagao
da Qualidade de Vida no Trabalho do MEC em seus aspectos positivos e negativos,
0 que permite pensar 0os meios necessarios e sugerir solugbes ou estratégias que
resultem em uma adequada QVT para a organizagdo. Conclui-se, portanto que os

objetivos, tanto o geral quanto os especificos, foram atingidos.
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Quanto ao fator Condigdes de Trabalho (CT), que expressa a qualidade do
ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e material disponibilizado para a
execucao do trabalho, concluiu-se que os respondentes consideram satisfatorio este
fator, pois o ambiente fisico ndo é desconfortavel, raramente existe muito barulho no
ambiente de trabalho, e raramente as condi¢gdes de trabalho oferecem riscos a
seguranga das pessoas. O que nos leva a constatar que este aspecto devera ser
mantido e consolidado no ambiente organizacional.

Porém, ao analisar os fatores Organizagdo do Trabalho (OT), que expressa
a divisdo das tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho, e as Relagdes
Socioprofissionais (RS), que expressam os modos de gestdo do trabalho,
comunicagao e interacao profissional, concluiu-se que o resultado €& negativo e
produtor de mal-estar no trabalho com forte risco de adoecimento, requerendo
providéncias imediatas nas causas visando elimina-las e/ou atenua-las.

Considerar agdes estratégicas que levem em conta o cuidado com o
trabalhador constitui postura inteligente que colabora para a melhoria da qualidade
de vida no trabalho e auxilia a organizagcdo como um todo a atingir os objetivos
inclusive em nivel institucional. Na concepcao apresentada por Chiavenato, a
Qualidade de Vida no Trabalho esta diretamente relacionada com as condi¢bes
sociais e psicoldgicas existentes no ambiente de trabalho e esta claro que essa
dimenséo do trabalho organizacional ndo pode ser menosprezada ou ignorada, sob
pena de se incorrer em desmotivacdo dos trabalhadores e improdutividade por ma
gestao do ambiente organizacional interno.

Com a finalizacdo do trabalho realizado, algumas sugestbes tornaram-se
relevantes.

Foi sugerido, para uma melhor QVT no Ministério da Educacéo, treinamento
de relagbes pessoais, com acompanhamento psicolégico disponivel na organizagao;
assim como capacitagao das chefias, no que diz respeito a liderangca e a condugao
das relagdes interpessoais; e, ainda, a valorizacdo dos servidores com sistemas de

recompensas que estimulem a produtividade.

Esta proposta teve o intuito de colaborar para entender os componentes da
Qualidade de Vida no Trabalho, objetivando auxiliar a reduzir os problemas
ocasionados pela ma gestao da QVT e, por consequéncia, contribuir para a melhoria

e aumento da motivagao, do desempenho funcional e das atitudes de prevencao de
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doencas ocupacionais. Desse modo, conhecendo e investindo na QVT, & possivel
causar um efeito direto no bem-estar e desempenho dos funcionarios, gerando
ganhos na produtividade do trabalho, melhorando a interagdo entre os superiores e

subordinados, e diminuindo o absenteismo.
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ANEXOS

Anexo A - Escala de Avaliagao do Contexto de Trabalho (EACT)

Questionario - QVT

Caro colaborador,

O presente questiondrio € uma coleta de dados para fins académicos, foi baseado em Ferreira & Mendes
(2003} e tem como objetivo analisar a Qualidade de Wida no Trabalho.

Sua opinido € muito impertante para podermos awvaliar com maior grau de precisdo. Por is=o, solicito sua
colaboracgdo, respondendo com sinceridade a todos os itens.

Oe resultados serfio representados de modo geral ndie permitindo a sua divulgacio.

Leia oe itens abai<o & e=colha a alternativa gue melhor corresponde & avaliacio que vocé faz do seu
contexte de trabalho.

QObrigada pela colaboracéo!

Thaizs Lianne Auguste Asmancio

1- O ritmo de trabalho & acelerado.
2 Munca

2 Raramente

) As verss

2 Frequentements

3 Sempre

2- As tarefas =30 cumpridas sob forte pressio temporal.
¢ Nunca

& Raramente
O As vezes
(& Freguentemente

3 Sempre
3- A cobranga por resultados & presente.

3 Munca

{» Raramente

) Asvezes

» Frequentemente

> Sempre

4- As normas para execugdo das tarefas séo rigidas.
{2 Munca

{2 Raramente

3 As vezes

{3 Freguentemente

3 Sempre
5- As condigbes de trabalho oferecem riscos a seguranga fisica das pessoas.
3 Munca

¢ Raramente
3 As vezes
{3 Frequentementes

3 Sempre
&- Existe divisdo entre guem planeja e guem executa.

{» Munca

{» Raramente

7y As vezes

{» Freguentemente

& Sempre

7- As tarefas sdo repetitivas.

Munca
Raramente
As vezes

Freguentemente
Sempre
8- Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabal

0o 00O

Munca

00

Raramente
3 As vezes

{3 Frequentemente

> Sempre
9- 0 material de consumao & insuficiente.

> Munca

> Raramente

3 As vezes

{2 Freguentemente
& Sempre



10- Existe fiscalizagdo do desempenho.

> Nunca

(> Raramente

O Asvezes

& Freguentemente
& Sempre

11- O nimero de pessoas e insuficiente para se realizar as tarefas.
& Munca

& Raramente
¢ Asvezes
(& Frequentements

> Sempre
12- Os resultados esperados estio fora da realidade.

> Nunca

{ Raramente

O Az vezes

{ Frequentemente

{ Sempre
13- As tarefas ndo estdo claramente definidas.

{3 Nunca

{ Raraments

) As vezes

{3 Fregquentemente

> Sempre
14- A autonomia € inexistente.

3 Munca

{2 Raramente

) Asvezes

(3 Freguentemente

O Sempre
15- A distribuigdo das tarefas & injusta.

& Munca
» Raramente
) Asvezes
& Frequentements
O Sempre
16- 0= funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) sdo excluidos das decisbes.
> Nunca
> Raraments
O As vezes
O Freguentemente
O Sempre
17- Existem dificuldades na comunicagio chefia-subordinado.
> Munca
> Raramente
) Asvezes

& Freguentemente
O Sempre
18- Existemn dizsputas profizsionais no local de trabalho.
» Munca
(» Raramente
O Asvezes

> Freguentements

{ Sempre
18- Existe individualismo no ambiente de trabalho.

(> Munca

> Raraments

¢ Asvezes

(» Freguentemente

> Sempre
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20- Existem conflitos no ambiente de trabalho.
> Nunca
(> Raramente
O Az vezes
& Freguentemente
> Sempre
21- A comunicagio entre funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) & insatisfatoria.
{2 Nunca
(& Raramente
3 As vezes
(& Freguentemente
> Sempre

22- Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional.
(» Munca

(> Raramente
O A= vezes
& Frequentemente
O Sempre
23- As informagdes que preciso para executar minhas tarefas sio de dificil acesso.
> Munca
{» Raramente
O Asvezes
& Freguentements
> Sempre

24- 0 bem-estar dos funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) ndo & uma prioridade.
> Nunca

> Raramente
O Az vezes
O Freguentemente

) Sempre
25- As condigdes de trabalho sdo precarias.

> Nunca

& Raramente

) A= vezes

(& Freguentemente
O Sempre

26- 0 ambiente fisico & desconfortavel.
> Munca

& Raraments

O Az vezes

O Freguentemente

{ Sempre

27- Existe muito barulho no ambiente de trabalho.
> Nunca

(» Raramente

) As vezes

(& Freguentemente

O Sempre
28- 0 mobiliario existente no local de trabalho & inadequado.

> Nunca
{ Raramente
) As vezes

(> Freguentemente
) Sempre

29- Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as tarefas
& Nunca

> Raramente
O As vezes
& Freguentemente

> Sempre



30- O posto/estagdo de trabalho € inadequado para realizagdo das tarefas.
¢ Nunca
¢ Raramente
3 As vezes
» Freguentemente
& Sempre
31- Os equipamentos necessiarios para realizagio das tarefas sio precarios.
{2 Munca
7 Raramente
& As vezes
> Fregquentemente
2 Sempre
32- O espago fisico para realizar o trabalho & inadequado.
3 Nunca
2 Raraments
3 As vezes
& Freguentemente
{3 Sempre

33- As condigdes de trabalho oferecem riscos de acidente.
2 Munca

{» Raramente

Oy Asvezes

O Frequentemente
> Sempre
J4- Sexo

> Nunca

» Raramente

Oy Asvezes

> Freguentemente

O Sempre
35- Idade

& Munca

> Raramente

O As vezes

) Frequentemente
O Sempre

36- Casado (a)
3 Nunca

2 Raraments
O As vezes
2 Freguentements
O Sempre
37- Tem filhos
» Nunca
» Raraments
O As vezes

» Freguentements

> Sempre
38- Tempo de servigo no MEC

> Munca
{ Raramente
O As vezes
O Frequentements
O Sempre
39- Possui fungdo gratificada
3 Munca
Raramente
As vezes
Freguentemente
Sempre
Lotagdo
Gabinete do Ministro
Secretaria Executiva
Secretaria de Educacéo Superior - SESU
Secretaria de Educacdo Profizsional e Tecnologica — SETEC
Secretaria de Educacéo Basica — SEB
Secretaria de Educacéo a Distdncia — SEED

Secretaria de Educacéo Especial- SEESP

0000000030000

Secretaria de Educacdo Continuada, Alfabetizacio & Diversidade — SECAD
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