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RESUMO

Este trabalho procura fazer um diagnéstico da Qualidade de Vida no Trabalho -
(QVT) dos servidores as Secretaria Municipal de Desenvolvimento Urbano e
Habitacdo - SEDUH, utilizando os dados coletados do questionario da Escala de
Avaliacdo de Contexto de Bens e Servicos (ECBS). Discorre-se sobre a importancia
da QVT para os servidores e para o 6rgao, apontando a percepcao dos funcionarios
em relacdo a tematica. Conclui-se que o grau de satisfacdo da QVT tem sido boa,
pois apesar de haver algumas disfuncées no ambiente de trabalho percebe-se que é
um ambiente satisfatério.

Palavras-chaves: Organizacdo do Trabalho, Condicoes de Trabalho, Relacdes de
Trabalho.
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INTRODUCAO

No cenario atual, 0 aumento da competitividade provoca mudancas nas
areas tecnolégicas, econdmicas, politicas e sociais, levando as organizacbes a
aperfeicoarem os processos de gestdo, canalizando esforcos para maximizar os
recursos e o atendimento aos clientes, na busca de melhores condicbes de
competitividade, lucratividade e qualidade dos produtos e servicos.

Os métodos de gestao e as tecnologias de producao, embora permitam
maior eficacia na utilizagdo dos recursos produtivos, originaram uma série de
consequéncias negativas aos recursos humanos, tais como: a excessiva
especializacdo do trabalho, a padronizacdo da mao de obra e a rigidez das
hierarquias. Dessa forma, trabalhadores insatisfeitos, provocam altos indices de
absenteismo, rotatividade e acidentes de trabalho, refletindo a baixa produtividade,
péssimas qualidade dos produtos e servicos.

Nesse contexto, para maior participacao, integracdo e desenvolvimento
do trabalhador, as organizacdes criam melhorias nas condicdes e nas relacbes de
trabalho, utilizando como instrumento a Qualidade de Vida no Trabalho - QVT. A
QVT objetiva a construcao de relagcdes de trabalho mais humanizadas, refletindo na
maior satisfacdo e aumento da produtividade dos trabalhadores.

De acordo com Oliveira (2008), apud Franca Junior & Pilatti, (2004), o
individuo para produzir, necessita estar bem e motivado; portanto as organizacoes
buscam proporcionar um ambiente adequado e favoravel ao desenvolvimento,
monitorando as varidveis determinantes dos ambientes sociolégicos, psicoldgicos,
tecnoldgicos, politicos e econdmico do trabalho, resultando em melhores condicdes
de trabalho e aumento de produtividade.

Nas organizagbes a QVT pode ser avaliada através de duas abordagens:
a abordagem objetiva, que sdo as condicbes fisicas, como ambiente fisico,
disponibilidade de equipamentos, salario, etc.; e a abordagem subjetiva que avaliam
as percepcbes das pessoas com as condicbes do ambiente fisico, além dos
aspectos psicolégicos e emocionais.

Nesse sentido, o trabalho visa realizar um diagnéstico da QVT dos
servidores da Secretaria Municipal de Habitacao - SEDUH, localizada na cidade de
Palmas-TO. Para maior desvelo do objeto de estudo, pontua-se as consideracoes
sobre este 6rgao publico o qual compete planejar o desenvolvimento urbano da



10

cidade, de forma ordenada, socialmente justa e integrada a questao ambiental, no

ambito municipal.

1.1 FORMULAGAO DO PROBLEMA

A QVT tem sido uma questdo muito discutida nas organizacoes.
Entretanto, questiona-se qual o seu significado? O que as pessoas fazem para ter
uma boa qualidade de vida no trabalho?

Na contemporaneidade, diversas instituicdes tanto publicas quanto
privadas, tém investido em melhorias do ambiente fisico, ergonomia, aplicacdo de
aulas de ginastica laboral, palestras educativas, entre outras agdes. Mas, sera que
estas acoes para as pessoas sao entendidas como QVT, muitas vezes a QVT néao
se expressa através destas acbes e sim de uma redugédo na jornada de trabalho,
condicbes de seguranga, um bom ambiente fisico com matérias e equipamentos
adequados, saude no local de trabalho entre outros.

Diante dessa contextualizagdo, pergunta-se: Como esta sendo
percebida a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores publicos da
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Urbano e Habitacao de Palmas-TO?

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho para os servidores da
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Urbano e Habitagdo, na cidade de
Palmas-TO, baseado na andlise do comportamento organizacional e na
produtividade.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

» |dentificar acdes da organizacdo para melhorar a Qualidade de Vida
dos servidores da SEDUH de Palmas-TO;
» Verificar se a organizacao tem alcancado suas metas e realizado suas

atividades com QVT na percepcéao dos trabalhadores.



11

1.4 JUSTIFICATIVA

Atualmente, as organizacdes perceberam que o capital intelectual € um
dos ativos mais importantes dentro de uma organizagao, porém, as instituicdes
publicas caminham a passos lentos nesse processo. No entanto, estdo sendo
introduzidos os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho nas organizacdes
publicas, através da promocdo de acbes relacionadas a saude e capacitacao
profissional, investindo no seu maior capital, que € o ser humano.

A QVT na organizagdo € extremamente relevante, pois interfere
diretamente na produtividade da empresa, nesse sentido, a QVT pode ser entendida
como o envolvimento de pessoas, trabalho e organizacdes, visando o bem-estar do
trabalhador e a eficiéncia da organizacao.

A importancia de se realizar a pesquisa abordando a QVT na SEDUH
esta intrinseca aos servigos prestados a populacdo. Nesse contexto, no intuito de
compreender melhor os conceitos em discusséo e suas implicacbes no ambiente de
trabalho, espera-se que os resultados dessa pesquisa possam contribuir na reflexao
das relagdes de trabalho, além de melhorar os servigcos prestados a populacao.

Visto que, o desenvolvimento humano compbe a forga vital para o
cumprimento dos alvos da organizagdo, buscando-se ndo somente o aumento da
produtividade, mas também proporcionar satisfacéo ao profissional e uma qualidade
de vida no trabalho, baseada na motivacdo e o comprometimento com os resultados.
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2  FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 CONCEITOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Conceituar qualidade de vida € uma tarefa dificil, pois, esta diretamente
ligada a conduta humana nas organizacoes de trabalho, isso se da pelo fato de que
0 comportamento vem a partir das necessidades humanas e dos valores de cada
individuo.

Assim sendo, a QVT esta intrinsecamente relacionada a motivagao,
satisfacdo, saude, seguranca no trabalho, elementos indispensaveis para a
manutencdo da dignidade humana, refletindo no nivel de produgdo. Deste modo,
uma organizacao, publica ou privada ao implantar um programa de qualidade de
vida no trabalho, visa um ambiente de trabalho agradavel, onde os colaboradores
participem ativamente dos trabalhos que executam, alcancando niveis elevados de
qualidade e produtividade. Para Walton (1975) apud Oliveira (2008):

A Qualidade de Vida no Trabalho é resultante direta da combinacao de
diversas dimensdes basicas do desempenho das atividades, e de outras
dimensdes ndo dependentes diretamente das tarefas, capazes de produzir
motivacao e satisfacdo em diferentes niveis, além de resultar em diversos
tipos de atividades e condutas dos individuos pertencentes a uma
organizagao.

Na atualidade, QVT é um dos grandes desafios das organizagdes, pois,
refere-se a satisfacdo das necessidades das pessoas, afetando atitudes pessoais e
comportamentais, tais como: criatividade, vontade de inovar, capacidade de adaptar-
se a mudancas no ambiente de trabalho e o grau de motivacdo interna para o
trabalho, sdo fatores importantes para a produtividade do individuo. Segundo
Chiavenato (2004, p. 448):

A QVT representa em que grau os membros da organizagdo sdo capazes
de satisfazer suas necessidades pessoais através do seu trabalho na
organizagdo. Destacando que os fatores envolvidos na QVT sao: a
satisfagdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro na
organizagdo; o reconhecimento pelos resultados alcangados; o salario
recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do
grupo e da organizagdo; o ambiente psicolégico e fisico do trabalho; a
liberdade e responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar.
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A capacidade de administrar o conjunto de agdes, incluindo diagnéstico,
implantacdo de melhorias e inovacdées gerenciais, tecnolégicas e estruturais no
ambiente de trabalho, alinhada a cultura organizacional, resulta em eficiéncia ou
nao, na execugao das atividades de trabalho. Para Mello (2006):

A QVT busca humanizar as relagdes de trabalho na organizagéo, mantendo
uma relagéo estreita com a produtividade e principalmente com a satisfacao
do trabalhador no seu ambiente de trabalho. Constitui-se, ainda, em
condicao de vida no trabalho, associada ao bem-estar, a saude.

Deste modo, nas organiza¢des, onde os agentes publicos ou privados
desenvolvem suas atividades em um lugar agradavel, satisfeitos com o salario,
motivados pelos superiores, receptiveis as mudancgas, conseguem responder as
demandas mais facilmente, desempenhando com eficiéncia e eficacia suas

atividades, melhorando assim sua qualidade de vida.

2.2 REESTRUTURAGCAO PRODUTIVA NAS ORGANIZAGOES

A reestruturagdo produtiva possui alguns principios em sua configuragao
como paradigma de producdo no que tange a disseminagdo como modelo de
organizacao e racionaliza¢ao no setor publico.

O principal objetivo de estudar a reestruturacao produtiva é a construcéao
de uma base para o entendimento das transformacdes no perfil do trabalhador, no
intuito de adapta-lo para a utilizagcdo de ferramentas tecnoldgicas modernas e
maximizar a produtividade.

A reestruturacdo produtiva envolve o processo de mudancas nas
empresas e principalmente na organizagdo de trabalho na atualidade, através da
introducdo de inovacgdes tecnoldgicas e organizacionais, visando uma organizagao
de trabalho flexivel e integrada.

Dessa forma a reestruturacao produtiva € formada por um sistema de
inovagdes tecnoldgico-organizacionais no campo da producdo, introduzindo novas

formas de gestao de qualidade total. Soja define reestruturacdo como:

A reestruturagdo ndo € um processo mecanico ou automético, nem
tampouco seus resultados e possibilidades potenciais sdo predeterminados.
Em sua hierarquia de manifestagdes, a reestruturagao deve ser considerada
origindria e reativa a graves choques nas situagdes e praticas sociais
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preexistentes, e desencadeadoras de uma intensificagdo de lutas
competitivas pelo controle das forgas que configuram a vida material. Assim,
ela implica fluxo e transicdo, posturas ofensivas e defensivas, e uma mescla
complexa e irresoluta de continuidade e mudanga (SOJA, 1993, p. 194).

Assim, o processo de reestruturacdo produtiva deve ser baseado na
analise das transformacdes ocorridas nas diferentes fases do desenvolvimento
institucional, provocando mudancas na estruturacdo da organizacdo no setor

publico.
2.3 Q.V.T CONTRADICAO ENTRE O DISCURSO E A PRATICA

As organizacGes tém encontrado dificuldades em transmitir de maneira
compreensivel seus objetivos as pessoas, de forma a obterem a adesado, a
conformidade e a adaptacdo a constante necessidade de mudancas (SILVA;
VERGARA, 2003). Visto que, o trabalhador tem como desafio se adaptar
rapidamente as transformagcées do ambiente organizacional, adquirindo novas
habilidades e aptiddes como forma de manter seus empregos.

Todavia, mesmo com a valorizacdo do fator humano, a realidade do
trabalhador nem sempre estd ligada a praticas que minimizem o conflito de
interesses nas relacdes entre capital e o trabalho, sendo caracterizada pela distancia
entre o discurso organizacional e as praticas gerenciais efetivas. (VASCONCELOS
et al, 2003).

Dessa forma, o conceito, a causa e as conseqliéncias do paradoxo entre
discurso e pratica organizacional, serdo abordados neste trabalho, no quadro a

sequir:
PARADOXO CONCEITO CAUSA CONSEQUENCIAS

sEi)r%SL}ITQr?eaamente ' Determinadog ~grupos de
. duas realidades Dlscurs_o§ atores  sociais pod~em
Discurso conflitantes: o gerenciais que desenv_olver reagcdes
X discurso ’ da causam dgfenswas aumentando o
Pratica organizagéo e a sua perspectivas que | nivel de frustracéo, tensao
2 - nao se realizam. e estresse no sistema

pratica em relacéao a organizacional

um mesmo objeto. '

Quadro 1 — Paradoxos Organizacional — Discurso versus Praticas
Fonte: baseado em Lacombe e Tonelli (2004); Vasconcelos e Vasconcelos (2004a); Vasconcelos e
Crubellate (2004).

Para Pinto e Faria (2004), o discurso formal é materializado através de
documentos publicados pela empresa, publicos ou ndo, tendo a fungao regulamentar
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as relacdes de trabalho, especificando os direitos, os deveres e as proibicoes aos
individuos, representando o cédigo de conduta da organizagéao.

Portanto, o discurso é, simultaneamente, criador e criatura da estrutura
burocratica, instituindo uma dimensdo capaz de estabelecer regras de
comportamentos e de didlogos comuns a uma organizacao, aceitas como modelo de
comportamento a ser adotado pela maioria, com a finalidade de evitar conflito entre
os atores sociais (TRAGTENBERG, 1980).

A existéncia simultdnea de duas realidades contraditérias entre o discurso
e a pratica faz com que o individuo coloque em extremidades opostos as suas
percepgOes do ambiente organizacional. Pinto e Faria, apresenta o discurso, como:

Porém, apesar do discurso ser dirigido, preliminarmente, a todos os
membros da organizacdo, independente da posigdo hierarquica que
ocupem, sugerindo condutas “eticamente corretas” nas relagdes
interpessoais e de trabalho, percebe-se que a pratica administrativa
geralmente ndo é condizente com tal discurso. O discurso torna-se,
portanto, instrumento ideologico ausente de ética e dirigido aos interesses
da organizacao e de seu grupo dominante. (PINTO, FARIA, 2004, p. 7).
Nesse contexto, a preocupacdo pela humanizacdo nas condigbes de
trabalho e qualidade de vida, associa-se a satisfacdo dos trabalhadores e ao
desenvolvimento da organizacdo, gerando nas organizacdes a perspectiva de que
as pessoas serdo mais produtivas quanto mais satisfeitas e envolvidas estiverem
com o proprio trabalho. Walton (1973, p. 17) apresenta alguns fatores considerados
determinantes na QVT:

v Indenizagado equitativa e adequada: renda compativel ao trabalho, igualdade
interna e externa de salarios e beneficios;

v' Boas condigbes de trabalho: jornada de trabalho e ambiente fisico seguro e
saudavel;

v" Oportunidade para utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana:
autonomia, significado do trabalho, identificacdo da tarefa, multiplicidade da
habilidade e feedback;

v Constitucionalismo: respeito as leis e direitos trabalhistas, privacidade
individual, liberdade de expressao e regras e rotinas;

Para as organizagcbes € importante a realizagdo de avaliacbes
sistematicas das praticas gerenciais em relacdo ao discurso institucional, visto que,

buscam o aperfeicoamento das praticas organizacionais, visando um melhor
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relacionamento entre as pessoas € 0s processos produtivos, promovendo o respeito
e a valorizacdo do ser humano para alcancar os objetivos de forma eficiente e

eficaz.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

3.1 CLASSIFICAGAO DO ESTUDO

O método adotado para a realizagdo desta pesquisa foi o estudo de caso
com carater exploratério e descritivo, que conforme Roesh (2007, p. 155) - o estudo
de caso é uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto. Quanto aos seus objetivos, este estudo foi
classificado como exploratério, pois, com base na pesquisa bibliografica foram
analisadas as informacdes coletadas na aplicagdo do questionario, tornando mais
claro o entendimento sobre o problema estudado.

Segundo Gil (199, p.72-73), o estudo de caso, “é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado.” Portanto, através do estudo de caso foi
destacada a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da
Secretaria Municipal de Desenvolvimento Urbano e Habitagdo de Palmas-TO.

3.2 CARACTERIZAGAO DA ORGANIZAGAO

A Secretaria de Desenvolvimento Urbano e Habitagcdo — SEDUH é uma
pasta administrativa da Prefeitura de Palmas, no Estado do Tocantins, criada em 01
de Janeiro de 2005 na gestdo do Prefeito Raul Filho, cuja missdo € planejar o
desenvolvimento urbano da cidade, de forma ordenada, socialmente justa e
integrada a questdo ambiental, visando garantir o desenvolvimento sécio-econémico
e ambiental do Municipio.

A SEDUH busca promover o planejamento urbano e o crescimento
ordenado da cidade, com a distribuicio adequada das atividades urbanas,
subsidiando as decisdes do Executivo municipal na area do desenvolvimento urbano
sustentavel; a implantacdo e implementagcédo do Plano Diretor Participativo; a revisao
e atualizagdo da legislacdo urbanistica do municipio; a elaboracdo de forma
participativa da politica municipal de desenvolvimento urbano e habitacao,
articulando com as demais secretarias as politicas setoriais do municipio; a

promocgdo da gestdo democratica e participativa em obediéncia ao Estatuto das
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Cidades, criando e dando suporte técnico e logistico ao Conselho Municipal de
Desenvolvimento Urbano e Habitacdo; a manutencdo de banco de dados
urbanisticos e habitacionais atualizados, definindo indices e indicadores de
avaliacao da implementacao da politica publica da area.

Também é atribuicdo da SEDUH a manutencdo do Cadastro Técnico
Multifinalitario do Municipio, de forma a unificar e centralizar as informagdes sobre os
imdveis residenciais e comerciais, déficit habitacional e familias beneficiarias dos
programas sociais do municipio; a implementacdo de programas permanentes de
capacitagdo e desenvolvimento institucional dos servidores da secretaria, membros
do Conselho Municipal de Desenvolvimento Urbano e Habitacdo e liderangas
comunitarias, além da promocado da regularizacdo fundiaria e urbanistica do

municipio.

3.3 POPULACAO E AMOSTRA

A amostra de funcionarios para coleta dos dados foi realizada por meio de
amostragem estratificada, com cotas de funcionarios de nivel fundamental, médio e
superior da Secretaria, selecionados de forma aleatéria simples.

O universo pesquisado é composto por 184 servidores da SEDUH, onde
foram colhidos dados da populacao total, pois os resultados foram mais satisfatorios.
Os sujeitos da pesquisa foram os funcionarios estatutarios, contratados e
comissionados de ambos 0s sexos em exercicio na SEDUH.

3.4 INSTRUMENTOS DE PESQUISA

Como instrumento de pesquisa, adotou-se um questionario, que analisou
a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da SEDUH, através da identificacao
de acdes que buscam melhorar a QVT, verificando a eficacia das acdes
desenvolvidas e conhecer o que o servidor considera importante para ter QVT.

Para Gil (1999) “questionario é uma técnica usada para identificar
opinides, crengas e sentimentos sobre um determinado assunto. Ele é apresentado

de forma escrita, estruturado com perguntas que podem ser abertas e ou fechadas.”
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Como fonte priméaria de coleta de dados foi utilizado questionario com
perguntas fechadas em funcdo de atingir um grande numero de pessoas
simultaneamente, possibilitando redugao de tempo e custo.

Como fonte secundaria foi utilizada a pesquisa bibliografica inerente ao
tema proposto, através de livros, artigos, internet e outras fontes que fornegcam
embasamento tedrico sobre o assunto estudado.

Para Lakatos e Marconi (2008, p. 184), a pesquisa bibliografica, ou de
fontes secundarias, abrange toda bibliografia, desde publicacées avulsas, boletins,

jornais, revistas, livros etc.
3.5 ANALISE E INTERPRETAGCAO DOS DADOS

Conforme as informacdes coletadas, os dados da pesquisa foram
analisados, a partir da leitura, analise e classificacdo de todos os dados dos
questionarios aplicados. Nessa etapa, instituiu-se a relacao existente entre os dados
coletados.

A demonstracdo dos dados coletados foi realizada na forma de gréficos
explicativos visando uma melhor compreensdo dos resultados obtidos. Dentre as
diversas formas de tabulacéo e apresentacao, optou-se utilizar como instrumento de

tabulacédo o programa Excel e seus aplicativos.
3.6 TRATAMENTO DOS DADOS

O instrumento Escala de Avaliacdo de Contexto de Bens e Servicos —
(ECBS) é composto por trés fatores, que nortearam o tratamento dos dados:
1 - Organizacao do Trabalho - agrupa os itens que correspondem aos indicadores
relacionados ao trabalho na SEDUH, como divisdao do trabalho, tempo, normas e
controle:
1. O ritmo de trabalho é excessivo;
2. .As tarefas sdo cumpridas sob forte pressao temporal;
3. A cobranca por resultados € fortemente presente;
4. As normas para execucao das tarefas sao rigidas;
5. Meu desempenho é muito fiscalizado;

6. O numero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas;
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7. Os resultados esperados estao fora da realidade;

8. As tarefas ndo estao claramente definidas;

9. A autonomia é inexistente no meu trabalho;

10. A distribuicdo das tarefas é injusta;

11. Os funcionarios sao excluidos das decisoes;

30. Existe divisdo entre quem planeja e quem executa;

31. As tarefas sao repetitivas.

2- Condicoes de Trabalho - abrangem os aspectos dos servidores da SEDUH
sobre 0 apoio para realizagdo do trabalho: gestdo voltada para o desenvolvimento
profissional e meios para o trabalho:

17. Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional;

18. As informagbes que preciso para executar minhas tarefas sao de dificil acesso;
19. O bem-estar dos funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) ndo € uma
prioridade;

20. As condicdes de trabalho sao precarias;

21. O ambiente fisico é desconfortavel;

22. Existe muito barulho no ambiente de trabalho;

23. O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado;

24. Os instrumentos de trabalho sao insuficientes para realizar as tarefas;

25. O posto/estacao de trabalho é inadequado para realizagao das tarefas;

26. Os equipamentos necessarios para realizacao das tarefas sdo precarios;

27. O espaco fisico para realizar o trabalho € inadequado;

28. As condicdes de trabalho oferecem riscos de acidente;

29. As condicdes de trabalho oferecem riscos a seguranca fisica das pessoas;

32. Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho;

33. O material de consumo ¢é insuficiente.

3. Relacoes de Trabalho — agrupam as caracteristicas os servidores da SEDUH
sobre a comunicacdo e a sociabilidade no trabalho: interacdo profissional com
colegas, chefias e usuarios/clientes dos servigos prestados pela Coordenacao:

12. Existem dificuldades na comunicacao chefia — subordinado;

13. No ambiente de trabalho existe competicao profissional;

14. Existe individualismo no ambiente de trabalho;



21

15. Existem conflitos interpessoais no ambiente de trabalho;
16. A comunicacao entre funciondrios € insatisfatéria.

Os dados foram compilados em planilha do Excel, onde foram calculados
os percentuais de todos os itens, separadamente por fatores, sendo descritos os

impactos na SEDUH dos itens que alcangaram o maior € 0 menor percentual.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Num universo composto por 184 servidores da SEDUH, foram
entrevistados 113 funcionarios, haja vista que alguns servidores se encontravam de
férias, atestado médico ou licenga médica.

A analise dos dados foi baseada nas respostas do questionario da Escala
de Avaliacdo de Contexto de Bens e Servicos — (ECBS), composto por trés fatores:
Organizacao do Trabalho, Condicbes de Trabalho e Relacbes de Trabalho.

Para a andlise dos resultados das respostas dos fatores da ECBS, vale
ressaltar que as opcdes de respostas foram “Nunca”, “Raramente”, “As vezes”,
“Frequentemente” e “Sempre”.

No fator Organizacdo do Trabalho que se refere as tarefas: divisdo do
trabalho, tempo, normas e controle. O item que aborda “ritmo de trabalho excessivo”
foi 0 mais expressivo, pois 44% responderam “as vezes”, demonstrando que existe
uma flexibilidade do fator organizacdo do trabalho, dando pouca certeza nas
condicbes essenciais de boa organizacao do trabalho, ou seja, as vezes ocorre, as

vezes nao.

RITMO DE TRABALHO EXCESSIVO

4% 4%

44%

B NUNCA mRARAMENTE ASVEZES ™ FREQUENTEMENTE ® SEMPRE

Figura 1: Ritmo de Trabalho Excessivo
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)

Esse fato ocorre na SEDUH devido a uma vasta agenda de eventos, com
atividades com demandas consideraveis, tornando o ritmo de trabalho as vezes

acerelado, pois ocorrem eventos simultdneos. Pois, para Walton (1975) apud
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Oliveira (2008) a QVT é resulta da combinacdo de diversas dimensdes do
desempenho das atividades realizadas na organizacao, através das quais produzem
motivacao e satisfacao.

O item com menor percentual foi com relagéao “as tarefas sao repetitivas”,
onde somente 5% responderam “nunca”, percebe-se que existe uma rotina pré-
determinada, demonstrando a organizacao dos servidores, sendo fator importante

na produtividade do individuo.

REPETICAO DE TAREFAS

il

A42%

mNUNCA mRARAMENTE ASVEZES ™ FREQUENTEMENTE ® SEMPRE

Figura 2: Reticdo de tarefas
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)

O fator Condicoes de Trabalho estd voltado para a gestdo do
desenvolvimento profissional. O item com maior percentual foi sobre “as informagdes
que preciso para executar minhas tarefas sao de dificil acesso”, com 39%
responderam “raramente”, interferindo de modo positivo, pois evidencia que o
processo de comunicacdo dentro da SEDUH € satisfatério, havendo uma
socializacao das informacdes facilitando a execucao das tarefas.
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INFOMAGOES NO AMBIENTE DE
TRABALHO

B NUNCA ®BRARAMENTE ®ASVEZES BTIREQUENTEMENTE ®SEMPRE

Figura 3: Informagdes no Ambiente de Trabalho
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)

O item com menor percentual foi o com relacdo a “falta tempo para
realizar pausas de descanso no trabalho”, onde somente 8% responderam “sempre”,
dessa forma esse percentual é negativo para SEDUH, pois a minoria dos servidores
adota essa pratica, refletindo em doencas como stress e ler/dort. Nesse contexto
Mello (2006) explica que a QVT esta associada ao bem-estar, a saude, refletindo na
maximizacgao da produtividade e na satisfagéo do trabalhador.

DESCANSO NO TRABALHO

ENUNCA ®RARAMENTE mASVEZES M FREQUENTEMENTE m SEMPRE

Figura 4: Descanso no Trabalho
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)

Nas Relacées de Trabalho tem como caracteristica a interacao
profissional com colegas, o item mais expressivo foi “no ambiente de trabalho existe
competicao profissional”, onde 39%, responderam “nunca”, tornando um ambiente
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saudavel, pois a equipe multidisciplinar trabalha de forma sintonizada,
desenvolvendo o trabalho de forma eficiente e eficaz.

COMPETICAO PROFISSIONAL

6%

B NUNCA ®mRARAMENTE mASVEZES MFREQUENTEMENTE mSEMPRE

Figura 5: Competicao Profissional
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)

O menor percentual deste fator relaciona-se a “existem dificuldades na
comunicacéao chefia — subordinado”, onde 3% responderam “sempre”, demonstrando
que existe um bom relacionamento na relagdo chefe/subordinado. Nesse contexto,
Chiavenato (2004), diz que a QVT envolve a satisfacdo das necessidades pessoais
sendo expressa na organizacao, através da eficacia no trabalho.

DIFICULDADES NA COMUNICACAO

3%

ENUNCA MBRARAMENTE mASVEZES ™ FREQUENTEMENTE m SEMPRE

Figura 6: Dificuldades na Comunicagao
Fonte: Resultados da ECBS aplicado na SEDUH (2011)
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5 CONCLUSAO

Num contexto organizacional onde sao fortes as pressdes por
competitividade e qualidade no trabalho das pessoas, a analise da conjuntura de
producédo de bens e servicos torna-se um instrumento importante na identificacao
das disfungdes da dimensao do trabalho no intuito de promover uma efetividade das
funcbes exercidas pelos funcionarios.

Ao escolher a SEDUH para analisar essas dimensdes o objetivo desejado
€ propor estratégias de intervencéao, através de alteracées no contexto de producao
contribuindo para o bem-estar dos servidores e maior efetividade no trabalho. Os
resultados da pesquisa efetuada nas trés dimensées demonstram que alguns
procedimentos no contexto de produgdo precisam ser revistos, para que as
atribuicées dos servidores sejam efetivas.

Como instrumento de pesquisa, adotou-se um questionario, que analisou
a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da SEDUH, através da identificacao
de acdes que buscam melhorar a QVT, verificando a eficacia das acdes
desenvolvidas e conhecer o que o servidor considera importante para ter QVT.

Ao analisar a QVT para os servidores da SEDUH, observou-se que no
fator Organizacdo do Trabalho a instituicdo necessita encontrar dispositivos que
facilitem a execucdo das tarefas, devido ao ritmo acelerado de trabalho e a
diversidade das tarefas desempenhadas, objetivando maximizar a produtividade e
satisfacao do servidor.

Observou-se que agdes como: ginastica laboral, motivacdo de vida,
crescimento pessoal e profissional, promocédo da relacao chefia e lideranca, estdo
sendo desenvolvidas para melhorar a QVT na SEDUH. Embora necessite ser
trabalhadas outras areas, para que se consiga um ambiente de trabalho adequado,
através da integracao dos processos, métodos e instrumentos de trabalho, baseadas
na cooperacgao, participacao e coletividade.

A segunda variavel do contexto de producdo observada na SEDUH
relaciona-se com as condicées de trabalho, os resultados demonstram que existe
uma integragdo da equipe, tornando facil a socializagdo das informagbes. Um fator
preocupante é em relacédo ao intervalo de descanso durante o periodo de trabalho,
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visto que a maioria ndo tem essa preocupacao, podendo gerar problemas graves de
saude.

Os resultados obtidos na pesquisa nas Relacdes Sociais de Trabalho na
SEDUH expressam que o processo de comunicagdo chefia/subordinado tem um
fluxo de informacdo satisfatéria, desta forma a equipe trabalha de forma integrada
desenvolvendo o trabalho.

Entretanto, verificou-se que na percepcdo dos trabalhadores a
organizacao nao tem alcancado as metas pré-estabelecidas, necessitando ser
desenvolvidos programas e acgdes voltados a manutencédo da saude, administracdo
do tempo e seguranca no trabalho, podendo ser desenvolvidas de modo simples e
pouco dispendioso. Outros, aspecto, a ser melhorado é adequacao da infraestrutura
setorial, através de reformas e aquisicoes de mdéveis e equipamentos.

Portanto, os resultados da pesquisa fornecem subsidios importantes para
a elaboracao de solugbes a serem discutidas no ambito gerencial da SEDUH, para
melhorar a dindmica do trabalho, evidenciando a necessidade de se investir mais
nessa area, visando a construcao de uma organizacdo empenhada e motivada para
o desenvolvimento institucional.

Pode-se afirmar que este estudo foi de grande relevancia no sentido de
elucidar a percepcédo dos servidores da SEDUH em relacdo ao seu contexto de
trabalho e principalmente a QVT, podendo contribuir para o planejamento de gestao
do 6rgao na implantacdo de mudancas institucionais na parte da organizagao, das
condicdes e das relagdes de trabalho, de modo a promover cada vez o bem-estar
dos servidores e a prestacao de servico de forma eficiente e eficaz.
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ESCALA DE AVALIACAO DE CONTEXTO DE BENS E SERVICOS -

ECBS

Nunca Raramente As vezes

1 2 3
4 Frequentemente

Sempre

—_

O ritmo de trabalho é acelerado

2. As tarefas sdo cumpridas sob forte pressao temporal

3. A cobranca por resultados é presente

4. As normas para execugao das tarefas sdo rigidas

5. Existe fiscalizacao do desempenho

6. O numero de pessoas € insuficiente para se realizar as tarefas

7. Os resultados esperados estéo fora da realidade

8. As tarefas ndo estao claramente definidas

9. A autonomia é inexistente

10. A distribuicao das tarefas € injusta

11. Os funcionérios (servidores, contratados, estagiarios) sédo excluidos das
decisbes

12. Existem dificuldades na comunicacao chefia-subordinado

13. Existem disputas profissionais no local de trabalho

14. Existe individualismo no ambiente de trabalho

15. Existem conflitos no ambiente de trabalho

16. A comunicacao entre funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) é

insatisfatoria

17. Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional

18. As informagbes que preciso para executar minhas tarefas séao de dificil
acesso

19. O bem-estar dos funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) nao é

uma prioridade

20. As condigbes de trabalho sao precarias

21. O ambiente fisico & desconfortavel

22. Existe muito barulho no ambiente de trabalho

23. O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado

24. Os instrumentos de trabalho sao insuficientes para realizar as tarefas
25. O posto/estacao de trabalho é inadequado para realizagao das tarefas
26. Os equipamentos necessarios para realizagéo das tarefas sdo precarios
27. O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado

28. As condigbes de trabalho oferecem riscos de acidente

29. As condigbes de trabalho oferecem riscos & seguranca fisica das
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pessoas
30. Existe divisdo entre quem planeja e quem executa

31. As tarefas séo repetitivas

32. Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho

33.

O material de consumo é insuficiente




